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Sammanfattning

Nudging ar ett verktyg som anvands inom fler och fler omraden. Sa aven inom re-
kryteringsomradet dar nudging bland annat nyttjas for att hjilpa rekryterande chefer
att undvika vanliga fallgropar vid urvalsbedémningar och beslut. Uppsatsen granskar
och analyserar Thaler & Sunsteins definition av nudging, for att sedan underséka om
nagra utvalda nudingtekniker inom rekryteringsomradet med ratta kan kallas nud-
ging enligt Thaler och Sunsteins definition, samt om de kan matchas in under
Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker. Uppsatsen férsoker identifiera vilket tanke-
system nudgarna ar tankta paverka utifran Kahnemans koncept om system 1 och sy-
stem 2, samt om risken for fallgropar ar mer férekommande under vissa delar under
rekryteringsprocessen. Slutligen diskuteras om det foreligger en konflikt mellan
nyttjande av nudging och statens krav pa fértjanst och skicklighet som grund vid stat-
lig anstallning. Resultatet visar att de utvalda nudgarna i sju fall av atta kunde kate-
goriseras som nudgar enligt Thaler och Sunsteins definition, trots att rekryte-
ringsnudgarna ar framtagna for specifika tillimpningsomraden. Definitionen skulle
tjana pa en referens till kognitiva beteendebarridrer for att visa kopplingen till den
beteendevetenskapliga grunden. Den skulle ocksa tjana pa att tydligare koppla valar-
kitekturen till en i tid narliggande valsituation. Forskningen pekar pa att beslutsfat-
tare faller offer f6r snabba system 1-beslut nir de rekryterar, samt upplyser om hur
detta kan undvikas; genom att antingen nudga system 1 att undvika vanliga fallgro-
par eller genom att aktivera beslutsfattarens system 2, sa att beslutsfattaren aktivt
tanker igenom sina val. Endast tre av atta valda nudgarna kunde matchas mot Sunste-
ins tio viktigaste nudgingtekniker. Ingen konflikt eller etiskt dilemma identifierades i
samband med anvandning av nudgar vid rekrytering i staten, da nudgarna syftar till

att sakerstalla att det ar fortjanst och skicklighet som tillimpas vid urval och beslut.



Abstract

Nudging is used in more and more situations to help people make better decisions.
It is also used in the field of recruitment to help recruiting managers to avoid com-
mon pitfalls when making decisions. This thesis reviews and analyses Thaler and
Sunstein’s definition on nudging, then examines whether a few selected nudging
techniques qualify as nudging based on Thaler and Sunstein’s definition, criteria and
tools, and if they can be matched with Sunstein’s ten most important nudging tech-
niques. The thesis secks to identify which thought system the nudges are intended to
influence based on Kahneman's concept of system 1 and system 2, as well as
whether the risk of pitfalls is more prevalent during certain parts of the recruitment
process. Finally, the thesis secks to identify whether there is a conflict between the
use of nudging and the state's requirement for merit and skill as the basis for state
employment. The results show that in seven cases out of eight, the selected nudges
could be categorised as nudges according to Thaler and Sunstein's definition, even
though the recruitment nods are designed for specific application areas. The defini-
tion would benefit from a reference to cognitive behavioral barriers to make the
connection to the behavioral science basis. It would also benefit from more clearly
linking the choice architecture to the time of the decision situation. Research sug-
gests that decision-makers fall victim to rapid system 1 decisions when recruiting
and shed light on how to avoid it; either by nudging system 1 avoid pitfalls or by ac-
tivating the decision maker's system 2, to make them actively think through their
choices. Only three of the selected nudges could be matched against Sunstein's 10
most important nudging techniques. No conflict or ethical dilemma was identified in
connection with the use of nudges in recruitment in the state, since the nudges aim
to ensure that it is merit and skill that are the basis for all decisions.
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1 Introduktion

I en ideal varld skulle ménniskor kunna ta battre beslut om de gav situationen sin
fulla uppmarksamhet, hade fullstindig information, anvande hela sin kognitiva for-
maga och med full sjilvkontroll. Men, det ar sillan fallet. Darfor behéver manniskor
hjélp - och nudging kan hjilpa dem att ta de beslut de skulle tagit om de bara kunnat
tanka ordentligt (Battaglio et. al., 2018, 5.306).

“Nudging” anvands som ett verktyg inom fler och fler omraden med syftet att hjilpa
ménniskor i valsituationer att géra "béttre val” - att gora det latt att gora "ratt”.
“Nudgen” ska gora det littare for individer att valja det béttre alternativet framfér
andra alternativ, utifran hur valsituationen ar upplagd; dir “nudgen” underlattar va-
let, utan att ta bort valméjligheten. Det ar vart att notera att vad som ér ett “battre
val” och vad “géra ratt” innebar avgors av den som nudgar beslutsfattaren, enligt vad
denne anser ligger i beslutsfattarens intresse. Jag aterkommer med en diskussion

kring vad som ar “battre” och “ratt" i avsnitt 6.5.

Da jag i mitt yrkesliv arbetar med rekryteringsfragor och darfér ar hogst medveten
om alla de bedémningar och beslut som ingar i en rekryteringsprocess; fran beslut
om urvalskriterier i kravprofilen och hur annonsering ska goras, genom bedémning
av de kandidater som skickar in sina ans6kningar for att fa ett urval av kandidater
som kallas till intervju, till det slutliga beslutet om vilken kandidat som ska anstallas,
har jag valt att titta pa aktuell forskning om “nudging” specifikt inom rekryterings-

omradet och hur nudging kan nyttjas for att minska bias och diskriminering.

For att ge en bakgrund till amnet f6ljer har en kort beskrivning om vad nudging ér.
Nudging ar engelska och betyder ungefar “knuffa”, “puffa”, “paverka” (det finns
ingen direkt svensk 6versittning). Den som nudgar ger en nudge, dar nudging och
att nudga ar sjalva aktiviteten (verbet), medan en nudge ar sjilva “knuffen” (substan-
tivet). Nudging kan sigas handla om paketeringen av méjliga val. Pa engelska kallas
det “choice architecture”, vilket pa svenska blir valarkitektur eller design av valmil-

joer.

Det ska nimnas att det dven finns de som skiljer pa nudges och nudging som tva
olika foreteelser, diar nudges inte ar nagot nytt utan handlar om den féreteelse som
alltid funnits for att paverka beteenden, medan nudging handlar om den nya disci-
plin som systematiskt och evidensbaserat utvecklar och tillimpar nudgar, till exem-

pel i myndigheters samhillspaverkan (Hansen, 2016, s.4).

For att underlitta for lisare kommer jag hddanefter att anvinda “nudging” utan citat-
ionstecken och jag kommer att anvanda det engelska termerna nudge och nudging. Av
samma anledning har jag valt att anvanda “rekryterande chef” som befattning for den

som gor urval och bedémning, d&n om det - beroende pa organisation - kan vara en



rekryterare, en HR-person eller en kommitté som gor urval och bedémning. Jag

kommer inte att skilja pa nudging som en aktivitet och som disciplin.

1.1 Vad innebar nudging?

Begreppet nudging blev populart utanfor akademiska kretsar i samband med boken
Nudge: Improving decisions about health, wealth, and happiness (2009) av ekonomen Ri-
chard H. Thaler och juristen Cass R. Sunstein.

Tanken med nudging ér att hjdlpa manniskor ta battre beslut genom att underlatta
valsituationen genom en valarkitektur dar valarkitekten presenterar det 6nskade al-
ternativet pa ett sitt sa att det blir littare att valja just det alternativet, framfor 6v-
riga alternativ. Men vem bestimmer vad som ér ett “battre beslut” och “det 6nskade

alternativet™?

Thaler sager i en artikel i Science (2018), att enligt honom och Sunstein ar malet med
valarkitektur att hjédlpa manniskor att ta battre beslut “as judged by themselves.”
(Thaler, 2018, 5.431). For att det ska vara fraga om nudging far inte valet vara
tvingande; 6vriga val maste vara fortsatt mojliga. Valarkitektur handlar om att orga-

nisera kontexten dar manniskor tar beslut (Thaler et al., 2012, 5.428).
Thaler och Sunstein beskriver nudging i sin bok Nudge (2009, s.6) som:

any aspect of the choice architecture that alters people’s behaviour in a predictable
way without forbidding any options or significantly changing their economic incen-
tives. To count as a mere nudge, the intervention must be easy and cheap to avoid.
Nudges are not mandates. Putting the fruit at eye level count as a nudge. Banning
junk food does not.

1.2 Nudging vid rekrytering

I en allt hardare konkurrens om arbetskraften behéver arbetsgivare vara duktiga pa
att locka till sig mojliga framtida medarbetarna. Detta kan ske pa manga sitt, bland
annat genom att sakerstélla att hela den méjliga malgruppen nas av budskapet som
sands - och sedan halla kvar intresset till dess att den méjliga framtida medarbetaren

tar steget vidare mot en anstéillning.

Manga arbetsgivare har dessutom som specifikt mal att 6ka sin mangfald; dels for att
kunna ta del av hela den méjliga kandidatpoolen, dels for att vara en attraktivare ar-
betsgivare (och pa sa vis skapa ett storre intresse for sin organisation pa sikt). I sin
stravan efter att hitta de basta kandidaterna och/eller fa en 6kad mangfald ar det
dock ibland arbetsgivarens egna representanter som hindrar att organisationen
lyckas, genom att rekryterande chefer under rekryteringsprocessen faller offer for

sina egna, ofta omedvetna, férdomar.



Thaler och Sunstein har givit manga exempel pa hur det gar till nar var hjirna gar fel
och faller offer for bias och heuristiker (Thaler & Sunstein, 2009). Men det finns
hopp; aven senare forskningsresultat visar att bias och beslutsfallor till del kan undvi-
kas genom att arbetsgivaren bygger in nudging i rekryteringsprocessen, for att siker-
stalla att sokanden fran minoriteter inte viljs bort av de egna rekryterande cheferna
pa grund av vanliga beslutsfillor i samband med rekrytering (Feng et al., 2020,
s.22).

1.3 Uppsatsen syfte

Syftet med denna uppsats ar att analysera: 1) Thaler och Sunsteins definition och de

kriterier de tar upp for att ndgot ska definieras som en nudge; 2) hur ett antal rekry-
teringsnudgar férhaller sig till Thaler och Sunsteins definition av nudging; 3) om se-

nare forskning visar pa behov att justera eller komplettera Thaler och Sunsteins defi-
nition och 4) om de utvalda rekryteringsnudgarna kan matchas mot Sunsteins tio

viktigaste nudgingtekniker.

Dessutom hoppas jag 5) finna belidgg i forskningen for att beslutsfattare verkligen
faller offer for snabba system-1-beslut nar de rekryterar, vilket ar en utgangspunkt i
valdesignen. Och om de gér det, 6) finns det nagra steg i rekryteringsprocessen som
ar mer riskfyllda dn andra? Jag kommer ocksa diskutera 7) om det finns nagra etiska
dilemman eller kontroversiella aspekter med de nudgar som identifierats som fram-

gangsrika, i férhallande till de krav som finns pa en statlig rekrytering.

1.4 Avgransningar

Genom mitt arbete har jag redan tidigare foljt vad forskningen sager om nudging
inom rekryteringsomradet. Jag har funnit flera bra exempel pa nudgar; bade sadana
som riktar sig utdt mot kandidater for att de ska valja att ta steget att skicka in en an-

sokan och sadana som riktar sig inat mot organisationens egen rekryteringsprocess.

Jag har i denna uppsats valt att fokusera pa nudgingtekniker med syfte att paverka
den egna organisationen; hur organisationer genom att bygga in nudging i sin rekry-
teringsprocess kan stotta rekryterande chefer att undvika bias och egna férdomar -
och dirmed méjliggora anstéllning av de objektivt basta kandidaterna, oavsett deras
kén och bakgrund. Det ar utifran den inriktningen jag valt ut ett antal nudgar som
byggts in i organisationers rekryteringsprocesser for att minska risken fér bias och
omedveten diskriminering, genom att nudga rekryterande chefer vid bedémningar

och beslut.

Uppsatsen kommer inte inkludera nudgar som riktar sig mot potentiella framtida
medarbetare for att de ska soka sig till organisationen. Den kommer inte heller ta

upp nudgingtekniker for att fa individer stanna kvar i organisationen, dven om det ar



viktigt att det finns en organisationskultur och strukturell miljé som gor att indivi-

derna vill stanna kvar i organisationen efter att de anstallts.

