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Forord

Pa oppdrag fra Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) har NIFU laget en
kunnskapsoppsummering over nordisk og internasjonal forskning om konsekven-
ser av rasisme og diskriminering pa integrering i arbeidslivet. Rapporten presen-
terer og oppsummerer inkluderte internasjonale kunnskapsoppsummeringer,
nordiske primeerstudier og identifiserer kunnskapshull. I tillegg gis en oversikt
over forfatternes institusjonstilhgrighet, dominerende forskningsfelt og publise-
ringskanaler, i tillegg til samforfatterskap og samsitering. Rapporten er skrevet av
Ragnar Alne, Ann Cecilie Bergene, Henrik Karlstrgm, Lone Wanderas Fossum og
Sabine Wollscheid, med sistnevnte som prosjektleder.

Sabine Wollscheid og Ragnar Alne har veert hovedansvarlige for utformingen
av kapittel 1. Kapittel 2 ble skrevet av Sabine Wollscheid, Lone Wanderas Fossum
og Henrik Karlstrgm. Ragnar Alne, Ann Cecilie Bergene, Henrik Karlstrgm og Sa-
bine Wollscheid har alle bidratt i utformingen av kapittel 3 og kapittel 4.

Takk til var kollega Dorothy Sutherland Olsen som har bidratt med kritisk gjen-
nomlesing av rapportutkast. Takk til var bibliotekar ved NIFU, Kjersti Knutsen,
som har bistatt oss i arbeidet med litteratursgket. Vi takker ogsa Inger Henaug og
Joy Gabriella Davidsen for spraklig redigering og formatering. Vi gnsker a takke
IMDi for et interessant og givende prosjekt.

Oslo, 16. september 2022

Vibeke Opheim Cay Gjerustad
direktgr forskningsleder
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Sammendrag

Formalet med denne rapporten (Delprosjekt 1) er a lage en kunnskapsoversikt
over effekten av rasisme og diskriminering pa integrering i arbeidslivet. Rasisme
og diskriminering er barrierer mot deltakelse i samfunnet, for eksempel i utdan-
ning og arbeid. Samtidig har det i de siste arene vert en gkende bevissthet i Norge
om rasisme og diskriminering. Det foreligger allerede mye forskning pa forekoms-
ten av rasisme og diskriminering, men samtidig er det behov for mer kunnskap om

dens mulige konsekvenser for integrering.

Problemstilling

Rapportens problemstilling er: Hva sier forskning om effekter og konsekvenser av
rasisme og diskriminering pa strukturell integrering i arbeidslivet? Rapporten er
del av et stgrre prosjekt, der Delprosjekt 2 og Delprosjekt 3 vil ta for seg integre-

ring i utdanningsinstitusjoner og sivilsamfunnet.

Metode

Den metodiske tilnzermingen kombinerer metoder i systematisk kunnskapsopp-
summering med bibliometriske analyser («science mapping»). Metoder for syste-
matisk kunnskapsoppsummering er basert pa transparente og reproduserbare
prosedyrer for & redusere systematiske skjevheter. Bibliometriske analyser bru-
ker kvantitative metoder for a se pa relasjoner mellom forskningsbidrag. Vi sgkte
systematisk i Web of Science (WoS) og Cristin. I tillegg sgkte vi strategisk i refe-
ranselister til ngkkelpublikasjoner. Vi inkluderte utelukkende forskningsbidrag
med et kvantitativ design, og som i hovedsak er randomiserte kontrollerte studier,
naturlige eksperimenter og (kvasi-)eksperimentelle studier som har den mest tro-

verdige identifikasjonen av kausale effekter.

Resultater

Litteratursgket identifiserte i alt 71 forskningsbidrag gjennom systematiske sgk i
databaser og strategiske sgk i referanselister. De 71 inkluderte bidragene omfatter

syv kunnskapsoversikter av internasjonal og nordisk forskning og 64 primeer-
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studier. 35 studier ble utfgrt i nordiske land eller i en nordisk kontekst og 29 stu-
dier i en vesteuropeisk kontekst. Uten unntak bruker studiene etnisk diskrimine-
ringskonseptet framfor rasismebegrepet. Temaer som dekkes i denne forskningen
er: Diskriminering blant ulike grupper (etniske kjennetegn, religion, geografisk
bakgrunn); ulike former for diskriminering (preferansebasert vs. statistisk diskri-
minering); mekanismer bak diskriminering; individuelle strategier og andre tiltak

for @ motvirke diskriminering.

Noen innvandrergrupper diskrimineres sterkere enn andre

Kunnskapsgrunnlaget viser samlet at det foregar omfattende diskriminering av
innvandrere og flyktninger i rekruttering til de vestlige arbeidsmarkedene, saerlig
pa bakgrunn av hudfarge og (islamsk) religion. Minoritetsgrupper med mgrk hud-
farge diskrimineres i stgrre grad enn andre minoritetsgrupper, men samtidig ble
det identifisert relativt fa studier som undersgker diskriminering og arbeidslivs-

integrering av minoritetsgrupper med mgrk hudfarge i Europa.

Noe sterkere empirisk belegg for preferansebasert diskriminering ved
ansettelse sammenlignet med statistisk diskriminering i den empiriske
forskningslitteraturen

De siste 60 arene har mekanismene bak diskriminering i arbeidslivet blitt forklart
gjennom to dominerende teorier i den samfunnsgkonomiske forskningslitteratu-
ren. De to teoriene er preferansebasert diskriminering og statistisk diskrimine-
ring. Den empiriske litteraturen som er inkludert og presenteres i denne rappor-
ten, fokuserer hovedsakelig pa disse to teoriene for a forklare mekanismene bak
funnene i de empiriske analysene. Samlet sett er det sterkest empirisk stgtte i lit-
teraturen for teorien om preferansebasert enn statistisk diskriminering. Med pre-
feransebasert diskriminering menes at den enkelte arbeidsgiver foretrekker a
veere i kontakt med sin egen etniske gruppe, noe som medfgrer at arbeidsgiveren
er villig til & betale en pris for 8 unngd kontakt med for eksempel en annen etnisk
minoritetsgruppe. Statistisk diskriminering kan oppsta nar arbeidsgivere ma ta en
beslutning under usikkerhet i en ansettelsesprosess, uten at de har perfekt infor-
masjon om produktiviteten til de som sgker jobb. De kan tilegne ulike gruppe-
karakteristikker til individer som tilhgrer ulike grupper. Det a forsta hvilke meka-
nismer som driver diskriminering anses som et viktig poeng, siden det for eksem-
pel kreves ulike tiltak for & motvirke disse to formene for diskriminering. Mer om-
fattende og standardiserte jobbsgkerprosedyrer er et effektivt tiltak for a redusere
statistisk diskriminering, mens gkonomiske sanksjoner er ansett som et effektivt

tiltak mot preferansebasert diskriminering.
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Noen studier finner belegg for bade statistisk og preferansebasert diskriminering,
mens andre studier som studerer ulike etniske grupper peker generelt i favgr av
statistiske mekanismer og viser varierende stgtte for preferansebasert diskrimi-
nering.

Generelt sett er det veldig vanskelig & identifisere mekanismene som forklarer
identifiserte nivaer av diskriminering i empiriske studier, da flere mekanismer
kan pavirke en observert gjennomsnittseffekt. De ulike mekanismene er dermed

ikke gjensidig utlukkende.

Autorisasjon kan motvirke etnisk diskriminering i hgystatusyrker

Forskningsfunn om (statistisk) diskriminering innen hgystatusyrker i Norden er
sprikende. Norske studier viser at statistisk diskriminering synes a vere fraveer-
ende innen hgystatusyrker som krever autorisering, for eksempel i legeyrket. Li-
sensiering og organisasjonsgrad kan bidra til reduksjon av inntektsforskjeller mel-
lom arbeidstakere med etnisk minoritets- og majoritetsbakgrunn. Autorisasjoner
gjgr innvandrerbakgrunn mindre relevant for arbeidsgivere, der mekanismen tro-
lig er at et begrenset tilbud av arbeidskraft reduserer arbeidsgivers muligheter for
a diskriminere, samtidig som autorisasjonen reduserer arbeidsgivers usikkerhet.
Generelt stgtter disse studiene hverandre i at utdanning og autorisasjon i det nye
landet har betydning for a redusere arbeidsgivernes fordommer knyttet til inn-

vandrernes kompetanse.

Lite forskning pa individuelle strategier for @ motvirke etnisk
diskriminering i arbeidslivet

Fa empiriske studier fra Norden handler om innvandrernes egne strategier for a
redusere diskriminering med tanke pa arbeidslivsintegrering, for eksempel gjen-
nom & sgke statsborgerskap eller ved & gke sin arbeidserfaring. Mye av forsk-
ningen identifiserer kun diskriminering i tidlige faser av ansettelsesprosessen, og
vi har funnet fa studier som undersgker konsekvenser av rasisme og diskrimine-

ring i senere faser av arbeidslivet enn jobbsgkerprosessen.

Arbeidsmarkedssegmentering gker sarbarheten og kan pavirke
arbeidsmiljget negativt

Inndeling av arbeidsmarkedet i spesifikke grupper, for eksempel etter etnisitet
(etnisk arbeidsmarkedssegmentering), er en form for diskriminering og kan inne-
bzere gkt sarbarhet og pavirke arbeidsmiljget negativt. Dette kan igjen pa sikt fgre
til helseskader eller lavere livskvalitet. | denne sammenhengen pekes det szerlig
pa fagforeningens rolle i integrering av innvandrere i arbeidslivet og en harmoni-

sering av rettigheter for ansatte, uavhengig av bakgrunn. I tillegg pekes det pa

8 * Rapport 2022:20



behov for flere studier av viktige faktorer for a stimulere til et positivt arbeidsmiljg

for ansatte med innvandrerbakgrunn.

Oppsummering og implikasjoner

Oppsummert peker litteraturen i var kunnskapsoversikt til behov for mer kunn-
skap pa en rekke omrader. Det vises til et behov for mer forskning pa diskrimine-
ring av minoritetsgrupper med mgrk hudfarge i en europeisk kontekst. De fleste
studiene i denne kunnskapsoversikten er CV-eksperimenter og vignettstudier,
som ser pa den fgrste fasen av ansettelsesprosessen. Kunnskapsoversikten peker
dermed pa et behov for studier rettet mot senere faser i ansettelsesprosessen. |
tillegg peker den til et behov for studier som undersgker tidsdimensjonen og un-
dersgker hvordan diskriminering pavirker arbeidslivsintegrering over tid. Litte-
raturen peker ogsa pa et behov for studier med et flerdimensjonalt perspektiv pa
etnisk diskriminering, studier som ser pa overgangen fra utdanning til arbeidsliv,
og studier som bruker avanserte (statistiske) metoder for a operasjonalisere og

male rasisme og diskriminering.
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Summary

The purpose of this report (Part 1) is to create a research review of the effect that
racism and discrimination has on work-life integration. Racism and discrimination
are barriers to participation in all fields of society, for example in education and in
work-life. Although there already exists a large body of research on the prevalence
of racism and discrimination, there is a need for further knowledge about its pos-

sible consequences for integration.

Research problem

The report's research question is: What does the research tell us about the effects
and consequences of racism and discrimination on structural integration in em-
ployment and work-life? The report is part of a larger project. Part 2 and 3 deal

with integration into educational institutions, and into civil society.

Method

The methodological approach combines methods in systematic review with bibli-
ometric analyses ("science mapping"). Methods for systematic reviews er based
on transparent and reproducible procedures to reduce systematic bias. Biblio-
metric analyses quantitatively analyze bibliometric data to address the relation
between research contributions. We searched systematically for literature in Web
of Sciences and Cristin and searched strategically in reference lists of key publica-
tions. We included exclusively research with a quantitative design, mainly ran-
domized controlled studies, natural experiments and quasi-experimental studies

that are most appropriate to identify causal effects.

Results

We identified in total 71 studies, among these seven literature reviews and 64 pri-

mary studies. Moreover, 35 studies were conducted in Nordic countries or in a
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Nordic context, and 29 studies were conducted in a Western European context.
Furthermore, all the studies use an “ethnic discrimination concept”, rather than
the term “racism”. Themes identified in these studies are discrimination of differ-
ent groups (ethnicity, religion, geographical background), different types of dis-
crimination (preference-based; statistics discrimination), mechanisms according
to discrimination, and individual strategies or other strategies to combat discrim-

ination.

Some immigrant groups are discriminated against more than others

Overall, the research shows that there is extensive discrimination against immi-
grants when it comes to recruitment to Western workplaces, especially based on
skin color and (Islamic) religion. Especially, minority groups with dark skin are
discriminated against to a greater extent than other minority groups. However,
there were few studies on discrimination and work-life integration of minority

groups with dark skin color in Europe.

Empirical evidence for preference based and statistical discrimination
in hiring

Over the past 60 years, the mechanisms behind discrimination in employment
have been explained through two dominant theories in the empirical research lit-
erature, 1) preference-based discrimination and 2) statistical discrimination. The
literature presented in this report focuses mainly on these two theories to explain
the mechanisms behind the empirical findings. Overall, there is greater empirical
support for the theory of preference-based discrimination, which means that indi-
vidual employers prefer being in contact with their own ethnic group. Employers
are therefore willing to avoid contact with, for example, an ethnic minority group.
Statistical discrimination occurs, for example, when employers exclude employee-
candidates based on imperfect information and prefer somebody with a non-im-
migrant background. The difference between preference-based and statistical dis-
crimination is important since different measures are required to counteract the
two types of discrimination. Comprehensive and standardized job search proce-
dures are one way to reduce statistical discrimination, while economic sanctions
are an effective measure against preference-based discrimination. In general, it is
very difficult to identify the mechanisms that explain levels of discrimination in
empirical studies, as both statistical and preference-based discrimination can in-
fluence an observed average effect. Measures to reduce discrimination in hiring

should therefore consider that multiple mechanisms can be present at once.
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Authorization can counteract ethnic discrimination in prestigious
occupations

Research findings on statistical discrimination in high-status occupations in the
Nordic countries are inconsistent. Norwegian studies show that statistical dis-
crimination appears to be absent in prestigious occupations that require authori-
zation, such as doctors. Licensing and authorization can contribute to reducing in-
come disparities between workers with ethnic minority and majority back-
grounds. Through authorizations, immigrant backgrounds are less relevant for
employers. Thus, a limited supply of educated workers reduces the employer's
opportunities to discriminate, while authorizations reduce employer's uncer-
tainty. In general, these studies support each other in that education and authori-
zation has an impact on reducing employers' prejudices related to immigrants'

competence.

Few studies on individual strategies to combat ethnic discrimination in
work-life

Few empirical studies, from the Nordic countries, deal with immigrants' own strat-
egies for reducing discrimination in terms of work-life integration, for example by
applying for citizenship or by increasing their work experience. Much of the re-
search we found looked at discrimination in the early stages of the hiring process.
We identified few studies that examine the consequences of racism and discrimi-

nation in the later phases of work-life.

Labor market segmentation increases vulnerability for immigrants and
can negatively affect the work environment

Dividing the labor market into specific groups or segments, for example by ethnic-
ity (ethnic labor market segmentation), is a form of discrimination. This may entail
increased vulnerability for employees, and negatively affect the work environ-
ment. In the long run, it can lead to health damage as well as poor well-being. In
this context, the role of trade unions in the integration of immigrants into work-
life, and equalization of employees’ rights, regardless of backgrounds particularly
important. In addition, this emphasizes the need for more research on important
factors in stimulating a positive work environment for employees with immigrant

backgrounds.
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Summary and implications

The summarized studies in this report call for a deeper understanding in several
areas. Our review points to a need for more research on ethnic discrimination of
minority groups with dark skin-color in a European context. Most of the studies in
our review are CV experiments and vignette studies that look at the first phase of
employment. There is therefore a need for studies of later phases of employment,
and how discrimination affects labor integration of immigrants as a process. In
addition, there is a need for more studies with a multidimensional perspective on
ethnic discrimination that look at the transition from education to work life. We
also need more studies that use advanced methods to operationalize and measure
racism and discrimination.
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1.1

Innledning

Bakgrunn

Rasisme og diskriminering er barrierer mot deltakelse pa alle samfunnsarenaer,
og arbeidet pa dette feltet er en viktig del av innsatsen for 3 f3 til en vellykket in-
tegrering. Videre kan diskriminering og rasisme fgre til redusering av levekar,
hindre inngang i arbeidslivet og redusere utbytte av opplaering. Dette vil kunne
pavirke forholdet mellom ulike befolkningsgrupper. Diskriminering kan for ek-
sempel fgre til svekket tilhgrighet til fellesskapet og svekket tillit bade til samfun-
net generelt og til individer.

Det foreligger mye forskning om forekomsten av rasisme og diskriminering i
samfunnet, for eksempel i arbeidslivet (Quillian og Midtbgen, 2021; Midtbgen,
2018). Integreringsbarometeret 2022 viser samtidig at det er en stor og gkende
bevissthet i befolkningen om eksisterende rasisme og diskriminering i Norge,
bade pa arbeidsmarkedet og andre samfunnsarenaer, for eksempel innen utdan-
ning (Brekke og Fladmoe 2022; se ogsa Brekke mfl. 2020). Integrerings- og mang-
foldsdirektoratet (IMDi) gnsker en kunnskapsoppsummering over hva som fore-
ligger av forskning pa betydningen av rasisme og diskriminering pa integrerings-
feltet.

Selv om det allerede finnes mye forskning om forekomst, er det saerlig behov
for mer kunnskap om mulige effekter og konsekvenser av rasisme og diskrimine-
ring pa integrering. Denne rapporten er én av tre rapporter som omhandler inte-
grering i arbeidslivet (Delprosjekt 1); den andre rapporten vil ta for seg integre-
ring innen utdanning (Delprosjekt 2), mens den tredje rapporten vil dreie seg om

integrering i sivilsamfunnet (Delprosjekt3).

Kunnskapsstatus

Aksnes mfl. (2021) har systematisk kartlagt nyere forskning gjennomfgrti Norden
pa blant annet diskriminering og trakassering. Her fant man mest forskning pa et-
nisk diskriminering med sterk vektlegging pa diskriminering i arbeidslivet. I til-
legg har Wollscheid mfl. (2021) oppsummert forskning pa konsekvenser av ra-
sisme og etnisk og religigs diskriminering. Funnene fra disse to prosjektene har
veert verdifulle nar det gjelder & informere den videre utformingen av litteratur-

sgket i dette prosjektet.
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Generelt viser forskning en rekke negative konsekvenser av rasisme og diskrimi-
nering pa ulike utfall, for eksempel tilgang til arbeidsmarkedet (f.eks., Midtbgen,
2016; 2018; Quillian og Midtbgen, 2021). En tidligere kunnskapsoversikt viste at
forskningen pa mer langvarige effekter for arbeidslivsdeltakelse er fragmentert,
og at det foreligger en negativ sammenheng mellom forekomst av rasisme og dis-
kriminering og arbeidsmarkedsutfall. Videre identifiserte den ogsd sammen-
henger mellom forekomst av rasisme og diskriminering og negative konsekvenser
knyttet til identitetsmessig integrering (Wollscheid mfl., 2022). Diehl og Liebau
(2017) viste for eksempel at bedre integrerte personer ofte rapporterer at de opp-
lever mindre diskriminering. Samtidig pekes det pa et behov for en bedre forsta-
else av koblingen mellom diskrimineringsprosesser og sosial ulikhet. Wollscheid
mfl. (2021) papeker ogsa at det finnes fa longitudinelle studier om konsekvenser
av diskriminering og rasisme, og det kan vere vanskelig a fastsla arsakssammen-

henger.

Formal og problemstilling

Dette prosjektet analyserer forskningslitteratur om effekter og konsekvenser av
diskriminering og rasisme for integrering i arbeidslivet, noe som kan operasjona-
liseres for eksempel som arbeidslivsdeltakelse og lgnnsutvikling. Forskning om ef-
fekter av diskriminering og rasisme pa arbeidslivsintegrering utgjgr et stort inter-
nasjonalt forskningsfelt. Forskningsfeltet omfatter mange (kvasi-)eksperimentelle
studier seerlig innen samfunnsgkonomi og kvantitativ sosiologi. Oppsummert in-
ternasjonal forskning viser at sgkere med innvandrerbakgrunn diskrimineres i an-
settelsesprosesser ved at de har systematisk lavere sannsynlighet for a bli innkalt
til intervju enn sgkere uten innvandrerbakgrunn (Quillian og Midbgen 2021). P&
den ene siden foreligger det altsa allerede mye oppsummert internasjonal forsk-
ning om konsekvenser av diskriminering og rasisme pa rekruttering eller anset-
telse. Pa den andre siden finnes det faerre studier pa andre typer utfall relatert til
arbeidslivsintegrering. Slike utfall er for eksempel knyttet til Ignnsutvikling og for-
fremming, arbeidsmengde, trivsel i arbeidslivet, noe som denne kunnskapsover-
sikten skal omfatte.

Formalet med denne rapporten er a fa en oversikt over kunnskapen som fore-
ligger om hvilken effekt rasisme og diskriminering har pa integrering, seerlig del-
takelse i arbeidslivet (nasjonalt og internasjonalt). Dette er den fgrste av tre rapp-
orter, og den tar for seg integrering i arbeidslivet. Vi gnsker & besvare fglgende
problemstilling: Hva sier forskning om effekter av rasisme og diskriminering pa
strukturell integrering i arbeidslivet (Delprosjekt 1)?

