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Sammendrag
I hvilken grad er det likebehandling mellom etniske minoriteter og majoriteter i rekrutteringsprosesser i offentlige
virksomheter? I denne artikkelen besvares dette spørsmålet med bruk av data som omfatter alle faser i rekrutterings-
prosessen, fra innkalling til intervju og til endelig innstilling av kandidater. Analysene indikerer at kandidater med
etnisk minoritetsbakgrunn blir systematisk forskjellsbehandlet. En sentral forklaring på våre funn er at arbeidsgivere
i staten opplever stor grad av frihet og vektlegger subjektive og lite transparente kriterier som «personlig egnethet»,
til tross for at offentlige virksomheter er underlagt en strengere regulering enn private bedrifter.
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Abstract
To what extent is there equal treatment between ethnic minorities and majorities in recruitment processes in public
agencies? In this article, this question is answered using data from all phases of the recruitment process, from call-
backs to interviews to final nomination of candidates. The analysis indicates that candidates with an ethnic mino-
rity background are systematically discriminated against. A key explanation for our findings is that employers in the
public sector experience a large degree of freedom and emphasize subjective and non-transparent criteria, e.g. «per-
sonal suitability», even though state agencies are subject to stricter regulation than private companies.
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Innledning
En rekke studier viser at jobbsøkere med minoritetsbakgrunn har systematisk lavere sann-
synlighet for å bli innkalt til jobbintervju, sammenlignet med søkere med majoritetsbak-
grunn (Baert 2018; Birkelund & Rindsack 2014; Bursell 2014; Carlsson 2010; Midtbøen
2014; Midtbøen & Rogstad 2012; Oreopoulos 2011; Zschirnt & Ruedin 2015).1 Disse stu-
diene er likevel begrenset ved at de ikke gir innblikk i hva som skjer etter første fase i rekrutte-
ringsprosessen. Det er betydelig rom for forskjellsbehandling både i jobbintervjuet og i den
endelige innstillingen av aktuelle søkere. Videre gir felteksperimenter begrenset kunnskap
om årsakene til forskjellsbehandlingen, med tanke på arbeidsgiveres vurderinger og legiti-
mering av begrunnelser.

Offentlige virksomheter er imidlertid underlagt proaktive plikter utformet for å sikre like-
behandling av søkere. Et eksempel på en slik regulering er at offentlige virksomheter skal
innkalle minst én søker med innvandrerbakgrunn til intervju, forutsatt at søkeren er kvalifi-
sert (Statens personalhåndbok 2020, kapittel 2.1.3.1). Argumentet er at høyere regulering av
ansettelsesprosesser levner mindre rom til skjønn og magefølelse, og dermed mindre rom til
å vektlegge (bevisst eller ubevisst) forhold ved søkere som ikke direkte knytter seg til frem-
tidig jobbutøvelse (Bielby 2010; Brief 2008; Reskin 2008).

Flere studier har postulert at en høyere grad av formalisering i ansettelsesprosesser kan
redusere innslag av negative fordommer og stereotypier som i sin tur kan gi diskrimine-
ring som utfall. Ut fra loven om likestilling og forbud mot diskriminering i Norge inne-
bærer saklighetskriteriet at innstillingen skal kunne forsvares, forklares og legitimeres med
henvisning til hva som er nødvendig for å utføre en konkret jobb. Diskriminering kan føl-
gelig forstås som usaklig eller urettmessig forskjellsbehandling. Det er altså ikke forskjellsbe-
handling isolert sett som er problemet, diskriminering forutsetter at forskjellsbehandlingen
skjer fordi faktorer som ikke er relevant for jobbutføringen gjøres relevante i vurderingen
og rangeringen av søkere. I denne artikkelen vil vi bruke data fra alle faser av rekrutterings-
prosessen i offentlige virksomheter, og (1) undersøke i hvilken grad etniske minoriteter2 blir
forskjellsbehandlet i hvem som ble innkalt til intervju og innstilt som førstekandidat, og (2)
hvorvidt arbeidsgivere i offentlig sektor opplever at de har en stor grad av frihet til å velge
hvem de vil tilby jobb, til tross for regelverk, visjoner og slagord om økt mangfold. For å svare
på den første problemstillingen anvender vi et kvantitativt datasett basert på data fra søk-
nader, CV og utlysninger fra avsluttede ansettelsesprosesser. For å svare på den andre pro-
blemstillingen benytter vi kvalitative analyser basert på intervjuer med arbeidsgivere, samt
observasjon av jobbintervjuer i forbindelse med pågående ansettelsesprosesser. I tillegg har
vi fått tilgang til innstillingsprotokoller, der det både framgår hvem som blir innstilt, og
begrunnelsen for denne. Før vi tar fatt på disse analysene presenteres teoretiske perspektiver
og tidligere forskning, samt datagrunnlaget.

1. Denne artikkelen bygger på Fafo-rapporten «Profesjonell rekruttering er likestilt rekruttering», skrevet på
oppdrag fra Integrering- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) (Bjørnset mfl. 2018). Takk til Marjan Nadim for
nyttige kommentarer og innspill underveis i arbeidet med artikkelen.

2. Definert etter kjennetegn vi finner igjen i CV og søknadstekst, som for eksempel utenlandsklingende navn, eller
oppgitt morsmål som noe annet enn norsk. Dette omfatter dermed både personer som selv har innvandret og
etterkommere av innvandrere.
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Teoretiske perspektiver
Til tross for dokumentasjon av at diskriminering i ansettelsesprosesser forekommer, vet vi
mindre om årsakene til slik usaklig forskjellsbehandling. Én forklaring er forankret i litte-
raturen om statistisk diskriminering (Arrow 1973; Phelps 1972). Studier viser at arbeidsgi-
vere avviser søkere fordi deres utenlandsklingende navn eller fødeland knyttes til bestemte
stereotypier (Crandall & Eshleman 2003; Oreopoulos 2011;). Et eksempel på kategorisering
i praksis er når fremmedartet navn blir brukt som en indikator på at personen har svakere
norskferdigheter og mindre kjennskap til arbeidslivet i landet enn søkere med majoritets-
navn (Birkelund & Rindsack 2014; Crandall & Eshleman 2003; Pager 2008; Waldinger &
Lichter 2003). Det underliggende premisset i slik statistisk diskriminering er at ansettelser er
beslutninger tatt under usikkerhet fordi en arbeidsgiver aldri vil ha fullgod informasjon om
en søker og hvordan vedkommende vil fungere i en jobb. Av den grunn er det rasjonelt for
arbeidsgivere å redusere usikkerheten mest mulig (Midtbøen 2015; Rogstad 2001; Rogstad
& Sterri 2018).