1.5 Disposition

Uppsatsens bakgrund och syfte introduceras i avsnitt ett. I avsnitt tva presenteras te-
orin om nudging, liksom ideerna bakom system 1 och system 2, samt Sunsteins tio
viktigaste nudgingtekniker. I avsnitt tre ges en kort beskrivning av rekryteringspro-
cessen och dess fallgropar och ett antal rekryteringsnudgar som nyttjas i uppsatsens
jamforelser och analys presenteras. Avsnitt fyra beskriver metod, avsnitt fem pre-
senterar resultatet och i avsnitt sex ges en analys och diskussion av resultatet. Upp-

satsen avslutas med slutsats i avsnitt sju.



2 Teorin om nudging

Nudging blev ett mer allmént kint begrepp i samband med boken Nudge: improving
decisions about health, wealth and happiness av Richard H Thaler och Cass R Sunstein,
2008. Boken fick ett valdigt positivt mottagande for att den pa ett underhéllande satt
presenterade hur det gar att paverka manniskor till att géra béttre (mer rationella)
val, genom att géra sma forandringar i valsituationen. Detta avsnitt kommer ge en

oversikt av teoribildningen bakom begreppet nudging.

2.1 Var kommer idéen om nudging ifran?

Nudging ar ett nytt begrepp pa en tidigare upptackt. Thaler och Sunstein menar att
manniskan kan paverkas att vélja en viss riktning genom att vi underlattar for dem

att ga i den riktningen vi 6nskar (ibid, s.6f).

Thaler och Sunstein var dock inte férst med att uppticka detta beteende, utan grun-
dade sin idé pa tidigare forskning av bl.a. Kurt Lewin som identifierat denna bena-
genhet - och det ser ut som om begreppen nudging och channel factors kan anses be-

skriva samma fenomen. De skriver i sin bok (ibid. s.71f):

This insight falls into the category of what the great psychologist Kurt Lewin called
“channel factors,” a term he used for small influences that could either facilitate or
inhibit certain behaviors. Think about the “channel” as similar to the path a river
takes after the spring snow melt. The path can be determined by seemingly tiny changes
in the landscape. Often we can do more to facilitate good behavior by removing some

small obstacle than by trying to shove people in a certain direction.

Nar det giller manskligt beteende sa handlar “channel factors” om att férandra fak-

torer i en situation for att 6ka sannolikheten for att en avsikt ska leda till handling
(Hardman, 2009, s.109).

2.2 Thaler och Sunsteins definition av en nudge

Thaler och Sunstein beskriver vad en nudge éar, som féljer. Men, de benamner inte
sjalva sin beskrivning for en “definition”, utan skriver “as we will use the term”. Jag

kommer att benamna den som definition.

A nudge, as we will use the term, is any aspect of the choice architecture that alters
people's behavior in a predictable way without forbidding any options or significantly
changing their economic incentives. To count as a mere nudge, the intervention must
be easy and cheap to avoid. Nudges are not mandates. Putting fruit at eye level counts

as a nudge. Banning junk food does not.” (ibid, s.6).

Enligt ovan ska en nudge siledes innebara 1) att det finns nagot inslag av valarkitek-

tur som 2) syftar till att forandra beteende i en férutsigbar riktning, 3) utan att for-



bjuda andra val och utan masten, 4) utan att markant férdndra ekonomiska incita-
ment, och 5) vara enkel att undvika. Definitionen ar generellt hallen, utan att speci-

ficera i vilken typ av valsituationer den ér tillimpbar.

Thaler och Sunsteins definition har fitt en del kritik for att den ar otydlig. Jag kom-
mer darfor presentera kritik och tva alternativa definitioner, for jamforelse och dis-

kussion i senare avsnitt.

Pelle Guldborg Hansen, (2016, s.2f), kritiserar Thaler och Sunsteins definition da
att han anser att den blandar en beskrivning av ett beteendekoncept med den poli-
tiska doktrin som Thaler och Sunstein kallar libertariansk paternalism (se Thaler &
Sunstein, 2009, s.4—6 for nairmre beskrivning). Hansen menar att definitionen av

vad en nudge ér, borde vara mer precis och utga fran beteendevetenskap. Hansen
(2016, s.3) foreslar foljande definition:

A nudge is a function of (condition I) any attempt at influencing people s judgment,
choice or behavior in a predictable way (condition a) that is motivated because of
cognitive boundaries, biases, routines, and habits in individual and social decision-
making posing barriers for people to perform rationally in their own self-declared in-
terests, and which (condition b) works by making use of those boundaries, biases, rou-

tines, and habits as integral parts of such attempts.

Hansen utgangspunkt ér siledes den samma som Thaler & Sunstein; att en nudge
handlar om att férandra beteende i en forutsagbar riktning. I sin definition fortydli-
gar Hansens att férandringen utgar fran de kognitiva biaser, vanor, etc. som hindrar
ménniskor att agera rationellt utifran egenintresse, och att det som gér att nudgen
fungerar ar att man nyttjar samma kognitiva biaser, vanor, etc. som en integrerad

del av lésningen.

Hansen menar att med hans definition kravs det inte att en nudge ar oberoende i for-
héllande till regleringar, men kan vara det, da en nudge fungerar i sin egen ritt, obe-

roende av férbud, ekonomiska incitament och rationella argument. (ibid, s.3f)

Utifran uppsatsens fokus pa rekrytering, finner jag d&ven Nielsen och Kepinskis defi-
nition (Nielsen & Kepinski, 2021, 5.6) av det som de kallar en “inclusion nudge” re-
levant att nimna. De har en definition som ligger nirmre Hansens definition dn
Thaler och Sunsteins, da de liksom Hansen definierar att en nudge ska designas uti-
fran insikter fran beteendevetenskapen for att styra det omedvetna i en viss riktning.

Deras definition ar som fdljer:

An Inclusion Nudge is a design based on insights from behavioural and social sciences
to steer the unconscious mind to change behaviour in direction of inclusiveness by

targeting the behavioural drivers, judgment and choice processes, and perceptions.
geting judg % percep



De menar att “nudging for inclusion” handlar om att géra inkluderande till normen,
utan att behéva 6vertyga med rationella argument eller hot, eller anstrangande,

medvetet tinkande (ibid, s.6).

2.3 Tanka snabbt och l1dangsamt - system 1 och 2

For att battre forsta hur nudging fungerar, hjalper det att utga fran en teori om hur
vart intellekt fungerar. I den populara boken Tdnka, snabbt och langsamt (2011) skri-
ver Kahneman att han fastnat fér en beskrivning av de tva olika system som anvands
ndr vi tanker som lanserats av psykologerna Stanovich och West; system 1 och sy-

stem 2:

System 1 fungerar automatiskt och snabbt, med foga eller ingen anstringning och

utan ndgon kinsla av medveten styrning.

System 2 dgnar de anstrangande intellektuella aktiviteter som krdvs uppmdrksambhet,
till exempel komplicerade berdkningar. System 2:s satt att fungera forknippas ofta
med en subjektiv upplevelse av att man har kontroll, gor medveten val och koncentre-

rar sig (ibid, 5.27).

Saledes agerar system 1 snabbt och instinktivt, utan att vi sjilva & medvetna om att
vi tanker. Det gar som pa autopilot och utifrdn ryggradskénsla. Detta system an-
vands vid vanliga varjedagsbeslut. System 2 ar istillet langsamt och kraver anstrang-
ning, sa vi dr hogst medvetna om att vi tinker. Detta system kommer in nar vi beho-
ver fundera pd mer komplexa beslut. Problemet ar att var hjarna ar lat av naturen, sa
den férsoker hitta vigar for att slippa anstranga sig. Den vill i férsta hand anvanda sig

av system 1 och bara nar det inte fungerar satts system 2 i arbete (ibid, s.271f).

Aven Thaler och Sunstein tar upp tva olika tankesystem i sin bok Nudge fran 2009;
de kallar systemen for det automatiska systemet och det reflekterande systemet
(s.19-22). Kahnemans beskrivning av System 1 och System 2, 6verensstimmer med
Thaler och Sunsteins tva system. Thaler och Sunstein refererar sjilva till att syste-
men i psykologilitteratur ofta benamns system 1 och system 2 (ibid, 5.19). Det ar
utifran detta tank om tva olika tankesystem som en nudge designas; antingen genom
att underlatta for system 1 att valja ratt eller genom att aktivera system 2 (O'Meara
etal., 2020, s.315).

System 1-tinkande 6kar som resultat av 6kad komplexitet, mediabrus och stress i
vara liv enligt forskningen (Nielsen & Kepinski, 2021, s.5). Kanske blir det darfor
an mer viktigt med hjalp att vélja ratt?



2.4 Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker

I sin essa “Nudging: A very short guide” listar Sunstein de tio nudgingtekniker han ser

som de viktigaste (2014, s.3—6), vilka jag kommer aterge nedan. Jag har i min 6ver-

sattning till svenska till del nyttjat en kandidatuppsats av Skogsmo & Wikstrom
(2019, 5.11f).

Jag kommer senare anvanda dessa tekniker tillsammans med Thaler och Sunsteins

definition av nudging, som utgangspunkt fér en jamforelse med nagra utvalda rekry-

teringsnudgar.

1.

Standardval innebar att det onskviarda valet ar forvalt, sd individen maste ak-
tivt ga in och andra for ett annat val. Sunstein menar att detta kan vara den mest
effektiva av alla nudges. Ett exempel &r automatisk dubbelsidig utskrift for att
spara pengar och miljo, ett annat exempel dr automatisk tidsbokning till mam-

mografi for att minska bréstcancer.

Forenkling handlar om att underlitta beslutssituationen genom att gora in-
formation och material enkelt att ldsa och forsta, till exempel genom att anvanda
ett enkelt sprak och presentera information i bade text och bild. Denna nudge
anvands av till exempel myndigheter fér att na ut till fler medborgare fér att pa-
verka beteende eller for att 6ka deltagande i olika halsoprojekt, genom att gora
ett komplext innehall mer lattillgingligt. Sunstein menar att effekten av férenk-

ling ar latt att underskatta och gor att manga goda initiativ inte lyckas.

Anvindning av sociala normer. Att trycka pa vad “de flesta gor” eller “anser
borde goras” ar ett satt att paverka manniskor mot ett énskat beteende. Om
manniskor fir veta att “de flesta sopsorterar” eller “de flesta réstar” i individens
omgivning paverkas de att géra som andra; ju mer specifikt och ju mer lokalt

desto storre paverkan har nudgen.

Gor det enkelt. Nir nagot ar enkelt att gora eller valja, 6kar chansen att det
gors eller viljs. Om nagot alternativ krdver mer anstrangning, valjs det oftare
bort. Att forsoka fa nagon att konsumera mer frukt kan exempelvis géras genom

att placera frukt istallet for godis vid kassan i en mataffar.

Avsléjande upplysningar. Ett 6nskvart beteende kan lockas fram genom att
férmedla all information transparent. Sunstein tar upp exempel som miljokost-

nader for energialternativ och den fulla kostnaden av kreditkort.

Varningar. Syftet med denna nudge ar att varna for risker och darmed fa mén-
niskor att inte vilja det som varnas fér. I nudgen nyttjas firg och form fér att fa
uppmarksamhet; som storre teckensnitt och varningsfirger. Exempel ar var-

ningstrianglar pa medicin eller varningstext pa cigaretter. Forskning visar att
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varningar oftare atf6ljs om den kompletteras med en beskrivning med konkreta

steg for att minska risken.

Forpliktelsestrategier. Loften, mal och forpliktelser om att géra nagot, ckar
motivationen att faktiskt genomféra det utlovade. En anmilan till ett motions-
lopp eller rékavvéinjningskurs ar exempel som 6kar sannolikheten att individen

fullfoljer sin ambition.

Paminnelser ir en nudge som hjalper individen komma ihag det som nudgen
avser paverka; till exempel rikningar eller méten. Paminnelsen kan komma via
ett sms, mejl eller en skylt. Det har visat sig att tidpunkten har stor betydelse for
vilket utfall paminnelsen far; den ska komma sa att individen kan agera pa den

omedelbart.

Locka till genomf6randeavsikt (cliciting implementation intentions) Denna
nudge handlar om att fa individer att ta stillning och gora en avsiktsforklaring
vad giller en aktivitet, da det har visat sig att detta leder till hogre genomfo-
rande. Det gérs genom att stilla dem fragan, som till exempel om de ska vacci-

nera sig.

