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Sammendrag og forord

Jobbintervjuet kan vare en flaskehals for at innvandrere skal fa innpass i1 arbeidslivet. Mye
oppmerksomhet har vert rettet mot at innvandrere, serlig de med fremmedartede navn, ikke
blir inviterte til intervju. Undersekelsene som denne rapporten er basert pd, fokuserer pa
mekanismer 1 selve intervjusituasjonen, spesielt hvordan arbeidssekere med
innvandrerbakgrunn presenterer sin kompetanse og hvilke innvirkning dette har for lederes
vurderinger. Prosjektet er finansiert av NAV gjennom programmet FARVE - forsgksmidler
arbeid og velferd. Prosjektet videreforer og utdyper resultatene fra et tidligere prosjekt som
ogsa var stettet av NAV (FARVE) med tittelen “Rekruttering i1 flerkulturelle samfunn”.
Hovedmalet har vaert & identifisere mekanismer i ansettelsesprosesser som tenderer til &
favorisere eller disfavorisere sokere basert pd etnisitet eller opprinnelsesland. Delmalene har
vert & f4 mer kunnskap om hvordan lederes ansettelsesbeslutninger pévirkes av
kulturforskjeller 1 arbeidssekeres selvpresentasjon og & fa bedre forstielse av sammenhenger
mellom innvandreres akkulturasjon, lederes opplevelse av risiko og ansettelsesbeslutninger.

Prosjektet har bestatt av to deler: En intervjustudie med innvandrere og ledere og to
eksperimentelle studier. Intervjuene har vert gjennomfert med personer fra tre
innvandrergrupper som pa gruppeniva skiller seg fra hverandre i botid, kultur og érsak til
innvandring: Innvandrere fra Afrika ser for Sahara (Somalia og Kongo), Russland og Sri
Lanka (tamiler). Bade lederne som har vert intervjuet og som har deltatt i eksperimentene har
representert et spekter av virksomheter.

Intervjuene med lederne viser en positiv holdning til & ansette innvandrere, serlig nar behovet
for arbeidskraft eller internasjonal kompetanse er stort. De norske lederne la stor vekt pa
“personlig egnethet” 1 vurderingen av sgkere, noe mange av innvandrerne var uforberedte pa.
En utbredt forventning hos innvandrerne var at jobbintervjuet ville fokusere pa deres
jobbfaglige kvalifikasjoner. Det forelda ogsa et misforhold mellom lederne og mange
innvandrere nar det gjaldt apenhet. Mens lederne gjennomgéende la vekt pa at sekeren
framstod som autentisk og arlig om jobbrelaterte svakheter, uttrykte noen av innvandrerne en
klar oppfatning om det var viktig 4 gi en idealisert selvpresentasjon og syns det var vanskelig
a diskutere rundt egne svakheter. En uformell atmosfere og forventning om en relativt
personlig kommunikasjon mellom seker og framtidig arbeidsgiver var ogsd omrader som
noen innvandrere opplevde som utfordrende under intervjuet.

I de to eksperimentene har ledere blitt bedt om & forestille seg at de var i en
ansettelsessituasjon og fatt presentert videoklipp av intervju med tre sekere. Ved & manipulere
den ene sgkerens etnisitet, selvpresentasjon og akkulturasjon, undersgkte vi hvilke betydning
disse aspektene har for lederes ansettelsesbeslutninger. Resultatene viste at sekerens etnisitet
ikke hadde direkte betydning for lederes vurderinger. Derimot var det utslagsgivende om
sokeren presenterte seg pa en méte som var i trdd med de norske “kulturelle kodene”. Videre
var det en klar tendens til at ledere la stor vekt pd om sekere med innvandrerbakgrunn
framstod som godt integrerte eller assimilerte i det norske samfunnet. Innvandrere som
framstod som ”lite norske” eller ’vestlige” tenderte til & bli valgt bort selv nar de hadde best
jobbfaglige kvalifikasjoner. Samlet gir resultatene et bilde av at innvandreres forstdelse og
tilpasning til den norske kulturen har en vesentlig betydning for deres inngang i arbeidslivet.



Tabeller

Tabell 1. Oversikt over informanter — ledere
Tabell 2. Oversikt over informanter — innvandrere
Tabell 3. Oversikt over eksperimentelle betingelser i eksperiment 1 og 2



Bokser og figurer

Boks 1. Introduksjon til videovignetter

Figur 1. Evalueringer av kandidatene i1 eksperiment 1

Figur 2. Prosentandel av tilfeller hvor malkandidatene 1 eksperiment 1 ble valgt som den
kandidaten man ville ansatt/ikke ansatt

Figur 3. Evalueringer av kandidatene i eksperiment 2

Figur 4. Prosentandel av tilfeller hvor mélkandidatene i eksperiment 2 ble valgt som den
kandidaten man ville ansatt/ikke ansatt



1. Prosjektets malsetning

Jobbintervjuet kan vere en flaskehals for at innvandrere skal fa innpass i arbeidslivet. Mye
oppmerksomhet har vaert rettet mot at innvandrere, serlig de med fremmedartede navn, ikke
blir inviterte til intervju. Undersokelsene som denne rapporten er basert pa, fokuserer péa
mekanismer 1 selve intervjusituasjonen, spesielt hvordan arbeidssekere med
innvandrerbakgrunn presenterer sin kompetanse og hvilken innvirkning dette har pa lederes
vurderinger. Det foreliggende prosjektet videreforer og utdyper resultatene fra et tidligere
prosjekt finansiert av FARVE og Norges Forskningsrdd som hadde tittelen ”Rekruttering i
flerkulturelle samfunn”.

Hovedmalet med dette prosjektet har vert & identifisere mekanismer 1 ansettelsesprosesser
som tenderer til & favorisere eller disfavorisere sgkere fra ikke-vestlige opprinnelsesland.
Delmélene har vert & fa mer kunnskap om hvordan lederes ansettelsesbeslutninger pavirkes
av kulturforskjeller i arbeidssekeres selvpresentasjon og & fa bedre forstielse av
sammenhenger mellom innvandreres akkulturasjon, lederes opplevelse av risiko og
ansettelsesbeslutninger.

De siste tidrene har sammensetningen i den norske befolkningen endret seg som en folge av
okt innvandring. Ved inngangen til 2010 utgjorde innvandrere og deres barn 11.4 % av
befolkningen, og Statistisk sentralbyrd anslér at i 2060 vil andelen ha steget til 22-28%
(Brunborg & Texmon, 2010; Statistisk sentralbyra, 2010b). Innvandrere utgjor en viktig del
av arbeidsstyrken i det norske samfunnet. Vi ser i dag at et stadig ekende antall innvandrere
innehar innflytelsesrike funksjoner i arbeidslivet, og innenfor mange neringer har
innvandrernes arbeidskraft vaert avgjerende for opprettholdelse av produksjonen. Det har blitt
en starre erkjennelse av at kulturelt mangfold kan ha markedsmessige fordeler, for eksempel i
internasjonalt samarbeid og ved at man nar ut til nye kundegrupper. Det blir ogsa ofte
framhevet som en fordel at ansatte speiler befolkningen sammensetning.

Samtidig har mennesker som har innvandret til Norge en sterre risiko for arbeidsledighet og
overkvalifisering enn befolkningen for evrig (Brekke & Mastekaasa, 2008). Dette gjelder
ogsé heyt utdannede innvandrere som har fullfert sin utdannelse ved norske
utdanningsinstitusjoner (Steren, 2004). Arsakssammenhengene som ligger til grunn for disse
ulikehetene er komplekse. I denne rapporten setter vi sekelys pd hvorvidt aspekter ved
jobbintervjuet som arena for kompetansevurdering kan bidra til at innvandrere og nordmenn
har ulik tilgang til arbeidslivet.

De aller fleste norske arbeidsgivere benytter jobbintervjuer som en del av
ansettelsesprosessen. Fé ledere er villige til & ansette noen de ikke har mett og fatt et inntrykk
av. Det bildet sgkeren gir av seg selv pa intervjuet vil derfor kunne vaere avgjorende for
ansettelsesbeslutningen. Fra amerikansk forskning er det godt etablert at méiten kandidater
presenterer seg pa under jobbintervjuet har en innvirkning pa hvordan de blir vurdert og
hvorvidt de blir ansatt (Barrick, Shaffer, & DeGrassi, 2009). For eksempel blir kandidater
som klarer & fa intervjueren til & se dem som en kompetent og likenes person ved hjelp av &
innynde seg og a fremheve seg selv vurdert som & passe bedre til jobben og organisasjonen
(Higgins & Judge, 2004; Kristof-Brown, Barrick, & Franke, 2002). De inntrykkene som
sokere onsker 4 skape og hvordan de blir oppfattet av intervjueren vil variere betraktelig pa
tvers av individer og kontekster. Samtidig vil kulturelle faktorer kunne innvirke pa denne
prosessen. Dette kan fore til misforstaelser og sette utenlandske sgkere i en ugunstig situasjon
(Spencer-Oatey & Franklin, 2009).



I et tidligere prosjekt finansiert av NAV FARVE (”Rekruttering i flerkulturelle samfunn”)
(Sandal, Bye, van de Vijver, Jansen, & Spjeldnas, 2009) viste resultatene fra en
sparreskjemaundersgkelse at nordmenn og innvandrere fra ulike etnografiske regioner la ulik
vekt pa hvilke strategier de ville ha brukt for & gi et godt inntrykk pd intervjuet. Denne
undersgkelsen var basert pa kvantitative data som kan gi rom for ulike tolkninger. Ved &
bruke kvalitative forskningsintervjuer, ensker vi med dette prosjektet 4 fa et klarere bilde av
hvordan innvandrere erfarer intervjusituasjonen i Norge. Serlig var vi interessert i & fa
innblikk 1 mulige misforhold mellom mange innvandreres forventninger og hva norske ledere
vektlegger nér de vurderer jobbsekere.

Undersgkelsen viste at lederne la serlig stor vekt pa at sgkerens viste motivasjon og evne til &
vise hvordan egen kompetanse passet inn 1 bedriften som de sekte jobb i. Videre la de vekt pé
at sekeren viste en “’kollektivistisk” holdning, dvs. at de gav kreditt til arbeidskolleger og var
opptatt av det psykososiale arbeidsmiljoet. At sokeren viste vilje til selvrefleksjon framstod
ogsa som er viktig faktor.

Var forrige undersgkelse gav ikke svar pa hvilke erfaringer ledere hadde med & intervjue
sokere med en annen kulturell bakgrunn enn dem selv og hvilken atferd de har opplevd som
positive og negative blant sgkere med innvandrerbakgrunn. Dette utforsker vi denne studien
gjennom intervjuer med norske ledere. I hvilken grad pavirker det lederes
ansettelsesbeslutninger om innvandreren presenterer seg pa en unorsk” eller fremmedartet
mate? Dette ble undersgkt gjennom to eksperimenter som ledd i dette prosjektet.

Alle som migrerer fra en kultur til en annen mé forholde seg til to sentrale spersmal: I hvilken
grad skal jeg opprettholde og verne om arv, tradisjoner og verdier fra min opprinnelseskultur?
I hvilken grad skal jeg ta del i1 og tilpasse meg tradisjoner og verdier i vertskulturen? Tall fra
vére tidligere studier viser at langt de fleste innvandrere i Norge gir uttrykk for enske om &
vaere integrerte, det vil si at man bdde onsker & ta del 1 det norske samfunnet og opprettholde
tradisjoner og verdier fra sitt opprinnelsesland (Berry, 1997; Sam, 2009). En studie blant
innvandrere 1 Nederland viste at innvandrere skilte mellom tilpasning pa offentlige og private
arenaer: integrasjon ble sett som best pa den offentlige arenaen, mens de la vekt pd & holde
fast ved tradisjoner og verdier fra sine opprinnelsesland nér de var pa den private arenaen, for
eksempel sammen med familien. Den nederlandske majoriteten derimot, var mer opptatt av at
innvandrere fullt ut tilpasset seg nederlandsk kultur (Arends-Té6th & Van de Vijver, 2003).
Den samme tendensen ser vi i Norge. I en undersokelse gjennomfert ved Statistiske
sentralbyra (2009) sa hele 47 % seg helt eller noksa enig i at ”Innvandrere 1 Norge bor
bestrebe seg 4 bli sa like nordmenn som mulig.”