Videre er spørsmålet hva slags usikkerhet arbeidsgivere trenger å redusere? Tidligere
studier har særlig satt søkelys på hvordan arbeidsgivere bruker stereotypiske oppfatninger
om grupper som en indikator på produktivitet (Midtbøen 2014; Moss & Tilly 2001; Shih
2002). Samtidig vet vi at stereotypier kan endres som følge av erfaringer. Blant annet finner
Birkelund mfl. (2020) at arbeidsgivere som hadde negative erfaringer med en innvandrer-
gruppe er mindre villige til å ansette en søker fra denne gruppen, mens arbeidsgivere med
positive erfaringer er mer villige til å ansette søkeren. I en situasjon hvor de ikke har egne
erfaringer med innvandrergruppen vil de ofte støtte seg på kulturelle stereotypier om inn-
vandrergruppen eller innvandrere generelt. Andre viser at selv om avgjørelser ikke nød-
vendigvis tas basert på stereotypiske oppfatninger av kandidater, kan selve definisjonen av
ønsket kompetanse endres slik at de passer til kvalifikasjonene til søkere som tilhører favo-
riserte grupper (Uhlmann & Cohen 2005). Fordi disse kriteriene ofte ikke er fastsatt før
en ansettelsesprosess starter, muliggjør konstruksjonen av kriterier underveis i prosessen at
visse grupper jobbsøkere blir diskriminert.

Samtidig er det flere forhold enn produktivitet som arbeidsgivere vurderer når de skal
rangere og velge blant tilgjengelige søkere. Et nyttig skille for å få frem bredden i kriteriene
er å skille mellom det Horverak mfl. (2013) refererer til som henholdsvis «person-organi-
zation-fit» og «person-job fit». Mens det førstnevnte dreier seg om hvorvidt en nyansatt
«passer inn» i arbeidsmiljøet, som en del av bedriftskulturen, de uformelle reglene arbeidsta-
kerne imellom og mellom arbeidsgivere og arbeidstakere, kan det sistnevnte oversettes med
å «passe til», noe som handler om nødvendig kompetanse og erfaring for å utføre bestemte
arbeidsoppgaver (Rogstad & Sterri 2018). Mens den sistnevnte i stor grad kan dokumente-
res gjennom utdanning, karakterer og CV, er det langt vanskeligere å dokumentere sosiale og
kulturelle ferdigheter. Dertil kommer det at egenskaper knyttet til formell kompetanse lett
kan måles og derigjennom brukes for en mest mulig nøytral rangering av jobbsøkere, som
karakterer eller antall år med relevant arbeidserfaring. Også på dette punktet skiller sosiale
ferdigheter seg ut. Det er vanskelig å måle, kriteriene er ofte ikke transparente, hvilket har
som konsekvens at det åpner for, og nødvendiggjør, bruk av skjønn i rangeringen av søkere.
Sosial kompetanse inngår i det man gjerne refererer til som «personlig egnethet», og arbeids-
givere foretar gjerne skjønnsmessige vurderinger forankret i egen magefølelse (Bielby 2010;
Brief 2008; Reskin 2008).
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Tidligere forskning
Det foreligger en omfattende mengde studier av diskriminering på arbeidsmarkedet, både i
Norge og internasjonalt. Denne har dokumentert at jobbsøkere med etnisk minoritetsbak-
grunn (i form av navnetrekk på søknaden) har systematisk lavere sannsynlighet for å bli
innkalt til intervju (Bursell 2014; Booth, Leigh & Varganova 2012; Bertrand & Mullainathan
2004; Duguet, Leandri, l’Horty & Petit 2010; Midtbøen 2013; Jaquemet & Yannelis 2012;
Midtbøen & Rogstad 2012). I tilnærmet alle de 37 studiene som er gjort mellom 2005 og
2016 og redegjort for i en matastudie, velger arbeidsgivere systematisk oftere å innkalle en
søker med majoritetsklingende navn enn med minoritetsklingende navn til intervju (Baert
2018). Det samme viser en ny og enda mer omfattende studie, hvor 140 søknader i 30 land
er vurdert (Quillian & Midtøen 2021).

Det foreligger mindre forskning om hvilke forhold som påvirker arbeidsgiveres vurderin-
ger i neste fase av ansettelsesprosessen. Rommet for skjønnsutøvelse – og følgelig – risikoen
for at vurderinger av søkere farges av forhold av mindre relevans for jobbutøvelsen, er trolig
enda mer til stede under jobbintervjuet. I denne fasen skal arbeidsgivere sortere og rangere
søkere som ofte har til felles at de antas å være formelt kvalifisert for stillingen. Her vurde-
res mindre målbare størrelser som personlig egnethet og hvorvidt en kandidat passer inn i
virksomheten (Adkins, Russell & Werbel 1994).

