


Kjaere deg som jobber
med rekruttering, HR og ledelse

Vi er skikkelig stolte over a kunne dele denne
guiden med deg!

Mangfold er mer enn bare et buzzword for oss.
Det er nokkelen til innovasjon, kreativitet og
suksess. Dersom bedriften ensker a vokse og
holde seg relevant, ma bade bedriften og de
ansatte gjenspeile samfunnet. Men for a virkelig
omfavne mangfoldet, ma man ogsa serge for

at maten man rekrutterer pa er inkluderende,
rettferdig og imetekommende for alle. Det m3a
gjores riktig, og med kunnskap.

Inkluderende rekruttering betyr a gi alle like
muligheter slik at hver enkelt kan utnytte sitt fulle
potensial. Det handler nemlig ikke bare om a fylle
roller — det handler om a forme en fremtid.

Hvert mote med en kandidat er en mulighet til 3
vise hvem og hva selskapet er. Med var guide kan
du bli bedre rustet til 3 sikre at hver kandidat feler
seg verdsatt, respektert og sett.

Vi gir deg viktig innsikt, beskrivelser av ulike

typer mangfold, prinsipper for en inkluderende
rekrutteringsprosess, samt nyttige tips til hvordan
du kan sikre gode kandidatreiser.

Gjennom omfattende undersekelser og intervjuer
med eksperter, har vi fatt uvurderlig innsikt i hva
som kreves for a ansette en mer mangfoldig
arbeidsstyrke. Vi har lyttet og vi har lzert, og na
er det pa tide a sette var nye kunnskap ut i livet

— gjennom vare kunder.

| FINN mener vi at inkludering skaper et bedre
samfunn og bedre arbeidsplasser. For a lykkes
med a lese de store rekrutteringsutfordringene i
det norske samfunnet, har alle et ansvar. Vi haper
dette blir et nyttig verktey for a sikre inkluderende
rekruttering i din bedrift eller for dine kunder.
Er du med oss?
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Hvordan denne veiledningen kan
hjelpe deg med & komme i gang

Mangfold er bade det du kan se og det du ikke kan
se. Ved a styrke kompetansen pa mangfold innad

i bedriften kan du fa flere sekere, utnytte ubrukt
potensial, skape et tryggere miljo for kandidatene
dine, og i sum bygge mer mangfoldige team.

Det kan oppleves skummelt eller utfordrende a
navigere mangfold pa riktig mate. Hva er greit
a spearre om, og hva er ikke greit? | andre del av
veiledningen underseker vi tre viktige deler av
kandidatreisen. Deretter presenterer vi seks
typer mangfold, med innsikt og retningslinjer
for hver type.

Siste og tredje del handler om vare syv prinsipper
for mer inkluderende rekruttering. Dette er
veiledende prinsipper — ikke regler — som er
ment som hjelp og inspirasjon.

Hvorfor mangfold er viktig, og hvordan du gar frem

Merk:

Som en del av arbeidet med
denne veiledningen har vi
konsultert og intervjuet eksperter,
interesseorganisasjoner,
rekrutteringsansvarlige, HR-ansatte og
personer med ulik bakgrunn, i tillegg

til & bruke statistikk. Det er likevel
viktig & understreke at overordnede
retningslinjer alltid er generaliserte

til en viss grad. Det finnes ingen
absolutte sannheter eller fasiter nar
det gjelder mennesker. Det viktigste er
a veere nysgjerrig og bevisst din rolle i
samfunnet, dine fordommer, privilegier
0g posisjon, samt a vise tillit, respekt
og apenhet. Da kan du utvide kretsen
din og “unnga a ansette deg selv”.
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Hvorfor det er viktig og Sel La oss starte med det
hvordan denne auiden kan = = grunnleggende. Hva mener vi
. go . egentlig nar vi snakker om mangfold?
hJeIpe deg med a gad frem Og hvorfor er det viktig a ha

mangfold pa arbeidsplassen?

Kort sagt betyr mangfold variasjon blant
mennesker. Du kan tenke pa mangfold som alle
de forskjellene (og likhetene) som gjer oss unike
som individer. Noen forskjeller kan vaere synlige,
som alder, kjonn eller kjgnnsidentitet, etnisitet
eller fysiske evner. Andre ikke er det, som seksuell
orientering, religion, utdanning, arbeidserfaring,
sosiookonomisk bakgrunn, nevromangfold, osv.
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Synlig og usynlig mangfold

Hvorfor mangfold er viktig, og hvordan du gar frem

Kjenn/kjennsidentitet
Kultur
Alder
Funksjonsnedsettelse

Kroppsstorrelse

Merk at flere av punktene ikke alltid er synlige, f. eks. kjgnn/kjennsidentitet.

Seksuell orientering
Religion/tro
Arbeidserfaring/utdanning
Sosiookonomisk bakgrunn

Nevromangfold

Medarbeidere som
speiler samfunnet

Ansett folk som representerer brukerne dine.
Inkluderende, mangfoldige team gir okt
produktivitet, innovasjon, okt medarbeider-
tilfredshet, og evner a ta bedre beslutninger.
Det er det verdt a satse pa!