Smarta upplysningar handlar om att ge individer en 6versikt av tidigare val
och vad de lett till; som till exempel konsekvenser av energival for att vilja kli-

mat-smartare energi eller kostnader for elrdkningar for att ge minskade kostna-

der.

2.5 Etiska dilemman med nudging

Det finns invéindningar mot nudging utifran oron att nudging kan anvandas med fel

syfte, som inte ar for individens béasta. Thaler & Sunstein siger sjilva i sin bok

“Nudge” att det absolut finns valarkitektur som designas for att gynna valarkitekten

snarare an individen. De ser dock inte det som nagot allvarligare problem, utan jim-

for det med husarkitekter som har konflikter med sina kunder, dar man inte anser

att de borde sluta rita hus for det (2009, 5.242). Thaler presenterar i en artikel fran

2018 en ny term for att beskriva en nudge som handlar om egenintresse och inte in-

dividens basta. Han kallar det “sludge” och menar att sludgen staller till det genom

att gora “make wise decision-making and prosocial activity more difficult.” (Thaler,
2018, s.431).

Mer om etiska dilemman kring nudging vid rekrytering under avsnitt 6.6.



3 Kort om rekrytering, fallgropar och nagra
rekryteringsnudgar

Rekryteringsprocesser brukar delas in i olika steg och dessa kommer kort beskrivas,
for att ge en forstaelse for var i processen de olika nudgarna utférs. Néagra av de fall-
gropar som finns under processens gang i samband med bedémningar och beslut,
kommer tas upp under bias och heuristiker. Slutligen ges en beskrivning av nagra ut-

valda rekryteringsnudgar for senare analys.

3.1 Rekryteringens olika delar

Rekryteringsprocessen brukar delas in i olika delar, vilka kan vara olika manga och
bendmnas olika, beroende pa organisation. Jag har for denna uppsats syfte valt att
dela in den i tre delar; forarbete, urval, samt intervju och beslut (se Figur 1). I den
forsta delen gors en behovsanalys, kravprofil och annons. I nésta del - nar ansok-
ningar kommit in - granskas ansokningarna for att bestimma vilka som ska ga vidare
i processen, eventuellt genom att anvanda olika tester. I sista delen gors intervjuer
for att slutligen ta ett beslut om vem ska erbjudas anstallning. Jag kommer att an-

vanda mig av dessa olika steg i senare avsnitt.

a N )

Urval och Intervju och

Forarbete tester beslut

\. A J

Figur 1. Rekryteringens tre delar.

3.2 Biaser och heuristiker

I sin bok Ténka, snabbt och langsamt presenterar Kahneman en méangd biaser (syste-
matiska avvikelser eller fallgropar) och menar att nér vi ska bedéma nagot och svaret
inte r uppenbart, valjer vi en heuristik (mental genvig eller tumregel) till svaret ge-
nom att ersitta ursprungsfragan med en annan. Om man till exempel beh6ver upp-
skatta en kategoris storlek eller en hidndelses frekvens, tar man minnet till hjalp -
men risken ar att svaret da blir en uppskattning som grundar sig pa hur litt man
kommer pa fall som hér till kategorin eller handelsen, istallet for fakta (Kahneman,
2013, s.150; Thaler & Sunstein, 2009, s.24f).

Manniskor ar ofta omedvetna om sina egna biaser och forskning inom socialpsyko-
logi har visat att biaser automatiskt kopplas in. Pa grund av den automatiska pakopp-

lingen av system 1 blir manga anstallningsbeslut inte rationella (O'Mearact.al.,
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2020, 5.313). System 1 anvinder sig av heuristiker som t.ex. associationer och bia-
ser for att underlatta bedomningar och beslut (Nielsen & Kepinski, 2021, s.4). Det
ar till exempel vanligt att ménniskor forlitar sig pa information som ar irrelevant for
situationen eller anvander sig av relevant information, men viktar den fel. Manni-
skor har ocksa en tendens att se individuella fall som undantaget fran regeln
(Hardman, 2009, s.11). I en rekryteringssituation ar vi sjilva den stérsta felkallan,
genom att vi bedémer andra genom vara egna erfarenheter och férdomar (Persson,
2016, 5.35).

Kahneman presenterar en mangd tankefel och nagra av de centrala tankefelen ar: 1)
de sma talens lag, 2) stereotyper, 3) tillganglighet och 4) bekriftelsebias
(Kahneman, 2013, s.125ff; Thaler & Sunstein, 2009, s.17f; Henrysson Eidvall,
2016).

Jag kompletterar med ndgra egna exempel for att visa hur dessa biaser och heuristi-

ker kan yttra sig i rekryteringssammanhang:

— de sma talens lag (som handlar om att man generaliserar utifran sma tal)
skulle kunna ligga bakom nér en rekryterande chef drar slutsatser om en kan-
didats generella formaga utifran ett enstaka exempel pa framgang och utan
att kolla upp detaljerna i historien,

— ett tankefel i form av stereotyper (dra slutsatser om en hel population utifran
egna fordomar, vilket Kahneman istillet bendmner som “representativitet
(2013, s.172ff; Thaler & Sunstein, 2009, s.26f)) kan vara nir en rekryter-
ande chef viljer bort dldre kandidater utifran en erfarenhet av en aldre slak-
ting som inte kan hantera aktuell teknik.

— nar vi forlitar oss pa vart minne och generaliserar utifran hur litt vi hittar
egna exempel, till exempel hur manga framgangsrika manliga foretagsledare
vi kan komma pa jamfort med kvinnliga, faller vi offer for tillginglighetsbias
(Thaler & Sunstein, 2008, s.24f). Slutligen,

— bekriftelsebias (vi sdker information som bekriftar det vi redan vet och bort-
ser fran annan information) nér vi stiller ledande fragor nar vi tar referenser

for att fa de svar vi vill ha och bortser fran eventuellt motstridig information.

Ytterligare en heuristik som tas upp av Feng et al. &r indelningsheuristik. Denna
heuristik har visat tydliga resultat inom konsumtionsforskning och Feng et al. visar
med sin forskning att denna heuristik dven fungerar vid personalurval och kan nyttjas
for att fa en 6kad mangfald (Feng et al., 2020, s.12).
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3.3 Na3agra rekyteringsnudgar

Om en organisation arbetar med genomtankt valarkitektur och nudging kan det

hjalpa rekryterande chefer att gora bittre urval och beslut, dar alla kandidater far

samma chans till en rattvis bedémning utifran relevanta krav for befattningen.

Jag kommer i detta avsnitt beskriva ett antal aktuella nudgingtekniker som tas upp i

tva nyligen publicerade forskningsartiklar och vars resultat i stort tacker in det som

jag funnit i andra aktuella artiklar. Dessa tekniker kommer i de efterféljande avsnit-

ten resultat och diskussion jamf6ras med Sunstein tio viktigaste nudgingtekniker (se

2.4). Jag kommer ocksa nimna vilket system som nudgen triggar och i vilken del av

rekryteringsprocessen nudgen gE)I'S.

1.

Oka medvetenheten om mdjliga bias. Flera studier har visat att det ger re-
sultat i form av minskad risk for bias (O 'Meara et al., 2020, s.327; Bolander,
2002, 5.225f). Detta moment sker under férarbetet - eller dnnu tidigare.

Borja med en kravprofil - som sedan anviands vid urval. Studier visar
att ndr urvalskriterier bestims innan en kandidats konstillhrighet blir kand,
minskade konsstereotypsbias (O 'Meara et al., 2020, 5.327). En kravprofil som
bygger pa de kompetenser som behévs for att utfora uppgifterna som ingar i be-
fattningen sakerstéller att rekryteringen utgar fran faktiska krav, snarare an osak-
liga faktorer (Lindelow, 2008, s.571f, 5.90).

Kravprofilen tas fram fér den specifika rekryteringen som del av forarbetet och
ska sedan aktivt nyttjas som st6d genom hela processen, for att sakerstilla att de
ursprungliga genomténkta kraven ar de som ligger till grund f6r bedomningar

under urval, under intervju och fér det slutliga beslutet. Kravprofilen ska trigga
igang system 2 hos den rekryterande chefen sa att hen tanker igenom vilka krav

som maste stallas for att lyckas i befattningen.

Anvand beslutsst6d, till exempel utvirderingsmallar (som kopplar tillbaka
till kravprofilen) och olika former av tester. Undersokningar visar att nar be-
slutsstod som underldttar en systematisk utvirdering av kandidaters bakgrund
anvands, minskar bias (O'Meara et al., 2020, 5.327). Vid anvandning av tester
ar det valdigt viktigt att vara medveten om att tester har olika validitet, sa att
jamforelse av testresultat viktas korrekt och dirmed 6kar chanserna for ett lik-
vardigt och rattvist urval (Schmidt & Hunter, 1998, 5.272f).

Enligt Kahneman ér system 2 det enda som klarar att f6lja regler, jamféra fore-
mal utifran flera variabler och géra medvetna val mellan alternativ (2011, s.44).
Beslutsstod i form av jamférelse av resultat mot kravprofil anvinds under de tva
senare delarna av rekryteringsprocessen: vid urval och tester, samt vid intervju

och beslut.
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Dolj s6kandes konstillh6righet vid urval. Flera studier visar att nar kons-
tillhérigheten doljs, sa minskar konsbias. Studier har visat att en kandidat som
uppfattas som man skattas hogre dn en kandidat med identisk bakgrund som
uppfattas som kvinna (O Meara et al., 2020, s.325). Ett positivt exempel pa hur
det kan undvikas ar vid audition for orkester dar musikern far spela bakom en

skdrm (Bohnet et al., 2016, 5.1225; Goldin & Rouse, 2000, s.738). Denna

nudge gors vid urval och tester och hindrar system 1 att aktivera konsbias.

Dela in s6kanden i urvalsgrupper. Forskning visar att genom att dela in ur-
valet, i detta fall s6kanden, i olika kategorier, kommer beslutsfattare (aven er-
farna rekryterare) fatta mer diversifierade beslut enligt de olika kategorierna
utan att sanka kravet pa kvalifikationer pa de utvalda kandidaterna (Feng et al.,
2020, 5.12, 5.22). Denna nudge gors vid urval och tester. Den aktiverar en in-

delningsheuristik som nyttjas av system 1.

Informationsordning. Oavsett om det finns en systematik i informationsord-
ningen, sa spelar informationsordning roll - dven nir kandidater omedvetet delas
in i kategorier utifrin namn, universitet eller nar ansékan kom in. Aven implicita
kategorier paverkar, sa ansokningshandlingar bor sorteras slumpmassigt (Feng et
al., 2020, s.23). Nudgen kan aven anvandas fér att medvetet 6ka chansen for
vissa grupper, till exempel som i nudgen “dela in s6kande in urvalsgrupper” (se 5
ovan). Informationsordning bér beaktas under urval och tester for att undvika

omedveten aktivering av bias i system 1.

Bedom kandidater vid samma tillfille. Bias har visat sig minska nar kandi-
daters ansokningshandlingar bedémdes vid samma tillfalle, snarare an separat
och sekventiellt (O Meara et al., 2020, s.327). Boneth et al. fann dven de i sin
forskning att risken for stereotypa beddmningar minskade nér urvalet skedde
samtidigt istdllet for vid separata tillfillen och att bedomare da istéllet utgick
ifran information om individens prestation (Boneth et al., 2016, 5.1227). Ytter-
ligare en variant pa temat kommer fran Kahneman, som skriver att han fick en
avgorande skillnad nér han bedémde studenters prov fraga per fraga, istéllet for
student per student (2011, s. 95). Denna nudge gérs vid urval och tester, och

aktiverar System 2.

Kriav mangfald pa kortlistor (en kortlista ar listan med slutkandidater).
Den sjilvklara slutsats som O'Meara et al. presenterar baseras pa enkel sanno-
likhet; sannolikheten att anstélla nagon fran en minoritetsgrupp ar stérre om de
finns med pa kortlistan, &n om de inte ar med. Dock med tilligget att resultat
utanfor den hogre utbildningsvarlden visar till och med pa siffror som ar hogre

an forvantat utifran sannolikhet (O 'Meara et al., 2020, s.328).
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Jag anser att denna nudge, dar O 'Meara et al. skriver om minoritetsgrupper, aven ar
tillimpbar for att undvika diskriminering pa andra grunder - om den testats for den
specifika situationen. O’Meara et al. skriver att nudgar ar valdigt situationsbero-
ende och en nudge som fungerar bra i en situation med till exempel vita kvinnor,

kanske inte alls fungerar med svarta kvinnor, beroende pa hur situationen ser ut i
ovrigt (O'Meara et al., 2020, s.330).