Det interaktive elementet skiller følgelig jobbintervjuet fra de tidligere fasene av anset-
telsesprosessen. Adelswärd (1988), som har studert jobbsamtaler i svensk kontekst, fant at
intervjuerne «aktivt er med på å skape grunnlaget som de senere vurderer om søkerne skulle
ansettes på eller ikke». Noen studier indikerer at arbeidsgiveres vurderinger av hvorvidt en
kandidat passer inn i virksomheten påvirkes av oppfattet likhet mellom kandidat og inter-
vjuer (de Kock & Hauptfleisch 2018; Graves & Powell 1995; Lin, Dobbins & Farh 1992; Sears
& Rowe 2003). I en studie fra norsk kontekst argumenterer Jensen (2004) tilsvarende for
at arbeidsgivere posisjonerer jobbsøkere under intervjuet, og dermed gir kandidater ulike
muligheter til å presentere sine kvalifikasjoner. Et av funnene i denne studien er at mino-
ritetssøkere oftere ender med å bruke mye av tiden på å snakke om temaer uten relevans
for jobbutøvelsen. Basert på videopptak fra 60 jobbintervjuer i Storbritannia, undersøkte
Campbell og Roberts (2007) hvordan arbeidsgiveres forventninger til kandidaters selvpre-
sentasjon slo ut i minoritetkandidaters disfavør. Ifølge forskerne fordrer jobbintervjuet en
form for diskursiv kompetanse som søkerne som var født utenfor Storbritannia i mindre
grad evnet å demonstrere.

Studier av betydningen av mangfoldsprogrammer i virksomheter trekker fram betydnin-
gen av forankring, rutiner, regulering og transparens (Kalev, Dobbin & Kelly 2006). I en
studie av rekruttering i elitefirmaer i USA finner Rivera (2012) at til tross for institusjonell
forankring og lovregulerte plikter knyttet til mål om mangfold i offentlige virksomheter, er
det ofte et strukturelt skille mellom de som er ansvarlig for å ivareta mangfold i ansettel-
sesprosesser, og de som tar avgjørelsene i ansettelser. Det er ikke tilstrekkelig at en arbeids-
plass som enhet jobber for økt mangfold. Blant de som faktisk tar avgjørelser kan det likevel
være uenighet om hvorvidt mangfold burde brukes som kriterium i ansettelsesprosesser.
For å faktisk øke mangfold må ansvaret for dette være tydelig, og tilpasset strukturen på de
ulike arbeidsplassene (Boxenbaum 2006; Kalev mfl. 2006). Uten slik tydelig ansvarliggjø-
ring kan dette rommet for skjønn åpne for at minoritetssøkere blir diskriminert i ansettel-
sesprosesser.

Mens korrespondansestudier, der forskere sender ut fiktive jobbsøknader på reelle utlys-
ninger parvis, stopper etter første fase, og studiet av jobbintervjuet konsentrerer seg om
andre fase, har vi i denne studien fulgt ansettelsesprosesser fra innkalling til intervju,
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gjennom jobbintervjuet og påfølgende seleksjon fram til ansettelse, da vi også har fått tilgang
til innstillingsprotokoller. Mens tidligere nevnte korrespondansestudier kun vil fange opp et
minimum av den akkumulerte diskrimineringen i første fase av rekrutteringsprosessen, skal
vi i denne artikkelen undersøke prosessene som helhet helt frem til innstilling av kandida-
ter. Videre vil vi utforske hvilke prosesser som er virksomme under statistisk diskriminering,
ved å undersøke hvorvidt også arbeidsgivere i staten opplever et rom for bruk av eget skjønn
i beslutninger som tas i ansettelsesprosesser. Vi vil særlig trekke fram to forhold som avgjø-
rende. For det første relevansen av skillet mellom å passe inn og å passe til (Rogstad & Sterri
2018). Denne kunnskapen er viktig fordi erfaringene fra denne studien indikerer at arbeids-
givere inkluderer flere kriterier i vurderingen av søkere jo lenger ut i en rekrutteringsprosess
man kommer. Dertil kommer det at kriteriene blir mindre og mindre entydige og at skjønn
får spille en større rolle utover i prosessen. Det andre momentet, som følger av det første, er
at det som følge av at kriteriene blir mer diffuse, blir vanskeligere å skille mellom når for-
skjellsbehandlingen er saklig og når det er usaklig. Det er følgelig vanskeligere å avgjøre om
et utfall i en rekrutteringsprosess er resultat av diskriminering eller ikke.

Data og metode
Utgangspunktet for artikkelen er søknader og CVer fra avsluttede rekrutteringsprosesser i
seks virksomheter i offentlig sektor, samt observasjoner og intervjuer fra fem rekrutterings-
prosesser vi har fulgt fra utlysning til endelig innstilling.3 Vi har også fått tilgang til 120 inn-
stillingsprotokoller. Det er stor forskjell mellom virksomhetene når det gjelder størrelse og
arbeidsoppgaver, men de har til felles at de inngår i det statlige mangfoldsnettverket.4 Dette
gjør dem interessante fordi det er rimelig å anta at dette er virksomheter hvor mangfold,
likestilling og antidiskriminering vil være særlig relevant blant de ansatte. Samtidig begren-
ser dette muligheten for å kunne trekke slutninger om mer generelle forhold i offentlige
virksomheter på bakgrunn av de innsamlede dataene. Samlet gir dataene et unikt bilde av
hvordan rekrutteringen har foregått i praksis, i tillegg til et innblikk i ansettelseskomiteens
resonnering rundt, og valg av, kandidater.

Kvantitative data

Første del av analysen er bygget på et generert kvantitativt datamateriale over 58 avsluttede
rekrutteringsprosesser, som rommer informasjon om 1351 søkere. Her finnes informasjon
om stillinger, hentet fra utlysningstekster, informasjon om kandidater hentet fra søkna-
der og CV-er, og informasjon om prosessene hentet fra innstillingsprotokoller. Dette gir et
bilde av sammensetningen av søkermassen, etter utdanningsnivå, relevant arbeidserfaring
og demografiske kjennetegn, og de formelle forholdene som vektlegges av arbeidsgiverne,
som krav til formell kompetanse og personlige egenskaper. Logistisk regresjon er analyse-
metoden som er brukt.