For ledere kan det vere relevant & vektlegge innvandreres vilje til 4 tilpasse seg kulturen pé
arbeidsplassen, og 1 hvilken grad de behersker de "norske kodene”. Endringer som har vert i
arbeidslivet i de senere arene innebarer en vridning fra jobber som forst og fremst krever
praktiske/tekniske ferdigheter til at mange jobber i dag stiller store krav til samarbeidsevne og
kommunikasjon (Sandal, 2009). Sarlig vil dette kunne vaere avgjerende for arbeid innenfor
service og tjenesteytende nearinger. Det vil altsa vare naturlig at ledere er opptatt av 4 fa et
bilde av innvandreres akkulturasjon i forbindelse med mange ansettelser. I undersegkelsen har
vi vaert opptatt av 4 fa et bilde av om ledere vurderer akkulturasjon utover det som er
relevante for jobben, dvs. tillegges det negativ vekt om innvandreren holder fast ved
tradisjoner fra sitt opprinnelsesland 1 den private sfaeren? I sa fall vil man kunne snakke om
diskriminering selv om ledere ikke er bevisste om at dette forekommer



1.1 Kulturelle forskjeller i normer for selvpresentasjon

For a skape et positivt bilde av seg selv 1 intervjuerens oyne kan jobbsekere benytte ulike
selvpresentasjonstaktikker. Disse kan veare rettet mot & aktivt konstruere et positivt blide, slik
som & fremheve at man var ansvarlig for vellykkede prosjekter i ens forrige jobb.
Selvpresentasjonstaktikker kan ogsa vere defensive, for eksempel at man unnskylder kort
fartstid 1 forrige jobb med at man ikke fikk nok rom til & leere og & utvikle seg (Tedeschi &
Melburg, 1984). Fokus pa kulturelle forskjeller i hvordan jobbsgkere presenterer seg er et nytt
forskningsfelt.

Molinsky (2005) studerte hva Russiske innvandrere til USA opplevde som forskjellene
mellom & vere pé intervju i de to landene. Han peker pa at intervjuet ble vurdert som generelt
viktigere 1 USA. Det var ogsa viktigere & signalisere selvsikkerhet ved hjelp av direkte
oyekontakt i amerikanske intervjusituasjoner. Mens man ikke skal smile s& mye nir man
diskuterer noe serigst som i et jobbintervju i Russland, er det 4 smile er veldig viktig 1 USA.
Generelt var positivitet og det & selge seg selv oppfattet som mer sentralt i USA enn i
Russland. Basert pé disse forskjellene s& Molinsky ogsa pé effekten av sakalte kulturelle
feiltrinn (cultural faux pas) og sprakferdigheter pa evalueringen av russiske sokere i USA. A
tra feil 1 intervjuet ved & presentere seg pa en mate som gikk pé tvers av amerikanske
intervjunormer forte til at sgkeren ble vurdert som uhgflig dersom han samtidig snakket
flytende engelsk.

I var foregaende norsk studie av innvandreres og nordmenns syn pé jobbintervjuet ble
deltakerne bedt om & se for seg at de var pa jobbintervju og angi hvor viktig det ville vare &
legge vekt pa tre ulike aspekter ved selvpresentasjon. Disse aspektene kan beskrives som
folger:

e A peke pd hindringer og problemer: Man gjor intervjuer oppmerksom pé ytre
forhold som kan ha negativ innvirkning pd arbeidsforholdet. Dette kan vaere & nevne at
karriere ikke skal ga foran familieliv, eller & prove & fa intervjueren til 4 forsta at
personlige forhold, som dérlig helse eller transportproblemer, kan bli et problem i
forhold til 4 utfere arbeidet. A papeke hindringer kan ogsa referere til 4 ta opp
eventuelle misforhold mellom stillingsbeskrivelsen og personlige og formelle
kvalifikasjoner.

o ldealisert selvpresentasjon: Man gir et perfeksjonistisk bilde av seg selv, blant annet
ved & fremheve at man er best i alt man foretar seg, og bare fremheve positive
personlige egenskaper. Det kan med andre ord vere snakk om 4 gi en overdrevet
positiv selvbeskrivelse. Man uttrykker vilje til & strekke seg langt 1 arbeidet, for
eksempel ved overtids- og helgejobbing, eller & pata seg oppgaver utenfor eget
interesse- eller fagomrade. Man understreker vilje til 4 ta sjanser og at man er
selvstendig, men samtidig at man er positiv i forhold til & motta ordrer fra
overordnede.

e Entusiasme og arbeidsvilje: Man presenterer seg som formelt og sosialt kompetent.
Man understreker viktigheten av samarbeid med andre, samt at man ensker a lere og 4
utvikle seg. Interesse og entusiasme for arbeidet utover karrieremulighet eller lonn
fremheves, og man vektlegger sans for punktlighet nar det gjelder tidsskjema.

Resultatene viste at det var sma forskjeller mellom nordmenn og innvandrere fra det
Subindiske kontinent, Midtesten, Serast Asia og Afrikas horn nar det gjaldt vektlegging av
entusiasme og arbeidsvilje. Dette ble sett som viktig i alle gruppene. Derimot var det
moderate til sterke forskjeller 1 vektleggingen av & peke pa hindre og problemer og a gi et



idealisert bilde. De norske respondentene la signifikant mindre vekt pa begge disse formene
for selvpresentasjon enn innvandrerne fra de fire regionene.

Det a vektlegge hindre og problemer ble vektlagt mest av innvandrere med kortere botid i
Norge, innvandrere med lavere utdanning, og innvandrere fra fattigere land. Det er
naerliggende 4 anta at bruken av denne taktikken er knyttet til en vanskelig livssituasjon og
usikkerhet i forhold til arbeidsgivers forventinger (Sandal, et al., 2009). Nar det gjelder
taktikken med & presentere et idealisert bilde sa har den ogsa blitt beskrevet av Roberts og
Campbell (2006). De studerte videoopptak av faktiske jobbintervjuer i Storbritannia.
Innvandrersokere presenterte seg oftere som hardt arbeidende og villige til 4 ta péd seg hvilken
som helst oppgave, og de ensket ikke & si noe som helst negativt om tidligere
arbeidserfaringer. Dette knytter Roberts og Campbell ikke til en spesifikk kultur, men til selve
erfaringen av & vare innvandrer i seg selv, en erfaring som kan innebare frykt for a bli
diskriminert mot og a misslykkes.

I denne rapporten fokuserer vi pa innvandreres selvpresentasjon i jobbintervjuer fra tre
perspektiver. Gjennom kvalitative intervjuer med innvandrere fra Sri Lanka, Somalia, den
Demokratiske Republikk Kongo, og Russland seker vi & fé et bedre bilde av hvordan
innvandrersgkere opplever & vaere pa jobbintervju i Norge og hva de opplever som
utfordrende 1 mate med norske intervjuere. Gjennom kvalitative intervjuer med norske ledere
utforsker vi hvilke erfaringer ledere har med 4 intervjue sekere som har en annen kulturell
bakgrunn enn dem selv og hvilke atferder de har opplevd som positive og negative blant
sokere med innvandrerbakgrunn. Funnene i studien av Sandal og kolleger tyder pa at
taktikken & presentere et idealisert bilde er 1 utakt med normer blant norske ledere, mens &
vektlegge entusiasme og arbeidsvilje blir vurdert positivt. For & utforske konsekvensene av &
presentere seg “’feil” har vi designet et eksperiment hvor norske ledere blir bedt om & vurdere
videoklipp av sekere som enten presenterer et idealisert bilde eller vektlegger entusiasme og
arbeidsvilje'.

1.2 Akkulturasjonsstrategi og muligheter for ansettelse

Akkulturasjon kan beskrives som den prosessen mennesker (grupper og enkeltindivider) gér
igjennom 1 metet med en ny kulturell kontekst, for eksempel nar folk bosetter seg i et nytt
land (Berry, Poortinga, Breugelmans, Chasiotis, & Sam, 2011; Sam, 2009; Sandal, 2009). I
hvilken grad innvandrere velger & ta del 1 vertslandets kultur og tradisjoner, og a holde fast
ved sin opprinnelseskultur, kalles akkulturasjonsstrategier. Fire ulike typer
akkulturasjonsstrategier er beskrevet i litteraturen (Berry, 1997). Assimilering beskriver
innvandrere som foretrekker & fullt og helt leve etter vertslandets kulturelle verdier,
tradisjoner og normer, og som derved gir slipp pé sin opprinnelseskultur. Integrering
beskriver innvandrere som involverer seg i begge kulturer, altsa bade tar del i tradisjoner som
er gjeldende 1 vertslandet, og samtidig opprettholder tradisjoner fra sin opprinnelseskultur.
Separasjon beskriver innvandrere som legger stor vekt pa & holde fast ved sin
opprinnelseskultur og som kan sies a fungere pa siden av samfunnet. Marginalisering
beskriver immigranter som viser liten interesse for involvering i verken sin egen
opprinnelseskultur eller vertslandets kultur. Det ma understrekes at innvandreres
akkulturasjon ikke nedvendigvis er et bevisst valg og kan vaere et resultat av hvilke

! Eksperimentet er en del av del av doktorgradsavhandlingen til Hege Hoivik Bye [Bye, H. H. (2011). Self-
presentation in job interviews. Individual and cultural differences in applicant self-presentation during job
interviews and hiring managers' evaluations. Universitetet i Bergen.]
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holdninger de meter i vertssamfunnet. For eksempel kan diskriminering og utsteting fore til at
innvandreren trekker seg bort fra kontakt med den etniske majoritetsbefolkningen.

Forskning har vist at integrering er den mest foretrukne akkulturasjonsstrategien blant
innvandrere (Jasinskaja-Lahti, Liebkind, Horenczyk, & Schmitz, 2003; Sandal, et al., 2009).
Innvandrere som velger integrering har ogsé bedre helse, og opplever mindre grad av stress
(eksempelvis i form av angst og depresjon) knyttet til de ulike stadier i tilpasningsprosessen.
Marginalisering er forbundet med lavest trivsel og darligere helse blant innvandrere (Berry,
Phinney, Sam, & Vedder, 2006) I praksis vil innvandreres akkulturasjon kunne endre seg over
tid og over situasjoner. Arends-Toth & van der Vijver (2003) gjennomfoerte en studie i
Nederland, og fant at integrering var den mest foretrukne strategien pa den offentlige arenaen,
for eksempel pa arbeidsplassen. Separasjon var den mest foretrukne strategien pa den private
arenaen, eksempelvis var sammen med venner og familie.

Tall fra Statistisk sentralbyras (2009) undersegkelse av holdninger til innvandrere og
innvandring viser at 47 % av de spurte sa seg helt eller noksd enig i et utsagn om at
”Innvandrere i Norge ber bestrebe seg pé a bli sé like nordmenn som mulig.” Dette kan sees
pa som et utrykk for at en stor andel nordmenn ensker at innvandrere skal la seg assimilere
inn 1 det norske samfunnet. Dette innebarer at naer halvparten av den norske befolkningen
ensker at innvandrere gir slipp pa sine egne kulturelle og spraklige sertrekk og dermed ogsé
sin identitet fra opprinnelseslandet. Tilsvarende viser flere nederlandske studier at
majoritetsbefolkningen ensker at innvandrere skal assimilere seg (Schalk-Soekar,
Breugelmans, & van de Vijver, 2009; van Oudenhoven, Prins, & Buunk, 1998). Innvandrere
som uttrykker interesse for & leve i trad med sin opprinnelseskultur, selv om dette kun er pa
den privat arenaen, er mer utsatt for negative reaksjoner fra majoritetsbefolkningen
sammenlignet med immigranter som lar seg assimilere.