Inkluderende kultur

A ansette forskjellige mennesker er bare halve
jobben. For a lykkes ma du ha ledere som skaper
en inkluderende bedriftskultur, hvor det er plass til
ulike meninger og perspektiver. Hvis du ensker at
folk skal kunne utfordre dagens situasjon, fostre
gode idéer og oppna store ting, ma du gi dine
ansatte muligheten til det.
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A behandle
folk rettferdig

er a behandle
folk ulikt

En vanlig misforstaelse om mangfold
er at alle er like, eller at alle skal
behandles likt; i virkeligheten er vi

jo helt forskjellige. Vi har forskjellige
bakgrunner, ferdigheter, evner,
motivasjoner og behov.

Ved a forsta hvorfor kandidater

oppferer seg forskjellig i ulike deler av
rekrutteringsprosessen, kan du bedre
imotekomme og tilrettelegge for kandidatenes
behov pa deres premisser. Malet er a tilby like
muligheter for alle.

Likestilling Like muligheter
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Tre ting du bor vaere
oppmerksom pa under
kandidatreisen

For vi gar i dybden pa de seks
mangfoldstypene, vil vi fremheve tre
aspekter ved kandidatreisen som du

bor veere ekstra oppmerksom pa i de 2. Bevis mangfold i bedriften
forste intervjuene. Pa de neste sidene

finner du noen nyttige punkter om 3. Vaer empatisk under intervjuet
folgende emner:

1. Selvpresentasjon
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1. Selvpresentasjon

Kandidater kan velge a presentere seg selv
pa mange forskjellige mater, og det er ofte
forbundet med deres unike bakgrunn. Vaer
oppmerksom pa at kroppssprak, signaler,
normer og referanser kan vaere apenbare
for noen, men ikke for andre. Det samme
gjelder spersmal eller kommentarer vi
gjerne bruker for a bryte isen. Unnga a stille
spersmal som «Hva har du gjort i helgen?».
Prov i stedet a fokusere pa noe fra deres
CV eller seknad.

Vaer oppmerksom pa at noen kandidater er
trygge pa a «selge seg selv», mens andre
kan veere selvkritiske eller mer usikre.

Kandidatreisen

2. Bevis mangfold i bedriften

Mangfold har lenge veert et populaert
begrep. Mange kandidater vil derfor

se bevis pa at bedriften faktisk tar

dette pa alvor. En av de beste matene a
demonstrere dette pa er hvis intervjuerne

selv representerer mangfoldet i bedriften.

Alternativt kan du fortelle om relevante
tiltak som er pa plass allerede.

3. Vaer empatisk under intervjuet

Et jobbintervju er en unaturlig situasjon!
Din oppgave er a fa kandidatene til a fele
seg trygge slik at de kan presentere sine
ferdigheter, erfaringer og seg selv pa best
mulig mate.
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Ting a tenke over i intervjusettingen

Sprak: Bruk et klart og enkelt
sprak i bade muntlig og skriftlig
kommunikasjon. Unnga unedvendig

komplisert sprak eller fagterminologi.

Navn: Nar du meter noen med et
navn du ikke har sett eller hert for,
kan du for eksempel si: «Kan du si
navnet ditt? Jeg ensker 3 uttale det
korrekt.»

Kjonnsspesifikke betegnelser:

Veer forsiktig med a bruke
kjonnsspesifikke stillingsbetegnelser
eller beskrivelser som bidrar til

a opprettholde stereotypier (for
eksempel “politimann”). Veer
oppmerksom pa hvilke ord du bruker.

Kjonnsneytralitet: Bruk et kjonns-
noytralt sprak nar du kommuniserer.
For eksempel kan du bruke ordet
«partnery i stedet for begreper
som «mann» eller «koney.

Tolk og hjelpemidler: Snakk
direkte til kandidaten, selv om de
har med seg en tolk eller ledsager.
Dersom kandidaten bruker et
kommunikasjonshjelpemiddel, ma
du vaere talmodig og gi dem tid til &
svare.

ADHD: Kandidater med ADHD kan
dra nytte av strukturerte intervjuer
der forventningene og formatet

er tydelig. Det gjor det lettere a
fokusere pa spersmalene og gi
sammenhengende svar.

Format: Noen kandidater foler seg
tryggere med et digitalt format enn
a mote fysisk pa kontoret til et forste
intervju. For at alle kandidater skal
fole seg komfortable ber vi gi dem
muligheten til 4 velge.

Omgivelser: Det kan veere nyttig
med rolige omgivelser uten
forstyrrelser. Personer med autisme
eller ADHD er ofte folsomme for
lys, lyder, og andre distraksjoner,

sa rolige omgivelser kan gjore det
lettere for dem a konsentrere seg.

Universell utforming: Serg for

at intervjuet skjer pa et sted som

er universelt utformet. Dette
inkluderer at det er enkel tilgang for
rullestolbrukere eller blinde, samt
parkering og toaletter. Dersom
intervjuet foregar pa nett, er det
viktig a serge for at teknologien som
brukes er tilgjengelig.
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A behandle folk rettferdig er 3

se ks typer behandle folk ulikt. | denne delen
ma nngId skal vi se naermere pa seks typer

mangfold, dele litt innsikt i vanlige
former for diskriminering, samt laere

e Flerkulturelt mangfold hvordan vi kan handtere dem.
e Generasjonelt mangfold
e Kjonnsmangfold Det er viktig a gjere seg kjent med

e Nevromangfold og forsta forskjell.ige tyr?er rr.1angfold,
slik at du og bedriften din blir bedre

e LGBTQ+ rustet til & se etter kompetanse som
e Funksjonsmangfold skaper verdi.