Samtidig er det bred enighet om at utdanning er sentralt for en videre vellykket
integrering i arbeidslivet. Vi vil derfor se pa integrering innenfor utdanning i den

andre rapporten (Delprosjekt 2) for & bevare fglgende problemstilling: Hva sier
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1.2

forskning om konsekvenser av rasisme og diskriminering for strukturell, sosial og
identitetsmessig integrering innenfor utdanning? Den tredje rapporten (Delpro-
sjekt 3) vil dreie seg om konsekvenser og effekter av rasisme og diskriminering pa
pa deltakelse i sivilsamfunn og frivillige organisasjoner.!

De tre delprosjektene er basert pd metoden i systematisk kunnskapsoppsum-
mering som vil resultere i en systematisk kunnskapsoversikt. Kunnskapsoversik-
ten vil samle, vurdere og oppsummere forskning for a fa oversikt over den beste
tilgjengelige kunnskapen om temaet, bade nasjonalt og internasjonalt. Videre vil
de peke pa kunnskapshull pa de tre omradene, identifisere forskningsbehov og
komme med konkrete anbefalinger om videre forskning.

En forenklet systematisk kunnskapsoversikt av forskning er velegnet i denne
sammenhengen. Fremgangsmaten er mindre tid- og ressurskrevende sammenlig-
net med full systematisk kunnskapsoversikt, men den har felles mal om a oppfylle
kriterier som transparens, vitenskapelig stringens og reproduserbarhet
(Petticrew og Roberts, 2008). Formatet er i stadig utvikling, og den generelle tren-
den peker i retning av gkende bruk av denne metoden i politikkutforming
(Wollscheid og Tripney, 2021; Thomas mfl.,, 2013). I denne rapporten kombinerer
vi metoder i systematisk kunnskapsoppsummering med bibliometriske analyser
(«science mapping»).

Det engelske begrepet «systematic review» oversettes til de norske begrepene
«systematisk kunnskapsoppsummering» eller «systematisk kunnskapsoversikt»
som brukes om hverandre. [ denne rapporten forholder vi oss til terminologi som
ble utviklet av Folkehelseinstituttet i samrad Sprakradet. Dette betyr at vi gnsker
a skille mellom «systematisk kunnskapsoppsummering», som er selve metoden
eller forskningsprosessen, og «systematisk kunnskapsoversikt» som er resultatet
eller produktet av forskningsprosessen. (Munthe mfl., 2022).

Sentrale begreper

De tre sentrale begrepene eller konseptene i dette prosjektet er diskriminering,
rasisme og integrering. De er flerdimensjonale og har sammensatte betydninger.
Betydningen er ogsa preget av den sosiale konteksten de brukes i. I de siste arene
har det skjedd en endring i internasjonal og nordisk sammenheng, fra a se hva
disse begrepene betyr rent innholdsmessig, til 4 vektlegge hvilke konsekvenser de

har péa ulike samfunnsarenaer (se f.eks. Wollscheid mfl. 2021).

1 Del 2 om integrering innen utdanning og Del 3 om integrering innen sivilsamfunnet publiseres som
egen rapport.
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1.2.1

Diskriminering og rasisme

Likestillings- og diskrimineringsloven definerer diskriminering som «direkte eller
indirekte forskjellsbehandling». Direkte forskjellsbehandling blir forstatt som «at
en person behandles darligere enn andre blir, har blitt eller ville blitt behandlet i
en tilsvarende situasjon», mens det med indirekte forskjellsbehandling menes
«enhver tilsynelatende ngytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller
unnlatelse som vil stille personer darligere enn andre» (LOV-2017-06-16-51). Per-
soner kan diskrimineres pa grunnlag av ulike sosiodemografiske kjennetegn, som
for eksempel innvandrerstatus (Craig, 2015), eller pa grunnlag av en kombinasjon
av flere kjennetegn, for eksempel kjgnn og innvandrerstatus. I sistnevnte tilfelle
vil det veere det som omtales som «sammensatt diskriminering», «multippel dis-
kriminering» eller flerdimensjonal diskriminering (Vogt, 2020). Kumulativ diskri-
minering dreier seg derimot om erfaringer med diskriminering over lengre tid, pa
flere arenaer og pa tvers av generasjoner (se Midtbgen og Lidén, 2016). I dette
prosjektet ser vi pa ulike former for diskriminering, for eksempel kumulativ dis-
kriminering og flerdimensjonal diskriminering (se ogsa Wollscheid et al., 2021).

[ praksis kan det vaere vanskelig 4 analytisk identifisere diskriminering og dens
konsekvenser. Ifglge Fibbi mfl. (2021) kan diskriminering ha negative utfall for et
individ pa en rekke omrader, som for eksempel pa arbeid, utdanning og bolig. Re-
duserte muligheter pa grunn av diskriminering innebzerer at diskriminerte grup-
per ofte har lavere maloppnaelse og lavere posisjoner enn andre grupper pa ulike
arenaer. Med andre ord innebzerer dette perspektivet en forstaelse av diskrimine-
ring som allerede peker pa dens konsekvenser. Fibbi mfl. (2021) skiller videre
mellom konsekvenser og handtering av diskriminering, der sistnevnte viser til
hvilke reaksjoner og strategier individer kan ha i mgte med diskriminering. Ek-
sempler pa handtering kan vere tilbaketrekning, redusert tillit, men ogsa over-
prestering i for eksempel utdanningssystemet.

Det finnes ulike definisjoner av rasisme. Noen forskere vektlegger oppfattede
biologiske forskjeller, andre forstar ogsd diskriminering og negative holdninger
knyttet til kultur og religion som former for rasisme (f.eks. Bratt, 2022; Bangstad
og Dgving, 2015). Mens rasismebegrepet er sarlig brukt i USA og Storbritannia,
brukes oftere begreper som diskriminering, xenofobi, ekskludering og fordommer
innen forskningen i skandinaviske og andre vesteuropeiske land.

Selv om rasismebegrepet brukes lite innen norsk forskning viser studier at hud-
farge har hgy relevans for sosiale inkluderingsprosesser, og for hvem som regnes
som & vere innenfor det nasjonale fellesskapet (f.eks., Leirvik mfl., 2021; Lynne-
bakke og Fangen 2011). Den offentlige debatten om Black Lives Matter har fgrt til
gkt oppmerksomhet om rasisme de siste par arene, bade i Norden (f.eks., Nafstad,
2022; Rosenberg, 2021) og andre vesteuropeiske land (f.eks.,, Adam mfl,, 2021;
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1.2.2

Degele, 2020). I dette oppdraget vil vi se pa fgrste innvandrere og etterkommere

av disse.

Statistisk og preferansebasert diskriminering

[ gkonomiske teori henviser man ofte til preferansebasert diskriminering (Becker,
1957, 1971) og statistisk diskriminering (Arrow, 1973; Phelps, 1972) for a for-
klare mekanismene som ligger bak diskriminering i arbeidsmarkedet.

Preferansebasert diskriminering innebarer at individers preferanser for a
veere i kontakt med sin egen etniske gruppe, fgrer til at enkelte arbeidsgivere er
villig til & betale en pris for & unnga kontakt med for eksempel en etnisk minori-
tetsgruppe. En slik situasjon i en norsk setting kan veere at etnisk norske arbeids-
givere er villig til & betale hgyere lgnn til personer fgdti Norge, sammenliknet med
likt kvalifiserte og like produktive personer fra en minoritetsgruppe. Arbeidsgive-
ren gjgr dermed et gkonomisk irrasjonelt valg, som vil redusere firmaets resultat
pa lang sikt. Arbeidsgiveren ser pa kostnaden med hgyere lgnn til den som har
samme etnisitet som hen selv, som en bedre lgsning enn 4 ta et valg som strider
mot egne preferanser. Et effektivt tiltak mot denne typen diskriminering er a gjgre
det kostbart a diskriminere, gjennom for eksempel 3 straffe individer som diskri-
minerer pa bakgrunn av for eksempel etnisitet. Dersom den forventede kostnaden
med 3 diskriminere er stgrre enn fordelen arbeidsgiveren oppnar ved a diskrimi-
nere, sa er denne typen gkonomisk straff et effektivt tiltak.

Statistisk diskriminering oppstar nar individer ma ta en beslutning under usik-
kerhet. Dette kan vaere i en ansettelsesprosess, der arbeidsgiveren ikke har perfekt
informasjon om produktiviteten til den som sgker jobb. I en slik situasjon vil det
veere rasjonelt, men Kkostbart, 4 innhente mer informasjon om produktiviteten til
de aktuelle kandidatene for jobben. Derfor kan det vaere rasjonelt for arbeidsgive-
ren 3 tilskrive individer egenskaper som besittes av andre personer med samme
gruppetilhgrighet. Det kan for eksempel veere at arbeidsgiveren tilskriver en jobb-
sgker visse karakteristika, som for eksempel at vedkommende er innvandrer, og
denne adferden kan muligens pavirke arbeidsmarkedsutfallene til jobbsgkere fra
denne gruppen negativt. Et eksempel er at man tilskriver jobbsgkere som er inn-
vandrere, darligere sprakkunnskaper fordi man er usikker pa de individuelle
sprakkunnskapene. Et effektivt tiltak mot denne typen diskriminering kan vaere a
gi arbeidsgivere mer og bedre informasjon om de aktuelle jobbsgkernes produk-
tivitet, for eksempel gjennom vitnemal og sertifikater, da dette reduserer arbeids-
giverens usikkerhet.

Pa andre fagfelt finnes det flere teorier som kan forklare diskriminering i ar-

beidsmarkedet, men innenfor samfunnsvitensfag, som for eksempel samfunns-
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1.2.3

gkonomi, er statistisk og preferansebasert diskriminering blant de to mest domi-

nerende teoriene.

Integrering

Det finnes mange definisjoner av integrering eller integrasjon. Her forstar vi inte-
grasjon som en inkluderingsprosess av innvandrere i sosiale institusjoner (f.eks.
arbeidsliv) og sosiale relasjoner (Bosswick og Heckmann, 2006). Videre bygger vi
pa Heckmanns (2005) inndeling av fire ulike former for integrasjon: strukturell,
sosial, identitetsmessig og kulturell integrering.

Strukturell integrasjon dreier seg om a oppna likeverdige rettigheter og lik til-
gang til posisjoner og sentrale institusjoner i samfunnet, som for eksempel ar-
beidsmarked og utdanning. Sosial integrasjon omhandler aksept og inkludering i
sosiale nettverk, for eksempel i vennegrupper, familie og i frivillige organisasjo-
ner. Sosial integrasjon kan skje bade i nettverk av personer med samme landbak-
grunn eller pa tvers av landbakgrunner. Serlig i den fgrste tiden i et nytt land kan
sosial integrasjon i etniske nettverk bidra til kunnskap om det nye landet. Pa
lengre sikt kan imidlertid det & utelukkende ha tilknytning til slike nettverk be-
grense innvandreres kulturelle og sosiale kapital som er relevant for  fa innpass
i samfunnets institusjoner pa lik linje med majoritetspersoner (Heckmann,
2005)2. Identitetsmessig integrasjon omhandler opplevd identifikasjon med og til-
hgrighet til grupper. Det dreier seg seerlig om etniske, regionale og/eller nasjonale
identifikasjoner, eller kombinasjoner av disse. Kulturell integrasjon dreier seg om
kunnskap om det nye landet (Heckmann og Boswick, 2006), dvs. delte sentrale
kulturelle referanser (Eriksen, 2007), sprakkunnskaper og kunnskap om domine-
rende verdier og normer (Heckmann, 2005). Slik kunnskap kan vere en forutset-
ning for a forstd, gjgre seg forstatt og orientere seg i det nye landet.

De fire integrasjonsformene kan ses i sammenheng, siden de pavirker hver-
andre gjensidig (Heckmann, 2005). For eksempel kan ens grad av sosial og kultu-
rell integrasjon bade pavirkes av og pavirke integrasjon i arbeidslivet. Sosial og
kulturell integrasjon kan igjen bidra til ansettelse, forfremmelse og sosial aksept
pa arbeidsplassen. Motsatt kan en fa kunnskap om det nye landet og sosiale nett-
verk gjennom arbeidsplassen. Likeledes viser forskning en sterk sammenheng
mellom trivsel og skoleprestasjoner. Sosial og identitetsmessig integrasjon i sko-
len kan dermed virke inn pa strukturell integrering i arbeidslivet pa lengre sikt, da
lavere skoleprestasjoner innsnevrer mulighetene senere i utdanningslgpet. I
denne rapporten vil vi undersgke konsekvenser av diskriminering og rasisme for

integrering i arbeidslivet, med szerlig vekt pa strukturell integrering.

2 Slik vi forstar det, overlapper deler av dette med betydningen av begrepet «hverdagsintegrering».
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1.3

Rapportens struktur

Rapporten bestar av til sammen fire kapitler, inkludert dette innledningskapitlet
som presenterer bakgrunn og formal, samt definerer de sentrale begrepene dis-
kriminering, rasisme og integrering. I kapittel 2 skisserer vi den metodiske frem-
gangsmaten som vi bruker i denne rapporten. I tillegg redegjgr vi for metodiske
styrker og svakheter.

Kapittel 3 presenterer resultatene. Innledningsvis presenterer vi valg av data-
materiale, og vi presenterer funn fra bibliometriske analyser basert pa forsknings-
bidragene som ble identifisert gjennom det systematiske sgket i Web of Science
(WoS). Deretter oppsummerer vi de viktigste funnene fra de inkluderte forsk-
ningsbidragene. Dette gjelder funn fra internasjonale og nordiske kunnskapsover-
sikter og funn fra nordiske og vesteuropeiske primaerstudier.

[ kapittel 4 oppsummerer og diskuterer vi de viktigste funnene fra kunnskaps-
oppsummeringen, og vi skisserer noen kunnskapshull og implikasjoner for videre

forskning.
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2.1

Metode

[ dette kapittelet presenterer vi den metodiske tilnezermingen i kunnskapsoppsum-
meringen og dens metodiske styrker og begrensninger, saerlig med tanke for

problemstillingen i denne rapporten.

Systematisk kunnskapsoppsummering og bibliometrisk
analyse

En forenklet systematisk kunnskapsoversikt bygger pa den samme tilnaermingen
som en tradisjonell systematisk kunnskapsoversikt, hvor forskning identifiseres,
oppsummeres og vurderes ved hjelp av systematiske, transparente og reprodu-
serbare prosedyrer (Munthe mfl,, 2022). P4 denne bakgrunn utarbeides det en
syntese av den tilgjengelige/identifiserte forskningen (Petticrew og Roberts,
2006). En forenklet systematisk kunnskapsoversikt er imidlertid mer avgrenset
og bedre egnet for et kortvarig prosjekt (her: mindre enn 6 maneder) enn en tra-
disjonell systematisk kunnskapsoversikt, og vil kunne besvare oppdragets
problemstillinger innen den gitte tidsfristen. Denne metoden ble valgt for dette
prosjektet. Forenklingene innebzerer her strengere avgrensninger pa kilder, geo-
grafi, sprak, ar og publikasjonstype, samt i kvalitetsvurderingen av de inkluderte
studiene (f.eks., Thomas mfl., 2013; Wollscheid og Tripney, 2021). Metoden ble ut-
viklet for & imgtekomme behovet for mindre ressurskrevende systematiske kunn-
skapsoversikter som grunnlag for kunnskapsbaserte politiske beslutninger (Tho-
mas mfl., 2013).

[ dette prosjektet gnsker vi 8 kombinere metoder i systematisk kunnskapsopp-
summering med bibliometriske analyser («science mapping») for a kartlegge re-
lasjoner mellom forskningsbidrag. De bibliometriske analysene som vi bruker her,
omfatter analyse av samforfatterskap, samsitering, feltklassifisering, institusjons-
tilhgrighet og publiseringskanaler. Ved 4 kombinere disse metodene er det mulig
a belyse datamaterialet fra ulike perspektiver - et mer «overordnet» perspektiv
basert pd metadataen fra de inkluderte studiene og et «nedenfra perspektiv» med

utgangspunkt i innholdet fra enkelpublikasjoner, som kan berike hverandre.
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2.2

2.2.1

Faser i kunnskapsoppsummeringen

[ det folgende beskrives de enkelte prosedyrene eller fasene i kunnskapsoppsum-
meringen i trdd med metoden for d besvare problemstillingen om arbeidslivsinte-

grasjon.

1. Operasjonalisering av problemstilling: definisjon av seleksjonskriterier

2. Litteratursgk

3. Utvalg av inkluderte studier: Screeningi to trinn
- Trinn 1: tittel og sammendrag
- Trinn 2: fulltekstartikler/-rapporter

4. Kartlegging («science mapping»), koding og kvalitetsvurdering

5. Oppsummering av funn og syntese
Figur 2.1 Prosedyrer i systematisk kunnskapsoppsummering

Operasjonalisering av problemstillingen og seleksjonskriterier

For a operasjonalisere problemstillingene matte vi definere seleksjonskriteriene,
dvs. inklusjons- og eksklusjonskriteriene. Inklusjonskriteriene brukes i utfor-
mingen av sgkestrategier og til grunn for seleksjon av forskningsbidrag, dvs. forsk-
ningsartikler og -rapporter (datainnsamling).

[ tabell 2.1 nedenfor presenterer vi seleksjonskriteriene for problemstillingen,
dvs. inklusjons- og eksklusjonskriteriene. Eksklusjonskriteriene vare eri stor grad
motstykker til inklusjonskriteriene. Nar det gjelder publikasjonstyper, inkluderte
vi to typer forskningslitteratur: fagfellevurderte tidsskriftsartikler og norske
forskningsrapporter. At vi i sterkere grad vektla norske forskningsrapporter
(fremfor forskningsrapporter fra de andre nordiske landene), er begrunnet med
viktigheten av den nasjonale konteksten i oppdraget og i den valgte metoden: for-
enklet systematisk kunnskapsoppsummering. Med hensyn til tidsperiode begren-
set vi oss til internasjonale kunnskapsoversikter og primeerstudier publisert mel-
lom 2012 og 2022.
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Tabell 2.1 Seleksjonskriterier

Inklusjonskriterier Eksklusjonskriterier

Populasjon | Innvandrere og etterkommere som blir Ikke Innvandrere og etterkommere som blir
diskriminert eller som risikerer a bli ut- diskriminert eller som risikerer a bli utsatt for
satt for diskriminering og rasisme diskriminering og rasisme

Fenomenet | Rasisme og/eller diskriminering; multip- | Handler ikke om eksponering til rasisme

(ekspone- pel diskriminering i arbeidslivet og/eller diskriminering; multippel diskrimine-

ring) ring i arbeidslivet

Utfall Strukturell integrering i arbeidslivet: ar- | Handler ikke om arbeidslivsutfall
beidsmarkedsdeltakelse/-tilgang, lgnn, Handler om PS2: integrering i utdanning;
menstre i sykemelding/inntektserstat- Handler om PS3: sivilsamfunnsdeltakelse
ning, arbeidsmengde

Typer stu- Kvantitative studier: Randomiserte kont- | Kvalitative studier

dier og rollerte eksperimenter (korrespondanse-

forsknings- | studier, vignettstudier),

design Kvasieksperimentelle studier og natur-
lige eksperimenter, longitudinelle stu-
dier, tverrsnittstudie (med kontroll-
gruppe)
Internasjonale kunnskapsoversikter og
primaerstudier

Publise- Fagfellevurderte tidsskriftsartikler; Norsk | -

ringstyper | gralitteratur (forskningsrapporter)

Sprak Engelsk, norsk Annen eksklusjonsgrunn: Ikke engelsk eller

norsk/nordisk

Tidsperiode |2012-2022 for primaerstudier og interna- | -
sjonale kunnskapsoversikter

Geografi Internasjonale kunnskapsoversikter; Nor- | Annen eksklusjonsgrunn: For primaerstudier:
den og andre vesteuropeiske land: Tysk- | Land med et velferdssystem som ikke er
land, Nederland, Frankrike, Luxemburg, |sammenlignbar med de nordiske landene
Belgia, Sveits, @sterrike)
Sterkere vektlegging av Norge

Det internasjonale forskningsfeltet om effekter av rasisme og diskriminering pa
integrering i arbeidslivet er stort, og det har en lang tradisjon. Derfor avgrenser vi
den internasjonale litteraturen geografisk til arbeidslivsintegrering i Norden og
strategisk utvalgte land i Vest-Europa som har noenlunde lignende velferdsord-
ninger knyttet til deltakelse i arbeidslivet (Esping-Andersen, 1991) og integre-
ringspolitikk (f.eks., Crul og Vermeulen, 2003). [ férste omgang tok vi noen forbe-
hold om hvilke andre land, ut over de nordiske, vi gnsket 4 inkludere i oppsumme-
ringen. En endelig avgjgrelse angdende geografiske avgrensninger foretok vi gjen-
nom den fgrste screeningen (Trinn 1), der vi fant flest studier pa arbeidsmarkeds-
rekruttering. Vi fjernet derfor den opprinnelige avgrensningen til de tre ovenfor
nevnte landene Tyskland, Nederland og Frankrike og dpnet opp for studier fra
flere vesteuropeiske land som Belgia, Sveits og @sterrike for & oppna en stgrre va-

riasjon med tanke pa utfall.
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Forskningsdesign

[ den fgrste versjonen av prosjektplanen foretok vi en metodisk avgrensning til
strenge forskningsdesign som randomiserte kontrollerte studier og (kvasi-)eks-
perimentelle studier for & male sammenhengen mellom diskriminering og utfall
for strukturell integrering i arbeidslivet, som lgnn og arbeidsmarkedsdeltakelse.
Denne typen studier har den mest troverdige identifikasjonen av kausale effekter
av diskriminering. For & oppna en stgrre variasjon med tanke pa utfall, foretok vi
i andre omgang en mindre streng avgrensning og inkluderte studier med flere
kvantitative design, deriblant enkelte studier som gjennomfgrer beskrivende re-
gresjonsanalyser. Disse kan under strenge antakelser tolkes som studier av kau-
sale effekter, men tradisjonelt omtales disse studiene som korrelasjonsstudier.