Denna nudgen fungerar genom att mangfaldskravet leder rekryterande chef bort
fran eventuella biaser genom att sikerstalla att ans6kningar som annars kanske inte
skulle granskats pa grund av till exempel kon eller namn bedéms. En sadan gransk-
ning kommer sannolikt ske utifran system 2-tinkande, eftersom nudgen gér sa att
system 1 maste kalla in system 2 for aktivt tainkande vid granskning av ans6kningar-.
Nudgen gors vid alla bedémningar och beslut; under urval och tester, samt intervju
och beslut.
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4 Metod

Jag har gjort en analys dér jag utgatt fran Thaler & Sunsteins definition fér nudging
(2009), samt Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker (2014, for att granska om

nagra utvalda nudingtekniker inom rekryteringsomradet som forskning och prakti-
ker funnit framgangsrika, med ritta kan kallas nudging enligt Thaler och Sunsteins

definition genom att tolka, jamféra och férklara.

4.1 Sokprocess

Nudging ar ett amne som ger valdigt manga triffar pa Google; 6ver 10 miljoner.
Med en sokning pa “nudging, rekrytering” blev det 9560 triffar, med “nudging, re-
krytering, organisation” ca 7000 traffar, varav manga kommersiella annonser fér

kurser och rekryteringstjanster.

Hogskolan i Gavles biblioteks sokmotor gav farre, men fortfarande manga tréffar:
“nudge” gav narmare 14,000 triffar och “nudging” ca 10,500 traffar. Jag sokte vidare
pa Hogskolans i Gévles bibliotek genom att ligga till “rekrytering” (pa svenska) vil-
ket inte gav nagra traffar. Diaremot gav “nudging, hiring", liksom “nudge, hiring”, 26
triffar, varav sex visade sig vara helt relevanta f6r amnet. Tva av dessa (O 'Meara et
al. samt Feng et al.) var relativt nyligen publicerade forskningsartiklar (2020) med
ett konkret fokus pa nudgingtekniker inom rekrytering. Dessa tva artiklar blev ett

bra komplement att jobba vidare med for att utvirdera Thaler och Sunstein.

Artikeln av O'Meara et al. utgar fran Thaler och Sunstein, samt Kahneman, och ar
en litteraturstudie av narmare hundra artiklar om biaser kopplade till rekryteringssi-
tuationen och hur de kan férhindras genom nudging. Feng et al. refererar bara helt
kort till Thaler och Sunstein i samband valarkitektur. Deras studie undersoker om
olika kandidatindelningar paverkar resultatet. Studierna har en tydlig beskrivning av
tillvigagangssatt och jag kunde inte identifiera nagra tillkortakommanden med nagon

av studierna.

Jag hittade manga intressanta icke-akademiska bloggar om amnet, och valde att ga
vidare med framfor allt en erfarenhetsbaserad och popularvetenskaplig praktiskt in-
riktad blog om inkluderande nudging, samt en bok frin samma utgivare som handlar
specifikt om nudging for rekryteringsomradet. Jag har aven anvant en del material

fran andra icke akademiska bloggar och artiklar.

I min s6kning kom jag i kontakt med ett forskningsbaserat dokument fran Diskrimi-
neringsombudsmannen som ger vagledning i hur man kan rekrytera diskriminerings-
fritt. Dokumentet tar upp flera av de tekniker som forskningen jag tittat pa nimner,
men utan att namna nudging per se. Jag fann det intressant att nyttja dven detta do-

kument f6r jamforelse och referens.
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4.2 Val av utgdangspunkt for analys

Ett dterkommande tema i manga artiklar ar fragan om allt som kallas nudging verkli-
gen dr nudging eller om det bara ar en etikett som anvands for att den saljer. Nar
jag ska analysera om aktuella rekryteringsnudgar verkligen ar nudging per definition
kinns det rimligt att utga fran Thaler och Sunsteins forskning, da det dr den mest fo-
rekommande referensen inom omradet. Det verkar dven rimligt att ta upp nagot av
den kritik som framforts under senare ar mot Thaler och Sunsteins forskning, for att
se om kritiken skulle paverka mitt resultat. En alternativ utgangspunkt som kort
overvagdes var att utga fran de aktuella rekryteringsnudgarna, for att se om Thaler

och Sunsteins definition fortfarande ar relevant och tillimpbar.

4.3 Jamforelsemetoder

Utifran uppsatsens syfte att analysera Thaler och Sunsteins definition, dess kriterier,
eventuella utvecklingsbehov, samt hur ett antal rekryteringsnudgar forhaller sig den,
bérjar jag i avsnitt tva med att identifiera vilka kriterier Thaler och Sunsteins satt
upp. I det fortsatta arbetet utgar jag sedan strikt fran dessa kriterier, d&ven om jag uti-
fran Thaler och Sunsteins bok Nudge (2009), bedémer att de kan ha haft ytterligare

kriterier i atanke, utan att de explicit inkluderade dem i sin definition.

Da jag dven tar upp kritik mot Thaler och Sunsteins definition, presenteras nagra al-
ternativa definitioner (Hansens, samt Nielsen och Kepinskis). Dessa definitioner ar
valda utifran att Hansens forslag pa definition ar det alternativ jag funnit som skiljer
sig mest fran Thaler och Sunstein. Nielsen och Kepinskis definition ar vald utifran att
den har en specifik koppling till rekrytering och inkludering. Dessa tva definitioner
jamfors med Thaler och Sunsteins definition for att se hur de skiljer sig at vad géller
kriterier som ska vara uppfyllda. Deras olika styrkor och svagheter kommer sedan

tas upp i diskussion.

I linje med uppsatsens syfte handlar nésta analys om att underséka om och hur de ak-
tuella rekryteringsnudgar jag valt kan definieras som nudgar enligt Thaler och
Sunsteins definition, utifrdn de fem kriterierna de nimner. Hér f6ljer en beskrivning

av hur jag bedémde om ett kriterium skulle anses vara uppfyllt.

— Valarkitektur — bedémdes som uppfyllt om det fanns en valsituation kopplad
som designats for att paverka beslutsfattaren till att ta ett visst beslut.

— Forutsagbar riktning - tolkades som uppfyllt om det finns studier som visar
pa att denna typ av nudge givit resultat enligt férvantan.

— Inga férbud - tolkades som uppfyllt om det fortfarande ar majligt att valja ett
annat val &n den som valdesignern 6nskar.

— Ej dndra ekonomiska incitament - uppfyllt om det inte finns nagon uppenbar

vinst eller forlust kopplat till valet.
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—  Enkel och billig att undvika - bedéms som uppfyllt om det ar rimligt att anta
att det ar enkelt att undvika. Men, fragan ar vad som avses med “kostnad”.
Skulle det dven kunna vara mer langsiktiga kostnader i form av utebliven
16ne- eller karriarutveckling ifall en individ gor avsteg fran en satt process i
en given organisation. Jag valde att bedéma alla nudgarna som enkla och bil-
liga att undvika da jag inte hittade nagra forskningsbelagg for den senare tolk-

ningen .

Sedan underséks om valda rekryteringsnudgar gar att matcha mot Sunsteins tio vik-
tigaste nudgingtekniker - och i s fall hur de matchar och varfér. Tanken med denna
analys ar att se om de rekryteringsnudgar som valts ut fér denna uppsats fran nyligen
publicerad forskning, har sin grund i Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker eller
om det kan vara sa att tiden och utveckling inom nudgingomradet gitt i nya rikt-
ningar sedan Sunstein publicerade artikeln 2014, eller om det kan vara sa att rekry-
teringsomradet utgar fran andra specifika tekniker. Jag beskriver ocksa nir under re-

kryteringsprocessen den valda nudgen gors, utifran forskning eller egen erfarenhet.

Sedan f6ljer en bedémning om de valda nudgarna paverkar system 1 eller system 2
utifran identifierat forskningsstod. Slutligen diskuteras om det finns nagra etiska di-
lemman med nudging inom statlig rekrytering, utifran det som framkommit i forsk-

ning och under arbetet.

4.4 Valet av rekryteringsnudgar

De rekryteringsnudgar som jag valt ut kommer fran tva relativt nyligen utgivna
forskningsartiklar med ett konkret fokus pa nudgingtekniker inom rekrytering. Jag
har utifran de nudgar som de artiklarna tar upp, valt ut nudgar som riktar sig inat
mot organisationens rutiner och/eller organisationens rekryterande chefer. Att de
ar vedertagna tekniker inom rekrytering bekraftas av ett dokument som ligger pa
Diskrimineringsombudsmannens hemsida (aven utgiven av DO) som handlar om

diskrimineringsfri rekrytering (men som dock inte tar upp nudging per se).
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5 Resultat

I detta avsnitt visas resultatet av jimforelsen av definitioner, om valda nudgingtekni-
ker kan klassificeras som nudging, matchningen av aktuella tekniker mot Sunsteins
tio viktigaste nudgingtekniker, samt om forskningen ger beligg fér om system 1 el-

ler system 2 aktiveras.

5.1 Thaler och Sunsteins definition jamfort med andras

[ avsnitt tva beskrivs Thaler & Sunstein definition av en nudge och dess kriterier till-
sammans med kritik mot deras definition, samt alternativa definitioner. Jag har i Ta-
bell 1 som f6ljer gjort en jamforelse dar man ser vilka kriterier som skiljer Hansen,
samt Nielsen & Kepinski, fran Thaler & Sunsteins definition. Ovriga definitioner
som anvants i forskning jag tittat pa, lutar at antingen Thaler & Sunsteins eller Han-

sens definition. For att underlatta for lasaren, repeteras de tre definitionerna.
Thaler och Sunstein definierar en nudge i sin bok som féljer (2009, s.6):

A nudge, as we will use the term, is any aspect of the choice architecture that alters
people's behavior in a predictable way without forbidding any options or significantly
changing their economic incentives. To count as a mere nudge, the intervention must
be easy and cheap to avoid. Nudges are not mandates. Putting fruit at eye level counts

as a nudge. Banning junk food does not.

Pelle Guldborg Hansens definition (2016, s.3):

A nudge is a function of (condition I) any attempt at influencing people s judgment,
choice or behavior in a predictable way (condition a) that is motivated because of
cognitive boundaries, biases, routines, and habits in individual and social decision-
making posing barriers for people to perform rationally in their own self-declared in-
terests, and which (condition b) works by making use of those boundaries, biases, rou-

tines, and habits as integral parts of such attempts.

Nielsen och Kepinskis definition av en “inclusion nudge” (2021, 5.6):

An Inclusion Nudge is a design based on insights from behavioural and social sciences to steer

the unconscious mind to change behaviour in direction of inclusiveness by targeting the behav-

ioural drivers, judgment and choice processes, and perceptions.

Thaler & Sunsteins definition, liksom Hansens, ar generellt tillimpbara och inte ut-
arbetade for nagon specifik situation, medan Nielsen & Kepinskis definition ar fram-

tagen specifikt fér omradet inkludering.

Jag har i min 6versattning tolkat Nielsen och Kepinskis “to steer the unconscious
mind to change behaviour in direction of inclusiveness“ som deras mer specifika va-
riant av Thaler och Sunsteins “f6randra i forutsagbar riktning”, da deras definition ar

specifik for deras “inclusion nudge”. Jag har tolkat “based on insights from
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behavioural and social sciences” som jambordigt med Hansens “motiverad utifran
kognitiva beteendebarridrer” (min éversattning) och likaledes vad géller “by targe-
ting the behavioural drivers, judgement and choice processes, and perceptions” som

jambordigt med “fungerar utifran nyttjande av samma beteenden”.

Da Thaler och Sunstein skriver om de automatiska och reflekterande tankesystemen
(system 1 och system 2) som en bakgrund till hur en nudge fungerar, tycker jag det
verkar rimligt att anta att de bade utgar fran och ser “kognitiva beteendebarriérer”
som en del av I6sningen. Men, da de inte explicit nimner detta i sin definition kom-
mer dessa kriterier inte inkluderas for deras definition. Mer om detta under diskuss-

ioniavsnitt 6.1.

Nar det géller kriteriet valarkitektur har jag utifran en positiv tolkning av forfattar-
nas definition bedomt att den finns med i alla tre definitioner enligt nedan (se fore-

gdende sida for respektive forfattares hela definition):

— Thaler och Sunsteins “any aspect of the choice architecture”

— Hansens: “any attempt at influencing people’s judgement, choice and behav-
T
iour

— Nielsen och Kepinski: “a design...targeting the behavioural drivers, judge-
ment and choice processes.”