Husk at dette er veiledende rad som
ikke gjelder i alle situasjoner.
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Flerkulturelt
ma ngfold Innsikt

Hver femte person
i Skandinavia har

En flerkulturell person har én
eller flere kulturelle bakgrunner
som gjerne skiller seg fra
kulturen den evrige befolkningen
identifiserer seg med. Dette

en flerkulturell
bakgrunn.

(20 % i Norge, 26 % i Sverige,
15 % i Danmark og 10 % i Finland)

inkluderer urfolk, personer

med innvandrerbakgrunn,

barn av innvandrere, nasjonale
minoriteter, eller barn av foreldre
med ulik etnisk bakgrunn.
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X Seks typer mangfold 1. Flerkulturelt mangfold

Fakta om diskriminering av
denne gruppen

En test utfert av Integrerings- og mangfolds-
direktoratet viser at du har 25 % mindre sjanse
for a bli innkalt til intervju hvis du har et
pakistansk navn, sammenlignet med et norsk.

40 % av innvandrerne i Norge er overkvalifiserte
for stillingene sine (forskning.no).

Situasjoner der kandidaten ofte
foler seg usikker

Personer med flerkulturell bakgrunn kan ofte fole
seg usikre nar de skal snakke om privatlivet eller
personlige temaer, og i mete med sprak eller ord
som de ikke er vant til.
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Tips til deg som
rekrutterer:

La kandidaten fortelle om
karrieren sin og hva de har
oppnadd profesjonelt. Nar de
foler seg komfortable, kan du ga

videre til spersmal som har med
personlighet og preferanser a
gjere. Serg ogsa for a forklare
hvorfor det er viktig a sperre
om. Husk at grunnregelen er 3
stille sa fa spersmal som mulig
om det som ikke er relevant for
rollen.
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Generasjonelt
mangfold

Innsikt

Hver femte person
vi moter i samfunnet
er pensjonist, og

Dersom vi ensker at medarbeiderne vare skal
gjenspeile samfunnet, innebaerer dette ogsa a
balansere aldersfordelingen.

denne gruppen
blir stadig storre.

Vi refererer gjerne til seniorkandidater nar vi
snakker om personer over 50 ar, eller de som
naermer seg tradisjonell pensjonsalder. Denne
gruppen har ofte omfattende arbeidserfaring,
verdifull kompetanse og et vell av kunnskap
fra en lang karriere. Seniorkandidater kan
bidra med stabilitet, hay arbeidsmoral og en
dyp forstaelse av bransjen eller yrket sitt,

men kan bli utsatt for aldersdiskriminering i
ansettelsesprosessen.

(19 % i Norge, 22 % i Sverige,
24,5 % i Danmark og 18 % i Finland)

Merk at yngre kandidater, typisk rundt 20 ar,
ogsa kan oppleve aldersdiskriminering.




C Innhold ) ( Del 2 X Seks typer mangfold 2. Generasjonelt mangfold \

\
~ TS
/ \
T
« /!
- ‘
Fakta om diskriminering av [
denne gruppen |
1 av 5 Hver femte person over 50 ar har opplevd ,’
diskriminering pa arbeidsplassen, og dette /
° tallet dobles dersom du er kvinne (Senter for
I Norden er Seniorpolitikk). |
- \
U nder 1 9 a r Unge mennesker opplever generelt mer L}

diskriminering enn eldre. Dette avtar gradvis
med alderen, men stiger igjen blant de over 50 ar
(Statistisk sentralbyr3). Tips til deg som

rekrutterer:

| Norden er hver 5. person under 19 ar:

Situasjoner der kandidaten

e 23 % iNorge .
ofte foler seg usikker

Spor kandidatene om hva de
konkret har oppnadd i karrieren
sin, og hvordan de oppnadde det.
Pa denne maten far de snakke

e 23 % iSverige

e 20 % iFinland Eldre er ofte ikke like komfortable med & «selge

* 23 % iDanmark seg selv» og sin kompetanse som yngre kan veere. : S
: T : om prestasjonene sine pa en
Veer bevisst pa ulike erfaringer og kompetanse furli ot ten 3 matte t
Tall er fra 2023. knyttet til digitale verktoy. Ikke trekk forhastede naturiig mate = uten a matte ta

: : : . . initiativet selv.
slutninger hvis kandidaten viser interesse og vilje

til 3 leere.
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Kjonnsmangfold
Offentlig sektor

Kjonnsmangfold handler om 3 sikre
kjonnsbalanse blant sekerne og dermed ogsa
i organisasjonen. Det er vanlig a tenke at det
finnes to kjgnn (mann og kvinne), men det er
mange som ikke foler seg hjemme i noen av
disse kategoriene. Hva som oppfattes som
typisk «mannlig» eller «kvinnelig» varierer

@ Kvinner70 %
® Menn 30 %

Privat sektor

historisk, og mellom kulturer. Derfor kan kjonn
ogsa forstas som tre ulike aspekter: biologisk
kjonn (kroppen du er fedt i), psykologisk kjenn
(kjennet du identifiserer deg med), og sosialt
kjonn (kjonnet andre oppfatter deg som, og
som du er sosialisert inn i).

@ Kvinner 36,6 %
® Menn 63,4 %

Tall for 2022 (Statistisk sentralbyra)
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Fakta om diskriminering av
denne gruppen

Kvinner opplever seksuell trakassering oftere
enn menn, og det er mer sannsynlig at de kjenner
andre som har opplevd det (CORE Corporate
Study).