I denne rapporten har vi inkludert kvantitative primaerstudier med ulike forsk-
ningsdesign, i tillegg til metaanalyser og allerede eksisterende kunnskapsoversik-
ter. Nedenfor beskriver vi forskningsdesign som ofte brukes for a studere sosiale
fenomener som rasisme og diskriminering og deres konsekvenser pa utfall knyttet
til arbeidslivsintegrering. Vi foretar en rangering ved a begynne med det mest ade-

kvate designet for a studere den forliggende problemstillingen.

Systematiske kunnskapsoversikter og metaanalyser: Systematiske kunnskapsover-
sikter og metaanalyser om sammenhenger mellom diskriminering og rasisme og
arbeidslivsintegrering omfatter ofte felteksperimenter, for eksempel CV-eksperi-
menter. Metaanalyser som statistisk oppsummerer primeerstudier, innebaerer
mulighet til & aktivere den unike styrken til felteksperimentmetoden - den hgye
interne validiteten - og samtidig redusere begrensninger ved enkeltstudier ved a
gi et aggregert estimat om rekrutteringsdiskriminering pa tvers av flere studier
(f.eks. Littell mfl., 2008). Hvis kunnskapsoversikter og metaanalyser tilfredsstiller
metodekravene om hgy transparens, metodisk streng og intern gyldighet, kan de
ansees a tilby den beste kunnskapen om et forskningsspgrsmal.

Randomiserte kontrollerte eksperimenter: Randomiserte kontrollerte eksperimen-
ter er en god mate 3 studere kausale gjennomsnittseffekter pa, og metoden er mye
brukt i medisinsk forskning. Fordelen med denne typen studier er at man har en
tiltaksgruppe og en kontrollgruppe som gjennom randomisering skal veere like pa
bade observerbare og uobserverbare karakteristikker. Fordelen med denne typen
studier er at forskeren har full kontroll over hvem som er i hver gruppe, og esti-
matene fra de randomiserte studiene er som forventet lik den gjennomsnittseffek-
ten man ville fatt dersom hele populasjonen i tiltaket hadde veert i tiltaksgruppen.
Denne effekten omtales ofte som en gjennomsnittlig tiltakseffekt i forskningslitte-
raturen. | litteraturen i denne rapporten deles de randomiserte kontrollerte eks-
perimentene inn i hovedsakelig to typer studier; korrespondansestudier/CV-eks-

perimenter og det som kalles vignettstudier.
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Korrespondansestudier (CV-eksperimenter) er felteksperimenter, der det sendes
fiktive jobbsgknader til reelle stillingsutlysninger. Dette kan gjgres ved a sende en
eller to likt kvalifiserte sgkere til reelle utlysninger, der CV-ene til de to kandida-
tene far randomisert inn en forskjell som gjgr at de fiktive personene kan deles inn
ito grupper. De to gruppene vil i giennomsnitt vaere likt kvalifisert for jobbene det
sgkes pa, men forskjellen mellom sgknadene er for eksempel ulike navn som kan
signalisere ulik etnisk bakgrunn. Kandidatene er like langs alle andre relevante
faktorer, som utdanning, arbeidserfaring og annen kompetanse. Samtidig er de fik-
tive jobbsgkerne i gjennomsnitt like nar det gjelder personlige kjennetegn som
kjgnn, alder, arbeidserfaring og andre observerbare kjennetegn. Ved a sende et
stort antall sgknader er det dermed mulig & studere direkte om jobbsgkere med
en minoritetsbakgrunn har lavere sannsynlighet for a bli kalt inn til jobbintervju
enn likt kvalifiserte sgkere med majoritetsbakgrunn. Denne typen eksperiment er
blant annet gjennomfgrt i Midtbgen (2015b), og denne typen studier undersgker
da arbeidsgiveres faktiske adferd, og i hvilken grad de behandler personer med et

tradisjonelt eller et utenlandsk navn forskjellig i reelle jobbsgkerprosesser.

Vignettstudier er en annen type randomiserte kontrollerte eksperimenter som ofte
er bruktiforskning av diskriminering og integrering i arbeidsmarkedet. Disse stu-
diene lar personer vurdere fiktive personers kvalifikasjoner pa bakgrunn av en
beskrivelse. Forskeren varierer da, for eksempel, etnisiteten i beskrivelsen av en
ellers identiske personer, og sammenlikner i etterkant den gjennomsnittlige effek-
ten av endringer i beskrivelsen pa hvordan kandidaten vurderes av deltakerne i
studien. De som vurderer kandidaten kan, for eksempel, veere arbeidsgivere. Vig-
nettstudier har en svert troverdig identifikasjon av kausale effekter av en variabel
pa preferansene til dem som deltar i eksperimentet, men svakheten er at denne
typen studier ikke identifiserer effekten pa faktisk adferd.

Kvasieksperimentelle studier og naturlige eksperimenter: Kvasieksperimentelle

studier og naturlige eksperimenter er to ulike, men veldig sammenliknbare, meto-

der for 3 identifisere kausale effekter av et tiltak eller en behandling. Forskjellen

mellom de to typene ligger i hvilken grad forskeren har kontroll over hvem som

underlegges tiltaket/behandlingen.

¢ Naturlige eksperimenter er situasjoner der forskeren ikke har noen kontroll
over hvem som er i tiltaksgruppen, og hvem som er i kontrollgruppen, men der
det har oppstétt en situasjon der man har to sammenliknbare grupper som er
ulikt behandlet. Denne forskjellen mellom gruppene har oppstéatt som om de to
gruppene var tilfeldig delt i to.

o [ kvasieksperimentelle studier har forskeren delvis kontroll over hvilke perso-
ner som havner i tiltaksgruppen og kontrollgruppen, og kan dermed delvis

kontrollere at de to gruppene er sammenliknbare. Bide naturlige eksperi-
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menter og kvasieksperimentelle studier identifiserer kausale effekter av det
som gjerne kalles en behandling eller et tiltak, og et typisk eksempel pa en slik

studie er Hainmuller et.al. (2019) som vil bli oppsummert senere i rapporten.

Longitudinelle studier: Formalet med en longitudinell studie (kohortstudie) er &
undersgke relasjoner mellom ulike variabler ved a fglge et utvalg av personer over
tid. Man kan studere hvordan hyppigheten av en tilstand varierer innad i popula-
sjonen over tid, og man kan studere sammenhenger og mulige arsaker. Et eksem-
pel er a studere forskjellen i arbeidsmarkedsutfall (f.eks. lgnnsutvikling eller ar-
beidsmarkedsdeltakelse) og innvandrerstatus over tid, der man gjerne sammen-
likner utviklingen til to ulike innvandrergrupper over tid. Et typisk eksempel pa
denne typen studier er Feldbo-Kolding et al. (2021), som sammenlikner lgnnsut-
viklingen til rumenere og polakker i perioden etter at de innvandret til Danmark.

Tverrsnittstudier: 1 en tverrsnittstudie ser man pa variasjon mellom individer pa
ett tidspunkt. Sammenhenger som er identifisert pd samme tidspunkt, gir i mange
tilfeller kun informasjon om kausale sammenhenger under sterke antakelser.3
Dette gjor at bade den interne og eksterne validiteten i kausale tverrsnittstudier
gjerne er lavere enn i andre typer forskningsdesign. Vi har valgt a inkludere tverr-
snittstudier der det var hensiktsmessig (f.eks., Schmaus, 2020), men i forkortet
form, der eksempler er regresjonsanalyser basert pa data som observerer indivi-
der i en tidsperiode. Disse studiene bruker variasjon mellom individer nar de es-
timerer ulike parametere. Konklusjonene fra disse studiene inngar i rapporten, for
eksempel dersom disse studiene handler om sjeldne utfall eller temaer som er dér-

lig belyst i andre studier med mer troverdig identifikasjon av effekter.

Litteratursgk og utvalg av studier

Systematiske litteratursgk

Etter a ha definert seleksjonskriteriene og tilhgrende sgkebegrep sgkte vi syste-
matisk etter relevant litteratur i databaser. Problemstillingen og operasjonalise-
ringen la fgringer pa utarbeidelsen av sgkestrategier, det vil si hvor og pa hvilke
tema og stikkord det skulle sgkes, og hvilke studier som skulle inkluderes. Gitt

oppdragets rammer var det viktig & oppna en viss balanse gjennom sgket mellom

3 De vanligste kausale tverrsnittstudiene er store randomiserte studier der man ikke kartlegger for-
skjellen mellom tiltaksgruppen og kontrollgruppen fgr tiltaket gis. Man observerer da bare forskjellen
mellom de to gruppene etter tiltaket er gitt, og datasettet fra en slik studie er i utgangspunktet et
tverrsnitt. Randomisering i et stort utvalg gir i teorien to sammenliknbare grupper som muliggjgr en
kausal analyse i tverrsnittsdata. I mange andre situasjoner ma man gjgre en antakelse om det som i
gkonometrien kalles betinget uavhengighet, som pa generelt grunnlag er en sterk antakelse.
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tilstrekkelig hgy kompletthet («recall») og hgy spesifikasjon («precision») (Buck-
land og Gey, 1994).

Utarbeidelsen av sgkestrategien ble informert av tidligere prosjekter om be-
slektede problemstillinger (Aksnes mfl.,, 2021; Wollscheid mfl., 2021). Med ut-
gangspunkt i de sentrale begrepene valgte vi en enkel sgkestrategi som kombi-
nerte sgketermer for populasjonen (innvandrere) og diskriminering i arbeidslivet.
For det farste sgkte vi systematisk i databasen Web of Science (WoS) etter studier
fra de nordiske og vesteuropeiske landene publisert mellom 2012 og 2022. Sgke-
strengen kombinerte sgkeord for de mest sentrale begrepene i forskningslittera-
turen knyttet til populasjon (innvandrere), konsept (diskriminering og rasisme)

og arbeidsliv:

Immigrant* OR migrant* AND «workplace discrimin*» OR «labor market discri-

min* OR «labour market diskrimin*».

[ tillegg brukte vi avgrensningene i WoS etter geografi, publiseringsar og sprak i
forhold til seleksjonskriteriene.

Dette sgket ble supplert med et systematisk sgk i den norske databasen Cristin.
Pa NIFU har vi egne databaser basert pa Cristin-data. Det vil si at vi kunne gjgre
systematiske sgk i databasene etter norske vitenskapelige publikasjoner og andre
faglige publikasjoner, som forskningsrapporter. [ sgket i disse databasene brukte
vi norske termer med trunkering: rasis* ELLER diskri*. A bruke disse databasene
gjorde sgkene mer apne enn sgkene vi gjorde i WoS, som vil si at vi ikke avgrenset
sgkene til samfunnsarenaene (arbeid, utdanning og sivilsamfunn) som vi deler de

tre prosjektene inn i. Det sistnevnte sgket var felles for alle tre delprosjekter.

Strategisk sgk

Det systematiske litteratursgket ble supplert og validert med et strategisk sgk i
referanselistene gjennom «sngballmetoden» til de mest aktuelle (2019-2022) og
relevante forskningspublikasjonene i Norden. Noen muligens relevante forsk-
ningsbidrag ble innhentet og gjennomgatt av en forsker med tanke pa inklusjon og
eksklusjon. Det strategiske sgket hvilte heller pa hensiktsmessig utvalgsprinsipp
enn uttgmmingsprinsipp, ogsa for a adressere begrensninger ved det systematiske
sgket. (se f.eks., Ames mfl, 2019).

Datakilder

Nedenfor presenterer vi datakildene som vi brukte i prosjektet. Datakildene er like

for alle tre deler.
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Datakilder: Vi har brukt den internasjonale databasen Web of science (WoS) som
primeerkilde for innhenting av litteratur. WoS bidro med internasjonal forskning
fra alle de inkluderte landene som er fagfellevurderte artikler. I WoS gjorde vi sys-
tematiske sgk. Datagrunnlaget ble deretter supplert med nasjonal forskning og
gralitteratur, i form av forskningsrapporter, som ikke dekkes av WoS. Denne litte-
raturen ble identifisert gjennom Cristin. Nedenfor gir vi en kort beskrivelse av da-
takildene.

e WoS dekker alle fagomrader, og er en av de fremste forskningsdatabasene i
verden. Likevel er det skjevfordeling i representasjonen av fagene, hvor dek-
ningen av samfunnsvitenskap og humaniora er ufullstendig (Aksnes & Sivert-
sen, 2019). I tillegg dekker WoS hovedsakelig publikasjoner pa engelsk. Dette
betyr at forskningslitteratur pa norsk - og i andre kanaler enn internasjonale
tidsskrifter - ikke ble fanget opp i dette sgket.

e C(ristin er et nasjonalt forskningsregister som benyttes av universitets- og hgy-
skolesektoren, instituttsektoren og helsesektoren. Siden 2011 har den veert
den mest komplette oversikten over norsk forskningsaktivitet som ogsa inklu-
derer forskningsrapporter. Cristin inneholder ofte kun et minimum av meta-
data for a sikre identifikasjon av publikasjoner, men disse er det mulig a sup-
plere med utfyllende sammendrag og andre metadata fra norske institusjonelle
arkiver der disse er tilgjengelige. Slik kunne vi minimere risikoen for falske ne-

gative treff i identifikasjonen av relevante publikasjoner.

Utvalg av relevant litteratur

Utvalget av forskningslitteratur foregikk i en totrinnsprosess. Referansene ble im-
portert fra ENDNOTE, et referansehdndteringssystem, i COVIDENCE, et nettbasert
verktgy for systematiske kunnskapsoversikter.

I det fgrste trinnet ble resultatene fra litteratursgket screenet eller sjekket i en
anonym prosess av to forskere. Dette innebzerer at vedkommende leste tittel og
sammendraget opp mot inklusjonskriteriene, for pa det grunnlaget a vurdere bi-
dragets relevans med hensyn til oppdragets problemstilling(er). Ved uenighet ble
uenigheten lgst gjennom diskusjon mellom de to forskere til konsensus ble opp-
nadd. Denne typen screening kan veere relativt tidkrevende ved et hgyt antall treff.
Etter endt screening av titler og sammendrag ble de bidragene som ble vurdert
som relevante, innhentet i fulltekst.

I det andre trinnet ble fulltekstartiklene screenet eller sjekket av én forsker
med tanke pa videre inklusjon eller eventuelt eksklusjon. Denne prosedyren re-
sulterte i et utvalg inkluderte bidrag, som i tredje omgang ble neermere vurdert og
analysert. I denne fasen ble ogsa enkelte fulltekstartikler ekskludert, for eksempel

pa grunn av svak metodisk kvalitet.
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224

Den empiriske forskningslitteraturen pa diskriminering og integrering i arbeids-
markedet er stort sett rettet mot et internasjonalt publikum, indeksert og standar-
disert. Denne litteraturen er dermed egnet for et systematisk sgk i internasjonale
databaser. For 3 identifisere internasjonale fagfellevurderte tidsskriftsartikler, la

vi derfor primaert opp til et systematisk sgk i databasen WoS.

Koding og kvalitetsvurdering

De inkluderte publikasjonene fikk koder (merkelapper), slik at vi kunne gruppere
dem basert pa innhold. Eksempler pa slike koder er konsekvens eller effekter av
diskriminering og rasisme pa integrering i arbeidsliv, fgrsteforfatter, publise-
ringsar og land, og metode (kvantitativ, kvalitativ). For nsermere informasjon se
vedlagt kodetabell (Vedlegg 1). Disse prosedyrene bidro i analysen til & vurdere
forskningsbidrag og deres kvalitet. For a vurdere forskningens kvalitet brukte vi
tre overordnede kriterier. For den ndveerende problemstillingen om effekten av
diskriminering og rasisme pa integrering i arbeidslivet brukte vi fglgende kriterier

om studienes metodiske kvalitet og relevans for problemstillingen:

e Intern validitet: Bruker studien et adekvat design for a male effekter av diskri-
minering/rasisme?

e Ekstern validitet: Er funnene generaliserbare til andre kontekster?

e Relevans for oppdragets problemstilling (besvares gjennom inklusjon og eks-

klusjon)

Detaljniva av koder, datauthenting, kvalitetsvurdering og analyse ble tilpasset av-

hengig av antall inkluderte publikasjoner.

Sammenstilling, oppsummering og analyse

De inkluderte studiene vil bli presentert, oppsummert og analysert i kapittel 3.
Oppsummeringen og analysen omfatter grovt sett to typer data eller studier: sys-
tematiske kunnskapsoversikter eller/og metaanalyser og primerstudier med
kvantitative forskningsdesign. Mens systematiske kunnskapsoversikter eller/og
metaanalyser kan omfatte primaerstudier fra ulike geografiske kontekster, er om-
fanget av primeerstudiene i denne rapporten begrenset til Vest-Europa, men szer-
lig vekt pa nordiske land, spesielt Norge.

[ tillegg til en systematisk oppsummering av innholdet fra forskningsbidragene
gjorde vi ogsa en analyse av de bibliografiske metadataene om publikasjonene.

Dette er data om forfatternes institusjonelle tilhgrighet, publiseringskanaler og
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innholdet i publikasjonenes referanselister. Til disse analysene ble den bibliogra-
fiske databasen OpenAlex (tidligere Microsoft Academic Graph) brukt som kilde.
OpenAlex inneholder bibliografisk informasjon om rundt 240 millioner vitenska-
pelige og faglige publikasjoner, samt siteringsrelasjoner mellom dem. Nettverks-
analyse og -visualisering ble gjort med programvaren VosViewer.

Bredden i problemstillingen som dpner for en inklusjon av primerstudier og
kunnskapsoversikter eller metaanalyser, samt den valgte metoden (forenklet
kunnskapsoppsummering i kombinasjon med en enkle bibliometriske analyse, har
ikke gitt rom for en detaljert kvalitetsvurdering av enkelte studier. Overordnet har
viisyntesen derfor lagt storre vekt pa funnene fra tematisk relevante systematiske
kunnskapsoversikter enn primerstudier, fordi de oppsummerer og vurderer
mange studier og skaper dermed et helhetlig bilde av én problemstilling og har
allerede gatt gjennom en vurderingsprosess.

Oppsummeringen av allerede eksisterende systematiske kunnskapsoversikter
inneholder en kort beskrivelse av studien i tabellform, i tillegg til et sammendrag
av de viktigste konklusjonene med hensyn til denne rapportens problem-stil-
linger. Hovedfunn og konklusjoner fra oppsummeringene og analysene vil bli truk-
ket inn i diskusjonskapitlet. Oppsummeringen av primeerstudier vil omfatte en
kort beskrivelse i tabellform. I tillegg drgfter vi de viktigste resultatene og konklu-

sjonene sett i lys av denne rapportens problemstilling.

Metodiske styrker og begrensninger

Hensikten med denne rapporten er a systematisk oppsummere forskning om ef-
fekter og konsekvenser av rasisme og diskriminering pa arbeidslivsintegrering
blant innvandrere. En tradisjonell, systematisk kunnskapsoversikt er sveert tid- og
ressurskrevende. Gitt begrensninger i tid og ressurser, valgte vi 4 utfgre en syste-
matisk kunnskapsoversikt i et mindre omfattende format, en sakalt forenklet sys-
tematisk kunnskapsoversikt. En vesentlig styrke med denne metoden ligger i det
at den fortsatt bruker systematiske prosedyrer og metoder for a vaere transparent,
og vektlegger kvalitetsvurdering av de inkluderte studiene for a redusere syste-
matiske skjevheter gjennom hele prosessen.

Svakhetene ligger nettopp i de skisserte begrensningene; for eksempel at tid og
ressurser ikke strekker til for et utvidet litteratursgk som vil ha omfattet flere
forskningsdesign. I denne rapporten har vi for eksempel ekskludert studier som
kun er basert pa kvalitative forskningsdesign. Vi har dermed utelukket studier om
konsekvenser og reaksjoner av opplevd rasisme og diskriminering pa arbeidslivs-
integrering, men vart valg har vert pragmatisk begrunnet innenfor rammene i

prosjektet. En annen grunn er at det allerede foreligger en veletablert og voksende

30 e Rapport 2022:20



litteratur om konsekvenser av rasisme og diskriminering pa arbeidslivsintegre-
ring basert pa stringente kausale empiriske analyser.

En annen svakhet er at en forenklet systematisk kunnskapsoversikt letter opp
til en mindre omfattende prosess ved a presentere, syntetisere og vurdere de fo-
religgende inkluderte studiene og den samlende kunnskapen. Det er derfor seerlig
viktig for & vaere apen om de valgte begrensningene og tilsvarende svakhetene for
a gi leseren en tilstrekkelig innsikt og oversikt over forskningen som oppsumme-
res (f.eks., Wollscheid og Tripney, 2021).

Et viktig poeng a drgfte er at ulike fagtradisjoner har ulike forutsetninger eller
legger ulike fgringer pa et systematisk litteratursgk. Mens studier i medisin og na-
turvitenskap er registrert i godt indekserte databaser og er akkumulerende, noe
som gjgr at det er lett 4 identifisere og analysere dem i en linezer og systematisk
prosess, er dette i mindre grad tilfellet for studier i samfunnsvitenskap. Denne rap-
porten adresserer to flerdimensjonale hovedkonsepter - diskriminering og ra-
sisme - og ulike grupper av innvandrere.