Tabell 1: ]&mﬁre]se av definitionskriterier.

Kriterier Thaler & Hansen | Nielsen &
Sunstein Kepinski

Valarkitektur X X X
Forindra i forutsagbar X X X
riktning
Inga férbud X
eller masten
Ej markant forandra X
ekonomiska incitament
Enkel och billig att undvika X
Motiverad utifran kognitiva X X
beteendebarriarer
Fungerar utifran nyttjande av X X

samma beteenden

5.2 Na3agra rekryteringsnudgar visavi definition

Ett av uppsatsens syften ar att se om nagra utvalda rekryteringsnudgar kan klassifice-
ras som nudgar enligt Thaler och Sunsteins definition. Jag kommer nedan beskriva
resultatet av den analys som gjorts, dar jag jamfor Thaler & Sunsteins definitions fem
kriterier med de valda rekryteringsnudgarna. Hur jag gjort bedémningen finns att

ldsa under metod i avsnitt fyra.
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Resultatet visar att sju av de atta nudgarna kan klassificeras som nudgar enligt de kri-

terier som finns med i Thaler och Susteins definition. I Tabell 2 ges en 6verskfidlig

bild av hur de olika nudgarna fyller de fem kriterierna. Efter tabellen f6ljer en mer

detaljerad redovisning och férklaring kring hur respektive nudge ar bedomd uppfylla

Thaler och Sunsteins fem kriterier. I avsnitt sex fordjupas resultatet med analys och

diskussion.

Tabell 2: Jamforelse av nudgar mot Thaler & Sunsteins definition.

Val- Foérutsagbar Inga Ej andra Enkel och
arkitektur riktning férbud ekonomiska billig att
eller incitament undvika
Rekryteringstnudgeteknik mésten
1. Oka medvetenhet X X X X
2. Kravprofil X X X X X
3. Beslutsstod X X X X X
4. D6lj konstillhorighet X X X X X
5. Dela in i urvalsgrupper X X X X X
6. Informationsordning X X X X X
7. Bedom samma tillfille X X X X X
8. Krav mangfald X X X X X
1. Forskning visar att en nudge fér 6kad medvetenhet leder till minskad bias i efter-

foljande rekryteringsbeslut - vilket stimmer in pa kriteriet om férutsagbar rikt-
ning (O'Meara et al., 2020, 5.327; Bolander, 2002, 5.225). Okad medvetenhet
nas genom till exempel upplysning och utbildning, vilket inte forvantas vara for-
enat med ndagra férbud eller masten, ¢j heller nagra markant andrade ekono-
miska incitament och den ar troligen enkel och billig att undvika. Jag har dock
svart att se vad sjilva valarkitekturen bestar av, da det inte finns nagon beslutssi-
tuation kopplad till nudgen, da detta steg normalt inte & med i en rekryterings-
process. Jag bedomer det darfor inte rimligt att se nudgen som en del av en val-
arkitektur, da det ar svart att pavisa att framtida beslut paverkats av just detta

(eftersom mycket annat kan paverka beslutet). Mer om detta i avsnitt 6.2 .

Studier visar att bias som beror pa kénsstereotyper minskar nar urvalskriterier
bestams i en kravprofil innan en kandidats konstillhorighet blir kind (O'Meara
etal., 2020, 5.327). En kravprofil som gors under forarbetet i rekryteringspro-
cessen ar en del av en valarkitektur som leder i en férutsigbar riktning, utan
masten och férbud eller andrade ekonomiska incitament, och ar enkel och billig
att undvika. Genom en nudge i rekryteringsprocessen i form av kravprofilen

som presenteras vid ritt tillfille, kommer den dels bli en paminnelse om att
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kravprofilen ska anvindas (gor det enkelt for system 1), dels en trigger for sy-
stem 2 sa att den rekryterande chefen tar sig en ordentlig funderare nar hen ska
bestimma vilka krav som &r nédvandiga for den specifika befattningen, utifran
de uppgifter som ska utforas, istéllet for att riskera falla offer for biaser och

heuristiker som leder fel.

Beslutstdd i form av mallar och tester underlittar systematisk bedomning utifran
satt kravprofil, vilket minskar risken f6r bias (O'Meara et al., 2020, 5.327).
Samma kriterier som ovan uppfyllda. Liksom ovanstiende nudge handlar det om
en organisationsrutin dar stodet presenteras som ett hjilpmedel i processen - en
paminnelse - med syfte att fa den rekryterande chefen att anvanda sig av det nar
hen gér urval (bedomer ans6kningar) och under intervju. Om det anvinds nud-
gas system 2-tankande vid bedémningen genom att aterkoppla till den tidigare
framtagna kravprofilen. Det dr enligt Kahneman endast system 2 som klarar att
folja regler, jamfora féremal utifran flera variabler och géra medvetna val mellan
alternativ (2011, s.44). Liksom ovan kan den rekryterande chefen vilja att dra

nytta av stodet eller inte.

Forskning visar pa positiva resultat, nir konstillh6righeten doljs (O Meara et al.,
2020, 5.325). Denna nudge ar en valarkitektur som inte @ndrar de ekonomiska
incitamenten fér den rekryterande chefen och det ar enkelt och billigt att und-
vika. Det finns inga masten eller forbud mot att vélja en viss kandidat i slutan-
dan. Med denna nudge dndras organisationens rutin sa att risken minskar for att
den rekryterande chefens egna biaser paverkar bedémning och beslut vid urval
och intervju, sa att valet istallet gors utifran kvalifikationer och kompetenser i

den uppsatta kravprofilen.

Positiva resultat har pavisats nar man delar in s6kande i urvalsgrupper (Feng et
al., 2020, 5.22). Liksom vad giller kénstillhérigheten i punkt fyra ovan, ar detta
en valarkitektur som inte andrar de ekonomiska incitamenten och det ar enkelt
och billigt att undvika. Det finns inga masten eller forbud mot att valja nagon
kandidat, men nudgen triggar den rekryterande chefen att i valsituationen valja

nagon fran varje urvalsgrupp under urval och intervju.

Informationsordningen paverkar pa manga sitt och bor darfor helst vara helt ran-
domiserad enligt forskningen (Feng et al., 2020, 5.22), om man inte vill nyttja
detta faktum for att paverka urvalet i en viss riktning (ibid. s.23). Informations-
ordning bedéms uppfylla alla kriterier i Thaler och Sunsteins definition. En orga-
nisationsrutin med randomiserad ordning pa ansékningar, minskar risken for bias
som kan uppsta nar den rekryterande chefen sorterar ansékningar pa andra satt
nir urval ska genomféras. Informationsordningen kan aven ordnas sa att en viss

grupp ges paverkas positivt vid urvalet, enligt nudgen i punkt 5 ovan.
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7. Bedom vid samma tillfdlle. Denna nudge har visat pa positiva resultat i en férut-
sagbar riktning (O 'Meara et al., 2020, 5.327). Detta ar en valarkitektur dar inga
ckonomiska incitamenten dndras, den ar enkel och billig att undvika och det
finns inte heller nagra férbud eller masten; valet av vilken kandidat som ska an-
stallas ar fortfarande fritt mellan alla slutkandidater. Med denna nudge i form av
en organisationsrutin, triggas den rekryterade chefens att géra sin bedémning
under urval utifrdn prestation istallet for utifran kénsstereotyper (Boneth et al.,
2016, 5.1227).

8. Kriv mangfald pa kortlistor. Studier visar att detta krav som del av en valarki-
tektur paverkar mer an férvantat utifran sannolikhet (O'Meara et al., 2020,
5.328). Jag har bedomt att aven da det ar ett krav med mangfald pa kortlistor,
finns det inget forbud mot att vilja vilken slutkandidat man vill. Med denna
nudge blir den rekryterande chefen tvungen att beakta ansokningar som kanske
annars inte skulle blivit aktuella utifran eventuella bias som chefen har, nar hen

gor sitt urval utifran alla inkomna ansékningar.

5.3 Matchning mot Sunsteins nudgingtekniker

De rekryteringsnudgarna jag valt ut kommer i detta avsnitt jamféras med de tio nud-
gingtekniker som Sunstein kallar de tio viktigaste teknikerna (Sunstein, 2014, s.3ff),
for att se om det finns en matchning. Bedomningsgrunden for eventuell matchning
forklaras fore tabellen (Tabell 3). En viktig del i denna bedémning handlar om att
jag anser att matchningen av rekryteringsnudgarna kan goras genom att nudgarna
fungerar pa tva nivaer eller i tva steg, vilket jag kommer referera till som en
“tvastegsraket”; nudgen triggar forst system 1 — som en startraket for att komma
igdng i ratt riktning, for att sedan i nasta steg trigga system 2 for att ga i mal. Mer
om 7tvastegs-raketen” i 6.3. och 6.4. De nudgingtekniker dar det inte blev nagon
matchning listas efter tabellen. Ytterligare reflektioner och diskussion tas upp under

avsnitt sex.
1. Standardval - ingen matchning mot valda nudgar.

2. Forenkling handlar om att gora information littillganglig och enkel att forsta,
med enkelt sprak och férklarande bilder, for att pa sa sitt paverka beteendet.
Om det dels ar enkelt (se punkt 4 nedan) f6r den rekryterande chefen att hitta

underlag for kravprofil och beslutsstéd, dels ar anvindarvanliga dokument med

enkel text och kanske med tabeller och matriser som visar vad som ska goras,
varfor och hur, 6kar chansen att chefen bade forstar nyttan och anvander stodet.
Dokumenten i detta fall (kravprofil och beslutsstod) skulle till exempel kunna ha
listor med valbara kompetenser att vilja bland (som exempelvis analytisk for-

maga och samarbetsférmaga), liksom matriser dar kandidaternas kvalifikationer
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jamfors. Fragan om vad sjalva valsituationen bestar i vad galler denna nudge,

kommer tas upp under avsnitt sex: analys och diskussion.
Sociala normer - ingen matchning.

Att gora det enkelt att gora ratt ar nudgingens grundidé. Om en organisation,
som en del av sin rekryteringsprocess, har ett tydligt steg dar fardiga anvandar-
vanliga mallar f6r kravprofil och annat beslutsstéd presenteras, triggas den re-
kryterande chefen att anvanda dessa (system 1). Vid anvandande triggas chefen
att aktivt tanka igenom (system 2) vad som kravs for befattningen. Beslutsstodet
underlattar en systematisk bedémning utifran fortjanst och skicklighet gentemot
satta kvalifikationskrav vid genomférande av urval, sa att beslutsfattaren inte pa-
verkas av ovidkommande faktorer. Den rekryterande chefen kan vilja att an-
vanda det stéd som presenteras (enkelt) eller att fundera pa egna alternativ hur

hen ska ga tillvaga.

Avsl6jande - nér information formedlas transparent kan det framkalla ett 6nsk-
vart beteende. Beslutsstéd i form av till exempel testresultat ger ett komple-
ment till egna eventuellt mer paverkade bedémningar (Diskrimineringsombuds-
mannen, 2016, 5.23). Objektiva resultat som kompletterar egna bedémningar,
kan trigga system 2 att omvérdera den egna bedémningen. Fragan vad sjalva val-

situationen bestar av, kommer tas upp i diskussion i avsnitt 6.5.
Varningar - ingen matchning.
Forpliktelser - ingen matchning.

Paminnelser - beslutsstéd som laggs in vid ratt tidpunkter under processens gang
for att paminna individen om att géra sin bedémning utifran de ursprungliga
krav som togs fram i kravprofilen. Den rekryterande chefen kan ta fasta pa pa-
minnelsen eller ignorera den (system 1). Likt en betalningspaminnelse vet de
flesta vad de borde géra nir paminnelsen kommer. Den desto viktigare aspekten
i det har fallet ar dock att om den rekryterande chefen anvinder sig av besluts-
stodet triggas system 2 igang - och risken minskar for att beslut fattas utifran
ovidkommande faktorer som inte har sin grund i fortjanst och skicklighet utifran

satt kravprofil.