Det er viktig & veere oppmerksom pa lennsgapet
mellom kvinner og menn i Skandinavia.
Tradisjonelt har man hevdet at flere kvinner enn
menn velger lavtleannede yrker, men nyere studier
viser at lennsgapet ogsa gjelder for kvinner som
jobber i samme stilling og gjor den samme jobben
som menn (Copenhagen Business School).

Holdningene har endret seg, men fortsatt er 10 %
av menn negative til 3 jobbe med en transperson
(Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet).

Situasjoner der kandidaten ofte
foler seg usikker

Kvinner og menn som er i en alder hvor de gjerne
starter familie, kan kjenne litt ekstra pa a snakke
om hjem og privatliv. Kvinner kan ogsa vaere mer
usikre nar det gjelder forhandlinger og spersmal
om lenn, kompensasjon, ambisjoner og
langsiktige mal.

3. Kjennsmangfold

Tips til deg som
rekrutterer:

Sper kandidaten om andre ting
enn hjem og privatliv. Husk at
grunnregelen er 3 stille sa fa
sporsmal som mulig om det
som ikke er relevant for rollen.

Det er selvfolgelig bade
menneskelig og lov a bli kjent,
men det er enkelte ting du som
arbeidsgiver ikke kan sparre
om.



https://via.ritzau.dk/pressemeddelelse/13664725/stort-studie-kvinder-tjener-7-procent-mindre-end-maend-for-det-samme-job-pa-den-samme-arbejdsplads?publisherId=13559327
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Nevromangfold

Innsikt

Hver sjette person
| samfunnet er

Nevrologiske forskjeller blant mennesker er
naturlige og normale variasjoner i hjernen.
Dette inkluderer blant annet autisme, ADHD
og dysleksi, som betraktes som unike
egenskaper som bidrar til menneskelig
mangfold. Dette perspektivet fremmer aksept,

nevrodivergent.

(Source: Forbes)

inkludering og anerkjennelse av personer
som er nevrodivergente, og legger vekt pa at
nevrologiske forskjeller bar respekteres og
verdsettes pa lik linje med andre former

for mangfold.



https://www.forbes.com/sites/forbestechcouncil/2021/08/13/neurodiversity-as-a-strengthening-point-for-your-team-and-our-society/?sh=69e8acf828f9
https://www.forbes.com/sites/forbestechcouncil/2021/08/13/neurodiversity-as-a-strengthening-point-for-your-team-and-our-society/?sh=69e8acf828f9
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4. Nevromangfold

Fakta om diskriminering av
denne gruppen

Arbeidsledigheten blant personer med
autismespekterforstyrrelser er mellom
70-80 % (Unicus). Samtidig vet vi at
dersom rekrutteringsprosessen og
arbeidsmiljoet tilpasses deres behov,
er de ofte lojale ansatte.

Situasjoner der kandidaten ofte
foler seg usikker

Kandidater med autismespekterforstyrrelser
kan veere veldig selvkritiske og ha vanskelig
med a fremheve positive sider ved seg selv. De
foretrekker a snakke sa konkret som mulig.

Som ansatte onsker de kanskje a jobbe mer
individuelt, sitte for seg selv i stillhet eller med
stoyreduserende hodetelefoner, eller med mulighet

til 8 jobbe hjemmefra.

Tips til deg som
rekrutterer:

Unnga a stille apne sparsmal
eller spersmal der kandidaten ma
snakke om seg selv. Vaer sveert
konkret og fokuser pa oppgaver
som er relevante for stillingen de
har sekt pa.

Veer konkret nar det kommer

til spersmal om kompetanse.
Spor om erfaring med lignende
oppgaver, eller hvilke fag de likte
pa skolen og hvorfor. Forklar
gjerne ogsa hvorfor du sper.




LHBTQ+

(lesbiske, homofile, bifile, transpersoner,
skeive, og andre seksuelle minoriteter)

Innsikt

Hver 15. person vi
En skeiv person har en kjgnnsidentitet

(kvinne, mann eller andre kjennsidentiteter) moter er SkeIV.
og/eller en seksuell orientering som faller (Statistisk Sentralbyra)
innenfor LHBTQ+. Dette omfatter et mangfold

av identiteter utover de tradisjonelle binaere

forestillingene om mannlig og kvinnelig kjenn

og heteroseksuell orientering.

Plusstegnet i LHBTQ+ star for andre

identiteter som intersex, aseksuell og
panseksuell, og anerkjenner det brede
spekteret av menneskelig kjgnnsidentitet
og seksuell orientering.



https://www.ssb.no/sosiale-forhold-og-kriminalitet/artikler-og-publikasjoner/1-av-3-skeive-lite-tilfreds-med-egen-psykisk-helse
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Fakta om diskriminering av
denne gruppen

Skeive opplever fordommer, diskriminering og
trakassering pa jobb (Arbetsmiljoverket).

Situasjoner der kandidaten ofte
foler seg usikker

De kan vaere felsomme nar det gjelder bruk
av pronomen, hvor andre kanskje bruker feil
pronomen nar de snakker om eller til dem.

Merk:
Unnga a gjere antakelser om en persons seksuelle
orientering, kjgnnsidentitet eller privatliv basert pa

stereotypier eller utseende. Veer apen for at kandidaten kan
ha en partner av samme eller motsatt kjgnn, ogsa dersom

de har barn.