Hvorvidt innvandrere framstar som norske” eller ”vestlig orienterte” kan altsé ha stor
betydning for hvilke muligheter og reaksjoner som de far fra mennesker i
majoritetsbefolkningen. Opplevelse av hvorvidt innvandrere har tilpasset seg vertslandets
kultur er en viktig faktor som kan virke inn pa immigranters jobbmuligheter. En ny studie fra
Sverige viser en klar tendens til at innvandrere som uttrykker interesse for aktiv deltagelse 1
vertslandets kultur (integrering, assimilering) har hayere muligheter for ansettelse enn
innvandrere som uttrykker enske om & holde fast ved sin opprinnelseskultur (Nekby & Rédin,
2010). Denne studien tok imidlertid ikke hoyde for at innvandrere ofte har ulik akkulturasjon
pa ulike arenaer, for eksempel kan de legge vekt pa assimilasjon pé arbeidsplassen mens de 1
fritiden ensker & leve mest mulig i trdd med tradisjoner fra sin opprinnelseskultur
(separasjon). Et av eksperimentene som omtales 1 denne rapporten undersegkte hvor stor vekt
ledere legger pa akkulturasjon hos faglige kvalifiserte sokere med innvandrerbakgrunn®,

1.3 Innvandreres erfaringer — valg av innvandrergrupper

Innvandrere i Norge er ikke en ensartet gruppe. De kommer fra 216 ulike land og har
innvandret av forskjellige arsaker. I den kvalitative delen av denne studien (dvs.
forskningsintervjuene) har vi valgt 4 fokusere pa tamilske innvandrere fra Sri Lanka,
afrikanske innvandrere fra Somalia og den Demokratiske republikken Kongo (DR Kongo,
Kongo-Kinshasa)’, samt innvandrere fra Russland. P4 gruppeniva er det forskjeller i
innvandringstidspunkt, bakgrunn for innvandring, utdanningsniva og innpass i det norske

? Dette eksperimentet inngar i doktorgradsavhandlingen til Jori Gytre Horverak.
? Demokratiske Republikken Kongo var tidligere kjent som Zaire.
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samfunnet mellom disse innvandrergruppene. Dette danner et bakteppe for analysene og blir
beskrevet nermere 1 de folgende avsnittene.

1.3.1 Tamiler

Sysselsettingssituasjonen for tamiler pd Sri Lanka har vert preget av den langvarige
borgerkrigen i landet mellom den singalesiske majoriteten og den tamilske minoriteten.
Tradisjonelt sett var hayere utdanning og karrierer innenfor den offentlige sektor valget for
bedre tamilske familier (Fuglerud, 1999). Pa 70-tallet forte imidlertid en ny lovgivning til at
tamiler i praksis trengte bedre karakterer enn singalesere for & komme inn pd universitetet.
Denne og andre lovendringer var noen av de bakenforliggende arsakene til den langvarige
borgerkrigen i landet fra 1983-2009. Mange familier valgte dermed & sende
familiemedlemmer som kunne kvalifisere seg til hgyere utdanning ut av landet. Det knyttet
seg haye forventninger til at disse personene skulle gjennomfere hoyere utdanning, sikre seg
gode jobber, bidra til utvikling i hjemlandet og ikke minst holde i hevd tamilsk selvfelelse. Pa
denne maten har hoyere utdanning og heystatus jobber fétt en spesiell betydning blant
eksiltamiler, spesielt blant andre generasjons innvandrere.

Tamiler har kommet til Norge i flere belger. Den forste belgen ankom som
arbeidsinnvandrere til fiskefabrikker i Nord-Norge pa 70-tallet. Den neste belgen ankom
hovedsakelig som studenter utover 80-tallet, men den faktiske arsaken var forholdene pa Sri
Lanka. Den siste balgen ankom som flyktninger fra borgerkrigen. Tamiler blir ofte omtalt
som “superinnvandrere” i Norge. Det blir ofte fremhevet at de er godt integrert i
arbeidsmarkedet, har liten kriminalitet, og er lite avhengige av sosialhjelp (Lie, 2004).
Utdanningsnivéet blant innvandrere fra Sri Lanka er middels heyt, men blant norskfedte med
foreldre med bakgrunn fra Sri Lanka er det hoy utdanningsdeltagelse (Lie, 2004). Det er
imidlertid vesentlige kjonnsforskjeller i statistikken. Tall fra Statistisk sentralbyra i 2005 viser
at arbeidsdeltagelsen blant menn med bakgrunn fra Sri Lanka er omtrent som for
befolkningen i alt, og rundt 10 % heyere enn for innvandrere i alt. For kvinner er
arbeidsdeltagelsen omtrent som for innvandrere 1 alt, men 13 % lavere enn for befolkningen i
alt. Yrkesinntekten var i 2004 37 % lavere enn for den samlede befolkningen, men betydelig
heyere enn for andre innvandrere 1 alt (Balasingham & Sebastian, 2007). Dette kan tyde pé at
tamilenes rykte som “superinnvandrere” i Norge har ogsa gitt dem en relativt god posisjon i
arbeidsmarkedet.

1.3.2 Russere

Som resultat av Sovjetunionens fall og &pning av grenseovergangen mellom Norge og Russland, har
strommen av Russiske innvandrere til Norge gradvis ekt. Det er ogsa grunnlag for 4 tro at
arbeidsinnvandring fra Russland vil ke de neste drene. Sysselsettingssituasjonen i Russland har veert
preget av store forandringer de siste to tidrene. Sammenbruddet av det sosialistiske systemet og
opplesningen av Sovjetunionen, regionale militere konflikter, overgangen til markedsekonomi, og
utviklingen av et demokratisk samfunn har skapt store problemer for befolkningen i det
postsosialistiske landet. Dette inkluderer tvungen migrasjon, jobbtap, og fattigdom. Siden kollapset
av Sovjetunionen i 1991 har arbeidsmarkedet gatt fra paradigmet om universell full sysselsetting,
som var en offisiell grunnsetning i den sosialistiske perioden, gjennom ideen om rasjonell
sysselsetting i tiden med perestrojka, til en liberal arbeidsmarkedsmodell hvor uunngaeligheten av
arbeidsledighet anerkjennes. Arbeidsledigheten toppet seg i 1998 med 13,3 % arbeidsledighet, og 1a
pa 8,5 % 12009 (Gercem, 2010). Store forandringer i arbeidsmarkedet har ikke gétt ubemerket og
landet er fremdeles preget av usikkerhet. Eksempelvis er over halvparten av Russiske arbeidere redd
for & miste jobben sin i nar fremtid (Gercem, 2010).
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Utdanningsnivéet i den russiske befolkningen (142 millioner i 2010) er relativt hayt, 92
prosent av det russiske folk har fullfert minst videregédende skole, og 11 prosent har
gjiennomfort noen form for hgyere utdanning (universitet og over) i folge data fra 1996
(Curtis, 1996). De siste arene har det vaert dramatisk ekning 1 antall studenter og antall hayere
utdanningsinstitusjoner (Avraamova & J.B., 2006). Heyere utdanning oppfattes ni som et
krav arbeidsgiveren har ogsa der det ikke tidligere var nedvendig. Kun 43,3 % av
nyutdannede planelegger & jobbe utdanningsrelevant og 24 % av nyutdannede planelegger &
starte pd annen heyere utdannelse med en gang de avslutter den forste. Det handler ikke om
ekstra utdanning, men om & erverve en annen spesialitet. Nar det gjelder planlegging av
sysselsetting, regner mange nyutdannede med & fa hjelp fra slektninger, venner og bekjente,
andre mater & lete etter arbeid anses som mindre effektive (Avraamova & J.B., 2006).

Per 1.1.2010 utgjorde russerne den tolvte sterste gruppen av innvandrere (Statistisk
sentralbyrd, 2010b) En tredjedel av innvandrerne fra Russland har flyktningbakgrunn, de
fleste trolig fra Tsjetsjenia. Russerne er blant dem med kortest botid i Norge, og to av tre
hadde vert 1 Norge i mindre enn fem &r ved inngangen til 2006. En god del russere kommer
til Norge for & ta heyere utdanning, og det er like vanlig blant russiske innvandrere mellom
19- 24 ar & vaere 1 hoyere utdanning som det er i den egvrige befolkningen.
Utdanningsopplysninger om et flertall av russerne mellom 30-44 &r mangler, men
eksisterende opplysningene, tyder pa at det er langt flere russere som har hgyere utdanning
enn det er befolkningen for evrig (Statistisk sentralbyra, 2007). Blant de med kort botid, er
sysselsettingsandelen sveart lav, slik det ogsa er i andre grupper med kort botid. De med over
seks ars botid har imidlertid en sysselsetting pd niva med befolkningen i alt. Det er en av de
fa grupper innvandrere hvor kvinner i storre grad er sysselsatt enn menn.

1.3.3 Somaliere og kongolesere

Det er to nasjonale grupper fra Afrika som er inkludert i denne rapporten, og begge disse
nasjonale gruppene kom hovedsakelig til Norge som flyktninger og asylsekere. De to
gruppene er somaliere og kongolesere.

Somalia har blitt beskrevet som verdens verste humanitare katastrofer, med over to millioner
mennesker som trenger humanitzar bistand (Refugees international, 2011). Arsakene til denne
humanitare katastrofen er mangesidig, men det ndvarende problemet startet i perioden
mellom 1969 og 1991 som var preget av et militaert kupp og en diktatorisk regjering (Siyad,
Bildsten, & Hellevang, 2007). I tillegg kom en langvarig terke 1 Somalia og grensekrig med
Etiopia (Cultural survival, 2011). Resultatet er forflytninger av millioner av somaliere som
flyktninger og asylsekere i ulike deler av verden, med cirka 10,000 bosatt i Norge. Somaliere
utgjer den femte sterste innvandrergruppen i Norge og de fleste er forste generasjons
innvandrere. Somaliere begynte & komme til Norge mot slutten av 1990 tallet, men de fleste
kom 1 2002. Ifelge en rapport fra Statistisk sentralbyrd (2007) er majoriteten av somaliere i
Norge svaert unge mennesker. Tilgjengelig informasjon tyder pd at de fleste ikke har fullfert
mer enn grunnskole, mens cirka en tredjedel har videregdende utdanning. Dette skyldes at
skolesystemet 1 Somalia har gétt i opplesning. Det er derfor ikke overraskende at
arbeidsledigheten blant somaliere er relativt heyt sammenlignet med andre
innvandrergrupper. I rapporten fra Statistisk sentralbyrd (2007) var somaliere den
innvandrergruppen med storst arbeidsledighet og lavest gjennomsnittsinntekt.

Selv om Den demokratiske republikken Kongo (tidligere Ziire) er et av de sterste landene i
Afrika, er antall kongolesere som bor 1 Norge ganske lite. Per 1. januar 2010 var det cirka
2,000 personer i Norge som hadde innvandret fra DR Kongo (Statistisk sentralbyré, 2010a).
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Kongoleserne ankom Norge pa omtrent samme tid som somaliere, fra og med 1998.
Konflikten som forte til at kongolesere flyktet er nart knyttet til konflikten i Rwanda, som
startet i 1994. Grunnskoleopplaring i DR Kongo er verken obligatorisk, gratis eller universell,
og mange barn ikke er 1 stand til & gd pa skolen fordi foreldrene ikke har rad til avgiftene.
Dette skyldes det faktum at foreldrene er forventet a betale leererlonninger (Wikipedia, 2011).
Tross dette kan cirka 67 % av kongolesere lese og skrive (CIA, 2011). Blant kongolesere i
Norge var 11,6 % arbeidsledige eller pé et arbeidsmarkedstiltak i fjerde kvartal 2010 mot 1,8
% 1 den norske befolkningen (Statistisk sentralbyra, 2011).

2. Metode

2.1 Deltakere

Deltakerne i denne undersekelsen kan deles inn i seks ulike grupper. Vi har gjennomfort
intervjuer med norske ledere (n = 16), russiske innvandrere (n = 5)*, tamilske innvandere (n =
5), og innvandrere fra de afrikanske landene Somalia og den Demokratiske Republikken
Kongo (n = 4). I tillegg har to grupper av norske ledere deltatt i to eksperimenter (n =78, og n
=74).

2.1.1 Deltakere 1 intervjuer

Lederne som ble intervjuet ble forst kontaktet av en samarbeidspartner i Integrerings- og
mangfoldsdirektoratet (ImD1i) som videreformidlet kontakt med oss. De fleste av lederne
arbeidet i Oslo eller i Bergen. Informasjon om undersegkelsen ble gitt pa e-post og telefon, og
intervjuene ble 1 hovedsak gjennomfert pd ledernes arbeidssted.

Informantene fra Russland ble rekruttert gjennom nettverket til en av medarbeiderne 1
prosjektgruppen som selv er russisk innvandrer. Disse intervjuene foregikk pa russisk. De
tamilske deltakerne ble rekruttert gjennom nettverk som var etablert i forbindelse med et
tidligere doktorarbeid blant tamilske flyktninger. Informantene hadde lang botid i Norge og
snakket flytende norsk. Derfor foregikk ogsé intervjuene pé norsk. Informantene av afrikansk
opprinnelse ble invitert til & delta i prosjektet i forbindelse med at de besekte et lokalt NAV-
kontor. Forskningsassistenter knyttet til prosjektet tok kontakt med innvandrere i malgruppen,
og delte ut informasjon om undersekelsen. Personer som var interesserte i & delta oppga navn
og telefonnummer og ble i etterkant kontaktet av intervjueren. Intervjuene med de afrikanske
deltakerne foregikk pa norsk eller engelsk. Innledningsvis i intervjuet fikk alle deltakerne
muntlig og skriftlig informasjon, blant annet om undersegkelsens hensikt og omfang, lagring
av informasjon og frivillighet. Alle informantene har fatt fiktive navn i denne rapporten. En
oversikt over disse samt bakgrunnsinformasjon er presenteret i Tabell 1 og Tabell 2.