For & adressere svakheten i denne rapporten, versus en tverrfaglig, samfunns-
vitenskapelig problemstilling, har vi valgt a supplere systematiske litteratursgk i
databaser med strategiske sgk i referanselister av ngkkelpublikasjoner. Gjennom
denne prosessen har vi fanget opp noen flere studier fra tradisjonelle publise-
ringskanaler, som fagfellevurderte tidsskrifter og forskningsrapporter4, for a
unnga systematiske skjevheter. Sistnevnte kan oppsta hvis man ensidig ser pa stu-
dier publisertifagfellevurderte kanaler og utgitt i kommersielle forlag som i stgrre
grad enn forskning som ikke er publisert i slike kanaler, paviser signifikante effek-
ter. Vi har inkludert og oppsummert studier med ulike kvantitative forskningsde-
sign, for eksempel kunnskapsoversikter av eksperimenter og metaanalyser, felt-
eksperimenter, longitudinelle studier basert pa registerdata og observasjons-
/tversnittstudier. Ved a kategorisere studier etter forskningsdesign med felteks-
perimentet som gullstandard, har vi gjort en f@rste vurdering av metodisk kvalitet
med hensyn til denne rapportens problemstilling.

Studier som brukte et eksperimentell design (CV-eksperiment) eller vignettstu-
diedesign ble vurdert til 4 veere av hgy metodisk kvalitet, mens studier med tverr-
snittdesign (f.eks. regresjonsanalyse) ble vurdert til 4 veere av middels eller lav
metodisk kvalitet. I tillegg til den metodiske kvalitetsvurderingen av hver studie
gjorde vi en vurdering av tematisk relevans. Den overordnede kvalitetsindikato-
ren omfatter dermed bade metodisk kvalitet og tematisk relevant i henhold til rap-

portens problemstilling.

4] noen tilfeller ble resultatene fra forskningsrapport publisert som internasjonal artikkel. Vi har i
disse tilfellene prioritert data fra den internasjonalt publiserte og fagfellevurderte forskningsartikke-
len.
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Som nevnt tidligere i metodekapittelet gnsket vi & kombinere metoder i syste-
matisk kunnskapsoppsummering med bibliometriske analyser («science map-
ping»). En styrke med denne tilnaermingen er a validere utvalget av forskningsbi-
drag, for eksempel ved a se pa siteringsnettverkene, og plassere datasettet - her
bestdende av de inkluderte studiene fra det systematiske litteratursgket - i en vi-
dere kontekst (se f.eks., Donthu mfl.,, 2021). Med dette presenterer vi ogsa en over-
sikt over forfatternes institusjonstilhgrighet, dominerende forskningsfelt og pub-
liseringskanaler, i tillegg til samforfatterskap og samsitering. Ved & kombinere
disse metodene er det ogsa mulig d belyse datamaterialet fra to ulike perspektiver
som utfyller hverandre.
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3.1

3.1.1

Resultater

I dette kapitlet oppsummerer vi litteraturen som studerer effekter av rasisme og
diskriminering pa integrering i arbeidslivet. De fleste forskningsbidragene er felt-
eksperimenter (CV-eksperimenter), vignettstudier, i tillegg til regresjonsanalyser
og andre typer tverrsnittstudier. Videre studerer de fleste bidragene effekten av
diskriminering og rasisme i rekrutteringsprosesser. Vi har derfor seerlig vedlagt
aktuelle og eksisterende kunnskapsoversikter som er rettet mot rekruttering
blant innvandrere, i tillegg til primeerstudier (seerlig i Norden) som er rettet mot
andre utfall enn rekruttering. [ kapittel 3.1 beskriver vi seleksjon og utvalg av da-
tamaterialet og plasserer de inkluderte studiene i det internasjonale forsknings-
landskapet. Deretter gir vi i kapittel 3.2 og 3.3 en oppsummering av de inkluderte
forskningsbidragene - kunnskapsoversikter og primeerstudier. Ved slutten av de
enkelte delkapitlene gis en drgftende sammenligning pa tvers av de individuelle

studiene.

Utvalg og beskrivelse av datamaterialet
Seleksjon av studier (PRISMA-diagram)

Nedenfor beskriver vi seleksjonen (utvalg) av de inkluderte studiene i et

flytdiagram (PRISMA) og gir en kort beskrivelse av studiene i sin helhet.
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Systematisk litteratursgk: N=634
WoS: N= 519 (uten dubletter)
Cristin-databaser: N=115

Strategiske litteratursgk i referanselister (kun: fra Norden)
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Figur 3.1 Seleksjon av studier

Figur 3.1 viser seleksjonsprosessen for de inkluderte forskningsbidragene fra det
systematiske litteratursgket (i iterasjon med et strategisk sgk), gjennom inklusjon
av titler og sammendrag og fulltekstartikler samt eksklusjon av forskningsbidrag
til inklusjon av studier som utgjgr datamaterialet.

Gjennom det systematiske litteratursgket identifiserte vi til sammen 634 refe-
ranser, der 519 ble identifisert giennom WoS, og 115 ble identifisert giennom den
nasjonale databasen Cristin/NVI. Screeningen av titler og sammendrag resulterte
i 539 ekskluderte referanser (Trinn 1), mens 112 referanser ble lest i fulltekst av
én forsker og validert, hvis dette var ngdvendig, av en annen. I trinn 2 ble 33 forsk-
ningsbidrag ekskludert.

Til sammen inkluderte vi 71 forskningsbidrag, derav 62 studier identifisert
gjennom det systematiske litteratursgket og syv studier gjennom det strategiske
sgket. Av disse forskningsbidragene har vi inkludert og oppsummert syv kunn-
skapsoppsummeringer, herav fire som oppsummerer internasjonal forskning, og

tre som oppsummerer nordisk forskning.
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3.1.2 Bibliometrisk analyse av publikasjonene i studien

Den bibliometriske analysen bestar av en analyse av samforfatterskap, samsite-
ring, feltklassifisering, institusjonstilhgrighet og publiseringskanaler. Med dette
gir vi en bred oversikt over datamaterialet og en forankring av problemstillingen
i forskningslandskapet. Den bibliometriske analysen er basert pa de 62 studiene
som ble identifisert gjennom det systematiske litteratursgket i WoS og som utgjgr

datasettet for analysen.

Samforfatterskap

Informasjon om forfattere og deres sampubliseringsmgnstre kan gi innsikt i hvor-
dan gruppen av forskere som skriver om temaet diskriminering i arbeidslivet for-
deler seg. Figur 3.2 gir en oversikt over forfatterklynger i datasettet. Hvert punkt
er en forfatter, forbindelser mellom punkter indikerer samforfatterskap i dataset-
tet, og stgrrelsen pa punktene indikerer hvor mange publikasjoner i datasettet for-

fatteren er med pa.
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Figur 3.2 Forfatterklynger i datasettet.

Kilde: OpenAlex. Visualisering: VOSviewer.
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Av figur 3.2 ser vi at forfatterskapene fordeler seg i mange mindre, isolerte klynger
av forfattere. Dette er typisk for forskningstemaer som er store nok til a fange in-
teressen til mange separate forskningsmiljger. Samtidig kan mangelen pa kob-
linger mellom forfatterklynger vere et tegn pa at temaet ikke helt er konsolidert

som et eget forskningsfelt enna.

Samsitering

Den lgse strukturen pa nettverket vi ser i figur 3.3 indikerer at dette er et forsk-
ningsfelt uten ett dominerende forskningsmiljg. Dette betyr likevel ikke at forsk-
ningen som produseres, oppstar helt uavhengig av hverandre. Analyser av hvilke
publikasjoner som opptrer pa referanselistene til publikasjonene i studien, kan
veere en indikasjon pa hvorvidt forskningen forholder seg til den samme litteratu-
ren. Figur 3.3 viser et nettverk av publikasjoner (punktene) hvor linjer mellom
punktene og tykkelsen pa disse indikerer graden av samstemthet mellom referan-
selistene til publikasjonene, altsa i hvor stor grad de refererer til den samme litte-

raturen.
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Figur 3.3 Samsiteringsnettverk. Fargekode indikerer publikasjonens siteringsgrad
justert for publiseringsar og fagfelt.

Kilde: OpenAlex. Visualisering: VOSviewer.
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Dette nettverket er tett sammenvevd, og de aller fleste publikasjonene deler refe-
ranser til tidligere litteratur med mange av de andre publikasjonene i datasettet.
Dette er en god indikator pa at vi i denne studien har evnet & identifisere brorpar-
ten av den litteraturen som tar for seg temaet rasisme og diskriminering i arbeids-

livet.

Feltklassifisering

Den sammenkoblede strukturen vi ser i tabell 3.1, er ogsa et tegn pa at mestepar-
ten av forskningen pa temaet befinner seg i samme faglige landskap, der forskerne
leser og refererer til den samme litteraturen. Dette kan utforskes videre ved hjelp
av feltklassifiseringen i OpenAlex, som knytter hver publikasjon til ett eller flere
fagfelt. Fordelingen av fagfelt i datasettet, basert pa feltklassifiseringen med hgy-

est score i OpenAlex, er som fglger:

Tabell 3.1 Fordeling av fagfelt i datasettet.

Felt Antall publikasjoner
Demografisk gkonomi 25
Psykologi 7
Samfunnsgkonomi 5
Arbeidslivspkonomi 5
Sosiologi 4
Kjgnnsstudier 2
Statsvitenskap 2
Kriminologi 1
Demografi 1
Sosialpsykologi 1

Kilde: OpenAlex

Av tabell 3.1 ser vi at typiske samfunnsvitenskapelige tilnzerminger dominerer,

spesielt forskjellige former for samfunnsgkonomi.

Institusjoner

Tabell 3.2 gir en oversikt over institusjonene forfatterne av publikasjonene er til-
knyttet, samt hvor mange publikasjoner og forfatterandeler de star bak, hvor de
er plassert og i hvilken sektor de hgrer hjemme. Institusjoner med én forfatteran-

del eller mindre er samlet i kategorien «gvrige»:
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Tabell 3.2 Fordeling av institusjoner pa publikasjonene i datasettet.

Institusjon Publikasjoner Andeler Land Sektor
University of Helsinki 4 4 Finland UH
University of Lausanne 9 2,67 Sveits UH
University of Bamberg 3 2 Tyskland UH
Social Science Research Center Berlin 5 1,83 Tyskland Institutt
Stockholm University 5 1,83 Sverige UH
University of Amsterdam 5 1,67 Nederland UH
Utrecht University 4 1,42 Nederland UH
Is\letztrcirlands Institute for Social Re- 1,33 Nederland Statlig
Institute for Social Research 2 1,2 Kroatia Institutt
Pvrige 19 11 - -

Kilde: OpenAlex

Tidsskrift

Tabell 3.3 gir en oversikt over hvor flesteparten av publikasjonene i datasettet er

publisert, sammen med fagtilhgrigheten tidsskriftet er gitt i det norske kanalregis-

teret.

Tabell 3.3 Oversikt over publiseringskanalene i datasettet.

Publiseringskanal NPI-fagfelt P.Ubhka-
sjoner

Journal of Ethnic and Migration Studies Sosiologi 7
Work, Employment & Society Sosiologi 4
International Migration Review Tverrfaglig samfunnsforskning 3
Journal of International Migration and Integration Tverrfaglig samfunnsforskning 3
Research in Social Stratification and Mobility Sosiologi 3
Social Forces Sosiologi 3
Applied Economics Samfunnsgkonomi 2
British Journal of Sociology Sosiologi 2
Economics Letters Samfunnsgkonomi 2
Work And Occupations Sosiologi 2
@vrige 22

Kilde: OpenAlex

[ tabell 3.3 kan man se en avstand mellom Klassifiseringen av publikasjoner pa ar-

tikkelniva og den mer generelle klassifiseringen av tidsskrift. Der datasettet synes

a veere dominert av anvendt demografi og samfunnsgkonomi, blir den i stor grad

publisert i tidsskrift som klassifiseres under sosiologi.
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3.2

3.2.1

Kunnskapsoversiktene oppsummert

Kapittel 3.2 oppsummerer de inkluderte kunnskapsoversiktene, bdde av interna-
sjonal forskning og nordisk forskning. Oppsummeringen tar hensyn til populasjon,
hovedkonsept og konsekvenser som er relevante for rapportens problemstilling, i
tillegg til metode og kvalitet. Det gis ogsa en oppsummering og drgftende sammen-

ligning av hovedfunnene pa tvers av de individuelle studiene.

Internasjonale kunnskapsoversikter

For 4 avdekke den beste oppsummerte kunnskapen om problemstillingen, identi-

fiserte vi tre internasjonale systematiske kunnskapsoversikter eller meta-analy-

ser av middels til hgy kvalitet (Tabell 3.4).

Tabell 3.4 Oppsummert internasjonal forskning om effekt av diskriminering og ra-

sisme pa integrering i arbeidslivet

Fgrste-
Forfatter,
Ar

Populasjon

Hovedkonsept

Konsekvens (rele-
vant for problem-
stilling)

Metode/ kvali-
tetsvurdering

Lippens mfl.,
2022

Etniske minorite-
ter

Diskriminering i
arbeidsmarkedet

Rekruttering,
Ignnsforskjeller,
arbeidsmarkeds-
deltakelse

Systematisk litte-
raturgjennom-
gang, hpy

Thijssen mfl.,
2021

Innvandrere med
mgrk hudfarge
og med muslimsk
bakgrunn

Diskriminering
basert pa hud-
farge og reli-
gion/kultur

Rekruttering i
arbeidsmarkedet

Meta-analyse av
94 felteksperi-
menter, mellom
1973-2016; 20
vestlige land/ hgy

Quillian mfl.,
2019

Minoritetsgrup-
per pa grunn av
rase og etnisitet

Diskriminering
basert pa hud-
farge og etnisitet

Rekruttering i ar-
beidsmarkedet

Meta-analyse av
97 felteksperi-
menter; 9 land i
Europa og Nord-
Amerika, hgy

Zschirnt & Ruidin,
2016

Jobbsgkere med
minoritetsbak-
grunn, innvand-
rere inkludert

Diskriminering
basert pa hud-
farge og etnisitet

Rekruttering i ar-
beidsmarkedet

Metaanalyse av
43 studier (738
korrespondanse-
tests) i OECD-
land, 1990-2015,
medium-hgy

Lippens, L., Baert, S., Ghekiere, A., Verhaeghe, P. P., & Derous, E. (2022). Is
labour market discrimination against ethnic minorities better explained by
taste or statistics? A systematic review of the empirical evidence. Journal of
Ethnic and Migration Studies, 1-34.

I den systematiske kunnskapsoversikten av publiserte artikler fra 2000 til

2019, undersgker Lippens mfl. (2022) om den eksisterende forskningen i stgrst
grad stgtter teorien om preferansebasert diskriminering (Becker, 1957, 1971) el-

ler teorien om statistisk diskriminering (Phelps (1972) og Arrow (1973)). I
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preferansebasert diskriminering er individuelle preferanser mekanismen som pa-
virker individer til & gjgre gkonomisk irrasjonelle handlinger, som for eksempel
det & vaere negativ til ansettelser av minoriteter. I statistisk diskriminering er me-
kanismen rasjonelle aktgrer som lar informasjon om en gruppe pavirke vurde-
ringen av et enkelt individ. Statistisk diskriminering kan veere at individer tilskri-
ver en darlig egenskap, som er vanlig i en minoritetsgruppe, til et individ som til-
hgrer denne gruppen. Et eksempel er 4 tilskrive darlige sprakkunnskaper til et in-
divid som er innvandrer. Artikkelen prgver dermed a forsta hva forskningslittera-
turen sier er den gkonomiske teorien som har mest stgtte i empirisk forskning.

Lippens mfl. (2022) finner blandet empirisk stgtte i favgr av enten preferanse-
basert eller statistisk diskriminering. 30 av de 48 inkluderte studiene i oppsum-
meringen rapporterer funn som er relatert til preferansebasert diskriminering, og
der 20 studier stgtter teorien, 8 gar imot og to studier rapporterer funn med vari-
erende grad av stgtte. Kunnskapsoversikten inkluderer 34 empiriske studier om
statistisk diskriminering, der 18 studier stgtter opp om teorien, 13 peker imot, og
tre studier rapporterer funn med varierende grad av stgtte. Samtidig brukte de
studiene ulike, lite sammenlignbare forskningsdesign.

Samlet sett finner Lippens mfl. (2022) mest empirisk stgtte for preferanseba-
sert diskriminering, selv om nord-amerikanske studier finner belegg for begge
mekanismer, statistisk og preferansebasert diskriminering. Studier som ser pa
flere ulike etniske grupper samtidig, peker generelt i favgr av statistiske mekanis-
mer, og viser varierte resultater for preferansebasert diskriminering.

Eksperimentelle studier med korrespondansetester tillater kausale slutninger
og anses som gullstandard for & male effekten av etnisk diskriminering pa rekrut-
tering. Av disse studiene er det en stgrre andel som stgtter empirisk opp om pre-
feransebasert diskriminering. Samtidig viser de til en stor variasjon med tanke pa
statte for begge teoriene, bdde pa tvers av og innad i studier.

Forfatterne foreslar dermed & gke prisen (f.eks. bgter) som arbeidsgivere ma
betale for 4 diskriminere mot etniske minoriteter som et effektivt virkemiddel mot

preferansebasert diskriminering.

Thijssen, L., van Tubergen, F., Coenders, M., Hellpap, R., & Jak, S. (2021). Dis-
crimination of Black and Muslim Minority Groups in Western Societies: Evi-
dence from a Meta-Analysis of Field Experiments. International Migration
Review,

Denne metaanalysen undersgker om minoritetsgrupper med mgrk hudfarge og
de med muslimsk bakgrunn mgter samme diskrimineringsniva pa tvers av land,
eller om det er heterogenitet i nivaet pa diskriminering pa tvers avland. Artikkelen
bruker metodisk solide og adekvate statistiske syntesemetoder (metaanalyse), og
bidrar til forskningsfeltet om etnisk og rasistisk diskriminering i arbeidsmarkedet

(se ogsd Quillian mfl. 2019). Analysen omfattet 94 felteksperimenter om
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rekruttering, gjennomfgrt mellom 1973 og 2016. Disse studiene har sendt ut
240 000 fiktive jobbsgknader, og samlet sett omfattet datasettet i artikkelen utfall
fra korrespondansestudier og personlige mgter i 20 vestlige land.

Oppsummert finner Thijssen mfl. (2021) sterk stgtte for eksisterende rasistisk
og etnisk diskriminering i rekruttering i vestlige arbeidsmarkeder. Artikkelen stu-
derer spesifikt effekten av hudfarge og (islamsk) religion pa mulighetene i arbeids-
markedet. Jobbsgkerkandidater med majoritetsbakgrunn har en 40 prosent hgy-
ere innkallingsrate (callback rate), sammenlignet med jobbsgkerkandidater med
minoritetsbakgrunn. Til tross for at artikkelforfatterne tar hgyde for publise-
ringsskjevheter, illustrerer forskjellene i innkallingsrater at rekrutteringsdiskri-
minering pa bakgrunn av rase og etnisitet er en avgjgrende faktor for a skape ulik-
heter i arbeidsmarkedet.

Minoritetsgrupper med mgrk hudfarge blir i sterkere grad diskriminert sam-
menlignet med andre minoritetsgrupper uten mgrk hudfarge. Funnene i artikke-
len indikerer at minoritetsgrupper med mgrk hudfarge blir systematisk diskrimi-
nert i begynnelsen av rekrutteringsfasen, pa grunn av strukturelle (f.eks., institu-
sjonell segregering), sosiokulturelle eller psykologiske faktorer, nar de sammen-
lignes med likt kvalifiserte sgkere med majoritetsbakgrunn eller minoritetsgrup-
per uten mgrk hudfarge.

Analysene viser ogsa indikasjoner pd at muslimske minoritetsgrupper mgter
mer diskriminering enn andre minoritetsgrupper, hvis en bruker kun to variabler
og ujusterte gruppesammenligninger. I en flervariabelanalyse, derimot, viser ikke
statistisk-signifikante resultater. Dette betyr at en ikke kan se bort fra muligheten
for at muslimske minoriteter blir mer diskriminert enn andre minoritetsgrupper.
Samlet sett viser analysene bare delvis stgtte til hypoteser som underbygger be-
tydningen av sosiokulturell distanse relatert til hudfarge og islamsk religion.

Et viktig funn er ifglge artikkelforfatterne at minoritetsgrupper med mgrk hud-
farge diskrimineres ulikt pa tvers av land, mens muslimske minoritetsgrupper dis-
krimineres likt pa tvers av geografiske kontekster. Det er dermed avgjgrende a
gjennomfgre sammenlignende studier av minoritetsgrupper (f.eks., kun mus-
limske minoriteter; kun minoriteter med mgrk hudfarge) pa tvers av land. Opp-
summert indikerer funnene altsd variasjon i diskrimineringsnivaer pa tvers av
geografi og etniske grupper, der minoritetsgrupper med mgrk hudfarge ble minst
diskriminert i USA og mest diskriminert i Frankrike. For personer med muslimsk
bakgrunn, derimot, er det lite empirisk stgtte for at disse opplever ulike diskrimi-
neringsnivaer pa tvers av land.

De papeker at funnene er begrenset generaliserbare fordi seleksjon av grupper
i et felteksperiment ikke er tilfeldig og bestar av en utvalgt gruppe med typiske
kjennetegn (ut fra den offentlige debatten). Fremtidig forskning burde studere mi-

noritetsgrupper med mer variasjon i sosiogkonomisk og kulturell bakgrunn.
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Forfatterne papeker for eksempel at det er mangel av studier som ser pa diskrimi-
nering i rekruttering av minoritetsgrupper med mgrk hudfarge i Europa, og at

dette er et tema som det burde forskes videre pa.

Quillian, L., Heath, A., Pager, D., Midtbgen, A. H., Fleischmann, F., & Hexel, O.
(2019). Do some countries discriminate more than others? Evidence from 97
field experiments of racial discrimination in hiring. Sociological Science, 6,
467-496.