Tips til deg som
rekrutterer:

Bruk kandidatens navn sa

mye som mulig nar du omtaler
personen. Opplys gjerne hvilke
pronomen du foretrekker for
deg selv nar du meter dem. Pa
denne maten senker du terskelen
for og ufarliggjer bruk av andre
pronomen enn “han” og “henne”,
og du viser respekt for deres
identitet. Hvis du bruker feil
pronomen — vi kan alle gjore

feil — ber du ta ansvar og be om
unnskyldning.

Se avsnittet om kjennsmangfold
nar det gjelder a snakke om hjem og

privatliv. Det er ogsa relevant her.
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Funksjons-
mangfoid

Hver femte
person vi moter |

En person med funksjons-
nedsettelse kan ha utfordringer
med a ga, kommunisere, hore
eller se. Funksjonsmangfold
omfatter et bredt spekter av

samfunnet har en
fysisk funksjons-
nedsettelse.

funksjonsevner, bade fysiske
og psykiske, som pavirker eller
utfordrer en persons evne til 3
utfere daglige gjeremal.

(Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet)
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Fakta om diskriminering av
denne gruppen

Folk som oppgir i sin CV at de bruker rullestol,
ma seke pa dobbelt sa mange jobber for de blir
innkalt til intervju (OsloMet).

Situasjoner der kandidaten ofte
foler seg usikker

Kandidater med funksjonsnedsettelser kan ofte
veere “negativt lesningsorientert”. De er flinke til 3
se problemer de kan stote pa i arbeidshverdagen,
og er vant til at ting ikke er tilrettelagt for dem

— de identifiserer ofte potensielle hindre. Sper
man for eksempel “hvor enkelt er det a utvikle
dette produktet?” kan svaret ofte vaere mer
problemorientert enn lesningsorientert, fordi de er
vant til at noe kan ga galt.

Tips til deg som
rekrutterer:

Veer apen for muligheter og

sper kandidaten hva de har
oppnadd av positive resultater.
Konsentrer deg om hva
kandidaten kan gjere og hvordan
de kan bidra til organisasjonen,
fremfor a fokusere pa
funksjonsnedsettelsen. Veer ogsa
pa tilbudssiden med hva du kan
tilpasse pa arbeidsplassen for a
gjore arbeidsdagen best mulig.
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syv prlnSl pper /o=~ NE sc?m dl.J har komr.net tl.| siste del

/ N av veiledningen, er tiden inne for a
for mer S _ ,’ \‘ utvide din inkluderingskompetanse

S ' ytterligere! | denne delen tar vi deg

© ] gjennom syv veiledende prinsipper
ln kl Uderende \ som vil sikre en god kandidatreise

for alle.

krutteri
re ru e rl n g Hvorfor syv? Vi kunne sikkert listet opp femti,

mendet er viktig a gjere innholdet i denne guiden
sa konsist og forstaelig som mulig. Prinsippene
er basert pa forskning og innsikt — de er
handlingsorienterte og ment for a fungere som
veiledning og inspirasjon, ikke som strenge regler.

La oss komme i gang!
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Prinsipp 1

Vaer obs pa dine

egne fordommer

og hvordan de
kan pavirke din
oppfatning av -~
kandidaten

\

\

/

e e o

900000
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Det er naturlig for mennesker

a tillegge andre mennesker
egenskaper eller a forvente at de
skal oppfere seg pa en viss mate,
basert pa stereotypier eller tidligere
erfaringer. Dette er ikke nedvendigvis
et problem i seg selv. Problemet
oppstar nar vi ikke er bevisst vare
egne fordommer, og oppferer oss
som om de er objektive sannheter.
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Hvorfor er det viktig?

Kandidatreisen, og seerlig intervjuet, er en
konstruert situasjon som er unaturlig. Vaer
bevisst privilegiene som faelger med din rolle

i rekrutteringsprosessen; du har en formell
stilling med mandat til 3 avgjere om kandidaten
er interessant for jobben eller ikke. Veer
oppmerksom pa dette og andre privilegier,
som for eksempel at du kanskje er en del av
majoriteten i bedriften. Din oppgave er a fa
kandidaten til & fole seg trygg, og at hen far vist
frem sin kompetanse pa best mulig mate.

Hva skal jeg gjore?

Utfordre dine egne fordommer, og veer apen og
nysgjerrig i meote med andre. Jobb aktivt med din
egen innstilling til det nye og ukjente. Fokuser pa
hvordan du vurderer kandidatens potensial, og ikke
eventuelle begrensninger.

Ubevisste fordommer i en ansettelsesprosess
kan veere knyttet til alder, etnisitet, kjonn og mye
annet. Dette er en liste med noen av disse:

Affinitet: Vi feler en naturlig tilknytning til de
som ligner pa oss. Derfor er det viktig a soke
etter mangfoldige kandidater, og vurdere
dem basert pa kvalifikasjoner og hvorvidt de
passer til stillingen, snarere enn personlige
likheter og forbindelser. Husk at du ikke skal
ansette deg selv!

Persepsjon: Persepsjon er stereotypier og
antakelser om ulike grupper. Prov & mete hver
kandidat med et apent sinn og fokuser pa
deres individuelle ferdigheter og erfaringer, i
stedet for a gjere antakelser basert pa alder,
etnisitet, kjonn, osv.