* Intervjuene med de russiske informantene inngar i Valeria Markovas hovedoppgave i psykologi.



14

Tabell 1. Oversikt over informanter — ledere.

Informant Alder Type bedrift eller avdeling®
Elisabeth 63 Service

Oddlaug 51 Kunnskap

Nils 45 Kunnskap

Frank 41 Helse og omsorg
Karim 41 Service
Thorstein 54 Kunnskap

Karl 33 Service

Lennart 45 Service

Robert 47 Service

Ola 51 Kunnskap
Karianne 60 Helse og omsorg
Fredrik 44 Service

Hanna 59 Kunnskap

Sissel 34 Helse og omsorg
Heidi 47 Kunnskap

Tor 43 Kunnskap

' »Service” refererer til bedrifter innen for eksempel renhold, restauranter og reiseliv. "Helse og
omsorg” refererer til avdelinger i helsevesenet og barnehager. ”Kunnskap” refererer til
kunnskapsbedrifter hvor de fleste ansatte har hagyere utdanning. Bedriften levere faglig, vitenskapelig
og teknisk tjenesteyting, eller informasjon og kommunikasjonstjenester.

Tabell 2. Oversikt over informanter — innvandrere.

Jobbintervju

Informant Land Alder AriNorge Utdanning® ihjemlandet
Keerhigan Sri Lanka 45 26 Hoy Ja
Ganavarshini Sri Lanka 27 22 Hoy Nei
Parinita Sri Lanka 27 21 Hoy Nei
Madukrishnan Sri Lanka 44 25 Middels Nei
Abinusha Sri Lanka 47 23 Hoy Ja
Nadifa Somalia 35 3 Lav Nei
Dalmar Somalia 34 10 Middels Nei
Patrick DR Kongo 20 8 Middels Nei
Thierry DR Kongo 38 4 Hoy Ja
Sergey Russland 31 2 Hoy Ja
Natalia Russland 33 3 Hoy Ja
Mihail Russland 33 4 Hoy Ja
Juri Russland 38 3 Hoy Ja
Alexandra Russland 29 3 Hoy Nei

! Hoy = Fullfert hegskole eller universitetsutdanning, Middels = Fullfert allmennfaglig eller
yrkesfaglig videregaende skole, Lav = Fullfert grunnskole.
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2.1.2 Deltakere i eksperimentene

For a rekruttere ledere til & delta i de to eksperimentene brukte vi flere strategier: 1) Ledere fra
ti bedrifter mottok invitasjon og en lenke til undersegkelsen via e-post fra en kontaktperson i
bedriften (typisk lederen for personalavdelingen), 2) to organisasjoner som jobber med
nettverk for ledere sendte ut invitasjon og lenke til undersokelsen via sine e-postlister, 3)
invitasjoner til & delta ble formidlet pd foredrag og kurs for ledere, og 4) en annonse ble
plassert 1 en nettavis (Ukeavisen Ledelse) som har ledere som mélgruppe.

Lederne som ble invitert via e-post mottok en pdminnelse om undersekelsen etter én uke.
Svarprosenten varierte pa tvers av de ulike bedriftene fra 13.6% til 60%. I de ti bedriftene sett
under ett var svarprosenten 21%. Svarprosenten blant de lederne som mottok invitasjon
gjennom ledernettverk var 10%. Den reelle svarprosenten i denne gruppen er sannsynligvis
langt heyere fordi mange av lederne trolig aldri mottok e-posten (utdatert e-postadresse, ferie,
permisjon etc.). Blant deltakerne i det forste eksperimentet var 31 % kvinner og
gjennomsnittsalderen var 45 r. Blant deltakerne i1 det andre eksperimentet var 34 % kvinner
og gjennomsnittsalderen var 47 ar.

2.2 Intervjuer

Intervjuene med lederne og innvandrerne var semi-strukturerte. Det vil si at intervjuene tok
form av en samtale, hvor intervjueren stilte forhandsbestemte dpne spersmal og fulgte opp
hver enkelt deltakers historie. Hovedtemaene som ble tatt opp i intervjuene med lederne var:
1) Egne erfaringer med & intervjue sgkere fra andre land, 2) konkrete eksempler pa hvordan
sokere av utenlandsk opprinnelse har oppfert seg pa en mate som har brutt med lederens
forventinger/norske normer, og 3) lederens syn pa hvordan sekere ber presentere seg for &
gjore et fordelaktig inntrykk.

De hovedtemaene som ble tatt opp i intervjuene med innvandrerne var: 1) Erfaringer med
jobbintervju i Norge, 2) forberedelser og forventinger til intervjuet, 3) hvilket inntrykk ensket
deltakeren a gi, 4) konkrete eksempler pa overraskelser og misforstaelser, og 5) opplevelser
av forskjeller mellom jobbintervjuer i hjemlandet og i Norge.

Intervjuene ble gjennomfert av forskere som har inngdende kjennskap til innvandrernes
opprinnelsesland. Intervjuene ble tatt opp pd band og transkribert ordrett. Intervjuerne med de
russiske deltakerne ble oversatt til norsk. Da intervjuene ble transkriberte ble de samtidig
anonymiserte. Det vil si at informasjon som kan identifisere deltakerne ble fjernet, for
eksempel navn og arbeidssted. Tekstene fra intervjuet ble bearbeidet ved hjelp av Nvivo §,
som er et dataprogram for analyser av kvalitative data som tekst, film og bilder.

2.2.1 Analyser av intervjuer

Analysen av intervjuene ble utfert med template analysis (TA) som metodisk rammeverk
(King, 2007). Denne maten a analysere kvalitative data pd innebarer at man definerer noen
tema basert pa tidligere teori og forskning for man bearbeider materialet, samt at man
definerer nye tema etfer hvert som man arbeider seg gjennom intervjutekstene. Disse
temaene, med tilhgrende undertema, kalles en mal eller template” Etter hvert som nye tema
blir identifisert gar man igjennom tidligere intervjuer pa nytt. Analysen munner ut i tekst som
beskriver temaene, hvor sitater fra informantene benyttes for a illustrere hvert tema.

I analysen av intervjuene med lederne ble forst de delene av intervjuet som omhandlet
jobbintervjuer identifisert. Deretter begynte kodingen av disse utdragene med utgangspunkt 1
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en enkel mal med to overordnede tema: ’Selvpresentasjonstaktikker” og ”Sprakferdigheter”.
Temaet ”Selvpresentasjonstaktikker” hadde tre undertema: ”Entusiasme og arbeidsvilje”,
”Peke pa hindre og problemer” og ”Presentere et idealisert bilde”, i trad med funn fra tidligere
undersegkelser (Sandal, et al., 2009). I analysen av intervjuene med innvandrerne begynte
kodingen med den samme malen som for lederne, men i tillegg var temaet forskjeller mellom
intervju i Norge og i hjemlandet” inkludert. Ved hjelp av flere systematiske gjennomganger
av intervjuene ble nye tema identifisert. Framstillingen av resultatene fra intervjuene vil ta
utgangspunkt i felgende tema og undertema:

e A mete forberedt pé intervju
Forskjeller mellom intervjuer i Norge og innvandrernes hjemland
0 A snakke positivt om seg selv
0 Fokus pa utseende og faglig kompetanse
0 Notater under intervjuet
Selvpresentasjonstaktikker
0 Entusiasme og arbeidsvilje
0 A peke pa hindre og problemer
0 A presentere et idealisert bilde
A f4 tak i "mennesket bak masken”
Sprak som barriere

Nar sitater fra intervjuene blir gjengitt brukes klammer, [...], for & indikere at vi har redigert
sitatet ved a for eksempel hoppe over en setning. Dette er gjort for & gjore sitatene lettere &
lese. Symbolet - indikerer at informanten avbryter seg selv og stopper opp.

2.3 Eksperimenter

Eksperimentene ble gjennomfert pé internett og lederne ble bedt om a klikke pa en web-lenke
for & f4 tilgang til undersokelsen. Her ble de forst presentert for studiens formal og informert
om forhold knyttet til konfidensialitet og lagring av data. Deretter svarte de pa
bakgrunnsspersmal, bl.a. alder, kjonn, “fartstid” i lederrollen, ledelsesniva, og type
virksomhet. Lederne ble tilfeldig fordelt i atte grupper (fire grupper for hvert av de to
eksperimentene). De ble bedt om & forestille seg at de befant seg i en rekrutteringssituasjon og
at de skulle ansette en ny HR-rddgiver. Kravene til stillingen ble lagt frem og lederne fikk se
videoklipp av intervjuer med tre aktuelle sokere (Se Boks 1 for detaljert beskrivelse av
scenarioet og instruksjoner).

Den forste sokeren var i begge eksperimentene norsk og de formelle kvalifikasjonene ble
framstilt som moderat gode. Den tredje sekeren i1 begge eksperimentene var ogsa norsk, og
hadde svake formelle kvalifikasjoner. Det er seker nummer to, som er i fokus i
eksperimentene. Dette var den best formelt kvalifiserte sekeren og hver gruppe 1
eksperimentene fikk se en litt forskjellig variant av denne sgkeren (Se Tabell 3).
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Boks 1. Introduksjon til videovignetter

Lederne som deltok i eksperimentene fikk denne instruksjonen:

Denne undersgkelsen dreier seg om hvordan ledere vurderer jobbsegkere, og hva som
vektlegges 1 vurderingen av kandidatene. Vi ber deg derfor se for deg falgende:

Personal og HR-avdelingen i din bedrift skal ansette en ny medarbeider som skal jobbe tett
med deg og medarbeiderne i din avdeling/enhet. Du skal derfor vaere med i evalueringen av
kandidater til stillingen og gi ditt synspunkt pd hvem som skal ansettes.

Personen skal inn i en stilling som HR-rddgiver, og sentrale oppgaver vil vere personal- og
organisasjonsutvikling, rekruttering, og radgivning i forbindelse med vanskelige
personalsaker og arbeidsrettslige problemstillinger. 1 utlysningsteksten er kravene til
stillingen spesifisert som:

e Hoyere utdannelse fra heyskole/universitet (fortrinnsvis med spesialisering innen
HR)

Erfaring fra tilsvarende arbeid

Kjennskap til HR-omrédets lov- og avtaleverk

Gode kommunikasjons- og samarbeidsevner

Evne til 4 arbeide selvstendig og strukturert.

Etter en evaluering av sekernes bakgrunn, faglige kvalifikasjoner og arbeidserfaring,
gjenstar det nad tre kandidater som kan vare aktuelle for stillingen. Sekerne har gétt
gjennom et strukturert intervju, men du ble forhindret fra & delta i intervjuene. Du har derfor
fatt et filmklipp av intervjuet med hver kandidat, fra begynnelsen og slutten av intervjuet.
Vi ber deg om & se pa hvert filmklipp, vurdere hver enkelt kandidat, for deretter a rangere
kandidatene etter hvem du anser som best kvalifisert til stillingen.

2.3.1 Konsekvenser av kulturell mismatch pé jobbintervju (eksperiment 1)
Sekerne som ble presentert for lederne i eksperimentene var i realiteten skuespillere som var
instruerte om hva de skulle si. I det forste eksperimentet ble en av sgkerne enten presentert
som norsk eller tyrkisk (spilt av to forskjellige skuespillere). Fordi sekerens selvpresentasjon
var den samme, kunne vi teste ut effekten av sekerens etnisitet pd lederes
ansettelsesvurderinger. Som ledd 1 eksperimentet undersgkte vi ogsé hvordan ledernes
vurderinger ble pavirket av endringer i sekerens selvpresentasjon (se tabell 3).

Basert pa vére tidligere studier foreligger det to tydelige kulturelle normer om hvordan sekere
ber opptre 1 norske jobbintervju. Den ene normen handler om & ikke overdrive eller
“overselge” egen kompetanse eller personlige egenskaper. Vi kaller dette for a “gi et idealisert
bilde” av seg selv. Norske sgkere oppgir 1 liten grad at de ville brukt denne taktikken, og &
fremheve seg selv pd denne maten har ogsé blitt vurdert som ufordelaktig blant norske ledere
(Sandal, et al., 2009) (Se ogsa avsnitt 3.3.3). Denne formen for selvpresentasjon kan altséa
karakteriseres som en “’kulturell mismatch” Den andre normen handler om vise entusiasme,
arbeidsvilje og samarbeidsevne. Norske sgkere oppgir at denne maten & presentere seg pa er
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viktig og norske ledere vurderer den som fordelaktig (Sandal, et al., 2009). Denne formen for
selvpresentasjon kan derfor karakteriseres som en “’kulturell match”.