Quillian mfl. (2019) studerer etnisk og rasistisk diskriminering i arbeidslivsre-
kruttering for innvandrergrupper pa tvers av flere europeiske og nordameri-
kanske land. Artikkelforfatterne gnsker a etablere ny kunnskap om variasjoner i
rekrutteringsdiskriminering pa tvers av land. De pastar at det er lite kunnskap om
slike variasjoner, fordi det er vanskelig & méale diskriminering. De oppsummerer
funn fra 97 felteksperimenter om rekruttering, som omfatter flere enn 200 000
jobbsgknader, for & dra konklusjoner om diskriminering pa tvers av ni ulike land
der det foreligger minst tre felteksperimenter: Belgia, Canada, Frankrike, Storbri-
tannia, Nederland, Norge, Sverige og USA.

Sgkestrategien omfatter bade et systematisk sgk i utvalgte bibliografiske data-
baser og strategiske sgk gjennom siteringer og e-postkontakt med eksperter pa
feltet. Sgket identifiserte flere enn 100 studier med sammenligninger mellom
hvite og minoritetsgrupper som var i giennomsnitt like i arbeidsmarkedsrelevante
karakteristika (f.eks., utdanning, arbeidserfaring osv.). Utvalget inkluderer fire
studier fra Norge og syv studier fra Sverige, mens studier fra Frankrike var over-
representert blant de vesteuropeiske studiene (N=21).

Effektstgrrelsen er forholdet mellom prosentandel av innkallinger for jobbsgk-
nader av kandidater i majoritetsbefolkningen og tilsvarende prosentandel i mino-
ritetsbefolkningen. Diskrimineringsandel (ratio) kan tolkes som antall jobbsgkna-
der som én gjennomsnittlig kandidat med minoritetsbakgrunn ma levere for a
kunne forvente samme sannsynlighet for en innkalling som en kandidat med ma-
joritetsbakgrunn. En verdi pa 2,25 betyr at en kandidat med minoritetsbakgrunn
ma sende ut 2,25 sgknader for hver sgknad sendt av en kandidat med majoritets-
bakgrunn.

Analysene viser at sgkere med mgrk hudfarge opplever betydelig diskrimine-
ring i innkallinger til intervjuer sammenlignet med hvite kandidater fra majori-
tetsbefolkningen med lignende jobbrelevante karakteristika. Denne forskjellen er
basert pa etnisitet og ikke innvandringsstatus. Samtidig finner de noenlunde lig-
nende nivaer i diskriminering av kandidater med mgrk hudfarge, uavhengig av
opprinnelsesland. For personer med afrikansk opprinnelse, personer fra Midtgs-
ten eller Nord-Afrika, og personer fra med asiatisk opprinnelse fra pavises noen-

lunde liknende nivaer i diskriminering.
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Ifglge forfatterne stemmer resultatene fra analysen overens med for eksempel
teoretiske perspektiver om sosial dominans som understreker forekomsten av
diskriminering av ikke-hvite i Europa og Nord-Amerika. Metaanalysen finner altsa
et lignende mgnster i diskriminering pa tvers av land i Europa og Nord-Amerika.
Samtidig finner de at diskrimineringsniviaet mot minoritetsgrupper varierer tyde-
lig pa tvers av land. I gjennomsnitt far hvite 65 til 100 prosent flere innkallinger i
Frankrike og Sverige enn ikke-hvite. I Norge, Tyskland og USA ligger denne ande-
len innkallinger mellom 20 og 40 prosent hgyere for hvite arbeidssgkere. Analy-
sene viser ogsa at noen land diskriminerer mer i rekruttering enn andre: Frank-
rike synes a veere landet med hgyest diskrimineringsniva, etterfulgt av Sverige;
mens Tyskland, Norge og USA paviser lavere diskrimineringsniva.

Det papekes at analysene kun studerer diskriminering i rekruttering og at stu-
dien ikke tar i betraktning andre aspekter ved ansettelsesforhold. Fordi statistisk
diskriminering er en viktig forklaringsfaktor av rekrutteringsdiskriminering, er
hudfarge og etnisitet et viktigere diskrimineringsgrunnlag i rekruttering i begyn-
nelsen av ansettelsesprosessen enn ved senere tidspunkter (f.eks. Ignnssetting og
forfremming) der arbeidsgivere har mer informasjon om arbeidstakerne.

Artikkelforfatterne viser til spesifikke funn fra Tyskland og Sverige, som kan
veere relevante for var rapport. Nar det gjelder Tyskland, nevner forfatterne en
rekrutteringspraksis der sgkerne vanligvis leverer mer omfattende bakgrunnsin-
formasjon tidlig i sgknadsprosessen, sammenlignet med andre land (Weichselbau-
mer, 2016). Dette kan redusere tilbgyeligheten blant arbeidsgivere til 4 anta lavere
ferdigheter og kvalifikasjoner blant ikke-hvite sgkere, noe som er en mulig kilde
til diskriminering. De understreker at det tyske systemet, med dets detaljerte krav
for informasjon om sgkernes kvalifikasjoner, skiller seg fra andre land og kan re-
dusere diskrimineringen i rekrutteringsprosessen. I Sverige, kan, ifglge Quillian
mfl. (2019), manglende oversikt blant arbeidsgiverne over mangfold av ansatte,
og darlige ansettelsesrutiner bidra til et relativt hgyt niva av rekrutteringsdiskri-
minering. Oversiktsstudien konkluderer med at fremtidige studier burde se neer-
mere pa arsaksfaktorer bak landforskjeller i rekrutteringsdiskriminering, for ek-
sempel mellom Sverige med et hgyt diskrimineringsniva og Norge med et lavere

niva.
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Zschirnt, E., & Ruedin, D. (2016). Ethnic discrimination in hiring decisions: a
meta-analysis of correspondence tests 1990-2015. Journal of Ethnic and
Migration Studies, 42(7),1115-1134.

Denne metaanalysen tar utgangspunkt i at etnisk diskriminering i rekrutte-
ringsprosesser har vert utbredt i OECD-land siden 1990-tallet, og oppsummer
funn fra 43 felteksperimenter og 738 korrespondansetester gjennomfgrt i OECD-
land mellom 1990 og 2015. Artikkelen undersgker forskjeller i diskriminering for
ulike land, kjgnn og sosiogkonomisk kontekst, og metaanalysen viser at diskrimi-
nering basert pa hudfarge og etnisitet fortsatt er det vanlige i rekrutteringsproses-
ser. Alt annet likt, trenger sgkere med minoritetsbakgrunn & sende omtrent 50
prosent flere sgknader for 3 bli invitert til et intervju, sammenlignet med jobbsg-
kere med majoritetsbakgrunn.

Artikkelen viser at det finnes mange indikasjoner pa at preferansebasert dis-
kriminering dominerer, og at statistisk diskriminering i noen tilfeller spiller en
rolle. Ifglge forfatterne er det viktig a vite hvilke mekanismer som driver diskrimi-
neringen, siden de to formene for diskriminering krever forskjellige intervensjo-
ner. Mer omfattende og standardiserte jobbsgkerprosedyrer synes, ifglge forfat-
terne, a redusere statistisk diskriminering, men krever mer administrasjon, mens
bevissthet og oppmerksomhet synes a hjelpe til med a redusere preferansebasert
diskriminering.

Studien fremhever et behov for flere studier som ser pa (antatt) diskriminering
av kollegaer og/eller kunder, i tillegg til diskriminering av arbeidsgivere. Det nev-
nes ogsa et behov for flere studier som ser pa diskrimineringsmekanismer knyttet
til hierarkier, basert pa etnisitet og hudfarge og landforskjeller. Artikkelforfat-
terne anbefaler ogsa a knytte forskning pa diskrimineringsadferd mot visse mino-

ritetsgrupper sammen med forskning om holdninger til disse gruppene.
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3.2.2 Nordiske kunnskapsoversikter

[ tillegg til de tre kunnskapsoversiktene om internasjonal forskning, har vi identi-
fisert tre kunnskapsoversikter om nordisk forskning: én systematisk kunnskaps-
oversikt fra Sverige og to narrative kunnskapsoversikter om norsk forskning.

Tabell 3.5 Oppsummert internasjonal forskning om effekt av diskriminering og ra-
sisme pa integrering i arbeidslivet

Forfatter, Populasjon Hovedkonsept Konsekvens (rele-  Metode/ kvali-
Ar vant for problem-  tetsvurdering
stilling)
Akay & Ahmadi, Arbeidstakere Etnisk diskrimine-  Arbeidslivsinte- Systematisk
2022 med innvandrer- ring og trakasse- grering (arbeids- kunnskapsopp-
Sverige bakgrunn i Sve- ring pa arbeids- miljg) summering
rige plassen hey
Lunde & Rogstad, Innvandrere Diskriminering i Arbeidslivsinte- Kunnskapsopp-

2016,

arbeidslivet

grering

summering (nar-

Norge rativt)

middels
Mitdtbgen, Innvandrere og Etnisk diskrimine-  Tilgang til det Kunnskapsopp-
2015a, etterkommere ring norske arbeids- summering (nar-
Norge markedet rativt)

middels -hgy

Akay, P. A., & Ahmadi, N. (2022). The Work Environment of Immigrant Em-
ployees in Sweden—a Systematic Review. Journal of International Migration
and Integration, 1-34.

Akay og Ahmadi (2022) ser i sin systematiske kunnskapsoversikt pa sammen-
hengen mellom arbeidsmiljg, arbeidsintegrering og helsefaktorer pa arbeidsplas-
sen blant innvandrere i Sverige. De antar at arbeidsmiljg kan omfatte bade positive
og negative faktorer. Positive faktorer kan omfatte for eksempel sosial integrasjon
og tilhgrighet, negative faktorer kan omhandle for eksempel diskriminering og
trakassering. Sverige blir regnet som et interessant eksempel pa grunn av en lang
tradisjon for fagforeningsarbeid, og siden fagforeningene der har vaert viktige for
sosial integrering av arbeidstakere med innvandrerbakgrunn og for & redusere
forskjeller i rettigheter mellom arbeidstakere med majoritetsbakgrunn og inn-
vandrerbakgrunn (cf. Borang mfl,, 2020). Samtidig viser de til eksisterende ulik-
heter pa arbeidsmarkedet mellom innvandrere og majoritetsbefolkningen. Kunn-
skapsoversikten omfatter studier med ulike forskningsdesign fra fire databaser,
publisert mellom 1990 og 2020; funnene oppsummeres narrativt.

Kunnskapsoversikten viser at arbeidsmarkedssegmentering, det vil si en inn-
deling av markedet for arbeidskraft i distinkte settinger, for eksempel ulike mulig-
hetsstrukturer for etniske grupper, innebaerer at innvandrere havner i yrker med
gkt risikofare pa arbeidsplassen, noe som kan fgre til nedsatt helse og livskvalitet.

Pa lengre sikt kan dette resultere i utestengning fra arbeidsmarkedet pa grunn
av sykefraver og tidlig pensjon (cf. Dunlavy og Rostila, 2017). Etnisk arbeids-
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markedssegmentering har, ifglge artikkelforfatterne, blitt forklart med ulike mu-
lighetsstrukturer i etnisk homogene nettverk og rekrutteringsdiskriminering (cf.
Meyer og Vasey, 2020).

[ tillegg har lovverket knyttet til midlertidige arbeidskontrakter blitt svekket de
siste tidrene. Mens midlertidig ansatte har lavere risiko for diskriminering enn ar-
beidsledige, har de likevel et svakere stillingsvern, noe som setter dem i en margi-
nalisert posisjon sammenliknet med permanent ansatte (Svalund og Berglund,
2018).

Samtidig viser funnene at ansatte med innvandrerbakgrunn anlegger ulike stra-
tegier for a mestre stress pa arbeidsplassen. Det a fgle sosial tilhgrighet og fa stgtte
fra ledere og kollegaer, var spesielt viktig for & fremme et godt arbeidsmiljg for
ansatte med innvandrerbakgrunn. Ifglge artikkelforfatterne stgtter disse funnene
opp under sakalt tilknyttingsteori, som legger vekt pa sammenhengen mellom a
knytte emosjonelle band og sosiale relasjoner pa arbeidsplassen pa den ene siden,
og de ansattes mentale helse og arbeidstilfredshet pa den andre. Ifglge forfatterne
kan disse perspektivene bidra til 4 belyse funnene som viser hvordan stressfakto-
rer pa arbeidsplassen kan mgtes. Til tross for forhgyet risiko for stress blant ar-
beidstakere med innvandringsbakgrunn, kan disse bygge mental robusthet, noe
som kan bidra til generell helse og trivsel pa arbeidsplassen gjennom emosjonelle
band til kollegaer og stgtte fra ledelse.

Akay og Ahmadi (2022) peker pa betydningen av fagforeninger i integreringen
av innvandrere i arbeidsmarkedet, og en harmonisering av rettigheter mellom an-
satte med majoritets- og innvandrerbakgrunn er sentralt. Samtidig papeker de at
resultatene viser en gkende bevissthet knyttet til ulikheter med tanke pa arbeids-
miljgforhold blant innvandrere. De etterspgr flere studier for a fa en dypere og
mer nyansert forstdelse av sentrale faktorer ved arbeidsmiljget for disse. Det
mangler for eksempel data som ser pa fgdeland, etnisk bakgrunn, religion, grunner
til migrasjon og lengde pa opphold. Det er ogsa behov for flere studier som ser pa
hvilke aspekter som kan bidra til et positivt arbeidsmiljg for ansatte med innvand-
ringsbakgrunn. Mer spesifikk informasjon om disse dimensjonene, som tar hgyde
for ulike grupper innvandrere, ville kunne gjgre det enklere til a trekke klare kon-

Klusjoner og foresla relevante tiltak.
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Midtbgen, A. (2015a) Etnisk diskriminering i arbeidsmarkedet. Tidsskrift
for samfunnsforskning. Vol. 55, Nr. 1, 3-30.

Denne oversiktsartikkelen presenterer status for forskning om etnisk diskrimi-
nering i Norge. Dette er en narrativ litteraturgjennomgang, der forskning fra ulike
fagfelt som sosiologi, gkonomi og sosialpsykologi oppsummeres. Artikkelforfatte-
ren bruker teoretiske perspektiver pa individ-, organisasjons- og strukturniva for
a forklare hvorfor diskriminering forekommer i samfunnet, szrlig i arbeidslivet,
og det diskuteres mulige implikasjoner av denne forskningen for videre studier av
arbeidslivsdiskriminering.

[ likhet med internasjonale kunnskapsoversikter konkluderer artikkelforfatte-
ren at etnisk diskriminering har stor betydning for minoriteters tilgang til det
norske arbeidsmarkedet. Det vises til ulike typer studier med kvalitative og kvan-
titative forskningsdesign. Oppsummert viser kvalitative studier og spgrreunder-
sgkelser at mange personer med etnisk minoritetsbakgrunn opplever at de blir
diskriminert i rekrutteringsprosessen. Eksperimentelle studier stgtter opp om
disse funnene og paviser at sannsynligheten for a bli kalt inn til jobbintervju er
betydelig lavere for sgkere med utenlandske navn enn likt kvalifiserte sgkere med
norske navn, til tross for at begge sgkergruppene har vokst opp i Norge.

Av forskningsimplikasjoner trekkes det frem noen temaomrader. For over-
gangen mellom utdanning og arbeidsliv refererer artikkelforfatteren til interna-
sjonal forskning som viser at barn av innvandrere i Norge lykkes i utdanning. Vi-
dere argumenteres det for at det er avgjgrende a gi etterkommerne av innvand-
rere muligheten til 4 lykkes i overgangen til arbeidslivet. Videre diskuteres det a
supplere analysene med flere nivaer som etniske hierarkier, forskjeller mellom of-
fentlig og privat sektor og mellom ulike bransjer. I tillegg bgr eksisterende forsk-
ning suppleres med et flerdimensjonalt perspektiv, ved & kombinere etnisitet med

andre diskrimineringsgrunnlag som kjgnn, seksuell orientering og alder.

Lunde, H. og Rogstad, J. (2016). Kunnskapsstatus om godkjenning av uten-
landsk kompetanse og kunnskapsstatus om diskriminering i arbeidslivet.
Fafo-notat 2016:05. Oslo.

Med det utgangspunkt at diskriminering er ugnsket for den enkelte og for sam-
funnsgkonomien, er hensikten med denne kunnskapsoversikten, blant annet, a se
pa arbeidsgivernes praksis og diskriminerende barrierer i arbeidslivet. Kunn-
skapsoppsummeringen bruker to forskjellige kilder: forskningsbidrag identifisert
gjennom systematiske litteratursgk med utgangspunkt i den tidligere kunnskaps-
oversikten Etnisk mangfold og likestilling i arbeidslivet (cf. Bore mfl,, 2013) og i
tillegg notater basert pa intervjuer med ngkkelinformanter. Samtidig understre-
ker rapportforfatterne at analysen ikke bgr regnes som uttémmende, og at frem-

stillingen vil veere tematisk.
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3.3

3.3.1

Oppsummert finner rapportforfatterne at diskriminering er en vedvarende hind-
ring som gjgr det vanskeligere for etniske minoriteter a etablere seg i det norske
arbeidsmarkedet. De viser til tradisjonelle kvantitative studier (residualmetode)
som indikerer at det foreligger betydelige forskjeller mellom majoritets- og mino-
ritetsgruppene, i tillegg til mellom ulike minoritetsgrupper. I tillegg viser funnene
basert pa objektive mal en tendens til at kvinner i mindre grad diskrimineres i re-
krutteringsprosesser enn menn. Rapporten viser ogsa til feltstudier, og det trekkes
frem studier med bruk av fiktive sgknader som gir inntrykk av omfanget av diskri-
minering malt som forskjeller i «callback». Disse studiene finner ogsa diskrimine-
ring i de store byene, og at innvandrerne rammes szerlig hardt av arbeidsledighet.

Rapportforfatterne viser ogsa til observasjonsstudier som ser pa det som skjer
etter at sgkerne har fatt en «callback» pa en jobbsgknad. Ved a studere jobbinterv-
juer identifiserte de hvordan sosiale forhold ble sett opp mot formell kompetanse.
Det ble pavist at sosialkompetanse er en avgjgrende faktor nar arbeidsgiver skal
velge blant kvalifiserte sgkere. Det er viktig a signalisere at man passer inn i en

virksomhet ved & signalisere at man kan de norske kodene.

Oppsummert kunnskap: primaerstudier

Kombinasjonen av systematisk og strategisk litteratursgk resulterte i 64 inklu-
derte forskningsartikler klassifisert som primeerstudier. I delkapittel 3.3.1 presen-
terer vi en oversikt over de nordiske forskningsbidragene. Delkapittel 3.3.2 inne-
holder en oversikt over og oppsummering av forskningsbidragene fra vesteuro-
peiske land. Nordiske studier vektlegges i stgrre grad i rapporten (jf. prosjektplan:
metode), og oppsummeringen av vesteuropeiske studier er ikke uttgmmende. Vi
har valgt & konsentrere oss om forskningsbidrag med sjeldnere utfall eller som
tilfgyer noe nytt, om det er et innovativt forskningsdesign, et nytt utfall eller annen

ny kunnskap.