3. I perioden 2013–2015.
4. Hvilke fem virksomheter vi har fått tilgang til er anonymisert, men hvilke ni virksomheter som inngår i det

statlige mangfoldsnettverket er ikke det. Det består av: Politidirektoratet, Forsvarsstaben, Tolldirektoratet, Skat-
tedirektoratet, Arbeids- og velferdsdirektoratet, Vegdirektoratet, Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet, Inte-
grerings- og mangfoldsdirektoratet og Likestillings- og diskrimineringsombudet. Nettverket ble stiftet i 2009 med
den hensikt å samarbeide og utveksle erfaringer om mangfoldsarbeid, og hva som hemmer og fremmer mangfold
i offentlig sektor.

230 MATHILDE BJØRNSET, ERIKA BRAANEN STERRI OG JON ROGSTAD



Disse variablene er brukt i analysene, og slik ble de kodet:

– Avhengig variabler: Analyse er gjennomført i to omganger, med to avhengige variabler.
I første analyse er avhengig variabel hvorvidt en søker er innkalt til intervju, og i andre
analyse hvorvidt en søker er innstilt som kandidat. Denne informasjonen er hentet fra
innstillingsprotokoller og variablene er naturlig dikotomier.

– Synlig etnisk minoritet: Kodet etter kjennetegn ved søkere hentet fra søknad og/eller
CV som utelandsklingende navn, morsmål eller utdanningssted, eller andre kjennetegn
som framkommer og som tyder på at en annen etnisk bakgrunn enn norsk. 343 (25 %
av søkermassen) søkere er kodet som synlig etnisk minoritet.

– Utdanning: Kodet som en dikotomi, ved at kandidaten enten oppfyller eller ikke
oppfyller kriteriet slik det fremkommer i utlysningsteksten, målt opp mot
informasjonen i søknad og/eller CV. 977 (73 %) søkere innehar utdanningen som
etterspørres i stillingen.

– Arbeidserfaring: Arbeidserfaringskriterier har vi skalert fra 0 til 3, der 0 tilsier at
søkeren ikke matcher noen av kravene fra utlysningen, 1 tilsier match i liten/noen grad,
2 tilsier match i stor grad, og 3 tilsier at søkeren matcher alle arbeidserfaringskriteriene
fra utlysningen, slik det fremkommer i søknad og/eller CV. 416 (31 %) søkere fikk
vurderingen 0, 317 (24 %) fikk vurderingen 1, 227 (17 %) fikk vurderingen 2 og 380
(28 %) ble vurdert til arbeidserfaringskriterium 3.

– Alder: Kodet slik det fremkommer i søknaden og/eller CV. 650 (48 %) søkere var
under 40 år.

– Kjønn: Kodet slik det fremkommer i søknaden og/eller CV. 664 (49 %) søkere var
kvinner.

Tabell 1. Oversikt over andel synlig etniske minoritet i ansettelsesprosessene – kvantitativt

materiale.

Ansettelsesprosesser Antall søkere I søkermassen Innkalt til
intervju

Innstilt som
førstekandidat

Virksomhet 1 11 140 16 (11 %) 2 (5 %) 0 (0 %)

Virksomhet 2 10 172 57 (33 %) 8 (14 %) 0 (0%)
(1 ansatt (8 %))

Virksomhet 3 6 91 22 (24 %) 4 (19 %) 1 (14 %)

Virksomhet 4 12 486 109 (22 %) 8 (11 %) 1 (8%)

Virksomhet 5 6 204 71 (35 %) 9 (32 %) 2 (33 %)

Virksomhet 6 13 258 68 (24 %) 7 (10 %) 1 (7 %)

Et slikt datasett muliggjør analyse av sammensetningen av søkermassen og trekk ved kandi-
datene som i siste instans blir innstilt. Vi vil ytterligere kunne sammenholde søkernes kva-
lifikasjoner slik de framgår av søkerlistene, med krav og ønsker i utlysningsteksten. Dette
gir et innblikk i hvorvidt det er faste kriterier som vektlegges systematisk ved ansettelser,
og hvilken betydning søkeres formalkompetanse har i forhold til andre typer kompetanse
og egenskaper når det gjelder sannsynligheten for å bli tilbudt stilling. I kodingen a data-
materialet, har vi studert utlysningsteksten og etter beste evne holdt hver kandidats kvalifi-
kasjoner opp mot denne for å kode hvor kvalifisert hver enkelt søker er. Likevel vil vi aldri
kunne vurdere hvorvidt en kandidat er kvalifisert til en stilling på lik måte som arbeidsgiver,
som innehar mer informasjon om hva stillingen innebærer og hvilke kvalifikasjoner som er
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ønsket, utover det som framgår i utlysningsteksten. Dette kan være en potensiell kilde til feil-
informasjon, men er samtidig en objektiv vurdering av kandidatenes kvalifikasjoner.

Kvalitative data

For å studere hvordan arbeidsgivere vekter egenskaper ved søkerne som ikke framkommer
i søknadsteksten eller CV, har vi supplert det kvantitative materialet med en analyse av 120
innstillingsprotokoller, samt observasjonsstudium av ansettelsesprosesser med intervju av
de involverte. Mens de kvantitative dataene gir en deskriptiv beskrivelse av hvilke forhold
ved søkere som vektlegges i innstilling til ulike typer jobber, gir de ikke informasjon om de
vurderingene og avveiningene som arbeidsgivere har tatt i hver enkelt ansettelsesprosess. For
hver ansettelse utarbeider virksomhetene en begrunnelse for innstilling, som ofte betegnes
som innstillingsprotokoller. Disse vurderingene utgjør en viktig datakilde i kraft av å gjøre
det mulig å studere egenskaper ved søkere som er avgjørende i rangeringen av kandidater
som blir innkalt til intervju, og hvordan arbeidsgivere resonnerer over utfallet av hver enkelt
ansettelsesprosess. Samtidig kan formelle dokumenter, som ofte utarbeides under ansettel-
sesprosessen, bære preg av et (bevisst eller ubevisst) ønske om å legitimere en allerede fattet
beslutning. Vi ser det som svært viktig å få bedre innsikt i hvilke forhold som vektlegges i
ulike stadier av en ansettelsesprosess, og hvilke temaer som tillegges vekt i møtet med ulike
kategorier arbeidssøkere.