Vi undersokte hvordan sekerens etniske bakgrunn (tyrkisk vs. norsk) og selvpresentasjon
(kulturell match vs. kulturell mismatch) virket inn pa ledernes vurdering av sekeren og hvor
ofte sokeren ble valgt som den kandidaten man ville ansatt. Spesifikt sa vi pd hvor godt
lederen likte den aktuelle sekeren, lederens vurdering av hvor sannsynlig det var at sekeren
ville prestere godt (for eksempel samarbeide godt i team), hvor godt han ville passe inn i
organisasjonen, og hvor faglig kvalifisert sekeren var for jobben.

2.3.2 Betydningen av akkulturasjonsstrategi for ansettelsesbeslutninger
(eksperiment 2)

Ogsa i det andre eksperimentet ble mélkandidaten (seker nummer to) enten presentert som
norsk eller som en tyrkisk innvandrer. I dette eksperimentet var mélsetningen 4 undersoke
hvilken rolle innvandrerens akkulturasjon har for lederes ansettelsesbeslutninger. I mate med
faglig kvalifiserte innvandrere, legger ledere negativ vekt pd om sekeren er opptatt av 4 holde
fast ved tradisjoner fra sin opprinnelseskultur nar han ikke er pa jobb? For a underseoke dette,
la vi inn informasjon i videoopptakene som pekte i retning av om sekeren foretrakk
henholdsvis integrasjon, assimilasjon, eller separasjon som akkulturasjonsstrategi pa fritiden
(se kapittel 1.2 for nermere beskrivelse av strategiene).

Vi varierte den tyrkiske kandidatens svar pé spersmaélet “kan du fortelle litt om deg selv?”
Den “integrerte” kandidaten fortalte at han hadde mange norske venner og samtidig har
tilpasset seg den ’norske maten” 4 leve pd, men at han samtidig ansd det som viktig & holde
fast ved tyrkiske verdier og tradisjoner. Den “assimilerte” kandidaten uttrykte at han prevde &
vaere mest mulig “norsk™ og at det var lite viktig for ham & holde fast ved tyrkisk kultur og
tradisjoner. Den “’separerte” kandidaten uttrykte et sterkt enske om & holde fast ved et tyrkisk
levesett og at han foretrakk 4 tilbringe det meste av fritiden sammen med tyrkiske venner.
Alle sgkerne ble presentert som integrerte i arbeidssammenheng, dvs. at de har mange ars
fartstid i norsk arbeidsliv og relevant arbeidserfaring. Etter 4 ha sett pd videoklippene av de
ulike sekerne, ble lederne bedt om & vurdere sekeren ut i fra a) om han passet inn i
organisasjonen, b) kunne bidra med nye perspektiver, og d) hvor godt faglig kvalifiserte de
var for jobben.



Tabell 3. Oversikt over eksperimentelle betingelser i eksperiment 1 og 2

Eksperiment 1

Gruppe 1 Gruppe 2 Gruppe 3 Gruppe 4
Norsk Norsk Norsk Norsk
Kandidat 1
Moderat kvalifisert Moderat kvalifisert Moderat kvalifisert Moderat kvalifisert
Norsk Tyrkisk Norsk Tyrkisk
Kandidat 2 Best kvalifisert Best kvalifisert Best kvalifisert Best kvalifisert
Kulturell match Kulturell match Kulturell mismatch Kulturell mismatch
Norsk Norsk Norsk Norsk
Kandidat 3
Svakt kvalifisert Svakt kvalifisert Svakt kvalifisert Svakt kvalifisert
Eksperiment 2
Gruppe 1 Gruppe 2 Gruppe 3 Gruppe 4
Norsk Norsk Norsk Norsk
Kandidat 1
Moderat kvalifisert Moderat kvalifisert Moderat kvalifisert Moderat kvalifisert
Tyrkisk Tyrkisk Tyrkisk
Norsk
Kandidat 2 Best kvalifisert Best kvalifisert Best kvalifisert
Best kvalifisert
Assimilert Integrert Separert
Norsk Norsk Norsk Norsk
Kandidat 3
Svakt kvalifisert Svakt kvalifisert Svakt kvalifisert Svakt kvalifisert




3. Resultater fra intervjuene

I de folgende avsnittene presenteres resultatene fra intervjuene med de norske lederne og
innvandrerne fra Sri Lanka, DR Kongo, Somalia og Russland.

3.1 A mete uforberedst til jobbintervju

Noen av lederne innen servicebransjen fortalte at de har opplevd at innvandrere har vert
uforberedt pa jobbintervjuet. Dette gjaldt helst sekere med kort botid i Norge og som segker pa
stillinger uten krav til hoyere utdanning. Lennart bemerker at en del sekere som blir sendt til
hans bedrift fra NAV virker som “de vet ikke helt hva de er pa intervju for.” P& samme mate
sier Elisabeth at for henne er det et pluss om sekerne: ” mater forberedt kanskje og at de vet
hva de soker pd ikke minst, at de vet hva jobben gar ut pd noenlunde. De kan ikke vite alt men
de vet i hvert fall at de soker pd en [servicelavdeling.” 1 disse utsagnene ligger det
underforstatt at det & mote forberedt er et minstekrav for & bli vurdert til jobben.

Fra sekerens perspektiv kunne de to yngste afrikanske informantene fortelle om opplevelsen
av & vare helt uforberedt spersmélene som de ble stilt under jobbintervjuene. Patrick hadde
akkurat vaert pa sitt forste jobbintervju hos et rekrutteringsselskap for a skaffe seg en jobb ved
siden av studiene. Han opplevde at han ble overrasket av intervjuerens spersmal om 4 fortelle
om seg selv, og det var et vanskelig spersmal & svare pd. P4 samme mate husker Dalmar sitt
forste intervju 1 Norge som en darlig opplevelse fordi han ikke var forberedt: ...jeg bare
motte opp pd intervju, de stilte masse sporsmadl , og jeg kunne ikke svare pd de fleste.” Han
hadde ogsé en forventing om at det 4 bli invitert pa intervju betydde at han hadde fatt jobben,
noe som viste seg & ikke vaere riktig.

3.2 Forskjeller mellom intervjuer i Norge og 1 innvandrernes hjemland
I innvandrernes fortellinger er det flere omrader hvor det fremtrer forskjeller mellom
jobbintervjuer i hjemlandet og i Norge.

3.2.1 A snakke positivt om seg selv

Keerhigan la vekt pa forskjellen mellom Norge og Sri Lanka i1 hvorvidt det er forventet og

positivt at man reflekterer rundt egen svakheter:
”...jeg foler at her kan man veere veldig cerlig, du blir akseptert for den du er
sant, men pd Sri Lanka sda mad du bare skryte [...] du ma si at jeg kan det, og
jeg kan det, og det og det [...] Sd her i Norge er man opptatt av hva slags
positive egenskaper man har, altsd hvordan har du reflektert rundt deg selv,
hva slags svakheter har du sant, det er de opptatt i Norge. Men pd Sri Lanka
er det ikke opptatt av det. De er bare opptatt av positive sider. Hva kan du,
hva er du god pa? De spor aldri om jammen hvordan er det med dine
svakheter, har du reflektert om det, ingenting, i hvert fall var det min erfaring.
[...] Hvis du sier pa Sri Lanka at du kan ikke dette her, [...] du blir ikke noe
positivt tatt i mot tror jeg da.”

Han knyttet denne ulikheten til aspekter ved Sri Lankas historie og kultur, for eksempel den
lange perioden som britisk koloni hvor vestlige mennesker var mestere som maétte blidgjeres
ved hjelp av smiger. Somaliske Dalmar, som ikke hadde veert pa intervju for han kom til
Norge, opplevde at den norske intervjuerens spersmal var rare. Det & bli bedt om 4 si tre
positive ting om seg selv var vanskelig: "I min kultur det er ikke vanlig at man snakker om
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seg selv. Man kan oppfattes at man skal, man roser seg selv [...] sa det var kanskje et slags
sjokk.”

3.2.2 Fokus pé utseende og faglig kompetanse

Kongolesiske Thierry pekte pa forskjeller i kleskoder. Det korrekte antrekket i Zambia,
hvor han hadde blitt intervjuet, var & ankomme i dress og slips. Da han ankom i
samme type antrekk til sitt fgrste intervju i Norge fglte han seg for fint kledd.
Intervjuerens spgrsmal i Zambia var rettet mot & avdekke faglig kompetanse; ”...it’s
like an exam. [...] I would be very concerned of impressing the ones interviewing me, to show
him that I know what I am talking about.” | Norge opplevde han at intervjuerens
spgrsmal ikke handler om hva han kan, men om hans karakter og personlighet.

E2]

Mihail hadde intervjuerfaring fra bade Russland og Tyskland og opplevde i likhet med
Thierry at norske arbeidsgivere var lite opptatt av faglig kompetanse i intervjuet:

”I Russland og Tyskland for tilsvarende stillinger, ville de ha tatt livet av meg
med sporsmal [...] de ville ha spurt mange, mange, mange forskjellige
sporsmdl, detaljerte sporsmal, for d finne ut om hvor godt jeg behersker faget
mitt. [...] Jeg kan ikke huske a bli stilt et eneste seriost sporsmal som gjaldt
mine kvalifikasjoner [...] I Norge er det mer vekt pa hvordan og hvem du er
som menneske. Hva slags personlighet du har. Hvor godt du kommer til d
passe inn i personalgruppen.”

Flere av informantene fortalte at de hadde forberedt seg pa faglige spersmal i intervjuet og
lest seg opp pa faglige tema i forkant, men konkrete faglige spersmaél ble sjelden stilt av de
norske intervjuerne. Noen av informantene opplevde dette som frustrerende: ”Og all min
forberedelse viste seg a veere forgjeves, for de spurte meg ingenting om faget. Igjen sporsmdl
om hvem og hva du er.” (Mihail) Mens andre, som tamilske Madukrishnan, opplevde dette
bruddet med forventningene som noe positivt: “du folte det liksom “wow, det var ikke noe

E2 N1

verre enn det”.

Béde Natalia og Alexandra, de kvinnelige russiske informantene, fremhevet at utseende ville
spilt en sterre rolle 1 Russland enn i Norge. I tillegg la Alexandra vekt pd at humor og sjarm
ville veert viktigere i Russland: I Russland tror jeg at humor ogsd er veldig viktig. [Intervjuer:
Hvorfor tror du det er viktig i Russland?] Fordi det er mye kontakt med samarbeidspartnere,
og man md veere flink til d gjemme noe, smile, le, humor ville ha spilt en stor rolle pd
intervjuet.”

3.2.3 Notater og gyekontakt under intervjuet

Alexandra fortalte at pé russiske universiteter er mange eksamener muntlige og da noterer
eksaminatorene hver gang kandidaten sier noe feil. Da den norske intervjueren begynte &
notere under intervjuet si ga det henne opplevelsen av a vere pa eksamen, selv om hun ikke
sa for seg at intervjueren skrev ned hennes feil og mangler. Hun opplevde ogsa at det var
overraskende mye oyekontakt under intervjuet:

“Jeg ble overasket over sd mye direkte oyekontakt, selv om jeg som oftest ser
veldig direkte pa mennesker, men det er pad mennesker som jeg kjenner godt
eller nar jeg horer pd noe veldig spennende. Men jeg tror at jo eldre man blir
jo mindre ser man hverandre i oynene. Derfor var jeg overasket over det. Det
var egentlig ikke sa ddrlig, men ndr man er uforberedt pa det, da kan man bli
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ganske forvirret og ikke vite hvor man skal se, hva man skal skrive. Derfor
ville det veert bra om den som intervjuer noen ganger ser litt bort. Kanskje ser
bort et annet sted litt, bare sa lenge det ikke er en klokke. [...] Sann at den som
blir intervjuet skal ha mulighet til a puste litt ut, slappe litt mer av, leke litt
med pennen i handen, kunne se litt bort, sann at det ikke skal se anspent ut.