Locka till genomférandeavsikt - individer triggas att utféra en aktivitet om fra-
gan stills om deras avsikt, sa om individen far fragan om den tanker utga fran
satta krav i kravprofilen, (som sedan upprepas i beslutstéd), minskar risken for
bias. Jag tolkar denna nudge som en variant av ovan paminnelse och nedan
smarta upplysningar. Rekryterade chefs val star mellan att agera pa lockelsen el-
ler ignorera den. Liksom i punkt atta ovan kan denna nudge locka till genomfé-

rande genom en trigger for system 1, for att sedan fa den rekryterande chefen
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att anvinda sig av system 2 nar de nyttjar kravprofil och beslutsstéd - och dar-

med minska risken for bias.

10. Smarta upplysningar - en kravprofil som aterkommer under processens gang till-

sammans med upplysningar om risken med beslutsfallor (6kad medvetenhet),

minskar risken fér ovidkommande fakta vid bedomning. Jag tolkar smarta upp-
lysningar som en variant av en paminnelse med mer information och som funge-

rar pa samma satt som punkt atta och nio ovan.

Tabell 3: Jamforelse av valda nudgar mot Sunsteins tio viktigaste tekniker

Sunstein Rekryteringsnudgeteknik
1 Standardval Ingen matchning
2 Forenkling Kravprofil, beslutsstod
3 Sociala normer Ingen matchning
4 Gor det enkelt Kravprofil, beslutsstod
5 Avsléjande Beslutsstod
6 Varningar Ingen matchning
7 Forpliktelser Ingen matchning
8 Paminnelser Beslutsstod
9 Genomforande-avsikt Kravprofil, beslutsstod
10 Smarta upplysningar Kravprofil, 6kad medvetenhet

Endast tre av de atta nudgar jag valt ut for denna uppsats kunde matchas - mot sex av
de tio tekniker som Sunstein kallar de tio viktigaste. Nudgarna som matchades var
kravprofil, beslutsstod och 6kad medvetenhet. De matchades mot Sunsteins nud-
gingtekniker forenkling, gor det enkelt, avsl6jande, paminnelser, genomférandeav-

sikt och smarta upplysningar.

Jag hittade ingen matchning for rekryteringsnudgarna dolj konstillhérighet, dela in i
urvalsgrupper, informationsordning, bedém vid samma tillfille, krav mangfald. Fol-
jande av Sunsteins tekniker blev omatchade: standardval, sociala normer, varningar

och férpliktelser.

Det ska nimnas att om en rekryteringsnudge kan matchas eller inte, innebér varken
att nudgen ar battre eller simre, utan enbart att den inte kan matchas mot de tio

nudgingtekniker som Sunsteins fann viktigast.

5.4 Gav forskningen beldgg for att system 1 och 2
anvands?

Forfattarna Battaglio et al., sdger att om manniskor anstrangde sig och anvande hela
sin kognitiva férmadga, sa skulle det fattas battre beslut (2018, 5.306) - vilket jag tol-

kar som att om manniskor anvande system 2, skulle de ta béttre beslut.
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Bade O'Meara et al. och Kosters och van der Heijden ar inne pa samma spar nar de
sager att nudgar designas utifran insikten att beslut kan bli battre genom att antingen
underlatta for system 1 att vilja ratt eller genom att aktivera system 2 (O 'Meara et
al., 2020, s.315; Kosters & van der Heijden, 2015, s. 286) och att det ar pa grund
av system I-tinkande som manga rekryteringsbeslut inte gors rationellt (O’Meara et
al.,2020, 5.313). De har funnit att krav pa att beslut maste motiveras ar en teknik
som ger mer rationella beslut, genom att manniskor nudgas att anvanda system 2.

De menar att detta bor anvindas mer inom rekryteringsomradet (ibid, s.324).

Nielsen och Kepinski, som bedriver en praktiskt inriktad nudgingverksamhet, menar
att med ritt nudge behovs inte 6vertygande rationella argument eller hot, eller an-
strangande, medvetet tinkande, utan nudgen hjalper den som ska fatta besluten att
undvika beslutsfillorna (Nielsen & Kepinski, 2021, 5.6), vilket innebér nudgar som
riktas mot system 1 och later system 2 fortsatta vila. Detta ar i linje med det Thaler
och Sunstein skriver; att nudgar fungerar genom att paverka manniskors irrationella

val, dven om ménniskorna inte férstar den rationella grunden fér sitt val (2009, s.8).

Jag har i Tabell 4 bedémt om de valda nudgarna paverkar system 1 eller system 2,

utifran identifierat forskningsstod.

1. Okad medvetenhet - anvands vid bedémning under inﬂytande av system 2.

Forskningen sager att en 6kad medvetenhet om diskriminering och fallgropar le-
der till minskad bias i efterféljande rekryteringsbeslut, genom att rekryterande
chef &r medveten om risken att falla offer for system 1 bias (O'Meara et al.,
2020, s. 327; Bolander, 2002, s. 225f). Jag ser dock inte kopplingen i detta fall,
mellan valarkitekturen och beslutet dar system 2 aktivering sker. Jamfor till ex-
empel med den teknik som O’Meara et al namner (se ovan stycke) om krav pa
att beslut maste motiveras, dar det tydligt gar att se sambandet mellan nudgen

och triggern av system 2.

2. Kravprofilen - system 2: nyttjas for att gora medvetna val mellan alternativ
(Kahneman, 2011, s.44).

3. Beslutstdd - system 2: nyttjas for att folja regler, jamfora féremal utifran flera

variabler och géra medvetna val mellan alternativ (Kahneman, 2011, s.44).

4. Dold kénstillhérighet - system 2: genom en férindrad rutin kan den rekryter-
ande chefens egna biaser inte paverka beslutet (O’Meara et al., 2020, 5.325;
DO, 2016, 5.18). Nudgen handlar saledes om att blockera system 1 fran att

kunna nyttja bias och heuristiker, sd att system 2 istéllet nyttjas.

5. Urvalsgrupper - system 1: nudgen triggar den rekryterande chefen att vélja na-
gon fran varje urvalsgrupp utifran en indelningsheuristik / diversifieringsheuristik
(Feng et al., 2020, s.13).
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6.

Informationsordning - system 1: oavsett ordning uppstar bias och ju mer kom-
plex information, desto simre blir beslutsfattare pa att fatta korrekta beslut ef-
tersom de dd omedvetet gar 6ver till en mindre anstringande bedémningsstra-
tegi (Kleinmuntz & Schkade, 1993, 5.223f). Dérfér ar en slumpmissig ordning
den mest neutrala (Feng et al., 2020, 5.23). Med en neutral (slumpmissig) ord-
ning, hindras rekryterande chef att sortera individer i annan ordning som skulle
kunna paverka urvalet. Som sagts tidigare, kan denna nudge aven nyttjas for att

oka urvalet fran vissa grupper.

Bed6m vid samma tillfélle - system 2: nudgen 6kar chansen att individen bedéms
utifran prestation istéllet for utifran konsstereotyper (Boneth et al., 2016,
s.1227).

Krav méngfald pa kortlistor - system 2: om alla ans6kningar maste granskas,

kommer dven ansokningar som annars inte skulle beaktats fa en chans (O'Meara
et 2020, 5.324) (Om dessutom bedémningen gérs utifran en kravprofil och be-

slutet maste motiveras, far system 2 jobba ordentligt.)

Tabell 4: Analys av valda nudgar mot system 1 och system 2

Rekryteringsnudgeteknik

System 1 System 2

. Oka medvetenhet

. Kravprofil

. Beslutsstod

. DoJj kﬁnstillh('irighet

| K] K| <

. Dela in i urvalsgrupper X

. Informationsordning X

. Bedom vid samma tillfille

>~

I ||| W=

. Krav m;‘ingfald X
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6 Analys och diskussion

I det foljande avsnittet diskuteras resultaten, dess styrkor lyfts fram, likvil som

eventuellt funna svagheter, med aterkoppling till uppsatsens syfte.

6.1 Diskussion kring Thaler och Sunsteins definition

Som namnts i metodavsnittet, har jag valt att utgd strikt fran de kriterier som kan
Jag g

plockas ur Thaler och Sunsteins definition, aven om jag tycker det ar uppenbart att

de i sin bok Nudge (2009) har haft ytterligare kriterier i dtanke utan att de explicit

inkluderade dem i sin definition.

Jag anser att sa som Hansen definierar en nudge; att den bade ska utga fran kognitiva
biaser, vanor, etc. som hindrar manniskor att agera rationellt utifran egenintresse
och att det som gor att nudgen fungerar ar att man nyttjar samma kognitiva biaser,
vanor, etc. som en integrerad del av 16sningen, aven ar nagot som Thaler och
Sunstein tankt. Jag tycker detta exemplifieras nar de sager att de vill visa hur nud-
ging kan géra virlden enklare och sikrare genom att gora sa att manniskor kan lita
pa sitt automatiska system (system 1) (ibid, s.22) och ger en rad exempel pa bias och
heuristiker som ménniskor anvander for att ta beslut i en komplex virld (ibid, s.37).
Jag vill ocksa ndmna att forfattarna till alla tre definitionerna tar upp i sina texter att
nudgar fungerar dven om den som nudgas inte rationellt forstar sitt val (Thaler &
Sunstein, 2009, s.8; Hansen, 2016, s.4; Nielsen & Kepinski, 2021, 5.6). Att 16s-
ningen ligger i nyttjandet av samma kognitiva biaser, framgar nar de tar upp situat-
ioner dir manniskor skulle vara hjilpta av en nudge, som till exempel nér en valsitu-
ation innchaller en lingre tid mellan beslut och resultat eller stor komplexitet och
ovisshet (Thaler & Sunstein, s. 75ff) och sedan férklarar hur valsituationer kan desig-
nas for att underlatta (ritt) val i den typen av situationer (ibid, 83ff). Den bedom-
ningen gors ocksa av Feng et al. som skriver att forskningen nu inte enbart doku-
menterar biaser utan ocksa nyttjar kunskap om biaser vid beslutsfattande till att

hjalpa manniskor att fatta battre beslut (Feng et al.2020, s.24).

Ett av syftena med denna uppsats var att granska Thaler och Sunsteins definition for
att se om det nu 13 ar senare finns behov av att justera eller komplettera den (av-
gransat till rekryteringsnudgar). Jag anser att ett tilligg till definitionen av kognitiva
biaser som bade grund och 16sning, skulle ge en tydligare bild av hur en nudge fun-
gerar. Det skulle ocksa tydligare lanka samman valarkitekturen med valsituationen,
aven nér det gar lang tid mellan beslut och resultat. Med en sadan definition skulle
det vara intressant att identifiera vilken specifik bias eller heuristik som triggas for

respektive rekryteringsnudge.
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6.2 Diskussion kring matchning mot definition

Av de atta nudgar jag tittat pa ar sju forenliga med Thaler och Sunsteins definition.
Men vad sdger det; att definitionen ar bra och fortfarande relevant dven fér dessa

specifika nudgar eller att den ar for allmén som vissa kritiker sager?

[ fallet med “6kad medvetenhet” anser jag att det inte ror sig om valarkitektur ef-
tersom nudgen, i detta fall, inte ar kopplad till en nérliggande valsituation. Hade
nudgen varit en del av rekryteringsprocessen, skulle jag bedémt att det fanns en val-
arkitektur. Jag anser saledes att tidsfaktorn mellan nudge och beslut ar viktig. Hur
lang tid kan det ga mellan en nudge och ett beslut, fér att man ska kunna saga att det
ar nudgen som paverkat beslutet? Jag har tittat pa eventuella kopplingar till Thaler
och Sunsteins diskussion kring nudgar som ar inriktade pa att underlitta nar det gar
lang tid mellan beslut och resultat (2009, s.75ff). De namner dock inget om tid mel-
lan nudge och beslut. Nudgen “6kad medvetenhet” har ingen tydlig beslutssituation
kopplad till nudgen. Aven om det finns forskning som visar pa att 6kad medvetenhet
ger resultat, innebar det inte att 6kad medvetenhet (eller kunskap) nédvandigtvis ar
en nudge. Om det vore det, skulle da inte all utbildning och kunskap kunna klassifi-
ceras som nudgar, da kunskap generellt paverkar ens framtida val? Nielsen och
Kepinski ar kritiska mot insatser for 6kad medvetenhet (2020, 5.49) och menar att
det inte ricker med att veta (alltsa nudga fér 6kad medvetenhet), utan 6kad medve-
tenhet maste kompletteras med nudging (2021, s.5) - vilket jag tolkar som att de
inte heller anser det vara en nudge. Jag bedomer det inte rimligt att klassificera detta
som en nudge och som del av en valarkitektur, for denna specifika situation, da det
ar svart att pavisa att det férvantade resultatet sker utifran beslut som paverkats av

en valarkitektur.