Glorie-effekten: Dette handler om & tillegge
folk positive egenskaper uten a kjenne

dem. Prov 4 vurdere kandidatene objektivt
basert pa deres prestasjoner, ferdigheter

og kvalifikasjoner ved hjelp av strukturerte
vurderingsmetoder som minimerer effekten
av overfladiske inntrykk.

Bekreftelse: Vi prover hele tiden & bekrefte
vare egne meninger og oppfatninger.

Derfor er det viktig a vaere apen for andre
perspektiver, og aktivt seke etter informasjon
som utfordrer oppfatningene dine. Da kan du
ta gode avgjerelser basert pa faktiske forhold.
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Det kan veere lurt a stille sterre, apne sporsmal
som gir kandidaten mulighet til 3 dekke

hele erfaringsgrunnlaget sitt. Dette kan

fore til meningsfulle samtaler som avdekker
motivasjoner og styrker. For eksempel:
«Hvordan ser du for deg at du kan bidra til
bedriftens suksess? Hvordan kan vi hjelpe deg
med a bidra til dette?», «Hvilke ansvarsomrader
synes du er mest spennende? Kan du gi
eksempler pa lignende oppgaver som du loste
pa en effektiv mate? Hvilke aspekter opplevde
du som givende eller utfordrende?».

La kandidaten uttrykke motivasjonen for a
soke pa jobben helt fritt, uten 8 demme eller
veere skeptisk. Vaer oppmerksom pa dine
egne fordommer og forutinntatthet under
intervjuet. Dette fremmer en mer apen og
inkluderende dialog, noe som gir en bedre
forstaelse av hvorvidt kandidaten egner seg
for stillingen.

Spor deg selv om felgende:

e Hyvilke fordommer kan jeg ha,
bevisst eller ubevisst?

e Hvordan kan disse fordommene
pavirke min oppfatning
av kandidatene?

Vaer oppmerksom pa de vanligste formene

for diskriminering i arbeidslivet: alder (bade

de yngste og de over 50 ar), familiebakgrunn,
hudfarge, funksjonsnedsettelse, kjgnnsidentitet,
utseende, genetisk informasjon, sivilstatus, og
lignende. Bruk noen minutter for hvert steg i
rekrutteringen til a reflektere over potensielle
fordommer som kan pavirke beslutningen din.

Er det noen stereotypier jeg ma veere
oppmerksom pa og aktivt utfordre?

Hvordan kan jeg sikre rettferdighet og
objektivitet giennom hele prosessen?
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Prinsipp 2

Fokuserpa =~ ~«_.7"
fe rd lg heter farSt ‘Det er naturlig a bli pavirket av
Hvordan du kan ta et kanduiaten, Do oppaaee

finne den rette kompetansen for

m e r O bj e ktive Va I g jobben, ikke den personen du har

lyst til 8 vaere sammen med i helga.
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Tips

ﬁ Gjor en grundig jobbanalyse der
du evaluerer arbeidsoppgaver,
ansvarsomrader og nedvendig

N kompetanse for a identifisere

\ Hvorfor er det viktig? Hva skal jeg gjore? AR T N e o
‘ kreves for stillingen, med hensyn

-~ /\ ¢ Kompetanse er sasmmensatt — den avhenger Fokuser pa hvilke ferdigheter og kompetanser til bade navaerende og fremtidige
b av formelle kvalifikasjoner, personlige som er relevante for jobben, eller som vil passe kompetansebehov.
egenskaper og relevant erfaring. | teamet. Med andre ord, separer irrelevante
utseende- og personlighetstrekk fra den Veer konkret nar du skriver
relevante kompetansen. stillingsbeskrivelsen.

Vaer konsekvent! La disse
ferdighetsprioriteringene
gjennomsyre alle deler av
rekrutteringsprosessen, fra
stillingsannonse til referansesjekk.

Strukturer intervjuet rundt spesifikk

kompetanse som kreves for

stillingen, og be kandidatene om &
Merk: vise hvordan de har demonstrert

Se pa kompetansen som en helhet disse ferdighetene i tidligere

og finn ut hvilken verdi som ligger i till I it .
erfaringene — ogsa det som ikke SUllHniglar SiEr SitefeiniE .

star pa CV-en.
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Prinsipp 3

Utvid
kandidatutvaiget
og na uttilet ---7~~, .-

bredere publikum

4

~okuser pa a tiltrekke alle de beste
kandidatene, ikke bare de beste
kandidatene fra et begrenset utvalg.
Sjansen for a finne en kandidat med
nye perspektiver og potensial er
storre hvis du aktivt seker etter ulike
typer profiler.
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Hvorfor er det viktig?

Det er mye du kan gjere for a tiltrekke mangfoldige
kandidater, men de dukker ikke opp av seg selv.

Hva skal jeg gjore?

Ta aktive valg for a na ut til et bredere publikum
gjennom alle delene av prosessen. Tenk gjennom
hvordan du skriver stillingsannonsen, hvor du
utlyser stillingen og hvordan du bruker ditt eget og
andres nettverk til 3 finne andre typer kandidater
enn de du vanligvis ser. Tenk «utenfor boksen» om
hvor du finner den typiske kandidaten til stillingen.
Ta initiativ for a vekke interessen hos de som
kanskje ikke synes de er relevante for jobben

i utgangspunktet.

Merk:
Apenhet er nokkelen gjennom hele
rekrutteringsprosessen. Selv om det a skjule navn eller

alder pa CV-en kan forhindre ubevisste fordommer i forste

omgang, blir det bare forskjovet til et senere tidspunkt.
Legg vekt pa a fremme en inkluderende prosess og
kultur fra start.