I observasjonsstudiet har vi fulgt én ansettelsesprosess i fem offentlige virksomheter, fra
utlysning gjennom siling av søknader, gjennomføring av jobbintervjuer til innstilling av
kandidater. Totalt ble 26 kandidater innkalt til intervju i de fem virksomhetene, mens to av
kandidatene takket nei til å delta i prosjektet. Dette ga oss 24 jobbintervjuer til henholdsvis
to seniorrådgiverstillinger, en IKT-medarbeider, en rådgiverstilling og en seksjonslederstil-
ling. Vi har med andre ord valgt å gå inn i ansettelser for saksbehandlerstillinger på høyere
nivå. Dette er stillinger som fordrer formell kompetanse, ofte i form av høyere utdanning,
samtidig som det ligger forventninger knyttet til sosiale ferdigheter og personlig egnethet.
Observasjon av jobbintervjuene var nyttige isolert sett, og fungerte i tillegg som et viktig
utgangspunkt for intervjuene med de involverte i ansettelsesprosessene i etterkant. Å følge
ansettelsesprosesser fra start til endelig innstilling ga oss innsyn i hvordan ulike faktorer får
betydning på forskjellige tidspunkt i prosessen. Forhold som vektlegges i innkallingsfasen,
er ikke nødvendigvis de samme som tillegges vekt under jobbintervjuet (Rogstad & Sterri
2018). På slutten av hver enkelt ansettelsesprosess intervjuet vi den ansvarlige for ansettel-
sesprosessen. Disse fem intervjuene var avgjørende for å høre med de involverte hva de selv
mente at de la vekt på i sine vurderinger og hvordan de begrunnet sine preferanser. Det kan
her også legges til at denne delen av prosjektet kan ha en viss bevisstgjørende funksjon på de
involverte.

Kvantitativ analyse: Hvem blir ansatt?
Første spørsmål vi reiste i denne artikkelen var hvorvidt etnisk minoritetsbakgrunn gir syste-
matisk lavere sannsynlighet for å bli innkalt til intervju og, i neste omgang, medfører lavere
sannsynlighet for å bli innstilt som førstekandidat.5 Tabell 2 kolonne 1 viser at personer
med synlig etnisk minoritetsbakgrunn har signifikant lavere sannsynlighet6 for å bli innkalt

5. For mer inngående analyser, se Bjørnset, Rogstad og Sterri (2018), kapittel 3.
6. I denne analysen er logistisk regresjon benyttet til å predikere sannsynligheten for et bestemt utfall for en kandi-

dat med gitte kjennetegn. Logit skalaen varierer fra +/− uendelig, og estimatene i tabell 2 forteller hvorvidt ret-
ningen på sammenhengen er positiv eller negativ, og hvorvidt sammenhengen er statistisk signifikant.
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til intervju, sammenlignet med personer uten etnisk minoritetsbakgrunn. Imidlertid har
relevant utdanning og arbeidserfaring signifikant positiv betydning for sannsynligheten for
innkallelse. Analysene viser videre at økende alder er negativt for sannsynligheten for å bli
innkalt til intervju, i likhet med funn fra tidligere studier av betydningen av alder i arbeidsli-
vet (Midtsundstad & Hilsen 2019). Vi finner ingen signifikant sammenheng mellom kjønn
og sannsynligheten for å bli innkalt til intervju i virksomhetene vi har studert.

Tabell 2. Predikert sannsynlighet for å bli innkalt til intervju (N=1335), og innstilt som

førstekandidat (N=1326). Logistisk regresjon.

Innkalt til intervju Innstilt som førstekandidat

Synlig etnisk minoritet -0,776***
(0,222)

-0,972*
(0,499)

Utdanning 0,592***
(0,215)

1,050*
(0,537)

Arbeidserfaring 1,291***
(0,094)

1,722***
(0,262)

Alder -0,028***
(0,009)

-0,040**
(0,017)

Kjønn -0,160
(0,161)

0,296
(0,284)

Konstantledd -2,886***
(0,446)

-6,202***
(1,083)

Merk: *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,01

I kolonne 2 ser vi på hvordan sannsynligheten for å bli innstilt som førstekandidat varie-
rer med ulike kjennetegn ved kandidatene. Analysene viser at synlig etnisk minoritet og
alder har en negativ og signifikant sammenheng med sannsynligheten for å bli innstilt som
førstekandidat. Utdanning og arbeidserfaring, derimot, har positive og signifikante sam-
menhenger med å bli innstilt som førstekandidat. Heller ikke når det gjelder å bli innstilt
som førstekandidat har kjønn betydning. For å illustrere sammenhengene har vi beregnet
predikerte sannsynligheter for å motta en innkalling til intervju og for å bli rangert høyest
for ulike typer av kandidater, fremstilt i tabell 3.

Tabell 3. Predikert sannsynlighet for å bli innstilt som førstekandidat gitt ulike kjennetegn.

Kjennetegn ved kandidaten Predikert sannsynlighet for å bli innstilt som
førstekandidat

- Majoritetsnordmann
– Relevant utdanning
– Relevant arbeidserfaring
– 40 år

17 %

- Synlig etnisk minoritetsbakgrunn
– Relevant utdanning
– Relevant arbeidserfaring
– 40 år

7 %

- Majoritetsnordmann
– Relevant arbeidserfaring
– 40 år

7 %
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Disse tallene viser at synlig etnisk minoritetsbakgrunn er et forhold som har stor betydning
for sannsynlighetene både for å bli innkalt til intervju, og for å bli innstilt som førstekan-
didat, og i tabell 3 ser vi at synlig etnisk minoritetsbakgrunn reduserer sannsynligheten for
å bli innstilt som førstekandidat like mye som manglende relevant utdanning. Disse tallene
bør være en kilde til bekymring for politiske myndigheter. Mange av virkemidlene for å sikre
økt mangfold i arbeidslivet er rettet inn mot å fremme at arbeidsgivere og arbeidssøkere med
minoritetsbakgrunn møtes. Det viktigste i offentlig sektor er trolig pålegget om at dersom
det er kvalifiserte søkere skal minst en innkalles til intervjurunden. Våre studier viser imid-
lertid at det ikke nødvendigvis er tilstrekkelig å komme over første hinder og bli innkalt til
intervju, heller ikke for søkere med høye formelle kvalifikasjoner. Det betyr at forskjellene
blir kumulativt større fra innkalte til intervju til innstilling.