Forskjellene som innvandrerne beskrev dekker altsa alt fra hva som er tema i intervjuet
(personlig egnethet versus faglig kompetanse), hvordan man snakker om seg selv (balansert
positivt og negativt versus bare positivt versus snakke lite om seg selv), hvordan man kler seg
(uformelt versus formelt), betydningen av utseende og sjarm (grad av viktighet) og
kroppssprak (mengde med eyekontakt).

3.3 Selvpresentasjonstaktikker

3.3.1 Entusiasme og arbeidsvilje

Pé spersmal om hva de opplever som en positiv mate for sgkere & presentere seg pé trakk flere
av lederne fram det 4 vise engasjement og at man brenner for det man skal jobbe med. A vise
interesse for & lere nye ting og utvikle seg videre ble ogsa sett pa som positivt. Det & vere
sosial og passe inn i teamet blir ogsd vektlagt. Heidi sier at for henne er det viktig: “at jeg far
en sann opplevelse av at de er sosiale, fleksible mennesker som liker d jobbe i team, da. For
det er viktig her. Hvis ikke sa funker det ikke i det hele tatt.” 1 vart materiale er det tydeligst
blant lederne 1 kunnskapsbedrifter at sokere ber presentere seg pd denne maten. Fra ledernes
perspektiv virker det ikke som det er store forskjeller i hvorvidt sekere fra ulike land viser
entusiasme og interesse for a leere under intervjuet.

Dette faller godt sammen med hva informantene med innvandrerbakgrunn beskrev at de la
vekt pa under jobbintervjuet. De aller fleste nevnte at de ensket & formidle entusiasme og
arbeidsvilje nér de var pé jobbintervju. Aleksandra sa for eksempel pa jobbintervju at: ”Jeg er
flink til d lcere og kommer lett i kontakt med andre”. Madukrishnan forteller at han pa
spersmal om han kunne gjore en bestemt arbeidsoppgave svarte: "Jeg er bare 40 dr gammel
og man leerer jo sd lenge man lever.” Han fortalte ogsé at han har gitt eksempler pa hvordan
han ville handtert en konflikt pa arbeidsplassen ved a vektlegge harmoni og gode relasjoner
mellom kolleger. Natalia fortalte at hun hadde lagt vekt pa at hun “trenger en meningsfull
jobb” da hun ble intervjuet sist. Sergey la vekt pa at han “er veldig glad i d studere og lcere
nye ting” og at han "er glad i a snakke og veere med andre mennesker”. Ganavarshini hadde
lagt vekt pa handlekraft og at hun jobber systematisk for & nd malene sine sist hun ble
intervjuet. Lonn derimot, var ikke et tema: “Det kommer etter hvert, men det er ikke akkurat
det forste jeg spor om, for da tror jeg ikke det gar sa bra [ler]. En far et inntrykk av at, den
som spar etter lonn med en gang, da vet man hvor fokuset ligger, og ikke. ”

I trdd med den kvantitative undersgkelsen blant norske ledere og innvandre (Sandal, et al.,
2009) tyder de kvalitative dataene fra intervjuene pa at det er et rimelig godt samsvar mellom
innvandrernes og de norske leders vektlegging av & vise entusiasme og arbeidsvilje under
intervjuet. Samtidig finnes det 1 informantenes fortelleringer ogsa ett eksempel pa at
intervjueren implisitt sjekket ut sekerens arbeidsvilje uten at sekeren forstod at det var den
egenskapen som “burde” vises fram. I et intervju til en stilling som miljeterapeut ble Thierry
spurt om hva han ville sagt hvis en kollega ikke kunne komme p4 jobb og han ble oppringt for
a here om han kunne steppe inn og ta vakten. Her svarte Thierry: “I just say that no, because
he is supposed to work- I don’t want- [he/they] should [give] notice, you know?” Dette kan
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tyde pa at hvis sekeren ikke leser intervjuerens spersméal pa den maten som det er intendert
kan det vaere mer utfordrende & vise engasjement og arbeidsvilje.

3.3.2 A peke pa hindre og problemer

Noen av innvandrerne fortalte at de har pekt péd hindre og problemer i forbindelse med
intervjuet. Madukrishnan kontaktet arbeidsgiver i forkant for & forhere seg om muligheten for
jobbe inn timer for & ta fri en gang i méneden for 4 folge naere familiemedlemmer til sykehus.
Abinusha ble intervjuet for en deltidsstilling 1 helsevesenet da hun fortsatt var student. Da hun
ble spurt 1 jobbintervjuet om hvorfor hun ville ha jobben forklarte hun at ” Jeg trenger
penger, jeg er utlending, jeg har ingen penger i handa mi, sd jeg ma ha en ekstrajobb.
Studieldn fdr vi etter vi har begynt ((ler)) d jobbe, sant? A studere. Men jeg trenger penger i
sommer.”” Nadifa ble intervjuet til en stilling som personlig assistent for en funksjonshemmet
kvinne. Da tok hun selv opp at hun matte be i lopet av arbeidsdagen og at hun ikke ville rore
svinekjott. A peke pa hindre og problemer forte ikke i noen av disse tilfellene forte dette til at
innvandrerne ikke ble ansatt.

Fé av lederne hadde erfaringer med kulturelle forskjeller 1 hvorvidt sekerne tok opp hindre og
problemer i intervjuet. Derimot var det slik at ledere som ofte intervjuet sgkere som hadde
nylig innvandret til Norge selv adresserte potensielle hindre og problemer 1 intervjuet. Fredrik
tok opp spersmél om spesielle behov i forhold til familie. Han ansatte ofte sokere som ikke
hadde bosatt seg permanent i Norge eller som hadde familieforpliktelser i hjemlandet. Hans
erfaring var at det var viktig & f4 avdekket disse tingene i forkant, slik at bedriften kunne
tilpasse sokerens arbeidsoppgaver.

"Hvis det er utenlandske arbeidstakere sd er det litt viktig a fa kartlagt

familieforholdene. Liksom hva er deres plan videre fremmover, er de

interessert i d komme hit til Norge, fd seg en jobb, fd familien over til Norge,

og bosette seg i Norge fast. Det kan veere greit d vite. Eller er du her bare for

d jobbe livskitten ut av deg i seks mdneder og sd reise hjem igjen og bli

hjemme? Det er greit d vite, vi har en som kan jobbe i seks mdneder, og sd

skal han hjem, og vet ikke ndr han kommer tilbake igjen. Greit da md du

justere i forhold til han, pd hva slags jobber som passer bra. Kanskje vi ikke

har noen ting eller kanskje vi har et storre [prosjekt] som varer i kanskje tre

fire mdneder, sd kan han hvert fall begynne med det da. Og hvis han da har

tenkt a flytte hele familien over hit og bosette seg her og alt sammen, okey, da

vet vi at vi har med en mer stabil kar a gjore og som vi kan sette pa litt mer

viktige [oppdrag]. Sa det er litt viktig d fa kartlagt med en gang.”

P& samme mate tok Sissel, som er leder i en barnehage, opp potensielle hindre og problemer 1
forhold til hvordan man kler seg pa jobb:

"Nar de skal veere i barnehage sd skal de veere sammen med barn og da md de
ogsa kle seg etter forholdene. De md kunne skli pd sklia, de mad kunne ake pa
et akebrett, de skal altsa- De skal veere med barn. Ja, sd de kan ikke ga i lange
skjort pa en madte, de ma ha pa seg bukse nar de skal veere ute og leke. [...]
Jeg poengterer det allerede da, sd ikke det blir en- Sa da kan de ta et valg selv
om de onsker da d ta den jobben eller ikke.”



24

Et annet eksempel pa at ledere tok opp potensielle problemer i intervjuet kom fram i samtalen
med Ganavarshini. Hun hadde fétt spersmél om hvordan hun ville forholdt seg dersom hun
jobbet pd Sri Lanka og matte lose et dilemma hvor bade tamiler og singalesere var involvert.
Hun svarte @®rlig at ”jeg helst onsket at jeg var profesjonell, men i feltet sd tror jeg at jeg
kanskje ville veere litt for folelsesmessig involvert.” Jobben hun sgkte pa innebar ikke a reise
til Sri Lanka for & jobbe, men stillingen var i en internasjonal organisasjon blant annet
arbeider pa Sri Lanka og dermed kunne dette spersmalet vare relevant for andre fremtidige
arbeidsoppgaver.

Det var delte meninger blant lederne om hvordan de ville reagert pé at en seker selv tok opp
hindre og problemer, som for eksempel en vanskelig familiesituasjon, under intervjuet. Mens
noen mente at det ville vaert vanskelig og at det matte mye til for at man skulle valgt & satse pa
en sgker som nevner hindre og problemer, var andre mer neytrale, eller opplevde en slik
apenhet fra sekeren som en positiv faktor.

3.3.3 A presentere et idealisert bilde

Flere av lederne hadde erfaringer med at sekere med innvandrerbakgrunn presenterte et
idealisert bilde eller ”glansbilde” av seg selv under intervjuet. Robert pekte pé at sekere fra
Ser-Asia for ham har skilt seg ut ved at noen av dem har virket veldig “drillet” pé intervjuer.
Han opplever at disse sgkerne har vaert 1 en jobbsekerprosess over lengre tid, har ferdige
forberedte svar og dermed gir et bilde av & ikke vare autentiske:

"De fremstdr veldig selvsikre [...] Det blir sann at man er verdensmestre, pd
en mate, i de tilfellene. [...] det er nesten for godt til d veere sant. Ja. Og alt er
sd enkelt og greit [...] Det finnes ikke noen utfordringer i det hele tatt. Og, og
man er, man har ikke noen problemer med stress, man har ikke noen
problemer med a jobbe skift til alle slags tider, man kan jobbe dognet rundt,
man takler alle mulig vanskelige situasjoner og alt er veldig enkelt, altsa det
er, man er veldig frempd, [...] altsd det blir for godt til a veere sant.”

Her ser vi en sammenheng med det Keerighan opplevde som forskjellen mellom jobbintervju
1 Norge og pa Sri Lanka (se avsnitt 3.2.1), hvor han fremhevet nettopp at det er mer forventet i
Ser-Asia a utelukkende fokusere pd det som er positivt. For Robert var det kun nér han fikk et
inntrykk av at sekeren faktisk kan sta inne for det idealiserte bildet at denne strategien forer
frem. P4 samme maéte fortalte Sissel at hun reagerer negativt pa sekere som presenterer et
idealisert bilde og ikke tar hensyn til hva de faktisk skal jobbe med:

“"Noen [innvandrere] skal selge seg veldig. Og da spesielt ikke i forhold til
egentlig det da jobbe med barn, men i forhold til det at de er veldig
pliktoppfyllende, og veldig- Aldri syke og aldri. Altsd, de gjor en god jobb og
de, ja, ja. Mer der. Og det er ikke jeg egentlig sd veldig opptatt av ndr jeg skal
ha intervju, sd jeg prover d kutte det ganske fort og begynner d snakke om
arbeid med barn, altsd hva de tenker om det isteden. Og det er jo noen jeg ikke
har villet onske a ansette fordi de ikke har reflektert over det d jobbe med barn.
De onsker seg en jobb, men ikke nodvendigvis at det er i en barnehage.”

Oddlaug er leder 1 en internasjonal kunnskapsbedrift og har lang erfaring med 4 intervjue heoyt
utdannede sokere bdde fra Norge og andre land. Hun opplevde at utenlandske sokere er mer
opptatt enn nordmenn av "d selge den profesjonelle delen, ikke sant. Hva er min utdannelse,



25

erfaring, arbeidserfaring.” Denne méaten a gi et idealisert bilde pa kan sla feil ut for sekeren
dersom det blir oppfattet som & overselge seg (“overselling”):

“Ja, det er jo mdten man beskriver prestasjonene pa ogsd. For det er litt
hvordan- hvor er “jeg’et”, eller hvor er jeg selv oppi dette. Altsd, er det bare
fordi jeg har gjort det eller har jobbet... [...] selvfolgelig, du skal jo beskrive
og redegjore for ja, bade deg selv og din innsats. Men jeg reagerer vel ogsd
litt pa hvis det blir for mye overselling da. I den forstand at man liksom...
[Intervjuer: At man skryter pa seg litt?] Ja. [...] det virker jo ikke positivt i det
hele tatt. Snarere tvert i mot. [...] Jeg synes det beste er at det er litt balansert.
At man vet hvor man eventuelt har forbedringsomrdder.”