Tips

a Skriv for mangfold: Noen bedrifter har
verktey for a analysere og gi tips om
stillingsannonser. Hvis du ikke har tilgang
til slike verktoy, er det et godt alternativ a

sporre ChatGPT.

Her er en ledetekst du kan preve: «Skriv
om denne stillingsannonsen ved a bytte
ut ikke-inkluderende begreper med
inkluderende begreper. Behold resten av
teksten og bruk samme struktur. Fortell
hvilke ord som ble byttet ut og hvorfor.»

Hvis din bedrift har en mangfoldserklaering,
bor du inkludere den i alle annonsene dine.
Skriv om hvor viktig det er med mangfold,
inkludering og tilherighet og prev 8 komme
med konkrete eksempler. Du kan lese mer
om DIB-erklaeringer pa var DIB-hub.

Tenk over hvilket bilde du bruker i
annonsen. Det har noe a si for hvilke
kandidater du tiltrekker. Bruk autentiske
bilder av mangfoldige mennesker i
situasjoner som er eller ser ekte ut. Unnga
glansbilder eller stereotypiske fremstillinger
av mangfold.

Hvis du har begrenset med tid, kan du fa hjelp
fra rekrutteringsavdelingen eller eksterne
ressurser til a aktivt soke etter kandidater,
dersom du har muligheten

til det.

|Ikke bare kopier og lim inn en stillingsannonse
du har skrevet tidligere.

Gi medarbeiderne dine muligheten til
a bruke sine egne nettverk, spesielt de
med mangfoldig bakgrunn, til 3 utvide
kandidatbasen.

Gjor en evaluering av distribusjonskanalene
dine. De samme kanalene er kanskje ikke like
relevante for alle stillinger.

Prov a oppna en blanding av aktive og

passive sgkere, og veer klar over at den ideelle
kandidaten kanskje ikke tenker at de passer til
stillingen i utgangspunktet.
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®
Veer et variert
®
rekrutterings- /N
™
/ \ / : ..
\ ) Hvis du gjer jobben alene, er det mer
team - /, o/ sannsynlig at du velger en kandidat
TO VU rd e ri N g er som ligner pa deg selv.
’ A jobbe sammen gir ogsa mulighet
e r bed re e n n e n for a vise mer av mangfoldet deres,

for eksempel ved a ha bade en mann
og en kvinne med pa intervjuet.
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Hvorfor er det viktig?

Ved a samarbeide og stette hverandre gjennom
hele prosessen er det mindre sannsynlig at dere
overser enkelte kandidater, og det blir lettere a
stille spersmal dere er usikre pa.

Hva skal jeg gjore?

Legg vekt pa felles refleksjon gjennom hele
rekrutteringsprosessen. Det beste er a involvere
ulike personer i rekrutteringsprosessen, som
medarbeidere fra ulike avdelinger, junior- og
seniormedarbeidere, personer av ulike kjonn og
med annen etnisk bakgrunn og personer med
forskjellig yrkeserfaring, slik at man far dannet et
helhetlig perspektiv og kan utfordre fordommer
pa en effektiv mate. Det kan gjere det lettere a se
kandidaten fra forskjellige vinkler. | tillegg er det en
stor fordel at kandidaten moter og ser mangfoldet
| prosessen.

Tips

0 Finn ut hvilke kolleger som kan bidra til
rekrutteringsprosessen, og prev a inkludere
ulike perspektiver og erfaringer. Hvis du er
en seniormedarbeider, kan du ta med deg
en juniormedarbeider. Hvis du er mann, kan
du ta med en kvinne. Hvis du er en teknisk
person, kan det veere lurt a ta med noen fra
markedsferingsavdelingen.

Prov a skape rom for apen dialog og
konstruktiv tilbakemelding mellom
intervjuerne, for eksempel ved a gi
individuell tilbakemelding for dere diskuterer
kandidatene.

Veer eerlige hvis dere foler pa usikkerhet,
for eksempel i mote med mennesker som
representerer noe ukjent.

Etter intervjuet kan dere stille hverandre
speorsmal som: «Har vi gjort en grundig
vurdering av kandidatens kvalifikasjoner og
potensial basert pa jobbrelaterte kriterier?»,
«Har vi tatt hensyn til ulike perspektiver og
erfaringer i evalueringsprosessen?» og «Har
vi gjort noen antagelser eller vurderinger
basert pa fordommer?».
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Prinsipp 5

Avklar
fcrventmnger
1{] jobben \

\ _ = Alle relevante kandidater ensker a
U n n a u k I a re \ /’ forsta hva jobben innebeerer, hvordan
g - !r -_ arbeidsdagen vil se ut nar de starter,
b " ! og hvilke oppgaver som er viktige
eg reper Og \_’ for stillingen.

tvetydig sprak
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Tips

a Nar du gjer en analyse for &
bestemme ansvarsomradene for den
aktuelle stillingsbeskrivelsen, bar du
veere sa spesifikk som mulig nar det

Hvorfor er det viktig? Hva skal jeg gjore? gjelder mandatet og oppgavene som
er knyttet til stillingen.

lkke alle leser mellom linjene. Nar en kandidat Gjor en grundig jobbanalyse og beskriv tydelig
vurderer stillingsbeskrivelsen, ma de fole at hvilke oppgaver som er relevante for stillingen — Beskriv arbeidsdagen s3 godt som
de har en reell mulighet for a fa jobben, og sorg for a prioritere de viktigste. Hvis stillingen il mEr i eresaiener s lingen
at de har det som trengs for a kunne utfere er veldig fleksibel, ma du forklare hva som menes for kandidatene.
arbeidsoppgavene. med fleksibilitet. Det handler om a uttrykke
konkrete forventninger og la sa lite som mulig / "'\ Vzer konkret nar du snakker om
veere gjenstand for tolkning. I \ / ting som reiser, arbeidstid,
0 - ,’ ‘\ P retningslinjer, osv.
\ /
\ Veaer tydelig pa hva som forventes av
</

kandidaten i den aktuelle stillingen.