Kvalitativ analyse: Forklaringer på rom for skjønn i offentlige
virksomheter
Rangering av jobbsøkere er regulert gjennom forbud mot usaklig forskjellsbehandling (dis-
krimineringsloven) på individnivå og proaktive plikter for å fremme mangfold på virksom-
hetsnivå. I utgangspunktet er det rimelig å forvente at de offentlige virksomhetene vi har
studert her, som alle inngår i det statlige mangfoldsnettverket, ville være særlig bevisste når
det gjelder rekruttering av nye medarbeidere. Derfor er det grunn til å spørre hvorfor vi
også i disse virksomhetene finner forskjellsbehandling som tilsynelatende ikke kan forkla-
res ut fra saklige hensyn. De kvantitative analysene indikerer at det skjer en omfattende dis-
kriminering av minoritetskandidater, og at forskjellene øker utover i ansettelsesprosessen.
Samtidig er det begrenset hva de kvantitative dataene kan gi oss av informasjon om hvorfor
arbeidsgiverne handler slik det gjør. Vi vil derfor supplere disse analysene med analyser
basert på kvalitative data, for å svare på artikkelens andre problemstilling.

For å svare på om forskjellsbehandlingen er usaklig eller ikke, må vi få innsikt i hvorfor
arbeidsgivere handler slik de gjør. Herunder hvor stor grad av frihet de opplever å ha til å
tillegge skjønn avgjørende vekt når de skal sammenlikne og rangere søkere. Basert på tidli-
gere forskning vet vi at arbeidsgivere har stor grad av frihet i ansettelsesprosesser gjennom
styringsretten, noe som kan gir rom for diskriminering (Midtbøen & Rogstad 2012). Vi er
derfor interessert i hvorvidt arbeidsgiverne opplever at de har et stort frihetsrom for å ta
disse avgjørelsene, til tross for regelverk, visjoner og slagord om økt mangfold.

Regulering: Pulverisering av ansvar

Som tidligere nevnt foreligger ulike reguleringer som offentlige virksomheter er pålagt å
følge, hvor en av de viktigste er aktivitets- og redegjørelsesplikten (ARP). Dette er en proaktiv
plikt på virksomhetsnivå, som skal supplere diskrimineringsloven, som er på individnivå.
Gjennom ARP er alle offentlige virksomheter pålagt å legge planer for å sikre likestilling
og ikke-diskriminering på grunnlag av en rekke kjennetegn.7 Et annet eksempel er kvalifi-
kasjonsprinsippet, som tilsier at i offentlig utlyste stillinger skal den søkeren som etter en
samlet vurdering anses som den best kvalifiserte, tilsettes. Videre skal offentlige virksom-
heter innkalle minst én søker med innvandrerbakgrunn til intervju, forutsatt at søkeren er
kvalifisert (Statens personalhåndbok 2020, kapittel 2.1.3.1). Denne plikten ble ikke nevnt i

7. Kjønn, graviditet, permisjon ved fødsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjons-
nedsettelse, seksuell orientering, kjønnsidentitet, kjønnsuttrykk, alder og kombinasjoner av disse.
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de rekrutteringsprosessene vi fulgte. En informant forklarte oss da han ble spurt om den,
at han visste om plikten, men hadde ikke særlig god kjennskap til den i detalj. Mang-
fold ble nevnt eksplisitt i kun én av de 120 innstillingsprotokollene vi har fått tilgang til.
Dette funnet stemmer overens med en tidligere studie som fant at kun en av tre arbeidsgi-
vere forteller at aktivitets- og rapporteringsplikten har hatt betydning for deres arbeid med
mangfold (Tronstad 2010). I tråd med tidligere studier viser våre analyser at eksisterende
reguleringer ikke alltid er tilstrekkelig for økt mangfold (Boxenbaum 2006; Kalev mfl., 2006;
Rivera 2012).

Det kan være flere grunner til at mangfold forsvant i disse ansettelsesprosessene. En viktig
årsak kan være at det var mange aktører involvert i ansettelsesprosessene, men uklar ansvars-
deling når det gjaldt hvem som skulle sørge for at de proaktive pliktene ble fulgt opp. Vi
fant at for å sikre at intervjuene ble gjennomført på en likestilt måte, var flere personer til
stede på jobbintervjuene. De tilstedeværende skulle supplere hverandre gjennom å ha ulike
ansvarsområder. Blant dem var selvsagt jobbsøkeren og arbeidsgiveren, eller representan-
ten for virksomheten. Utover disse to hovedpersonene var det imidlertid et bredt galleri
av andre aktører med ulikt ansvar i rekrutteringen. Den dominerende fagforeningen var
representert, og ofte ansatte fra HR-avdelingen. I flere tilfeller hadde HR utarbeidet oppleg-
get virksomheten fulgte når de skulle ansette noen. En fra HR kunne også komme for å gå
gjennom testresultater med kandidatene. Alternativt var HR erstattet eller supplert med en
ekstern person fra et rekrutteringsbyrå. På bakgrunn av våre intervjuer kan en imidlertid
stille spørsmål om en stor mengde aktører med ulikt ansvar bidrar til å styrke ansvaret. Vi
ser at det stikk motsatt utgjorde en fare for at ansvaret pulveriseres, slik at en ender med at
ingen tar det egentlige ansvaret som sikrer at virksomheten er bevisst visjoner om mangfold
(Rivera 2012). Dette ser vi et eksempel på i samtalen under:

Forsker: Hva med søkere med minoritetsbakgrunn?

Arbeidsgiver: Ja … det var jo noen av dem også, men ikke blant de som var best kvalifisert.

Tillitsvalgt: Men var de kvalifisert?