Blant de hoyt utdannede innvandrerne var det to som beskrev at de benytter en
selvpresentasjonsstrategi som sannsynligvis vil bli oppfattet som & overselge seg slik som det
er beskrevet av Oddlaug over. Mihail forklarte at han ikke ville lagt vekt pa hvordan han er
som person, men ville ha et mer ensidig fokus pa sin utdannelse, karakterer og
kvalifikasjoner:
"Mitt motiv er d vise frem min utdannelse og mine kvalifikasjoner, hva jeg har
leert, hva jeg kan, det tror jeg er det jeg tar med meg til en samtalesituasjon.
[...] jeg tror at alle mennesker er bra og at man kan alltid finne et felles sprdik
med alle og jobbe bra sammen sd derfor velger jeg d ikke fokusere for mye pd
personlige egenskaper. Det jeg viser frem det er mine kvalifikasjoner. Jeg har
studert der, og der har jeg hatt sda bra karakterer, og der har jeg lcert det og
det, og jeg har jobbet der og der, gjort det, kan det, og sann og sann har jeg
lyst til d jobbe na og derfor passer jeg sd bra til denne stillingen.”

Sergey fortalte at han vil gé inn 1 intervjuet med den holdningen at arbeidsgiver allerede har
valgt ham og at det nd er hans tur til & bestemme seg om han har lyst til 4 jobbe der. Han vil
prove & gi et inntrykk av at: ”for meg sd er denne stillingen langt ifra siste sjanse. Det er ikke
slik at jeg kommer til d jobbe natt og dag, siden jeg ogsd har noe d velge mellom. |[...]
Motivasjonen er d “oke min verdi” pd en mdte.”

Det a presentere et idealisert bilde ser ut til & vare en strategi som lett slar feil 1 mate med
norske intervjuere. Sekeren risikerer & fremsta som lite ekte eller uautentisk dersom ingenting
er et problem og man fikser alt. A presentere et idealisert bilde er heller ikke effektivt dersom
man fokuserer pé feil aspekter seg selv 1 forhold til stillingen eller fokuserer sa mye pa
profesjonelle kvalifikasjoner at det for lederen fremstar som oversalg.

3.4 A f3 tak i mennesket bak masken

Flere av lederne onsket at jobbintervjuet skal gi dem en anledning til & bli kjent med sekeren
og fa et innblikk 1 "mennesket bak masken.” For eksempel sa Elisabeth at hun i mete med
innvandrersgkere gjerne vil at de skal fortelle litt personlig om seg selv:

“Jeg er jo egentlig pa jakt etter d fd vite litt om denne personen i dette
intervjuet, og hvilken bagasje de har med seg. Jeg spor jo alltid i intervjuet om
de kan fortelle om seg selv og hva de har opplevd i livet, hvilke erfaringer de
har gjort og at vi kan veere litt personlige. Og det synes jeg er-, pd den mdten
sda gdr det an d fa pd en mdte en mer personlig relasjon med en gang. Og de
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som klarer det d utlevere litt, de lofter seg selv, de skdrer veldig hoyt hos meg.
[...] Det kan bli for mye, men jeg synes det er veldig kjekt hvis folk er sd apne
og forteller for eksempel litt om familiesituasjonen sin, litt om pd en mdite,
fremmedspraklige, hvorfor de bor i Norge, hva, hvordan har de opplevd det,
hvordan har de opplevd a bli tatt imot i Norge. Det er det kjekt d vite litt om.”

Nils fortalte om en sgker som kom fra krigen i Bosnia og fortalte mye om det i intervjuet:

”Og det synes jeg synes jeg var veldig alright a hore pa. For det var en sdapass spesiell
situasjon. Sa det synes jeg var veldig greit, i en sdnn type setting.” Nar sokerne ikke oppleves
personlig eller apne nok, blir det vanskelig a danne seg et bilde av personen. Thorsteins
erfaring med 4 intervjue innvandrersekere var at det var utfordrende fordi det er vanskeligere
a komme inn pé personlige ting.

” [De har] en tendens til at de snakker deg litt i munnen hele tiden, ikke sant.
Og sd at de er veldig alvorlige. En form for nerveositet, sikkert. [...] Jeg foler
ofte at det er veldig vanskelig d trenge gjennom og se "hvem er du” [...] de
har mye vanskeligere for d gd inn pa personlige ting.”

Blant de russiske informantene var det flere som nettopp nevnte at de ikke ensket a snakke
om hvorfor de hadde innvandret til Norge. Aleksandra syntes at & forklare hvorfor hun heller
vil jobbe i Norge enn i Russland var litt vanskelig fordi hun ikke vil si noe negativt om
Russland: “Alle tenker negativt [om Russland] allerede. ” Heller ikke Sergey onsket & fa
spersmal om hvorfor han innvandret til Norge:

“Den virkelige grunnen til hvorfor jeg reiste er enda vanskeligere, enda mer
komplisert. 4 fortelle om det til en person som jeg nettopp har mott har jeg
ikke lyst til. Jeg vil heller begynne d jobbe hos han og sd fortelle det til han om
et drs tid over et ol.”

Andre av informantene var mer apne i forhold til & snakke om bakgrunnen sin, men hadde
mett ufelsomme intervjuere som ikke “tok imot” fortellingen deres pa en god mate.
Madukrishnan ble spurt pé et intervju om hvordan han syns det var & vare 1 Norge. Han
fortalte &pent at han ensket 4 tilpasse seg den norske kulturen og at sarlig hadde det veert
viktig for ham a laere norsk. Han fortalte ogsa at & komme alene som 19 aring, uten noen til &
hjelpe seg okonomisk og det & ha blitt utsatt for rasistisk vold var veldig vanskelig. Som
respons pd dette sa den ene intervjueren at ogsd mange nordmenn mette motgang i livet.
Situasjonen ble reddet av at den andre intervjueren sa “vi kan ikke sammenligne oss med en
utlending som kom hit til Norge for noen fa dr siden |...] det er feil. ” Det a bli tatt 1 forsvar av
den andre intervjueren var en veldig god opplevelse. Hvorvidt denne typen erfaring er vanlig
vet vi ikke, men det er ikke utenkelig at erfaringer med 4 bli mett pd en ufelsom maéte kan
gjore noen innvandrersgkere mer tilbakeholdne i1 forhold til & dele personlige opplevelser.

Videre handler det a fa tak i mennesket bak masken ogsd om hvorvidt sekeren &pent
reflekterer rundt egne sterke og ikke minst svake sider. Dette gjelder mer generelt og er ikke
et eget krav 1 forhold til sekere med innvandrerbakgrunn. Oddlaug beskrev det slik:

I en intervjusituasjon sd er det viktig d etablere et tillitsforhold. [...] "Virker
det som folk snakker sant? Men er de cerlig eller ikke cerlige? Altsd, da er det
viktigst for meg [...] hvor mye selvinnsikt har du? Altsa, forstar du hvordan du
er selv, og virker pd andre, og hva er dine svake sider og sterke sider. Og det
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spor jeg selvfolgelig om. [...] Og hvis de ikke har reflektert rundt det, blir jeg
skeptisk, naturligvis. For vi vet jo alle at vi har omrader hvor ((latter)) vi kan
forbedre oss. Sann er det jo.”

Et fremtredende tema i refleksjonene til de russiske informantene er at det er vanskelig &
forholde seg til spersméal om svake sider. Juri fortalte at han ville opplevd det ubehagelig & bli
spurt om negative sider: “’Intervju ma omhandle jobben og ikke noe sant. [...] Det er derfor
man bruker anbefalingsbrev her i Norge, for d luke ut de negative egenskapene. Intervju skal
veere konkret.” Mihail opplevde at det vil vaere vanskelig & svare @rlig pa et spersmél om
svake sider: “Hvis jeg forteller dem sannheten sa vil det sette punktum for var samtale. |[...]
fordi jeg har et problem med multitasking |[...] Jeg tror det er et stort minus og at det ikke er
lov a fortelle det i en intervjusituasjon.”

Sergey tolket spersmalet om svake sider som en test pd hvor normal man er, om man har et
normalt selvbilde og evne til selvkritikk. Men testen er vanskelig og man ma tenke igjennom
hva man skal svare i1 forkant:

“"Man skal svare pd et sant sporsmal slik at alle skal bli fornoyd slik at
sauene forblir hele og ulvene mette”. Som jeg sier hvis man forteller cerlig om
sine store negative sider som man selv kjenner til sd vil ingen noen gang
ansette deg. Men samtidig d ikke svare noen ting vil vise til at man kanskje
tenker alt for mye” om seg selv. Det er delvis et sdnt luresporsmal.”

En mulig fortolkning av disse informantenes uttalelser er at begrepet ’svake sider” blir forstétt
som & omhandle personlige, vanskelige og sterkt negative egenskaper. Dette er aspekter ved
en selv som man egnsker & holde skjult, hvis ikke edelegger man sjansen for 4 f& jobben.
Alexandra ensket at intervjuere hadde kontekstualisert dette spersmélet mer, knyttet det opp
til jobbsituasjonen og forklart hva de egenlig er ute etter:

’Sd for eksempel sa bor man kanskje sporre: “hva tror du, mennesker har ofte
noen negative egenskaper som de prover d bekjempe, hvordan jobber du med
d bekjempe dine negative egenskaper? Hvordan pavirker de hvordan du
jobber? Pavirker det deg personlig?” [...] Forst sporsmdl og sd informasjon
om hva de onsker d hore med det. Og ikke bare sanne dpne sporsmdl, ikke
bare sanne korte og overraskende sporsmal.”

Innvandrersokere kan altsd av ulike grunner enske a ikke fortelle s& mye om bakgrunnen sin
ndr de er pé jobbintervju. Dette kan komme 1 konflikt med ledernes enske om a {4 en
personlig og dpen samtale i intervjuet. I virt materiale fremhever sarlig de russiske
informantene at de synes det er vanskelig 4 svare pa spersmal om egne svake sider fordi
spersmalet tolkes som & vere rettet mot noe veldig privat. I intervjusituasjonen kan dette
komme 1 konflikt med lederens enske om & teste sokerens selvrefleksjon, og konflikten kan gi
opphav til felelsen av & ikke kunne trenge gjennom og se hvem seokeren “egentlig” er.

3.5 Sprék som barriere

Det a {4 til en god samtale 1 jobbintervjuet opplevde noen av lederne som vanskeligere nar
sokeren ikke snakket flytende eller godt norsk. Det opplevdes vanskeligere a tolke signaler og
forstd hva som 1& bak det som ble sagt. Thorstein for eksempel nevnte at det 4 komme med en
liten provokasjon, eller bruke humor under intervjuet blir vanskeligere:
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“Du kan sitte her og lire av deg det du hdper er en god vits da, men som kan
veere en veldig platt vits. For altsa det kan like gjerne veere platt ikke sant, og
sd ler folk likevel ((ler)), ikke sant? Mens der er det sprakproblemer, og vitser
har kanskje en del sanne sprdklige ekstra vanskelige, ikke sant, sa den.. den
veien kan du ikke gd. [...] Dette her d oppnd den kontakten i en
intervjusituasjon som du er ute etter for d vurdere folk, den er vanskeligere d
oppnd. Helt opplagt!”

De russiske informantene hadde bodd i Norge mellom to og fire &r da vi intervjuet dem (se
Tabell 2). I denne gruppen var norskkunnskaper et viktig tema. For eksempel anser Juri at
sprakferdigheter er veldig viktig for arbeidsgiver: "Noen ganger sd kan de se at du har veldig
stor arbeidserfaring, men de kan ha sine tvil om deg pa grunn av om sprdakferdighetene dine
er bra nok. Jeg tror sprak er den viktigste faktoren pd jobbintervju.” Natalia fortalte at hun
folte at hun hadde lyst til 4 fortelle mer enn det hun fikk til og at hun ble stresset av at hun
ikke var vant til den norske dialekten intervjueren snakket. Noen av de russiske informantene
fortalte at de ikke onsker & fremstd som inkompetente og derfor vil prove & si minst mulig
under intervjuet: “Derfor er det viktig d ikke si sa mye for d ikke si noe feil. [...] for d ikke
vise at spraket ditt ikke er sd bra utviklet enna” (Juri) og "Jeg har ikke lyst til at de skal finne
ut at jeg er lite kompetent, det kommer til d veere veldig ubehagelig, om de spor om noe og jeg
dummer meg ut. Sd for d unngad unodvendig ubehag sd skal jeg prove d snakke minst mulig,
mindre sjanse for d si noe dumt. ” (Sergey). Her eyner vi en konflikt mellom sgkeres taktikk
om & si minst mulig og intervjuerens méal om & danne seg et klart bilde av sekeren som person.