Tenk pa eventuelle spraklige
utfordringer og veer tydelig pa hvilke
retningslinjer som gjelder for teamet
omkring den aktuelle stillingen.
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Prinsipp 6

Jobb R
systematisk ' *-
Tilrettelegg = |

prosessen ‘“--
for kandidaten

Det er viktig a arbeide strukturert og
folge en bestemt prosess, spesielt
under intervjuet. Dette innebaerer

a gi alle kandidatene de samme
alternativene, og serge for at de
foler seg trygge nok til a snakke

om sine motivasjoner og relevant
kompetanse.

En rekrutteringsprosess kan aldri

bli helt rettferdig pa grunn av de
individuelle forskjellene blant
kandidatene. Det er likevel viktig

at de opplever prosessen som
rettferdig, og at alle far muligheten til
a presentere sin kompetanse.
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Hvorfor er det viktig?

Det er din jobb a serge for at ulike kandidater
far like muligheter ved a hindre at fordommer og
personlige preferanser pavirker prosessen.

Hva skal jeg gjore?

Bruk en semistrukturert intervjuguide hvor den ene
delen bestar av personlige spersmal, og den andre
av faste kompetansebaserte spersmal. Det kan
veere lurt a stille spersmal som: «Er det noe vi har
glemt a sperre om som du synes vi bor vite?».

Tips

Gi kandidatene muligheten til a delta
digitalt pa det farste intervjuet.

Tilby en ekstra samtale til kandidater som
trenger assistanse, hvor dere kan snakke
om spesielle behov eller tilrettelegging for
intervjuet (for eksempel en tolk).

Bruk en intervjumal hvis du har en.

Bruk etablerte rekrutteringssystemer
gjennom hele prosessen. Hvis du ikke har
noen, kan du bruke FINN Sekerhandtering,
som er vart eget system. Du kan lese mer om
det her.

Unnga a hente inn ledere eller toppledere som
ikke har veert en del av prosessen.

Husk at prosessen ikke er ferdig for
kontrakten er signert. Derfor er det viktig a
holde lofter og kommunisere effektivt.



https://www.finn.no/bedriftskunde/jobb/produktene-vare/sokerhandtering
https://www.finn.no/bedriftskunde/jobb/produktene-vare/sokerhandtering
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Prinsipp 7

Gjor rommet trygt

.. 0g skap
en positilv,
minneverdig
opplevelse

Et intervju er en konstruert, unaturlig
situasjon, men for kandidaten kan
det veere det viktigste motet i deres
karriere. Derfor ma du gjere hvert
intervju til en anledning for a skape
en god og minneverdig opplevelse.
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Hvorfor er det viktig?

Fa kandidaten til a fole seg trygg og selvsikker
| intervjusituasjonen. Forst da kan de vise sitt
fulle potensial.

Hva skal jeg gjere?

Vaer apen og nysgjerrig pa hva som skjuler seg bak
forsteinntrykket. Pa den maten vil kandidaten fole
seg trygg og sett, noe som er nokkelen til a forsta
kompetansen deres. Prov alltid a se etter potensial
og skjult mangfold, og still relevante spersmal. Det
kan gi innsikt i for eksempel hvilke erfaringer som
har formet kandidaten til den de er.

Tips

Fokuser pa a ha en genuint nysgjerrig
tilnaerming til nye mennesker og hva

som gjor dem unike. La kandidatene dele
sine erfaringer og perspektiver ved a
sparre «hvordany» eller «hvorfor» og husk
oppfelgingsspersmal som «fortell meg mer
om ...».

Vaer kreativ med hvordan du far kandidaten
til 3 fole seg mer komfortabel og trygg i
intervjusituasjonen. Du kan for eksempel
velge et mer avslappende rom med sofaer i
stedet for et tradisjonelt kontor.

Veaer en aktiv lytter. Vis genuin interesse ved
a lytte oppmerksomt til kandidatens svar,
holde oyekontakt, nikke og gi bekreftende
svar som «jeg forstar» eller «det er
interessant».

e For & avdekke skjult kompetanse kan du
spoarre: «Har du noen erfaringer, perspektiver
eller sider som du tror kan veere verdifulle for
det vi holder pa med?».

e Det kan veere en god idé a sitte pa samme
side av bordet som kandidaten. Dette kan
skape en mer avslappet atmosfaere og legge
til rette for bedre kommunikasjon.

Sma gester kan ha stor betydning. Prov

a skape en varm velkomst ved a tilby
kandidaten noe a drikke eller sper om hen
trenger noe for dere begynner. Fa dem til
a fele seg som en verdifull gjest fra det
oyeblikket de kommer inn.

Lykke til med rekrutteringen!
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