Arbeidsgiver: Ja.

Forsker: Men er det ikke da slik at dere skulle ha kalt dem inn som en del av aktivitets- og rap-

porteringsplikten?

Tillitsvalgt: Jo.

Arbeidsgiver: Skal man det? Jeg har diskutert dette med HR.

Tillitsvalgt: Det er hvis det er kvalifiserte søkere med innvandrerbakgrunn, så skal du kalle inn

minst én til intervju.

Arbeidsgiver: Ok. Da får vi se på det på nytt, da. Det tenkte jeg var litt av HRs funksjon. Nå

husker jeg ikke helt, men det var flere med ikke-vestlig bakgrunn blant de 52.

Spørsmålet er ikke bare hvordan en skal få etablert gode reguleringsbetingelser, men
hvordan de skal gjøres gjeldende i rekrutteringsprosessene lokalt (Boxenbaum 2006; Rivera
2012). Vi har ikke identifisert noen aktiv motstand mot å ansette personer med innvand-
rerbakgrunn eller som representerer andre former for mangfold. Det vi avdekket, var at
ansvar for mangfold gjerne pulveriseres: Mange med ansvar ender med at ingen egentlig
tar eller får ansvaret. På direkte spørsmål peker alle på hverandre og mener at det er noen
andre som følger opp denne tematikken. Pulveriseringen er mulig så lenge det ikke er en klar
ansvarsfordeling og alle kan skjule seg bak at de antok at det var noen andre som fulgte opp
tematikken. Dertil kommer det at idealer om mangfold i rekrutteringsarbeidet ikke er etter-
fulgt av sanksjoner rettet mot de involverte. Derimot muliggjør arbeidsgiveres styringsrett
at rommet for skjønn er betydelig også i ansettelsesprosesser i offentlige virksomheter.
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Vurdering: Å passe inn

Til tross for at arbeidsgivere i stor grad har strukturerte opplegg for å innhente informasjon
om søkerne, henter inn rekrutteringsbyråer og gjennomfører tester, forbeholder også mange
seg retten til å legge avgjørende vekt på eget skjønn i vurderingen av personlig egnethet.
I jobbintervjuet er mange forhold ved søkere oppe til vurdering på en og samme tid, noe som
bidrar til at de ulike kjennetegnene ved søkerne blir vanskelige å holde fra hverandre. Mens
mange ga uttrykk for at de synes det var viktig med en standardisering i hva de skulle spørre
om under intervjuet, var det ikke like mange som hadde en predefinert plan for hvordan
ulike typer kvalifikasjoner burde vektlegges, «det blir en helhet» forteller en informant

Et sentralt formål med ansettelsesprosessen handler om å vurdere søkernes formelle kva-
lifikasjoner, altså om han eller hun «passer til» en konkret jobb (jf. Rogstad & Sterri 2018).
Dette så vi at ble tillagt avgjørende vekt i første del av en rekrutteringsprosess. Det vil si at
søknad og CV i stor grad definerer hvem som blir innkalt til intervju, men i og etter jobbin-
tervjuene var det bare unntaksvis at forskjeller i formelle kvalifikasjoner ble diskutert. Da var
det heller personlige egenskaper ved søkeren som tilsa hvorvidt de «passet inn» på arbeids-
plassen som virket avgjørende (Horverak mfl. 2013; Rogstad & Sterri 2018). En arbeidsgiver
forklarer:

Forsker: Hvordan vekter dere forholdet mellom å passe til og å passe inn?

Arbeidsgiver: Jeg synes det har mye å si å passe inn. Vi er en veldig liten enhet. Vi er som et lite

team [fire stk.]. Så det har veldig mye å si hva slags person som kommer inn. Personligheten er

avgjørende.

I intervjuene kom det også fram at mange arbeidsgivere mente at faglig kunnskap, i mot-
setning til sosiale egenskaper, er en type kompetanse som kan tilegnes på arbeidsplassen. Av
den grunn var det ikke så viktig om en kandidat hadde mer enn elementær faglig kompe-
tanse i utgangspunktet, mens altså de sosiale ferdighetene ble oppfattet som statiske ressur-
ser, som noe man har eller ikke har. En arbeidsgiver sa det slik:

Det er utrolig viktig at de fungerer sosialt. Om de da har en del teknisk innsikt, er det lett å lære

det ekstra du trenger for å fungere her. Det er lettere å forme personens faglige område enn hans

personlighet. Det har man ikke sjans til. Så lenge han har så stor teknisk basis – og viser det.

I flere av prosessene vi fulgte gikk det fram at det ikke alltid var entydig hvilke egenskaper
arbeidsgiveren søkte etter blant søkerne. Ofte var det heller ikke gjennomført noen klar stil-
lingsavklaring i forkant, noe som medførte at det heller ikke var opplagt hvilken kompetanse
arbeidssøkerne skulle måles opp mot. Dette gjenspeiler det interaktive aspektet ved jobbin-
tervjuet (Adelswärd 1988). En arbeidsgiver forteller at stillingsoppgavene tilpasses:

Vi har definert HMS ganske vidt. […] Vi må på en måte legge opp det etter som personen

kommer inn.

Denne refleksjonen fra en arbeidsgiver kom opp i en diskusjon etter andregangsintervju om
hva stillingen i realiteten ville innebære. Arbeidsgiverne var enige om at dette i stor grad kom
an på hvilken kandidat de endte opp med å innstille. Stadig flere jobber er av en slik karakter
– arbeidsoppgavene kan løses på mange måter, og hvilke oppgaver og ansvarsområder som
faller inn under stillingen, er ikke avklart på forhånd. I praksis fører dette til en ustandardi-
sert prosess, der det er utfordrende å sikre en likestilt behandling av søkerne. Jo mer forma-
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lisert en ansettelsesprosess er, desto mindre handlingsrom har arbeidsgivere til å velge ut fra
skjønn og intuisjon.