4. Resultater fra eksperimentene

4.1 Konsekvenser av a presentere seg “’feil” pa jobbintervju

(eksperiment 1)

Resultatene fra det forste eksperimentet viste at norske ledere legger stor vekt pa kandidatens
selvpresentasjon under jobbintervjuet. Det foreligger tydelige kulturelle normer for hvordan
kandidater ber opptre og brudd pa disse normene har store konsekvenser for lederens
vurderinger. I dette eksperimentet undersokte vi effekten av to tydelige normer 1 norske
jobbintervju, at kandidatens selvpresentasjon ikke ber framsta som idealisert (’glansbilde”) og
at det er viktig & vise entusiasme. Uavhengig av etnisitet ble sgkere som presenterte seg pa en
méte som bryter disse normene dérligere likt av lederne og lederne vurderte det som mindre
sannsynlig at de ville prestere godt, og at de ville passe darligere inn i organisasjonen (Se
Figur 1). De hadde ogsé betraktelig lavere sannsynlighet for & bli valgt som den kandidaten
man ville ha ansatt (Se Figur 2). Dette var til tross for at alle kandidatene ble vurdert som like
formelt kvalifiserte for jobben.

Resultatene viser at ”feil” selvpresentasjon kan bidra til at godt kvalifiserte sokere ikke far
jobben. Dette er i trad med funnene fra de kvalitative dataene som viser at ledere ikke vil ha
sokere som de oppfatter at “overselger seg” (se avsnitt 3.3.3). Et interessant og viktig resultat
var imidlertid at “feil” selvpresentasjon slo likt ut for den norske og tyrkiske sgkeren i
eksperimentet. Hvorvidt innvandrerne har forstétt og leert ”de norske kodene” for
selvpresentasjon synes altsa a ha stor betydning for hvorvidt vedkommende lykkes i
jobbintervjuet.



Figur 1. Evalueringer av kandidatene i eksperiment 1.
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Figur 2. Prosentandel av tilfeller hvor malkandidatene i eksperiment 1 ble valgt som den
kandidaten man ville ansatt/ ikke ansatt

90

80

70

60

50

O Ansatt
B Ikke ansatt

Prosent

40 -

30

20

10

Norsk match Tyrkisk match Norsk mismatch Tyrkisk mismatch
Kandidat

4.2 Betydningen av akkulturasjonsstrategi for ansettelsesbeslutninger
(eksperiment 2).

Formalet med eksperiment 2 var & undersgke om innvandreres akkulturasjonsstrategier
utenfor arbeidsplassen har betydning for ledernes ansettelsesvurderinger. Resultatene viste at
kandidaten som var opptatt av & leve mest mulig i trdd med sin opprinnelseskultur
(separasjon) ble vurdert minst fordelaktig. Han ble ansett som a passe darligst inn blant de
gvrige ansatte i organisasjonen, som mindre egnet til & bidra med nye perspektiver og

fikk feerre anbefalinger om ansettelse enn den assimilerte” og den “integrerte” kandidaten
(Se Figur 3 og Figur 4). Til tross for disse ulike vurderingene, fant vi ingen forskjeller i
hvorvidt lederne opplevde kandidatene som faglig kvalifiserte til den aktuelle jobben.
Resultatene tyder derfor pa at lederne la stor vekt pa kandidatens generelle tilpasning til det
norske samfunnet langt utover det som var relevant for den aktuelle jobben. Ettersom
livsforsel pa den private arenaen kan ansees som irrelevant for arbeidsprestasjoner, kan dette
tyde pé at innvandrere som oppleves som lite vestlig orienterte lettere oftere enn andre
innvandrere blir utsatt for urettferdige/diskriminerende ansettelsesbeslutninger.
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Figur 3. Evalueringer av kandidatene i eksperiment 2.
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Figur 4. Prosentandel av tilfeller hvor malkandidatene i eksperiment 2 ble valgt som den
kandidaten man ville ansatt/ ikke ansatt
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5. Oppsummering og konklusjon

Dette prosjektet har hatt som malsetning a fa en bedre forstaelse for mekanismer i
ansettelsesprosesser som tenderer til & favorisere eller disfavorisere sokere basert pé etnisitet
eller opprinnelsesland. Vi har i saerlig grad fokusert pa ulikheter i hvordan sekere presenterer
sin kompetanse 1 intervjusituasjonen. Tidligere forskning sé vel som resultater fra dette
prosjektet viser at ledere legger stor vekt pd inntrykket fra intervjuet nar de foretar den
endelige ansettelsesbeslutningen. Videre ser vi at ledere i stor grad baserer seg pa inntrykket
fra intervjuet for & vurdere sekerens “personlige egnethet” for stillingen og om segkeren passer
inn 1 pa arbeidsplassen.

Prosjektet ”Rekruttering 1 flerkulturelle samfunn” som var finansiert gjennom midler fra
NAV/FARVE og Norges Forskningsrad viste at innvandrere ofte hadde andre forventninger
til jobbintervjuet enn “etniske nordmenn”. Sarlig var det store forskjeller 1 antakelser om
hvordan man oppferte seg for & gjore et fordelaktig inntrykk. Den norske maten” handler i
stor grad om a virke autentisk”, uformell og kollektivtistisk i den forstand at man legger stor
vekt pa det psykososiale arbeidsmiljeet og at man krediterer arbeidskolleger for
arbeidsprestasjoner. Dette er en selvpresentasjon som klart avspeiler framtredende verdier i
det norske samfunnet.

I hvilken grad innvandrere har fatt ”de norske kodene under huden” synes & vere en viktig
derapner for inngangen til arbeidslivet. Samtidig viser mange av lederne som har veart
intervjuet en positiv holdning til & ansette innvandrere. Serlig gjelder dette nar behovet for
arbeidskraft eller internasjonal kompetanse er stort, eller nar innvandreren har en attraktiv
kompetanse som er mangelvare i samfunnet. Dette bekrefter tidligere analyser som viser at
serlig ufaglarte innvandrere er sarbare for konjunktursvingninger 1 arbeidsmarkedet. At
behov for arbeidskraft gjor at arbeidsgivere letter ser gjennom fingrene nér det gjelder
kulturforskjeller er ogsa inntrykket til enkelte av innvandrerne som har vart intervjuet.

Resultatene viste flere omrader hvor det lett kan oppstd misforhold mellom innvandrernes
forventninger og den situasjonen som de meter i jobbintervjuet. At de norske lederne
fokuserte lite pa fagkompetanse 1 intervjuet ble papekt av mange av innvandrerne. Norske
ledere bruker CV, vitnemal og attester nir de vurderer kandidatens jobbfaglige
kvalifikasjoner, og intervjuene blir brukt for & f4 et mer personlig bilde av sekeren. For mange
av lederne var det viktig & etablere et apen og personlig relasjon til sekeren. At innvandrere
forteller om hvorfor de har kommet til Norge og hvordan de har blitt mottatt ble sett som
positivt. P4 den andre siden er dette et omrdde som en del innvandrere ikke onsket & ga inn pa.
Noen egnsker ikke & si noe negativt om hjemlandet eller opplever temaet som sa privat at det
ikke er naturlig & diskutere det med en fremmed. Selv om det ikke ble nevnt av informantene i
denne studien, er det rimelig & anta at flyktninger eller andre som har opplevd forfelgelse i
sine opprinnelsesland kan vare serlig vare pa hvilken informasjon de tilkjennegir. Noen
innvandrere fortalte ogsa at intervjueren virket ufelsom nér de fortalte om vanskelige sider
ved innvandringen. Norske ledere ber altsa vere oppmerksomme pa at det & fortelle om egen
bakgrunn kan vare problematisk for mange innvandrere. I den grad dette temaet blir tatt opp
bor det begrunnes overfor sekeren.

Flere av lederne som ble intervjuet la stor vekt pé 4 fa et bilde av sekerens livssituasjon, for
eksempel bosituasjon, reisetid til arbeidsplassen og forhold i familien. Dette var ledere som
ofte vurderte sokere som nylig hadde innvandret til Norge. Bade vért tidligere prosjekt og
intervjuene som vi har gjennomfert nd, viste at ogsa en del innvandrerne opplever at det er



34

viktig & peke pa mulige ytre hindringer som kan gjere seg gjeldende i jobben. Tendensen var
sterkest for innvandrere som hadde kort botid 1 Norge og lav utdanning (Sandal, et al., 2009).

Ledere ber typisk sokere om a trekke fram positive og negative sider ved seg selv som kan
veaere relevante for den aktuelle stillingen. Dette blir ofte brukt for & underseke evne til
selvrefleksjon for igjen & fa et bilde av sekerens modenhet og utviklingspotensial (Sandal &
Bye, 2009). Flere av innvandrerne som ble intervjuet var lite forberedt pa dette sparsmaélet.
Serlig de russiske innvandrerne framhevet at de hadde vanskelig for & snakke om svake sider
iintervjuet. De gav uttrykk for at svake sider ber holdes skjult, hvis ikke ville man edelegge
sjansen for & f4 jobben. At en del innvandrere synes a presentere et ’polert” eller idealisert
bilde av seg selv ble nevnt av flere ledere som uheldig. Dette ser ut til & arte seg ulikt blant
sokere med lav og hey utdanning. Ledere fortalte at sekere med lav utdanning kan framsta
som “ukritiske” ved at de synes a overdrive sin arbeidskapasitet ved at “ingenting er et
problem”, mens heoyt utdannede sokere tenderte til & overselge” sine profesjonelle meritter.
Flere ledere fremhevet at denne formen for selvpresentasjon gjer det vanskelig & fa et godt
bilde av sekeren, og at dette kan telle negativt med henblikk pa ansettelsesvurderinger.

Det ene eksperimentet som ble gjennomfert 1 forbindelse med prosjektet tok sikte pé a
underseke hvilken betydning denne usikkerheten hadde for de endelige ansettelses-
vurderingene. Vi manipulerte serlig et aspekt ved kandidatens atferd, nemlig han viste det
som vi her har kalt for en idealisert selvpresentasjon. Resultatene viste at sekerens etnisitet
ikke hadde direkte betydning for lederes vurderinger. Derimot var det utslagsgivende om
sokeren presenterte seg pa en méte som var i trad med de norske kulturelle kodene”. Vi kan
ikke ut 1 fra dette trekke slutningen om at etnisk diskriminering ikke foregar i norsk
arbeidsliv. Eksperimenter av denne typen vil alltid vere beheftet med feilkilder, blant annet
kan lederne ha gjennomskuet noe av hensikten med studien og vart opptatt av a ikke framsta
som fordomsfulle.

Kjennskap til de norske kodene i jobbintervjuet synes altsé & kunne vere en viktig derdpner til
arbeidslivet for innvandrere. Resultater fra véart tidligere prosjekt viste at nyankomne
innvandrere med lite arbeiderfaring hadde minst realistiske oppfatninger av hvordan man ber
opptre i et norsk jobbintervju. Arbeidslivet er en sentral plattform for at innvandrere skal fa
muligheter til & bli integrert inn 1 det norske samfunnet og utvikle effektive sosiale
ferdigheter. Samtidig er det store individuelle - og gruppeforskjeller i hvorvidt innvandrere
onsker 4 ta vare pa tradisjoner og levesett fra sin opprinnelseskultur. Resultatene fra det andre
eksperimentet viste at innvandrere som framstod som ’lite norske” eller vestlige” tenderte til
a bli valgt bort selv nér de hadde bedre jobbfaglige kvalifikasjoner enn andre sgkere. Dette
gjenspeiler at lederes opplevelse av usikkerhet og risiko eker nér sgker framstar som
”fremmedartet”. Det er viktig & framheve at ved siden av 4 hindre integrering kan slike
mekanismer ogsd gjore at samfunnet ikke trekker veksler pd de potensielle ressursene som
innvandrere representerer.

Studien viser at det er utfordringer for bade sgkere og intervjuere. Det later til & vaere et behov
for & gi innvandrersgkere mer kunnskap om hvordan jobbintervjuer fungerer slik at de kan
justere sine forventninger og kunne forberede seg pa at det er personlig egnethet mer enn
faglig kunnskap som vil komme i fokus. Men samtidig er det ogsa behov for at intervjuere far
en kompetanseheving i forhold til eksempelvis sensitivitet 1 intervjusituasjonen, aksept av
annerledes selvpresentasjonsstrategier, og en selvinnsikt om at forventninger om sterst mulig
likhet kan vare en barriere mot & ansette personer som kan berike bedrifter med innovative
perspektiver og pd denne méten bidra til ekonomisk vekst.
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