Nordiske primzerstudier

Til sammen identifiserte vi 35 forskningsbidrag fra de fem nordiske landene. Av
disse er fem studier fra Danmark, tre fra Finland, én fra Island, 18 fra Norge og syv
fra Sverige. Enkelte av disse studiene omfattet flere land, inkludert land utenfor

Norden.
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Tabell 3.6 Inkluderte studier fra nordiske land (N=34)

F@rste- Populasjon Hovedkon- Konsekvens (rele- Metode/ kvalitetsvurde-
Forfatter, sept vant for problem- ring
Arland stilling)
Dahl, 2018 (Fiktive) arbeidssg- Flerdimen- Rekruttering/ CV-eksperiment;
Danmark kere sjonal diskri-  Innkalling til jobbin-  korrespondanseanalyse
minering: tervju (N=800),
pga. etnisi- hgy
tet, kjgnn,
sosial status
Dahl & Krog, Fiktive arbeidssgkere Flerdimen- Rekruttering/ Felteksperiment gjennom-
2022, sjonal diskri-  innkalling til jobbin-  fgrt som korrespondanse-
Danmark minering: tervju test med fiktive jobbsg-
pga. kere, hgy (N=1350)
Etnisitet, re-
ligion (Islam)
Felbo-Kolding & Personer boende i Etnisk diskri-  Lgnn Beskrivende statistikk,
Leschke, 2021, Danmark minering N=1201 innvandrere og
Danmark 2.483.964 dansker, mid-
dels
Ravn & Bred- Arbeidsgivere Etnisk diskri-  Rekruttering/ Vignettstudie, N=1977,
gaard, 2021, minering vurdering av jobb- hgy
Danmark spkere
Villadsen, 2018 (Fiktive) arbeidssg- Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment; register-
Danmark kere med innvandrer-  minering kalling til jobbin- studie (N=888)
bakgrunn (mtp. tervju; kontekstfor-  middels
Organisato- skjeller i diskrimine-
riske fakto- ring
rer og kon-
tekst)
Ahmad, 2020a (Fiktive) arbeidssg- Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment: kor-
Finland kere med finsk oginn-  minering kalling til jobbin- respondansetest (N=5000)
vandrerbakgrunn (eu- tervju) middels-hgy
ropeisk; ikke-euro-
peisk)
Ahmad, 2020b (Fiktive) arbeidssg- Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment: kor-
Finland kere: etterkommere minering kalling til jobbin- respondansetest (N=6000)
(med finsk, engelsk, (statistisk og  tervju) middels-hgy
iraksk, russisk og so- preferanse-
malisk bakgrunn) basert)
Ahmad, 2020c (Fiktive) arbeidssg- Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment: kor-
Finland kere med innvandrer-  minering kalling til jobbin- respondansetest
bakgrunn og finsk tervju) middels-hgy
bakgrunn (europeisk;
ikke-europeisk)
Stangej mfl.,, 2019  (Fiktive) innvandrere Etnisk diskri-  Arbeidsmarkedsin- Eksperiment (N=106),
Island fra Polen minering og  tegrering (kvalifika- middels
fordommer sjoner fra gjestelan-
det)
Alecu og Drange, Ansatte i lisensierte Etnisk diskri-  Ansettelse i lisen- Registerdata; Hierarkisk lo-
2019 yrker i Norge i perio- minering siert yrke gistiske regresjonsmodel-

Norge

den 2003-2014, i al-
deren 25-67 ar

ler, middels-hgy
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Fgrste- Populasjon Hovedkon- Konsekvens (rele- Metode/ kvalitetsvurde-
Forfatter, sept vant for problem- ring
Arland stilling)
Birkelund mfl., Fiktive arbeidssgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ ar- Randomisert felteksperi-
2014a, med norsk og pakis- minering beidsgiveres vurde- ment,
Norge tanske navn ring av jobbsgkere hay
Birkelund mfl., Indiske og pakistanske  Etnisk diskri-  Rekruttering/ sys- Forlgpsanalyse, register-
2014b etterkommere i minering selsetting (over- data;
Norge Norge gangsrate) N=2450, middels
Birkelund mfl., Fiktive arbeidssgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ ar- Felteksperiment gjennom-
2019 minering beidsgiveres vurde-  fgrt som korrespondanse-
Norge ring av jobbsgkere test med fiktive jobbsg-
kere, N=1006, hgy
Di Stasio & Fiktive arbeidssgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment gjennom-
Lancee, 2020 minering kalling til jobbin- fgrt som korrespondanse-
Norge (Storbritan- tervju) test, N=5077, hgy
nia, Spania, Tysk-
land)
Di Stasio mfl., Fiktive arbeidssgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment gjennom-
2021 minering kalling til jobbin- fgrt som korrespondanse-
Norge (Storbritan- tervju) test, N=5077, hgy
nia, Spania, Tysk-
land)
Drange, 2013 Ikke-vestlige innvand-  Etnisk diskri-  Lgnn: sammensatt Random effects regression
Norge rere som arbeider minering inntektsvariabel og fixed effects regression.
som leger eller tann- Registerdata; N=1096,
leger i Norge middels-hgy
Drange, 2016 Ikke-vestlige innvand-  Etnisk diskri-  Ansettelse og Ignn Registerdata; probit-mo-
Norge rere med hgyere ut- minering dell og lineaer regresjon,
danning innen helse-, middels-hgy
samfunns- og naturvi-
tenskap
Drange & Helland, Innvandrere someri Etnisk diskri-  Lgnn: inntektsulik- Multilevel regression, fixed
2019, Norge arbeid i Norge minering het innad i ulike yr- effect regressions,
ker Registerdata, middels-hgy
Hermansen, 2013 Barn av innvandrere Etnisk diskri-  Tilgang til arbeid og ~ Registerdata, kohorter
Norge (etterkommere) minering h@yere posisjoner fodt (1965-1982), middels
middels
Larsen & Wais- Fiktive arbeidssgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment: kor-
man, minering kalling til jobbin- respondansetest med fik-
2021, tervju) tive jobbsgkere, N=2241,
Norge og Storbri- hay
tannia
Midtbgen, 2015b;  Fiktive jobbsgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperiment: kor-
Midtbgen og Rog- minering kalling til jobbin- respondansetest med fik-
stad, 2012 tervju tive jobbsgkere med kvali-
Norge tative intervjuer som opp-
fglging, N= 1800, hgy
Midtbgen, 2016 Etterkommere med Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Korrespondansetest;
Norge pakistansk opprin- minering kalling til jobbin- N=1800, hgy

nelse som er jobbsg- tervju)

ker
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Fgrste- Populasjon Hovedkon- Konsekvens (rele- Metode/ kvalitetsvurde-
Forfatter, sept vant for problem- ring
Arland stilling)
Bursell, 2014 Innvandrere: Menn Flerdimen- Rekruttering/ inn- Korrespondansetest,
Sverige og kvinner sjonal diskri-  kalling til jobbin- N=3636,
minering: tervju) hay
Kjgnn og et-
nisitet
Bursell mfl., 2021,  Fiktive Etnisk diskri-  Rekruttering/ ar- Felteksperiment: kor-
Sverige Arbeidsspkere minering beidsgiveres vurde- respondansetest med fik-
ring av jobbsgkere tive jobbsgkere, N=6407,
hay
Carlsson mfl., Fiktive arbeidssgkere Etnisk diskri-  Rekruttering/ inn- Felteksperimenter: kor-
2018, minering pa-  kalling til jobbin- respondansetest med fik-
Sverige virket av tervju) tive jobbsgkere, N=6770,
stramhet i hay
gkonomien

Fossati & Liechti,

Fiktive arbeidssgkere

Vurdering av

Rekruttering/ ar-

Vignettstudie, N=350,

2020, effekten av beidsgiveres vurde- middels
Sverige aktive ar- ring av jobbsgkere
beidsmar-
kedstiltak
Sturesson, 2019 Leger med innvand- Strukturell Arbeidslivsintegra- Spgrreskjemaundersg-
Sverige rerbakgrunn og ut- diskrimine- sjon kelse; tverrsnitt, (N=498),
danning utenfra ring lav-middels
EU/E@S
Tomaskovic-De- Innvandrere fra ikke- Etnisk Lgnnsforskjeller Longitudinal (Swedish
vey, 2015 vestlige land og diskrimine- economy-wide linked em-
Sverige svenskere ring ployer-employee panel
data),
middels
Vernby. & Dancy- Arbeidssgkere med Diskrimine- Rekruttering (inn- Felteksperiment med fak-
gier, 2019 innvandrerbakgrunn ring (prefe- kalling til jobbin- tor design for a teste ef-
Sverige ransebasert)  tervju) fekten av flere faktorer pa

rekrutteringsdiskrimine-
ring,
middels

De inkluderte studiene grupperes etter konsekvenser eller temaer som studeres det vil si

rekruttering og ansettelse, lgnn og lgnnsforskjeller, overgang mellom utdanning og syssel-

setting og strategier for 4 hdndtere og motvirke diskriminering og rasisme.
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Rekruttering og ansettelse

Mange studier ser pa diskriminering i den fgrste fasen av rekrutteringsprosessen,
og de bruker ofte et eksperimentelt forskningsdesign. Disse randomiserte kontrol-
lerte studiene deles gjerne inn i to typer studier; korrespondansetest og vignett-
studier. Vi har allerede oppsummert noen internasjonale kunnskapsoversikter av
denne typen studier og hovedkonklusjonene fra denne litteraturen. Under konsen-
trerer vi oss om de inkluderte primarstudier fra nordiske land, og vi har inkludert
21 studier fra de nordiske landene som undersgker effekten av diskriminering pa
rekruttering i arbeidslivet.

Vi har identifisert fire studier fra Danmark om rekruttering til arbeid og anset-
telse: Dahl, 2022; Dahl og Krog, 2018; Ravn mfl,, 2021, Villadsen og Wulff, 2018.

Dahl (2022) undersgker i et nyere CV-eksperiment om gruppeindikasjoner pa-
virker forskjellsbehandling i jobbsgkerprosesser i Danmark, i tillegg til om indivi-
duell informasjon som star i motsetning til gruppeindikasjonene, reduserer for-
skjellsbehandlingen. I studien ble det sgkt pa 1350 jobber for en fiktiv kvinnelig
arbeidssgker som enten var innfgdt eller innvandrer. P4 CV-en var det satt inn et
bilde, og for minoritetskandidaten var bildet enten en person med eller uten hode-
skjerf. Noen av CV-ene til minoritetskandidaten inneholdt ogsa informasjon som
skulle redusere den kulturelle distansen ved a signalisere en liberal livsstil og aktiv
deltakelse i samfunnet. Resultatene viser at den individuelle informasjonen som
signaliserte en liberal livsstil, ikke reduserte diskrimineringen knyttet til mus-
limsk bakgrunn. Kandidater som tilhgrte majoriteten, mottok flere invitasjoner til
jobbintervjuer enn minoritetskandidatene uten hodeplagg. Nivaet pa diskrimine-
ringen var enda hgyere for minoritetskandidater som hadde pa seg et hodeskjerf
pa bildet pa CV-en. Disse funnene gjelder jobber i bade offentlig og privat sektor.
Analysen viser at innvandrerer kan bade vaere hgyt kvalifisert og signaliserer at
de er integrert i kulturen i det nye hjemlandet og allikevel veere utsatt for diskri-
minering i jobbsgkerprosesser.

I et sammenliknbart felteksperiment med korrespondansetest sendte Dahl og
Krog (2018) 800 fiktive jobbsgknader for kandidater med tilfeldig tildelte navn
som er typiske i enten Danmark eller Midtg@sten. Studien inkluderte undergruppe-
analyser, pa tvers av kjgnn og etnisitet, og viser at diskriminering pa grunn av et-
nisitet er sterk moderert av kjgnn. Mannlige jobbsgkere med etnisk bakgrunn i
Midtgsten er i stgrre grad diskriminert sammenlignet med tilsvarende kvinnelige
jobbsgkere i en rekke yrker. Artikkelforfatterne viser ogsa til et problem med tid-
ligere felteksperimenter som undersgkte mulige sammenhenger mellom sosio-
gkonomisk status og utenlandsk klingende navn («confounding effects»), som ble
brukt for & representere ulike etniske grupper. [ sin studie bekrefter de antakelsen
om at forskjeller i callback-rater utelukkende skyldes den etniske bakgrunnen til
kandidaten.
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Vignettstudien til Ravn og Bredgaard (2021) undersgker i hvilken grad fiktive
jobbsgkeres flyktningbakgrunn pavirker mulighetene deres i det danske arbeids-
markedet. Forskerne ber arbeidsgivere vurdere fiktive kandidater som er flykt-
ninger fra Irak, Etiopia og Ukraina, sammenliknet med flyktninger som ikke har et
oppgitt opprinnelsesland. Studien undersgker dermed om informasjon om opp-
havslandet til flyktningene pavirker de danske arbeidsgivernes vurderinger av de
fiktive kandidatene. Enkelte arbeidsgivere vurderer ogsa en sammenliknbar kan-
didat der det ikke opplyses om kandidatens flyktningstatus. Tanken er at arbeids-
giverne vurderer kandidatene uten informasjon om opphavsland som innfgdte
danske kandidater. Arbeidsgiverne som deltar i studien, har mer enn tre ansatte,
og 1977 bedrifter deltok i studien. I studien evaluerer arbeidsgiverne i gjennom-
snitt flyktninger mindre positivt sammenliknet med likt kvalifiserte innfgdte jobb-
sgkere, og forskerne finner ogsa at etiopiske flyktninger vurderes mindre positivt
enn flyktninger der opphavsland ikke er spesifisert. Det er kun etiopiske flykt-
ninger som straffes bade for sin flyktningstatus og for sitt opphavsland i denne
studien. Den fjerde studien fra Danmark (Villadsen og Wulff, 2018) omtales neer-
mere senere, nar vi omtaler forskningsbidrag fra Finland.

Videre har vi identifisert tre finske korrespondanseteststudier fra samme for-
fatter, der alle studiene undersgker sannsynligheten for & motta en innkalling til
et jobbintervju (Ahmad 2020a, 2020b, 2020c). Den finske konteksten er interes-
sant for & studere konsekvenser av rasisme og diskriminering, da man i Finland
vektlegger prinsipper som likeverd og universalisme gjennom blant annet antidis-
krimineringslover, men Finland er ogsa et samfunn hvor innvandring er et relativt
nytt fenomen (Ahmad, 2020b).

Ahmad (2020b) undersgker effekten av arbeidserfaring og andre faktorer pa
sannsynligheten for & bli innkalt til jobbintervju for fiktive jobbsgkere med bade
majoritetsbakgrunn og innvandrerbakgrunn (engelsk, russisk, irakisk og soma-
lisk). Studien gjennomfgrer en korrespondansetest med 6000 jobbsgknader, og
har sett pa diskriminering i over 15 yrker i de stgrste byene i Finland. Artikkelfor-
fatteren paviser at mer arbeidserfaring ikke reduserer diskrimineringsnivaet for
innvandrere i arbeidsmarkedet i Finland, selv for etterkommere. Tilsvarende funn
vises ogsa i andre studier, for eksempel i en studie fra Sverige (Vernby og Dancy-
gier, 2019). Disse funnene understgtter ikke hypotesen om statistisk diskrimine-
ring, som tilsier at arbeidsgivere diskriminerer fordi de er usikre pa det faktiske
produktive potensialet eller adferdsmessige egenskaper hos arbeidstakere med
innvandrerbakgrunn. I stedet understgtter funnene hypotesen om preferanseba-
sert diskriminering som tilsier at arbeidsgivere diskriminerer fordi de foretrekker
kandidater som representerer deres egen etniske gruppe; de velger kandidater
med majoritetsbakgrunn fremfor likt kvalifiserte kandidater med minoritetsbak-
grunn (se ogsa: Zschirnt og Ruedin, 2016).
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En sterk rangering av etniske grupper synes a pavirke innvandrernes muligheter
i det finske arbeidsmarkedet. Kandidater fra ikke-europeiske land har darligere
muligheter enn kandidater fra europeiske land, og iféslge Ahmad (2020b) under-
stgtter funnene i studien tidligere funn. Jo stgrre avstand minoritetsgruppen har
til majoriteten med tanke pa hudfarge, kultur og religion, desto stgrre sannsynlig-
het er det for at de blir diskriminert. Vernby og Dancygier (2019) star bak en
svensk studie som konkluderer med at det er lite belegg for at innvandrere kan
gjore mye for a redusere diskriminering som er drevet av etniske hierarkier.

Ahmad (2020a) finner at kandidater fra Somalia er de minst attraktive jobbsg-
kerne i Finland, da de har den laveste innkallingsraten med 9,9 prosent, mot 39
prosent for likt kvalifiserte finske kandidater. Diskriminering synes & forekomme
for alle typer jobber, og arbeidsgivere er mindre villige til & vurdere kandidater
med innvandrerbakgrunn, selv om de har samme egenskaper som de finske kan-
didatene. Funnene understgtter, ifglge Ahmad (2020a), pastanden om at innvand-
rernes svakere prestasjoner pa arbeidsmarkedet ikke er et resultat av utilstrekke-
lig humankapital. De svake resultatene kan ogsa oppsta pa grunn av arbeidsgiver-
nes skjulte preferanser som ekskluderer bestemte kategorier av kandidater fra an-
settelse.

Ahmad (2020c) viser at lokalt ervervet humankapital kun gir mer avkastning
hvis kandidaten tilhgrer en gruppe som er hgyt plassert i det etniske hierarkiet.
Studien konkluderer med at rekrutteringsprosessen er motivert av abstrakte og
upersonlige kriterier, og betraktninger om humankapital i reelle livssituasjoner er
mindre viktig enn antatt. Gitt en stabil arbeidsmarkedsdiskriminering over flere
ar, spesielt for sarbare grupper, anbefaler forfatteren a utfgre liknende studier
med jevne mellomrom for & vurdere endringer over tid, og evaluere hvordan ek-
sisterende integreringsplaner fungerer, med tanke pa & promotere innvandreres
muligheter i arbeidsmarkedet.

Mens Ahmad (2020a, 2020b, 2020c) skiller mellom ulike grupper innvandrere
etter ulik etnisitet og typer jobber, skiller Villadsen og Wulff (2018) i sitt felteks-
periment mellom nivaet pa diskriminering for innvandrere i ansettelsesprosesser
i privat og offentlig sektor i Danmark. De finner tydelig diskriminering i ansettel-
ser, i den forstand at arbeidsgivere foretrekker (fiktive) sgkere med dansk navn.
Samtidig finner de lite belegg for en mer rettferdig rekrutteringspolitikk i offentlig
sektor, noe som strider mot det Midtbgen (2015a) finner i en norsk kontekst. Ba-
sert pa registerdata finner Villadsen og Wulff (2018) videre at sektorforskjeller i
diskriminering er avhengig av bade organisasjonsstgrrelse og sted. For a nyansere
sektorforskjeller skiller de mellom store og sma organisasjoner i privat og offent-
lig sektor som kan vere lokalisert i etnisk heterogene og homogene omrader. De

argumenterer for 4 gke oppmerksomheten mot ulike kontekster i tillegg til
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sektorer. Dette kan vaere nyttig for & avdekke flere nyanser i analysen av sammen-
henger mellom organisasjonsmangfold og etnisk diskriminering.

For den norske konteksten har vi inkludert ti studier om utfall knyttet til re-
kruttering. Tre studier omfatter flere land, deriblant Norge (Di Stasio og Lancee,
2020; Di Stasio mfl.,, 2021, Larsen og Di Stasio, 2021).

Hermansen (2013) undersgker i Norge om etterkommere etter innvandrere
opplever diskriminering i tilgangen til arbeidsmarkedet og hgyere yrkesposisjo-
ner, sammenlignet med kandidater fra majoritetsbefolkningen med lignende ut-
danningskvalifikasjoner og bakgrunn. Studien bruker norske registerdata for ko-
horter fgdt mellom 1965 og 1982, som analyseres i multivariate regresjonsmodel-
ler. Studien viser at ikke-europeiske etniske minoriteter generelt opplever lavere
sannsynlighet for & veere sysselsatt, og disse minoritetene har systematisk lavere
utbytte av utdanningskvalifikasjoner med tanke pa sysselsetting. Det finnes der-
imot ikke noen tydelig variasjon i stgrrelsen pa disse majoritets—minoritets-for-
skjellene pa tvers av ulike utdanningsnivaer. Forfatteren tolker forskjellene som
et mulig resultat av ansettelsesdiskriminering ved inngang til arbeidsmarkedet,
der det er sannsynlig at statistisk diskriminering finner sted. Han nevner ogsa al-
ternative forklaringer, som mangel pa nettverk relevant for rekrutteringsproses-
sen. Det diskuteres ogsd om ansettelsesforskjellene kan reflektere valg tatt av
kvinnelige etterkommere pa grunn av giftermal og barneoppdragelse. Samtidig
finner studien lite belegg for etnisk diskriminering i tilgang til hgyere posisjoner,
og for noen minoritetsgrupper kan det pavises en positiv seleksjon i ansettelse i
slike hgye posisjoner. Studien etterspgr ogsa mer forskning pa faktorer som pa-
virker sysselsettingen, ved a se pa direkte diskriminering fra arbeidsgivere, ogsa
pa senere tidspunkter enn ved ansettelse.

Midtbgen (2015b, 2016) kombinerer et CV-eksperiment med en kvalitativ stu-
die der 42 arbeidsgivere som deltok i CV-eksperimentet, intervjues i etterkant.
Studien undersgker i hvilken grad unge fiktive pakistanske arbeidssgkere straffes
i det norske arbeidsmarkedet. [ eksperimentet ble det sendt ut to fiktive sgknader
til 900 jobber i Oslo og arbeidsmarkedsregionen rundt, der prosjektet varierte
navnet i CV-en. Sgknadene ble tilfeldig tildelt enten et tradisjonelt norsk eller pa-
kistansk navn, og sgkerne var 25 ar med lik arbeidserfaring og utdanning fra
Norge. Studien kvantifiserer i hvilken grad etterkommere av pakistanske innvand-
rere diskrimineres i det norske arbeidsmarkedet, og dette males gjennom gjen-
nomsnittlige forskjeller i positive svar pa jobbsgknader med navn med ulikt opp-
hav. Forskeren sendte inn sgknader for fiktive kandidater til jobber som var an-
nonsert pa finn.no og nav.no, og nivaet pa diskriminering ble malt i fire ulike utfall.
Enten ble den norske, den pakistanske, begge kandidatene eller ingen av kandida-
tene kalt inn til intervju. Resultatene viser at innfgdte norske sgkere mottok en
positiv respons pa sine sgknader i 42,8 prosent av tilfellene, mens likt kvalifiserte
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pakistanske kandidater kun fikk en positiv respons i 31,9 prosent av sgknadene.
Den positive responsen varierer vesentlig pa tvers av ulike jobber, der effekten av
a veere pakistansk er stgrre i privat enn offentlig sektor for stillinger med en rela-
tivt jevn fordeling av menn og kvinner. Resultatene viser en tydelig negativ effekt
av 4 ha et pakistansk navn ndr man sgker jobber i Norge, alt annet likt. Funnene
fra de kvalitative intervjuene som forsgker a undersgke mekanismer bak nivaet
pa diskriminering, viser at mer formaliserte sgkeprosesser reduserer sannsynlig-
heten for diskriminering. Dette kan veere standardiserte sgknadsskjemaer, at an-
settelser ma vaere forankret i formelle kvalifikasjoner og at utvelgelsen av rele-
vante kandidater er dokumentert skriftlig. Intervjuene viser ogsa at det er mindre
rom for & diskriminere i en situasjon der man har faerre kvalifiserte kandidater.

[ enlignende studie, et randomisert felteksperiment, undersgker Birkelund mfl.
(2014a) likelydende jobbsgknader fra fiktive arbeidssgkere med typisk norsk
navn og pakistansk navn. De studerer hvordan arbeidsgiverne skiller seg systema-
tisk i hvordan de behandler arbeidssgkere. De finner at forskjellene i dokumenta-
sjon i favgr av sgkere med norsk navn er noe mindre enn i tidligere studier. Sam-
tidig paviser studien noe mindre diskriminering i Bergen, Trondheim og Stavanger
sammenlignet med Oslo. Samtidig papekes det at forskjellene er sma og ikke sta-
tistisk signifikante.