Legitimering: Strekkbare kriterier

I tråd med tidligere forskning så vi at arbeidserfaring blir brukt som et strekkbart kriterium
for å begrunne flere typer beslutninger (Uhlmann & Cohen 2005). I noen tilfeller kunne lang
erfaring være et gode, i andre ble det brukt for å underbygge at en kandidat var akterutseilt.
Her ser vi heller at kompetansekravet er fleksibelt, og derfor kan brukes til å legitimere ulike
beslutninger.

Mens arbeidsgivere bruker mye tid, penger og krefter på ulike tester i ansettelsessammen-
heng, ble de tillagt lite vekt i de konklusjonene som framkommer. Vi så heller at de ble gjort
relevante dersom de underbygger en skjønnsmessig oppfatning:

Arbeidsgiver: Det [testene] er ikke avgjørende, men det er klart man stiller sterkere jo høyere tall

man har. Han her kunne med fordel skåret høyere på evnetesten siden han har så liten erfaring.

Hadde han nailet den, så hadde det vært et mye tryggere valg.

Et annet eksempel er at evnetester kan brukes som en metode for å måle en jobbsøkeres
potensial, slik at dette kan vektes opp mot erfaring, og gjøre det mulig å velge en kandidat
som ikke på nåværende tidspunkt kunne vise til tidligere suksess i en lignende stilling, men
som besitter egenskaper til å raskt kunne tilpasse seg arbeidsoppgavene. I flere av de pro-
sessene vi fulgte, ble tester, enten personlighetstester, evnetester eller caseoppgaver, brukt.
Hensikten var å supplere de subjektive vurderingene som preger et jobbintervju, med mer
objektive mål som kan predikere framtidige arbeidsprestasjoner (Schmidt & Hunter 1998).
Vi så at også skår på tester ble brukt som en måte å underbygge eller legitimere rangerin-
gen ansettelseskomiteen hadde gjort av kandidatene. I tilfeller der testresultatene ikke stemte
overens med inntrykket ansettelseskomiteen hadde fått av kandidaten i rommet, ble testre-
sultatene trukket i tvil:

Arbeidsgiver: Hun er flink til å prate og fortelle, men … […] Hun skårer liksom åtte og ni på alt.

På alt! Og sånn kan det neppe være, da. I virkeligheten. Så jeg skrev bare «referanse, referanse,

referanse».

Dette kommer også til uttrykk i gjennomgangen av innstillingsprotokollene i et bredere
utvalg av ansettelsesprosesser i virksomhetene. I innstillingsprotokollene var det varierende i
hvilken grad skår på de ulike testene ble rapportert, og enda mer uklart hvordan de ble vektet
opp mot inntrykk fra jobbintervjuet og søkernes faglige kvalifikasjoner. Et illustrerende
eksempel er en ansettelsesprosess hvor det både ble benyttet evnetest og personlighetstest.
Skår på evnetesten framkom ikke av innstillingsprotokollen, kun en refleksjon knyttet til at
kandidaten «ikke hadde trivdes spesielt godt med den verbale testen, og at han gjerne bruker
litt tid i oppstarten av en ny arbeidsoppgave for å sette seg godt inn i saken». Den samme
kandidaten tok også en personlighetstest, som også skulle utgjøre en del av beslutnings-
grunnlaget. Ifølge innstillingsprotokollen var «kandidatens indre konsistens [på testen] for
lav til at vi kunne bruke resultatene». Dette løste ansettelseskomiteen ved å bruke mer tid på
å stille spørsmål om de personlige egenskapene i muntlig form. Kandidaten ble rangert på
førsteplass. Når vi fulgte hvordan testresultatene på evnetester og caseoppgaver ble brukt,
var det svært varierende, og ofte ble både arbeidsgiver og HR eller rekrutterer overrasket over
resultatene.
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Forsker: Er dere overrasket over skåren på testene?

Arbeidsgiver: Ja, jeg var ganske overrasket. Stemte ikke med intervjuene.

Rekrutterer: Da ser man viktigheten av tester framfor magefølelse.

Samtidig var det arbeidsgiveren som bestemte hvem som skulle gå videre, og de ga uttrykk
for at de bare delvis la vekt på resultatene. Når ikke testene stemte med deres subjektive
magefølelse, var det resultatet av testene som ble trukket i tvil, ikke deres egne vurderinger.

Oppsummering
I denne artikkelen har vi basert på kvantitative analyser (1) vist at etniske minoritetskandi-
dater blir systematisk forskjellsbehandlet i ansettelsesprosesser i offentlige virksomheter, og
at forskjellene er kumulative utover i fasene av prosessen. Etnisk minoritetsbakgrunn redu-
serte sannsynligheten for å bli innstilt som førstekandidat like mye som manglende relevant
utdanning.

Videre (2) pekte vi på tre forklaringer basert på kvalitative analyser av hvordan arbeidsgi-
verne opplever at de har et stort frihetsrom for å ta disse avgjørelsene: ansvarspulverisering
når det gjelder ansettelser og mangfold, vektlegging av det å passe inn i arbeidsmiljøet i vur-
deringer og legitimering basert på strekkbare kriterier.

Mens reguleringer offentlige virksomheter må følge i all hovedsak dreier seg om hvem
som skal innkalles til intervju, ser det ut til at mangfold forsvinner gradvis lenger og lenger
ut av bevisstheten til arbeidsgivere ettersom man kommer lenger og lenger inn i rekrutte-
ringsprosessen. Dette er viktig fordi siste fase i en rekrutteringsprosess er særlig utsatt for
forskjellsbehandling, og at reguleringene som offentlige virksomheter må følge, i størst grad
er gjeldene i første fase. Det er følgelig vanskelig å trekke entydige grenser mellom saklig og
usaklig forskjellsbehandling, noe som også gjør det vanskelig å bevise at det har skjedd dis-
kriminering ut fra loven. Med denne artikkelen har vi vist at jobbsøkere ikke må gjennom
ett, men flere nåløyer for å lykkes med å ende med å få et jobbtilbud. Særlig for minoritets-
kandidater blir disse nåløynene både mindre og mer diffuse utover i en rekrutteringsprosess.
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