Nar jag tittar pa de andra nudgarna, bade Sunsteins tio och de andra valda f6r denna
uppsats, ar det tydligare att valet foljer pa nudgen, som t.ex. vad galler standardval
och paminnelser. Har bor dock naimnas att Sunstein, i likhet med mitt argument
ovan, namner att tidpunkten ar avgérande (2014, 5.6). Samma sak vad géller for-
pliktelser; faktiskt genomférande 6kar om tidpunkten ligger néra i tid (ibid, s.5f).
Vad giller de utvalda rekryteringsnudgarna (férutom ékad medvetenhet) anser jag
det ar tydligt hur valarkitekturen ar byggd for att paverka ett i tid narliggande be-

slut.

Utifran nudgarnas skillnad i resultatet vad géller valarkitektur, vilket beror pa att jag
anser att det ar svart att koppla ett beslut till en nudge om de tva ligger alltfor langt
isir i tid, foreslar jag att definitionen justeras sa att valarkitektur kopplas till ett i tid

nirliggande beslut.
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6.3 Diskussion kring matchning mot Sunsteins
nudgingtekniker

Resultatet av matchningen av de utvalda rekryteringsnudgarna mot Sunsteins tio
nudgingtekniker blev att tre av de atta rekryteringsnudgarna kunde matchas mot na-
gon (eller flera) av sex av Sunsteins tio tekniker. Som namnts tidigare, siger match-
ningen mot Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker egentligen inget om nudgens ef-
fektivitet. Resultatet av matchningarna skulle kunna bero pa att Sunsteins tekniker
ar generella och allméngiltiga for ett otal olika situationer, medan de rekryte-

ringsnudgar jag valt ut ar specifikt riktade mot rekryteringsomradet.

Kanske skulle Sunstein valt andra tekniker om han tittat specifikt pa rekrytering?
Om nagon framéver skulle ta fram en lista med de tio viktigaste nudgingteknikerna
specifikt for rekryteringsomradet, verkar det rimligt att utga fran de vanligaste re-
kryteringsbiaserna och rekryteringsheuristiker som anvéinds vid urval och beslut,
varav nagra togs upp i avsnitt 3.2; sasom de sma talens lag, stereotyper, tillginglig-
het och bekraftelsebias. Sunsteins tio nudgingtekniker har ingen koppling till dessa

biaser.

Daremot kan nagra av de nudgar som inte kunde matchas mot Sunsteins tio nudging-
tekniker kopplas till de biaser som nimns ovan; délj kénstillhérighet, bedom vid
samma tillfalle och krav mangfald. De ér alla nudgar som hjalper mot risken att an-
nars gora bedémningen utifran tillganglighetsbias och stereotypa uppfattningar om

vissa grupper (kon, alder, etc.).

Jag hittade inte nagon alternativ nudge hos Thaler och Sunstein som kunde matchas
mot dessa rekryteringsnudgar. Vad giller “bedém vid samma tillfalle” skriver dock
Kahneman i sin bok att han fick en avgérande skillnad nér han bedémde studenters
prov fraga per fraga, istallet for student per student (2011, s. 95). I “bedém vid
samma tillfalle” handlar det om att jamfora kandidater vid samma tillfalle, for att ge
dem samma forutsittningar. Om man skulle géra som Kahneman och bedéma re-
spektive kandidats matchning mot kravprofil, kvalifikation per kvalifikation, skulle
det enligt Kahnemans erfarenhet minska risken fér paverkan av en haloeffekt, vilket
en forsta positiv eller negativ bedémning annars kan ge pa efterféljande bedém-

nin gar.

De sex av Sunsteins tio tekniker som blev matchade (férenkling, gor det enkelt, av-
sléjande, paminnelser, genomférandeavsikt och smarta upplysningar) ar tekniker
som ska gora livet lattare (Sunstein, 2014, s.2) genom att underlitta f6r hjarnan sa

den slipper anstringa sig (Thaler & Sunstein, 2009, s. 85)

Min matchning mot dessa tekniker ar dock gjord utifran en imaginar tva-stegsraket,
dér nudgen har matchats mot Sunsteins teknik utifran att Sunsteins teknik fungerar

som ett “startraket” for nudgen och det som den sedan ska astadkomma (i dessa fall
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att aktivera system 2). Om jag inte skulle gora kopplingen till Sunsteins teknik ge-
nom tvastegsraketen skulle rekryteringsnudgarna inte ha matchats mot Sunsteins
tekniker, utifran att Sunsteins teknik och dessa nudgar ar tankta att fungera pa helt
olika satt.

Ett exempel pa detta ar nudgen “beslutsstéd “som ar matchad mot tekniken “pamin-
nelse”. Paminnelsen kommer i detta fall i form av ett steg i rekryteringsprocessen
som paminner om att beslutsstodet ska anvindas - och dirav matchning. Men,
nudgen “beslutstod” r ingen paminnelse i sig. Nudgen “beslutsstod” ar avsedd trigga
igang system 2 vid jamférelsen av kandidater mot tidigare satta krav. Samma sak vad
galler matchning av “beslutsst6d” och “kravprofil” mot “gor det enkelt”. Genom att
presentera dem vid ritt tillfalle underlattar det for den rekryterande chefen att an-
vanda det som serveras, istillet for att skapa egna varianter. Men, liksom vid match-
ningen mot “paminnelse” ar “gor det enkelt” en “startmotor” som nudgar system 1
att anvinda stodet, men nudgarna “kravprofil” och “beslutst6d” triggar sedan iging

system 2.

Matchningen ér gjord utifrdn den beskrivna indirekta kopplingen, dar till exempel
dokument som ska trigga igang system 2, som kravprofil och beslutstéd, ingar som
steg i en rekryteringsprocess och darigenom “paminner”, "gor det enkelt”, gor “av-
sléjanden”, bjuder pa “smarta upplysningar”, etc., dven om ingen av de utvalda re-

kryteringsnudgarna ar en paminnelse eller ett avsléjande per se.

En alternativ bedomning dér ingen av rekryteringsnudgarna blir matchade mot
Sunsteins tekniker skulle kunna vara rimlig utifran att nudgarna ar tankta att fungera
pa helt olika vis; Sunsteins tekniker ska underlitta for system 1 att undvika fallgro-
par, medan de flesta av rekryteringsnudgarna ska trigga igang system 2 till aktivt tan-
kande. Jag anser dock att den imaginira tvastegsraketen tillfor ett nytt grepp pa val-
arkitektur for att hantera situationer som ar f6r komplexa for att pa forhand kunna
saga vad som ar “ritt”, som vid rekrytering. Valarkitekter skulle da kunna hjélpa be-
slutsfattare med beslutsfattandet genom att kombinera en traditionell system 1-
nudge som t.ex. paminner beslutsfattaren vid ratt tidpunkt om att det finns olika ty-
per av stéd som mallar och metoder att nyttja, som i sin tur nudgar system-2 sa att

individen nyttjar sina kognitiva férmagor vid bedémning och beslut.

6.4 Diskussion kring koppling till system 1 och system 2

Thaler och Sunstein sdger att en god princip for valarkitektur ar att gora det sa en-
kelt som mojligt (2009, s.13, 5.23). Enligt min bedémning ar flertalet av de nudgar
som de tar upp i sin bok, liksom de tio Sunstein tar upp i sin artikel, designade fér
att gora det latt for det automatiska systemet, aven kallat system 1. Daremot ar de
rekryteringsnudgar som matchades mot Sunsteins tekniker; kravprofil, beslutsstod

och 6kad medvetenhet nudgar som ska aktivera system 2, sa att urval sker utifran
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objektiv vardering av kvalifikationer - och inte utifran nagon av biaserna (som utgar
fran system 1). Men som sagts ovan i avsnitt 6.3, skedde matchningen mot Sunstein
tekniker for att de fungerar som “startraket” f6r nudgen som i sin tur leder till akti-

vering av system 2.

Ett exempel pa en sidan tvastegsraket ar kravprofilen. Kravprofilens egentliga syfte
ar inte att fungera som en paminnelse for att trigga system 1, likt ett mejl eller sms,
men den far i min bedémning tva olika funktioner, dir den dels fungerar som en pa-
minnelse nir den presenteras som ett nédvandigt steg i rekryteringsprocessen och da
triggar system 1 att vélja det som presenteras - i detta fall kravprofilen, dels som en
nudge for att trigga igang system 2 att tanka till kring vilka kvalifikationer och kom-
petenser som kréavs for befattningen. Har vill jag dock fortydliga; dven nar kravprofi-
len gors, dr det inte alltid system 2 triggas iging. Den rekryterande chefen kan und-
vika det mer anstringande tankearbete som ligger bakom en analys om vilka krav
som ér relevanta for den specifika befattningen genom att istéllet utga fran sina egna
erfarenheter, biaser och heuristiker, bade vad giller sjilva kraven och hur kraven ska

viktas.

Rekryteringsnudgarna urvalsgrupper och informationsordning fungerar genom att
nyttja system 1. For nudgen urvalsgrupper anvinds system 1 genom att nyttja en
heuristik som gor att nagon fran varje grupp blir vald vilket beskrivs i 3.3. punkt 5.
Nudgen urvalsgrupper handlar om att hjilpa rekryterande chefer att bli mer inklude-
rande utan att prata om inkluderande. Detta sitt att 6ka inkludering ar nagot som
Nielsen och Kepinski nyttjar i det de kallar processdesignade nudgar (2021, s.7).
Fér nudgen informationsordning fungerar det tvartom - en randomiserad ordning
sakerstaller att ingen blir vald utifran en viss informationsordning eller gruppering
(se 3.3. punkt 5 och 6). I fallet med dold kénstillhérighet fungerar nudgen genom
att gora det omgjligt for system 1 att komma in och gora en biased bedémning uti-

fran konsstereotyper (se 3.3. punkt 4).

Nudgarna kommer in i alla delar av rekryteringsprocessen; det bérjar med kravpro-
filen som tas fram under férarbetet - och om den ar genomtinkt (med system 2) och
sedan nyttjas hela vigen, undviks méanga av de fallgropar som system 1 kan hamna i

under urval och intervjuer.

De rekryteringsnudgar jag har valt ut ar till storsta delen riktade mot att trigga igang
system 2, sa att rekryterande chefer tinker aktivt pa sina beslut och inte tar besluten
pa magkansla - och dirmed riskerar falla i vanliga beslutsfallor. Nudgar som triggar
system 2 ar nagot som O'Meara et al. féresprakar (2020, s.324). Detta ar dock inte
helt i linje med Thaler och Sunsteins tankar om att valarkitektur handlar om att géra
det sa litt som mojligt (2009, .13, 5.23). Kanske ar detta en utveckling av nudging

som skett 6ver tid; nya nudgingtekniker som riktar sig daven mot system 2? Eller be-
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ror det pa rekryteringsomradets karaktar, dar ratt vag, det vill siga valet av den ob-
jektivt bast lampade kandidaten utifran fortjanst och skicklighet, sillan gar att siker-

stilla utan en aktiv hjarninsats?

Thaler och Sunstein uttrycker inte explicit hur respektive nudge fungerar i forhal-
lande till system 1 och system 2 (som de kallar automatiska och reflekterande syste-
men). Min slutsats utifran forskningen jag last ar att en kombination av nudgar som

triggar bade system 1 och system 2 behovs.

For att fler ska kunna bli bra valarkitekter skulle jag rekommendera att lyckade ex-
empel pa rekryteringsnudgar och nudgingtekniker delas med andra, tillsammans
med en beskrivning av hur den specifika nudgen fungerar; vilken kognitiva beteen-
debarridr som ar grund och 16sning for biasen/heuristiken, samt vilket system (1 el-
ler 2) arkitekturen ar tinkt paverka och vad nudgen forvéntas resultera i, sa att re-
kryterande chefer kan gora béttre beslut genom att de nudgas till att undvika kinda

bias och undermﬁliga heuristiker.

6.5 Finns det ett val och vem valjer?

Nudging har blivit ett allmént kint och nyttjat begrepp inom beteendevetenskap. Jag
anser dock att begreppet ibland anvinds bredare dn Thaler och Sunsteins ursprung-
liga beskrivning och dven anvands for situationer som inte handlar om val och valar-

kitektur. Detta beror férstds pa hur man definierar “val” och "valarkitektur”.