Birkelund mfl. (2019) undersgker om terrorangrepet pa Utgya i 2011 pavirket
nivaet pa diskriminering i det norske arbeidsmarkedet. Dette analyseres ved &
sammenlikne nivaet pa diskriminering i to identiske CV-eksperimenter i Norge,
der det ene eksperimentet ble gjennomfgrt hgsten 2010 og det andre hgsten 2011.
I det fgrste eksperimentet ble det sendt ut 900 CV-er til 450 jobber, mens det ble
sendt 556 sgknader til 278 jobber i det andre CV-eksperimentet. Sgkeren var 25
ar, og halvparten av CV-ene hadde et pakistansk navn. Resultatene viser at andelen
spkere som ble kontaktet av arbeidsgiver, var hgyere for personer med norske
navn enn for dem som hadde pakistanske navn i begge studiene. Forskjellen mel-
lom de to gruppene er ogsa relativt lik i begge studiene., Totalt sett viser analysene
at pakistanske jobbsgkere diskrimineres i Norge, og nivaet pd diskriminering end-
ret seg ikke etter terrorangrepet i 2011. Det er altsa sann at pakistanske jobbsg-
kere i Norge i gjennomsnitt ma sgke flere jobber enn likt kvalifiserte personer med
norske navn for 4 bli kontaktet av en arbeidsgiver angdende en jobbsgknad.

[ et CV-eksperiment i Di Stasio og Lancee (2020) varieres etnisiteten til fiktive
personer basert pa hvilket land de kommer fra; de varierer ogsa ulike demogra-
fiske karakteristikker pa de fiktive personene. Studien ble gjennomfgrt i flere land,
blant annet i Norge, for a studere forskjeller i nivaet pa diskriminering pa tvers av
land, og utfallet som analyseres, er forskjeller i hvilken grad arbeidsgivere tar kon-
takt med sgkeren pa tvers av etnisiteten til de fiktive kandidatene som sgker jobb.
Studien paviser de hgyeste nivdene av diskriminering observert i England og
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Norge; i Norge er det seerlig personer med mgrk hudfarge fra Afrika og personer
fra Midtgsten, Nord-Afrika og Pakistan som opplever de hgyeste niviene av dis-
kriminering. Samtidig viser studien at religion er en mekanisme som driver diskri-
minering, da resultatene i analysen viser at muslimske jobbsgkere diskrimineres i
sgkeprosessen.

Di Stasio mfl. (2021) gjennomfgrte et CV-eksperiment der de varierte den reli-
gigse tilhgrigheten til de beskrevne personene basert pa hvilket land de kom fra.
CV-eksperimentet er fra det samme datasettet brukt i Di Stasio og Lancee (2020),
og eksperimentet ble gjennomfg@rt i Norge, Storbritannia, Spania, Tyskland og Ne-
derland. Malet med 20201-studien var & studere forskjeller i nivaet pa diskrimine-
ring av muslimer i privat naeringsliv pa tvers av land. I analysene har jobbsgkerne
15 ulike opphavsland, og kandidatenes nerhet til religion signaliseres gjennom
frivillig arbeid i en organisasjon med muslimsk tilhgrighet. Kandidater som ikke
signaliserer tilhgrighet til religion, har ogsa frivillig arbeid i en organisasjon pa sin
CV. Studien finner hgye nivaer av diskriminering av muslimer, ndr de sammenlik-
nes med like godt kvalifiserte kandidater som er innfgdte. Nivaet pd diskrimine-
ring av muslimer i ansettelsesprosessen er seerlig hgyt i Norge, og sannsynligheten
for a fa tilbakemelding fra arbeidsgivere varierer ogsa en god del pa tvers av de
fiktive sgkernes opphavsland. Innfgdte far flest tilbakemeldinger fra mulige ar-
beidsgivere, mens innvandrere med tilknytning til en religigs organisasjon far
langt feerre tilbakemeldinger. Det er szerlig i Norge det observeres en religigs dis-
kriminering, og denne kommer i tillegg til den diskrimineringen innvandrereer
opplever pa grunn av opphavsland.

Larsen og Di Stasio (2021) undersgker om pakistanske migranter og deres et-
terkommere diskrimineres i arbeidsmarkedet, sammenliknet med innfgdte jobb-
sgkere i Norge og Storbritannia. De tar utgangspunkt i et datasett fra tidligere stu-
dier (som inkluderte en stgrre undersgkelse), og vurderer i en undergruppe-
analyse effekten av etnisitet, religion og kjgnn pa mulighetene til fiktive pakis-
tanske jobbsgkere. Analysen bruker data fra 2241 fiktive jobbsgknader til reelle
jobber, hvor hver jobb mottar en fiktiv sgknad fra prosjektet. En positiv respons
pa sgknaden er en invitasjon til jobbintervju, at man er pa listen over aktuelle kan-
didater eller at arbeidsgiver sender en forespgrsel etter utfyllende informasjon.
Studien varierer ogsd andre karakteristikker av sgkeren, for 4 studere heterogeni-
tet i nivdet pd diskriminering pa tvers av etnisitet, religion og kjgnn. Resultatene i
studien viser at innvandrerne mottar faerre positive tilbakemeldinger pa jobbsgk-
nadene sine, sammenliknet med identisk kvalifiserte innfgdte sgkere. Nivaet pa
diskrimineringen i Norge er hgyere enn i Storbritannia, og den relative fordelen
av a veere en innfgdt jobbsgker i Norge og Storbritannia er henholdsvis 1.77 og
1.68. Dette tilsvarer at 26,9 prosent av norske sgkere fikk en positiv tilbake-mel-
ding pa sin sgknad, mens identisk kvalifiserte pakistanske sgkere i Norge fikk en
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positiv tilbakemelding pa jobbsgknaden sin i 15,2 prosent av tilfellene. Under-
gruppeanalysene viser at pakistanske menn diskrimineres i stgrre grad enn pakis-
tanske kvinner, men at forskjellen mellom kjgnnene ikke er statistisk signifikant.
Det er ogsa sann at pakistanske jobbsgkere som signaliserer at de er tilknyttet is-
lam eller kristendommen, mottar faerre positive tilbakemeldinger pa jobbsgkna-
dene sine i Norge, sammenliknet med dem som ikke signaliserer en religigs til-
knytning. Personer som bade er pakistanske og muslimer, eller kristne, opplever
dermed hgyere nivaer av diskriminering sammenliknet med personer som bare er
innvandrere. Studien konkluderer med at bade migranter og deres etterkommere
er diskriminert pa arbeidsmarkedet i bade Norge og Storbritannia. De dokumen-
terer at bade etnisitet og religion pavirker nivdet av diskriminering nar man stu-
derer sannsynligheten for a bli kalt inn til intervju, gitt alt annet likt. Bide effekten
av etnisitet og religion er sterkere i Norge enn Storbritannia, nar de underliggende
mekanismene som driver nivaet av diskriminering, blir undersgkt.

For den svenske konteksten inkluderte vi fem studier om effekter av diskrimi-
nering pa rekruttering. Carlsson mfl. (2018) undersgkte om stramheten i arbeids-
markedet pavirker nivaet pa arbeidsmarkedsdiskriminering. Studien bruker tre
CV-eksperimenter fra Sverige, som sgkte pa henholdsvis 1552, 1314 og 3821 job-
ber mellom 2005 og 2007. Alle tre studerte nivaet pa etnisk diskriminering mot
arbeidssgkere fra Midtgsten. De viser at etnisk diskriminering mot personer fra
Midtgsten i ansettelsesprosesser reduseres nar gkonomien er darlig. Dette betyr
at et godt arbeidsmarked gker antall jobbintervjuer i stgrre grad for majoritetssg-
kere enn sgkere med etnisk minoritetsbakgrunn. Dette er et noe overraskende
funn, og forfatterne kan ikke utelukke at stramheten i arbeidsmarkedet er korre-
lert med andre faktorer i arbeidsmarkedet, som for eksempel en gkning i nivaet
pa etnisk diskriminering.

Ved a se pa etnisitet og kjgnn i ansettelsesprosesser i sammenheng finner Bur-
sell (2014) belegg for utstrakt etnisk diskriminering i det svenske arbeidsmarke-
det mot kandidater med arabiske og nordafrikanske navn. Videre finner han ikke
noe belegg for diskriminering mot kvinner med arabiske eller nordafrikanske
navn. Ifglge artikkelforfatteren reflekterer funnene arbeidsgiveres preferanse for
kjgnn og etnisitet i ulike yrker. Arbeidsgivere i mannsdominerte yrker synes a fo-
retrekke kvinnelige kandidater med etnisk minoritetsbakgrunn; arbeidsgivere i
kvinnedominerte yrker derimot synes a foretrekke mannlige kandidater med
utenlandske navn. Bursell (2014) anbefaler at man studerer naermere sammensatt
diskriminering basert pa etnisitet og kjgnn og kjgnnede etniske stereotyper.

Videre undersgker Bursell mfl. (2021) effekten av & ha et fremmed navn pa CV-
en pa sannsynligheten for a fa tilbakemelding pa sgknader («callback»). De sendte
ut en sgknad til 6407 jobber for fiktive personer som var likt kvalifisert, der kan-
didatene tilfeldig tildeles et svensk eller utenlandsk navn. Forskjellen i
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sannsynligheten for tilbakemelding pd sgknaden sammenliknes pa tvers av grup-
per, der de fremmede navnene typisk var fra tidligere Jugoslavia eller Midtgsten. I
studien undersgkes nivaet pa diskriminering av bade innvandrere og deres etter-
kommere, og om nivaet pa diskriminering avhenger av de formelle kvalifikasjo-
nene som er etterspurt i den utlyste jobben. Resultatene fra analysen viser at for-
skjellen i tilbakemelding pa sgknader er omtrent dobbelt sa stor for jobber som
krever en hgy utdanning, sammenliknet med de jobbene som ikke har hgye kvali-
fikasjonskrav. Allikevel er ikke denne forskjellen stor nar diskrimineringsniva ska-
leres med sannsynligheten for & fa en tilbakemelding. Fordi kandidater med hgye
kvalifikasjoner far flere tilbakemeldinger pa sine sgknader fra arbeidsgivere sam-
menliknet med lavt kvalifiserte kandidater, blir diskrimineringsnivdet sammen-
liknbart dersom man maler det som en sannsynlighetsrate (67 og 72 prosent).
Analysene i Bursell mfl. (2021) viser ogsa at det forekommer diskriminering i de
fleste typer yrker i Sverige.

Vignettstudien av Fossati og Liechti (2020) ser pa i hvilken grad aktive arbeids-
markedstiltak (ALMP) pavirker arbeidsgiveres syn pa innvandrede flyktninger fra
Syria, Afghanistan og Tyrkia i Sverige, Tyskland og @sterrike. De undersgker ogsa
i hvilken grad de aktive arbeidsmarkedstiltakene kan bidra til arbeidsmarkedsin-
tegrering for flyktninger som har arbeidstillatelse. Denne type vignettstudier kart-
legger personers preferanser, der svakheten er at de ikke observerer faktisk ad-
ferd blant arbeidsgivere. Studien omfattet 350 mulige arbeidsgivere og HR-assis-
tenter, som ble bedt om & vurdere 8 ulike vignetter til stillinger uten hgye krav til
utdanning. De fiktive arbeidssgkerne ble tilfeldig fordelt pa aktive arbeidsmar-
kedstiltak. Studien undersgker effekten av a ha deltatt i de ulike tiltakene pa vur-
deringen av de ulike kandidatene. Studien vurderte ogsa ulike alternative tiltak,
deriblant et integrasjonskurs, et praksisopphold for en privat arbeidsgiver, frivil-
lig arbeid og lgnnssubsidier. Resultatene fra studien viser at aktive arbeidsmar-
kedstiltak er positivt for flyktningenes jobbmuligheter, men kun nar den som vur-
derer sgknaden, i utgangspunktet har positive holdninger til flyktninger. Positive
holdninger til flyktninger er dermed et ngdvendig fundament for at aktive arbeids-
markedstiltak skal bidra til flyktningers arbeidsmarkedsintegrering. De mest re-
levante funnene i vignettstudien er at menn som er flyktninger, vurderes som dar-
ligere kandidater enn like godt kvalifiserte flyktningkvinner, og at alder i liten grad
pavirker vurderingen av kandidatene. Det & ha barn har ogsa en negativ effekt pa
vurderingene, mens opprinnelsesland i liten grad pavirket vurderingene av flykt-
ningenes kvalifikasjoner. Det var ogsa noe variasjon i de estimerte effektene pa
tvers av land, der arbeidsgivere i Sverige var positive til en del ulike tiltak, mens
tyskerne vurderte privat arbeidspraksis og frivillighetsarbeid positivt. I @sterrike
ble lgnnssubsidier vurdert som det mest positive arbeidsmarkedstiltaket. Effekten
av de ulike tiltakene er positivt relatert med arbeidsgiverens syn pa flyktninger,
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der arbeidsgivere med positive holdninger til flyktninger i utgangspunktet vurde-
rer de ulike arbeidsmarkedstiltakene mest positivt. For arbeidsgivere med nega-
tive holdninger til flykninger er effekten av arbeidsmarkedstiltak pa vurderingen

av de fiktive flykningene lav.

Lenn og Ignnsforskjeller

Vi har identifisert fem studier som undersgker lgnnsforskjeller mellom arbeidsta-
kere med henholdsvis innvandrer- og majoritetsbakgrunn, der uforklarte forskjel-
ler mellom disse gruppene i noen tilfeller kan tolkes som diskriminering. Tre
norske studier ser pa inntektsforskjeller, inntektsutvikling og ansettelsesforhold
for utvalgte profesjoner (Drange, 2013; Drange og Helland, 2018; Drange, 2016).

Drange (2013) sammenligner inntektsutviklingen til ikke-vestlige og norsk-
fgdte leger og tannleger i Norge. Studien bruker regresjonsanalyser av register-
data over alle leger og tannleger med endt utdanning i perioden fra 1990 til 2005.
Analysene viser at ikke-vestlige innvandrere og norskfgdte leger og tannleger i
gjennomsnitt har lik inntektsutvikling. Samtidig har de noe ulik inntektsprofil. Stu-
dien viser at leger og tannleger med ikke-vestlig bakgrunn far mindre inntektsge-
vinst nar de bytter jobb enn de med norsk bakgrunn. P4 den andre siden har de
bedre inntektsgevinst basert pa ansiennitet. Det at studien ikke finner inntektsfor-
skjeller mellom ikke-vestlige og norskfgdte leger og tannleger, blir forklart med at
utdanningen gir en relativt homogen arbeidsstyrke med hensyn til evner og kom-
petanse pa grunn av lisensiering. Denne offentlige godkjenningen av kompetansen
reduserer arbeidsgiveres og klienters usikkerhet. Standardiseringen av ferdighe-
ter gjgr ogsa at arbeidserfaring i stor grad blir overfgrbar mellom arbeidsgivere.
Det blir ofte antatt at individer med majoritetsbakgrunn har fordeler knyttet til
kunne bruke sitt sosiale nettverk til 4 fa jobber som bidrar til karriere. Ut over
dette finner studien ingen inntektsforskjeller mellom selvstendig neeringsdri-
vende profesjonsutgvere med ikke-vestlig innvandrerbakgrunn og majoritetsbe-
folkningen.

Drange og Helland (2018) analyserer ogsa inntektsforskjeller innad i utvalgte
yrker. Studien er basert pa en regresjonsanalyse av registerdata, som her omfatter
alle ansatte i Norge. Artikkelforfatterne viser at lisensiering og organiseringsgrad
sterkt bidrar til & redusere inntektsforskjellene mellom arbeidstakere med inn-
vandrerbakgrunn og den norske majoritetsbefolkningen. Mildere former for ad-
gangsregulering, som sertifisering og kreditering, reduserer imidlertid ikke inn-
tektsforskjellene. Siden organiseringsgrad ser ut til & ha en formildende effekt,
men ikke sertifisering, kan dette tyde pa at det er adgangsbegrensninger og regu-
lering av tilbudet av arbeidskraft, og ikke signaleffekt med hensyn til tjenestekva-
litet som er utslagsgivende. Drange og Helland (2018) argumenterer for at hoved-

grunnen til at lisensiering og organisasjonsgrad har sterkere utjevnende effekt
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enn sertifisering og kreditering er at de begrenser bade arbeidsgiveres og kun-
ders/ Kklienters handlingsrom og pavirkning nar det gjelder lgnnsfastsettelse og
rekruttering.

Drange (2016) undersgker hvordan sdkalt «profesjonell lukking» pavirker ut-
fall pad arbeidsmarkedet for ikke-vestlige innvandrere, sammenliknet med den
norske majoritetsbefolkningen. Studien viser at det ikke er noen forskjeller mel-
lom det a ha fullfgrt en profesjonsutdanning og en mastergrad nar det gjelder sjan-
sene for a bli ansatt, med unntak av i profesjonene lege og tannlege. Neermere be-
stemt kan man ikke hevde at en profesjonsutdanning i seg selv generelt fungerer
utjevnende mellom ikke-vestlige innvandrere og den norske majoritetsbefolk-
ningen for & komme i jobb. Dette gjelder altsa bare de strengest «lukkede» profe-
sjonene lege og tannlege.

Ut over det ser det ut til at ikke-vestlige innvandrere med profesjonsutdanning
i enten helse- eller samfunnsvitenskap i stgrre grad evner a fa en jobb i samsvar
med deres kvalifikasjoner enn innvandrere med hgyere utdanning som ikke er en
profesjonsutdanning. Denne mekanismen gjgr ogsa at inntektsulikheten relativt til
majoriteten reduseres innad i disse profesjonene, hvor funnene ikke er statistisk
signifikante for samfunnsvitenskap. Det motsatte er tilfellet for naturvitenskap,
hvor inntektsulikheten mellom ikke-vestlige innvandrere og den norske majori-
tetsbefolkningen er stgrre blant ingenigrer enn blant arbeidstakere med generell
naturvitenskapelig utdanning. De mest egalitaere utfallene finnes i helseprofesjo-
nene, mens det er store inntektsforskjeller mellom ikke-vestlige innvandrere og
den norske majoritetsbefolkningen i de generelle helsevitenskapene. Dette tas til
inntekt for at standardisering av kunnskap og autorisasjon gjgr etnisk opphav til
en mindre relevant, om ikke uvesentlig, egenskap ved arbeidstakere for arbeids-
givere. Drange (2016) hevder ogsa at et begrenset tilbud av arbeidskraft sterkt
reduserer arbeidsgivers anledning til & diskriminere. Den begrensede adgangen til
de strengest lukkede profesjonene, slik som lege og tannlege, vil ofte lede til en slik
situasjon med mangel pa arbeidskraft. I de mindre strengt lukkede profesjonene
innenfor samfunnsvitenskap vil ikke fullfgrt utdanning gi ikke-vestlige innvand-
rere noen bedre utsikter til ansettelse enn ikke-vestlige innvandrere som fullfgrer
en generell samfunnsvitenskapelig utdanning. Man finner imidlertid en viss utjev-
nende effekt pa inntekt.

Sturesson (2019) har gjort en analyse av ansettelse av leger med innvandrer-
bakgrunn i det svenske arbeidsmarkedet. Denne studien skiller seg noe ut, ved at
formalet er & undersgke hvordan leger med innvandrerbakgrunn med utdanning
fraland utenfor EU kommer inn pa og avanserer i arbeidsmarkedet i Sverige. Sam-
tidig forsgker Sturesson (2019) & identifisere opplevde barrierer, men ogsa hva
som understgtter en slik prosess. Funnene peker pa at leger med innvandrerbak-

grunn hviler pa kontakter. De viktigste barrierene bade nar det gjelder a fa jobb
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som lege, men ogsa a avansere, er, ifglge studien, det & ha utdanning fra et annet
land. Det blir hevdet at dette gir grunnlag for diskriminering og at kompetansen
blir undervurdert. Dette leder Sturesson (2019) til & hevde at leger med uten-
landsk opprinnelse innehar en lavere posisjon i hierarkiet i det svenske arbeids-
markedet for medisinere enn leger med utdanning fra Sverige. Blant faktorene
som forbedrer sannsynligheten for 8 komme inn pad arbeidsmarkedet og & avan-
sere, er a ha eller etablere kontakter innen svensk helsevesen og bli flytende i
svensk sprak. Studien konkluderer dermed med at vellykket integrering i arbeids-
markedet avhenger av a leere spraket og komme seg inn i enten en turnus eller en
jobb sa tidlig som mulig.

Tomaskovic-Devey mfl. (2015) studerer ulikheter i lénn mellom ikke-vestlige
innvandrere og majoriteten i Sverige. De bruker longitudinelle data fra ansatte og
arbeidsgivere. De finner, i trdd med relasjonell ulikhetsteori, at lgnnsforskjeller
mellom majoriteten og innvandrerne varierer dramatisk pa tvers av arbeidsplas-
ser. | tillegg viser artikkelforfatterne at lgnnsforskjellene avtar med gkende anset-
telse avinnvandrere og representasjon i ledelsen, mens Ignnsforskjellene gker nar
jobbsegregeringen gker. Disse funnene er sterkere ved arbeidsplasser med hgye
sosiale ulikheter og for «white collar»-ansatte. Studien konkluderer at lgnnsfor-
skjeller mellom arbeidsplassene til henholdsvis ikke-vestlige innvandrere og ma-
joriteten pavirkes av variasjonen i organisasjoner med tanke pa gruppers relative
makt i den institusjonelle konteksten.