Nar jag slar upp ordet “val” far jag upp synonymer som “alternativ” och “valméjlig-
het” med betydelser som “att vélja”, “mojligt beslut” (Ordguru, 2021). Nasta fraga
blir om “att vélja” innebér ett val mellan olika alternativ, som i Thaler och Sunsteins
exempel om att placera frukt i 6gonhéjd? Ar ett “moijligt beslut” inte bara val mellan
olika alternativ, utan ocksa valet att agera - eller lata bli? Vad bestar valet av nar
nudgen handlar om paverkan i form av anpassad kommunikation eller kunskap fér
att ge nya insikter? Skiljer sig det fran valet mellan att agera pa en paminnelse, vilket

ar en Vanlig och allmant forekommande nudge i manga olika sammanhang?

Som jag tog upp i inledningen utgar nudging som féreteelse fran det som Kurt
Lewin kallade “channel factors” (Thaler & Sunstein, 2009, s.71f). Thaler och
Sunstein skriver att nudging handlar om “choice architecture”; och valarkitektur
handlar om att paverka beslutsprocessen for att underlatta ett visst beslut. Jag ser
ingen konflikt mellan det de skriver och Lewins metafor for “channel factors”; hur
backar av snésmaltvatten letar sig fram den enklaste vigen och dar sma forandringar
i landskapet paverkar vattenriktningen. Valet f6r Thaler och Sunsteins nudgar &r den
enklaste vagen och arkitekturen bestar av de sma férandringarna som gors i land-

skapet/beslutssituationen.
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For nagra av Sunsteins tekniker (se 2.4) kraver det lite mer tanke for att identifiera
vad valarkitekturen och sjilva valet bestar av; till exempel i Sunsteins nudgingteknik
forenkling. Tekniken handlar om att genom enkel text och bild till exempel fa ett
okat deltagande i halsoprojekt. I rekryteringssammanhang skulle det kunna vara att
anvanda sig av anvindarvinliga mallar som presenteras vid ratt tillfalle under proces-
sens gang for att minska risken for att ovidkommande informationen ska paverka be-
slutet. Valarkitekturen bestar saledes av att nudga mottagaren till fortsatt lasning ge-
nom att gora det ar enkelt och lattforstaeligt (vilket tilltalar system 1), vilket sedan
leder vidare till handling. Det ar inte ett val mellan olika alternativ, utan en nudge
for att leda individen i 6nskad riktning, i linje med channel factors, genom att ett

mojligt hinder (svarforstaelig information) for att gora ett val tagits bort.

Forskning har visat att hur information presenteras gor skillnad (Thaler & Sunstein,
2009, 5.72; Mont, Lehner, Heiskanen, 2014, s.22f). En valarkitektur som far nagon
att ldsa vidare genom en for situationen anpassad teknik, kan dérfér, anser jag efter
en narmre granskning av tekniken, klassificeras bade som valarkitektur och som en

“channel factor”, da den far individen att ga i en 6nskad riktning.

Ett annat exempel dér jag finner bade valarkitekturen och sjilva valet som ska paver-
kas oklart ar for nudgen “6kad medvetenhet” fér minskad diskriminering. Om det
skulle vara ett obligatoriskt forsta steg i varje rekryteringsprocess att genomfora en
kurs i dmnet, skulle det kunna ses som en del av valarkitekturen, utifran forskning
som visar pa minskad bias efter genomford insats, dven om det finns motstridiga re-
sultat om den langsiktiga effekten av insatser for att minska diskriminering (Lai et al.
2016, s.1011). Utifran min erfarenhet inom rekrytering ar detta dock en kurs som
rekryterande chefer far vid ett tillfille, inte varje gang de ska rekrytera, sa det ar
svart att se att det r en del av en genomtankt valarkitektur. Jag har ocksa svart att
identifiera valsituationen kopplat till insatsen om den gors som ett fristaende mo-

ment.

En generell fréga vad géiller nudgar och valarkitektur dr vem som faktiskt véljer nar
valet gors i en designad valsituation som skapats for att underlitta ett visst val. Ar
det beslutsfattaren utifran att valet inte ar tvingande eller ar det beslutsarkitekten ut-

ifran att beslutsfattaren leds in i en férutsagbar riktning?

Jag kommer inte att 16sa ovan generella fraga, men bedémer att utifrdn mitt resultat
att det for rekryteringsomradet och de nudgar jag valt, &r det definitivt den rekryte-
rande chefen som viljer; bade vilka kompetenser som ska utvarderas och vem som
blir slutkandidat. Nudgarna som tas upp hjélper den rekryterande chefen att “halla
kursen” som chefen sjalv lagt ut i arbetet med kravprofilen. Nudgarna hjélper chefen
att inte bli distraherad av sina egna biaser eller nyttja heuristiker som leder fel. Det
som ar “ratt” och “6nskad riktning” ar ett genomtankt beslut dér system 2 fatt arbeta

for att sikerstalla att slutkandidaten ar den objektivt basta matchningen mot den
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kravprofil som ar specifikt framtagen for befattningen. I de nudgar som Thaler och
Sunstein tar upp i sin bok Nudge (2009), och Sunstein (2014) i artikeln med sina tio
viktigaste nudgingtekniker, dar nudgen paverkar system 1, ar det inte lika tydligt att

individen ar medveten om sina val.

Valarkitektur handlar om att hjilpa ménniskor att ta “ritt beslut” eller ga i “6nskad
riktning”. Baron anvénder uttrycket “ett normativt battre beslut” (Baron, 2012, 5.2).
Thaler sager i en artikel i Science (2018) att enligt honom och Sunstein ar malet med
valarkitektur att hjdlpa manniskor att ta battre beslut “as judged by themselves.” Kan
man kalla det “as judged by themselves” nér det handlar om rekryteringsnudgar som
ir riktade mot organisationers rekryteringsrutiner? Jag anser det. Aven om nudgarna
ar designade for att fa in de objektivt mest lampliga kandidaterna borde detta ligga
helt i den rekryterande chefens intresse. Det ér fortfarande den rekryterande chefen
som tar det slutgiltiga beslutet - om dn med stéd av nudgar som hjilper dem att inte
falla offer for sina egna biaser. I de fall den rekryterande chefen inte vill utga frén en
specifikt framtagen kravprofil med genomtankta kvalifikationer utifran vad som
krévs i befattningen, utan istallet ga pa magkaénsla, finns den méjligheten fortfarande

kvar.

6.6 Etiska aspekter kring nudging vid rekrytering

Jag har tidigare (se 6.4) tagit upp att Thaler och Sunstein inte ar explicita kring hur
respektive nudge fungerar i férhéllande till system 1 och system 2. Jag anser det
finns flera poanger med att vara tydlig med det, bland annat f6r att undanréja kritik
och eventuella kanslor av manipulation. Manipulation brukar associeras med nega-
tiva fértecken och handlar da om att medvetet och med dolda metoder paverka na-
gon for egen vinnings skull. I de fall som undersokt i denna uppsats handlar det inte
om att fa nigon att gora nagot for “egen vinnings skull”. Det handlar snarare om att
paverka rekryterande chefer till att bli sitt "béttre jag” genom att skapa valsituationer
som minskar risken for férdomsfulla bedémningar och 6kar chansen att den rekryte-

rande chefen nyttjar hela sin intellektuella férméga vid bedémningar och beslut.

Syftet med nudging vid rekrytering ar att paverka rekryterande chefer till att ge alla
sokanden en sa férdomsfri och valgrundad bedémning som méjligt. Jag har inte
lyckats identifiera ndgon som skulle kunna an en annan “egen vinning” (till exempel
organisationen), som skiljer sig fran den rekryterande chefens, da alla involverade
vinner pa att den objektivt basta kandidaten far jobbet. Jag anser darfér att de nud-

gar vid rekrytering som undersékts inte kan ses som oetisk manipulation.

Vi kan som exempel titta nirmre pa nudgen som handlar om att krava mangfald pa
kortlistan. Den sakerstaller att bade kvinnor och man finns med pa listan, kanske ge-

nom att vissa ansokningar granskas lite noggrannare an de annars skulle gjort. En
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lista utan mangfald beh6ver motiveras. For att undvika en motivering till varfér che-
fen inte lyckats uppfylla kravet, granskas och jamférs ansokningar troligen mer aktivt
mot kravprofilen (system 2). Om chefen misslyckas fylla kravet om mangfald maste
chefen kunna ge en motivering till varfor listan ser ut som den gér. Om kortlistan
har ett krav pa mangfald, maste sa klart dven tidigare urval sakerstélla mangfald (ifall
nagon annan an chefen gor tidigare urval). System 2 anvands aktivt under denna
nudge, under de olika urval som gors och under intervju. Att krdva mangfald pa
kortlistan handlar inte om kvotering (som innebar att man frangar principen om for-
tjanst och skicklighet). I de fall det inte finns en tillrackligt kvalificerad kandidat,
kommer rekryterande chef att kunna motivera det, utifran en motivering grundad
pa bedémning av (bristande) kvalifikationer. Det ar fortfarande fortjanst och skick-

lighet som giller i alla steg av processen.

Aterigen, jag ser inga etiska dilemman med att anvanda rekryteringsnudgar i sam-
band med rekrytering i staten, da nudgarna syftar till all sikerstilla att det ér just
fortjanst och skicklighet som tillimpas vid urval och beslut, istallet f6r ovidkom-
mande information. Det giller bade f6r de utvalda nudgar som ar riktade mot sy-
stem 1 och system 2. De flesta av nudgarna jag tittat pa ar dessutom riktade mot sy-
stem 2, som ska sakerstilla genomtankta beslut, och jag anser att det knappast kan
kallas manipulation att nudga nigon att tinka efter ordentligt. Dessutom finns alltid
mojligheten for den rekryterande chefen att géra ett annat val an det nudgen pekar
mot (an om det da skulle 6ka risken for etiska dilemman). Det borde ligga i allas in-
tresse att det ar fortjanst och skicklighet, och inget annat, som éar beslutsgrund vid

anstéllning.
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7 Slutsatser

Utifran resultatet av uppsatsens jamforelse och analys anser jag att Thaler och
Sunsteins definition &r relevant och fungerar aven f6r nudgar som ar framtagna for
mer specifika tillimpningsomraden, sasom fér de rekryteringsnudgar som granska-

des i denna uppsats, dér sju av de atta nudgarna métte alla av definitionens kriterier.

Vid en jamf6relse av Thaler och Sunsteins definition med en av deras kritikers for-
slag pa definition, framkom att Thaler och Sunsteins implicita referens till kognitiva
beteendebarriarer skulle tjana pa att géras mer explicit, for att tydliggora hur en

nudge fungerar och hur valarkitekturen ar lankad till valsituationen.

Av de étta rekryteringsnudgar som granskades kunde tre matchas mot Sunsteins tio
nudgingtekniker. Detta kunde dock enbart goras genom att nyttja en imaginar
tvastegsraket, dir nudgen forst fungerar enligt Sunsteins teknik for att nudga system

1 och sedan aktiverar system 2 enligt nudgens egentliga arkitektur.

Forskningen visar att beslutsfattare faller offer for snabba system 1-beslut nar de re-
kryterar. Forskningen visar ocksa hur dessa beslut kan undvikas; antingen genom att
system 1 nudgas att undvika fallgropar eller genom att system 2 aktiveras sa besluts-
fattaren aktivt tinker igenom sina val. Beslutsfallorna finns i alla delar av rekryte-
ringsprocessen, med flertalet under urval och intervju, dér de flesta bedomningar
och beslut gérs. Jag vill dock specifikt ndimna att en genomtankt kravprofil som gérs
under forarbetet fungerar som en kompass for att hélla utsatt riktning under resten

av processen.

Jag ser inga etiska dilemman med att anvanda rekryteringsnudgar i samband med re-
krytering i staten, da nudgarna syftar till all sakerstilla att det ar just fortjanst och
skicklighet som tillimpas vid urval och beslut, istéllet for ovidkommande informat-
ion. Dessutom finns alltid méjligheten att géra ett annat val an det nudgen leder

mot.

Diskrimineringsombudsmannens dokument “Diskrimineringsfri rekrytering” (Dis-
krimineringsombudsmannen, 2016) tar upp flera av de tekniker som ndmnts i denna
uppsats, men utan att nimna nagot av begreppen nudging, valarkitekturer, system 1
och system 2. Det finns helt enkelt manga sitt att prata om samma sak och det slar
mig; kan det vara ett medvetet val av Diskrimineringsombudsmannen att genom

“férenk]ing” vélja bort den terminologin?
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