I en dansk kontekst undersgker Felbo-Kolding og Leschke (2021) om segmen-
tering, humankapital fgr og etter innvandring, og sosiale strukturer pavirker
lgnnsutviklingen til polske og rumenske innvandrere i Danmark. Utvalget bestar
av 1201 personer som innvandret i perioden mellom 2007 og 2010, som var mel-
lom 20 og 60 ar, og som hadde jobbet minimum 50 timer i november og desember
2014. Utfallet som analyseres, er manedlig lgnn, og hovedinteressen er 4 sammen-
likne utviklingen i lgnnsnivaet pa tvers av hvilket land migrantene kom fra. Resul-
tatene fra analysen viser at rumenere i giennomsnitt tjener mindre enn polakker,
der forskjellene mellom de to gruppene er stgrst rett etter ankomst til Danmark.
Lgnnsforskjellene reduseres de fgrste arene i arbeidsmarkedet, men lgnnsnivaet
til rumenere er under nivaet til polakkene hele den fgrste attedrsperioden etter
migrasjon. Den viktigste mekanismen som forklarer Ignnsforskjellene mellom de
to innvandrergruppene er hvilken sektor de jobber i. Rumenerne jobber i stgrre
grad i jordbruket enn polakker, mens polakkene er overrepresentert i produksjon
av varer. Resultater fra den deskriptive analysen viser at de som har fatt seg en
jobb allerede fgr migrasjon til Danmark, opplever hgyere gjennomsnittlig maneds-
lgnn sammenliknet med dem som far seg jobb etter at de er kommet til Danmark.
Resultatene viser ogsa at utdannede migranter far hgyere lgnn, sammenliknet

med dem som ikke har en universitetsgrad fgr migrasjonen. Av interessante funn
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viser analysene at danske sprakkurs ikke gir utslag pa migrantenes manedslgnn,

men en dansk universitetsutdannelse pavirker lgnnen positivt.

Overgang mellom utdanning og sysselsetting

Birkelund mfl. (2014b) undersgker overgangen fra utdanning til sysselsetting
blant etterkommere av indiske og pakistanske innvandrere, ut fra tiden det tar fra
ferdig utdanning til ansettelse i Norge. Analysene gjgres separat for kvinner og
menn. De bruker en regresjonsanalyse av registerdata hvor hele populasjonen av
indiske og pakistanske etterkommere sammenliknes med et 10 prosents tilfeldig
utvalg av majoritetsbefolkningen (N=44 560). Resultatene fra analysen viser at
bade indiske og pakistanske etterkommere har lavere overgangsrate fra utdan-
ning til arbeid enn den norske majoritetsbefolkningen, selv etter at det kontrolle-
res for utdanning, familiesituasjon og bosted. Det betyr at ndr man sammenlikner
individer med samme alder, lik utdanning, like familieforhold og samme bosted,
tar det «merkbart lengre tid for etterkommere av innvandrere fra India og Pakis-
tan a fa arbeid etter endt utdanning» (Birkelund mfl.,, 2014b, 409).

Ifglge artikkelforfatterne kan dette tyde pa «etniske barrierer» og systematisk
diskriminering i arbeidslivet. Dette kan ogsa skyldes manglende sosiale nettverk,
narmere bestemt manglende tilgang pa informasjon om ledige stillinger fra per-
soner som kan legge inn anbefalinger, eller som kan veere nyttige pa andre mater
med hensyn til & komme i arbeid. Resultatene viser ogsa at utdanning generelt
gker sannsynligheten for & komme raskt i jobb, spesielt blant mannlige indiske og
pakistanske etterkommere med bachelorgrad eller tilsvarende. Ellers finner stu-
dien ingen tegn til at familieforpliktelser i stgrre grad utgjgr en barriere i over-
gangen fra utdanning til sysselsetting for pakistanske og indiske kvinner enn for

andre kvinner.

Strategier for @ handtere og motvirke diskriminering og rasisme

Vernby og Dancygier (2019) gnsket a studere etnisk diskriminering pa arbeids-
markedet og skissere muligheter for & redusere diskriminering. De brukte et felt-
eksperiment med faktordesign og kontrollerte for flere kjennetegn ved sgkerne.
De undersgkte om innvandrere kunne pavirke sine sjanser for ansettelse ved a
sgke om statsborgerskap, oppna arbeidserfaring eller signalisere adekvat religigs
praksis, eller om faste kjennetegn som landbakgrunn eller kjgnn var av stgrre be-
tydning. Analysene finner lite empirisk stgtte for at innvandrere selv kan gjgre
mye for a redusere diskriminering. Etniske hierarkier, det vil si en rangering av
arbeidssgkere med tanke pa landbakgrunn, er avgjgrende: innkallingsrater avtar
betydelig med etnisk-kulturell distanse; kandidater fra Irak og Somalia, seerlig hvis

dette er menn, far dermed tydelig lavere sjanser for a bli ansatt. Funnene
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3.3.2

understreker at innvandrere har fa verktgy til 4 redusere etniske ulemper ved an-
settelser, og at tiltak for 4 redusere diskriminering ma adressere fordommer blant

arbeidsgivere (preferansebasert diskriminering).

Vesteuropeiske primaerstudier

Viinkluderte 29 studier fra vesteuropeiske land med noenlunde lignende kontekst
som Norden. Dette gjaldt ni studier fra Tyskland, to fra @sterrike, frem fra Sveits,

én fra Belgia, fem fra Nederland, fire fra Frankrike, én fra Luxembourg og to inter-

nasjonale.

Tabell 3.7 Inkluderte studier fra Vest-Europa (N=29)

Fgrste- Populasjon Hovedkonsept Konsekvens (relevant Metode/ kvalitets-
Forfatter, for problemstilling) vurdering

Ar, land

Damelang & Ab- Fiktive ar- Etnisk diskrimi- Rekruttering/ arbeids- Felteksperiment,
raham, 2016, beidssgkere nering og god- giveres vurdering av N=997,

Tyskland kjenning av ut- jobbsgkere hay

danning

Damelang mfl.,
2020,
Tyskland

Fiktive ar-
beidsspkere

Etnisk diskrimi-
nering av inn-
vandrereer med
godkjent utdan-
ning

Rekruttering/ arbeids-
giveres vurdering av
jobbsgkere

Vignettstudie,
N=394 arbeidsgi-
vere,

hay

Gerhards mfl.,
2021,

Fiktive jobbsg-
kere med inn-

Sammensatt
diskriminering

Rekruttering/ Innkalling
til jobbintervju i teater-

Felteksperiment
(N=427)

Tyskland vandrerbak- bransjen middels-hgy
grunn og tran-
sidentitet
Keita & Valette, Innvandrere Diskriminering Lengde i arbeidsledig- Longitudinelle stu-
2019, (preferanseba- het die,
Tyskland sert; statistisk) middels
Melzer mfl., Ikke-vestlige Lgnnsforskjeller Lgnn Regresjonsanalyse,
2018, innvandrere N=5624,
Tyskland lav-middels
Schmaus, 2020 Jobbsgkere Etnisk diskrimi- Arbeidsledighet, Ignn, Tverrsnittstudie ba-
Tyskland med innvand- nering pa grunn yrkesprestisje, anset- sert pa to runder
rerbakgrunn av sprakferdig- telsesforhold fra National Educa-
heter tional Panel
Study,middels
(N=10708-6958) —
middels
Schmaus & Kris- Jobbsgkere Etnisk diskrimi- Rekruttering/ fgrste fo-  Felteksperiment
ten, 2022 med og uten nering pa grunn respgrsel ang. jobbut- (N=90),
Tyskland tyrkisk aksent av navn og uten-  lysning) middels
lands aksent
Walkowitz, 2019, Innvandrere Etnisk diskrimi- Rekruttering og lgnn Naturlig eksperi-

Tyskland

nering og diskri-
minering mot
straffefangere

ment (N=126), mid-
dels
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Fgrste- Populasjon Hovedkonsept Konsekvens (relevant Metode/ kvalitets-
Forfatter, for problemstilling) vurdering
Ar, land
Weichselbau- (Fiktive) kvin- Sammensatt dis-  Rekruttering/ innkalling  Felteksperiment
mer, 2020, nelige jobbsg- kriminering: et- til jobbintervju (N=1474 spknader)
Tyskland kere med ho- nisitet og reli- hay
deplagg gion (Islam)
Weichselbau- (Fiktive) jobb- Etnisk diskrimi- Rekruttering/ innkalling  Korrespon-
mer, 2017, kandidater (et- nering til jobbintervju dansetest (single
@Dsterrike terkommere) application design),
fra Serbia, Tyr- N=402,
kei, China, Ni- middels
geria med @s-
terisk stats-
borgerskap og
innfgdte fra
@sterrike
Weichselbaumer  (Fiktive) ar- Etnisk diskrimi- Rekruttering/ innkalling  Korrespon-
& Schuster, beidsgkere nering til jobbintervju dansetest (single
2021, @sterrike med innvand- application design),
rerbakgrunn: N=535,
innvandrere middels
med asiatisk
bakgrunn og
med mgrk
hudfarge
Auer mfl., 2019, Medlemmer Etniske og yrkes-  Arbeidsgiveres vurde- Survey; “Matching

Sveits

av den stgrste
arbeidsgiver-
organisasjo-
nen innen ho-
tellbransjen i
Sveits

messige hierar-
kier, diskrimine-
ring

ring av sgkere til stil-
linger som resepsjonist
og romrenholder

hierarchies model”
(N=237),
lav-middels

Ebner & Hel- Innvandrere Etnisk diskrimi- Lgnn Deskriptiv regre-
bling, 2016, nering sjonsanalyse,
Sveits N=52796,
lav
Fibbi & Midt- Fiktive jobbsg-  Etnisk diskrimi- Rekruttering/ innkalling  Felteksperiment
bgen, 2022, kere nering til jobbintervju gjiennomfgrt som
Sveits korrespondansetest
med fiktive jobbsg-

kere, N=708, mid-
dels

Hainmuller mfl., Innvandrere Estimering av Endring i inntekter Regresjonsana-
2019, den kausale ef- lyse/effektanalyse,
Sveits fekten av innvil- N=4160,
gelse av stats- Lav-middels
borgerskap
Zschirnt, 2020, (Fiktive) ar- Etnisk diskrimi- Rekruttering/ innkalling  Felteksperiment:

Sveits

beidssgkere
med tyske, ko-
sovakiske og
tyrkiske navn
sammenlignet
med de med
sveitsiske navn

nering

til jobbintervju)

korrespondanse-
test, N=560 ledige
stillinger, middels-
hay
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Forste-
Forfatter,
Ar, land

Populasjon

Hovedkonsept

Konsekvens (relevant
for problemstilling)

Metode/ kvalitets-
vurdering

Fays mfl., 2021,

Ansatte i ulike

Etnisk diskrimi-

Lgnn

Deskriptiv regre-

Belgia firmaer i Bel- nering sjonsanalyse,
gia N=13631 firmaer
og 836937 ansatte,
Lav-middels
Blommaert mfl., (Fiktive) ar- Etnisk diskrimi- To faser i rekrutterings-  Felteksperiment

2014, beidsgkere og nering prosessen: 1) d vurdere  med fiktive sgkna-
Nederland dens sgknader komplette sgknads- der publisert i to
tekster etter 3 ha sett nettbaserte databa-
korte profiler; 2) a kon-  ser, N=636, middels
takte sgkere
Garcia mfl., Innfgrte og Potensielt etnisk  Arbeidsmarkedsdelta- Regresjonsanalyse,
2016, innvandrere diskriminering kelse og sannsynlighet N=801,
Nederland for d veere i en leders- lav-middels
tilling
Gheasi mfl., Innvandrere Aldersdiskrimi- Lgnnsforskjeller mel- Tverrsnittstudie:
2017, og etterkom- nering lom innvandrere, etter-  Ignnsforskjeller,
Nederland mere kommere og en gruppe  lav-middels

fra majoritetsbefolk-
ningen

Siebers og Van Innvandrere Etnisk diskrimi- Lgnnsforskjeller; ar- Casestudie med
Gastel, nering beidsrelatert kommuni-  kvantitative og kva-
2015, kasjon litative data, N=39,
Nederland lav-middels
Thijssen mfl, Fiktive ar- Etnisk diskrimi- Rekruttering/ innkalling  Randomisert felt-
2021, beidsspkere nering i rekrut- til jobbintervju eksperiment,
Nederland med 36 ulike tering N=4211, middels
etniske bak-
grunner
Aeberhardt mfl., Innvandrere Forskjeller i ar- Arbeidsmarkedsdelta- Regresjonsanalyse,
2017, beidsmarkeds- kelse N=79055,
Frankrike deltakelse mel- lav-middels
lom innfgdte og
innvandrere
Brinbaum, 2018,  Innvandrere Lgnnsforskjeller Lgnn Regresjonsanalyse,
Frankrike N=1 225 654, lav-
middels
Ndobo mfl., Personer som Diskriminering i Rekruttering/ vurdering  Felteksperiment,
2018, jobber med ansettelsespro- av jobbsgkere N=146,
Frankrike Rekruttering sesser hay
Richard, 2013, Unge, med Etnisk diskrimi- Arbeidsledighet Registerdata; longi-
Frankrike innvandrer- nering i arbeids- tudinell: sensusba-
bakgrunn og markedet serte panel studie
etterkommere (Permanent Demo-
grafisk Sample: 1%
av alle innvandrere)
middels
Gutfleisch, 2022,  Fiktive ar- Etnisk diskrimi- Rekruttering/ arbeids- Vignettstudie,
Luxembourg beidssgkere nering i rekrut- giveres vurdering av N=677,
tering jobbsgkere middels
Guzi mfl., 2021 Innvandrere Estimering av ef-  Lgnn/integrasjon i ar- Regresjonsanalyse,
21 EU-land og innfgdte fekten av beidsmarkedet lav-middels
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F@rste- Populasjon Hovedkonsept Konsekvens (relevant Metode/ kvalitets-
Forfatter, for problemstilling) vurdering
Ar, land

som har mgrk institusjonelle
pa EU Labor forhold pa

Force Survey Ignnsgapet mel-
lom innvandrere
og innfgdte
Larsen & Wais- Innvandrere Diskriminering i Ulike arbeidsmarkeds- @konomisk modell
man, 2016 og majoritets- arbeidsmarke- utfall [ikke inkludert i
befolkningen det teksten], lav

De inkluderte studiene grupperes etter konsekvenser eller temaer som studeres:
rekruttering og ansettelse, flerdimensjonal diskriminering i rekruttering, lgnn,
lengde pa arbeidsledighet, betydning av sprakferdigheter, kontekstuelle faktorer

og ulike dimensjoner av arbeidsmarkedsdeltakelse.

Rekruttering og ansettelse

Ti studier, som vi inkluderte, har sett pa ulike faktorer ved rekruttering og anset-
telse, derav seks studier fra Tyskland, to studier fra @sterrike, to studier fra Sveits,
én studie fra hvert av landene Nederland, Frankrike og Belgia.

Damelang og Abraham (2016) har intervjuet firmaledere og -eiere i Tyskland i
en vignettstudie for & avdekke i hvilken grad fagskolesertifikater fra andre land
aksepteres og om det er etnisk diskriminering. Hver deltaker i studien vurderer
seks fiktive kvinnelige kandidater fra Bulgaria, England, Frankrike, Portugal og
Tyrkia til en jobb som sekretaer og i hvilken grad godkjente fagskolebevis fra andre
land enn Tyskland er akseptert av arbeidsgiverne. Studien undersgker ogsa om
det er etnisk diskriminering i jobbsgkerprosessen. Resultatene fra analysen viser
at fagskoleutdanninger fra utlandet ofte er akseptert av tyske arbeidsgivere. De
utenlandske utdanningene er allikevel ikke like akseptert som tyske fagskoleut-
danninger, og resultatene viser ogsd at det diskrimineres mot ikke-vestlige kandi-
dater. Analysene tyder for eksempel pa at tyske arbeidsgivere ikke stoler pa for-
melle fagskoleutdanninger fra Bulgaria, men at fagskoleutdanninger fra England
og Frankrike er verdsatt nesten like hgyt som de tyske. Analysene viser at det seer-
lig er kandidater fra Bulgaria, Portugal og Tyrkia som diskrimineres.

[ en annen tysk vignettstudie ser Damelang mfl. (2020) pa i hvilken grad nasjo-
nalt godkjente utdanninger pavirker innvandrernes muligheter til 4 bli ansatt. 394
arbeidsgivere vurderer ulike beskrivelser av fiktive kandidater, og de rangerer
hvor sannsynlig det ville vert for dem 3 invitere kandidaten til et jobbintervju til
en hypotetisk stilling. Resultatene viser at den nasjonale godkjenningen av utdan-
ninger fra utlandet reduserer, men fjerner ikke, gapet mellom utenlandske og inn-
fadte kandidaters sannsynlighet for a bli invitert til et jobbintervju. Arbeidsgi-

verne rangerer ogsa full godkjenning av den utenlandske utdanningen hgyere enn
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delvis godkjenning, og fordelen av godkjenningen av den utenlandske utdan-
ningen reduseres med arbeidserfaring. Analysene viser ogsa at kandidater fra land
med utdanningssystemer med lavere kvalitet drar fordel av godkjenningsord-
ningen, men godkjenningsordningen har ikke en stgrre effekt for disse kandida-
tene enn for kandidater fra utdanningssystemer med bedre kvalitet. Analysene vi-
ser ogsa at godkjenningsordningen er viktigere i enkelte jobber enn andre, der ef-
fekten av godkjenningsordningen for eksempel er liten for personer som jobber i
hotellbransjen. Totalt sett viser studien hvordan en nasjonal godkjenningsordning
for utenlandske utdanninger pavirker integrasjonen av innvandrere i arbeidsmar-
kedet, slik at de kan fa jobber som tilsvarer deres formelle kvalifikasjoner fra ut-
landet. Allikevel fjerner ikke godkjenningsordningen forskjellsbehandlingen mel-
lom innvandrere og innfgdte arbeidssgkere.

I @sterrike studerer Weichselbaumer (2017) ansettelsesmulighetene for etter-
kommere av innvandrere fra Serbia, Tyrkia og China som har gsterriksk statsbor-
gerskap, sammenlignet med innfgdte fra @sterrike. Studien papeker at tidligere
eksperimenter har brukt sgkernes navn som en indikator pa etnisk bakgrunn, men
samtidig oppfattes dette ikke alltid som et signal, som intendert, av den som utfg-
rer eksperimentet. Weichselbaumer (2017) bruker derfor en ny metode for a sig-
nalisere etnisk bakgrunn; den gar ut pa a bruke utvalgte bilder som visuell ngkkel.
Funnene i studien understgtter tidligere funn, som at etnisk diskriminering er ty-
deligst for sgkere med afrikansk bakgrunn. Det blir ogsa pavist diskriminering
med tanke pa hvor lang tid bedriftene bruker pa a respondere pa en sgknad. Kan-
didater med majoritetsbakgrunn ble invitert raskere enn dem med minoritetsbak-
grunn, og bedriftene er tilsynelatende raskere med a avvise sgknader fra etter-
kommere. Det synes dermed som at diskriminering i arbeidslivet er et multidi-
mensjonalt fenomen.

Weichselbaumer og Schuster (2021) gjennomfgrer et felteksperiment for a un-
dersgke i hvilken grad etniske minoriteter diskrimineres i arbeidslivet, og i hvil-
ken grad signaler om etnisitet pavirker minoriteters sjanser. Felteksperimentet er
giennomfgrt i @sterrike og varierer navn og bilder med ulikt etnisk opphav pa
jobbsgknaden. Forfatterne viser at sgkere med mgrk hudfarge blir utsatt for dis-
Kriminering, men at personer med asiatisk opphav ikke blir diskriminert. Nivaet
pa diskriminering blir redusert for sgkere med mgrk hudfarge, men ikke for sg-
kere med asiatisk bakgrunn, dersom jobbsgkeren hadde et gsterriksk navn. Selv
om bilder ser ut til & forsterke diskriminering av personer med utenlandsk opp-
rinnelse, viser studien at minoriteters relative sjanser i arbeidsmarkedet ble bedre
dersom bildet ble fjernet fra sgknaden.

[ et CV-eksperiment fra Sveits av Fibbi mfl. (2022), studeres effekten av hud-
farge pa sannsynligheten for a bli invitert til et jobbintervju som elektriker eller
salgsassistent. | eksperimentet ble det sendt inn to fiktive sgknader til 354 jobber
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i Sveits, der et bilde pa CV-en brukes til & indikere hudfargen pa sgkeren. Utenom
hudfargen er kandidatene like, bade nar det gjelder erfaring i arbeidsmarkedet og
utdanning. Den kandidaten med mgrk hudfarge har dobbelt statsborgerskap for a
sgrge for at de to kandidatene ogsa har like rettigheter i arbeidsmarkedet. Resul-
tatene viser at personer med mgrk hudfarge ma sende omtrent 30 prosent flere
CV-er enn personer med hvit hudfarge for a ha lik sannsynlighet for @ motta en
invitasjon til et jobbintervju. Nar det observerte nivaet av diskriminering av sg-
kere med mgrk hudfarge sammenliknes med kosovoalbanske etterkommere, sa er
det sammenliknbart. Forskerne greier dermed ikke a identifisere en separat effekt
av hudfarge ut over det nivaet pa diskriminering som kosovoalbanske innvand-
rere og etterkommere opplever. Derimot diskrimineres jobbsgkere med mgrk
hudfarge i stgrre grad enn etterkommere fra Tyrkia, Tyskland og Frankrike. I en
heterogenitetsanalyse viser forskerne ogsa at etterkommerne av innvandrere
opplever lavere nivaer av diskriminering i urbane omrader.

Studien av Thijssen mfl. (2021) er et CV-eksperiment. De sendte ut 4211 falske
jobbsgknader i Nederland, der de falske sgkerne er unge (23-25 ar) og med lite
arbeidserfaring (+/- 4 ar). Stgrrelsen pa eksperimentet tillater statistiske under-
gruppeanalyser pa diskrimineringen av migranter pa tvers av bade kjgnn pa sgke-
ren og stillingskategorier som er lyst ut. Studien undersgker ogsa variasjon i dis-
kriminering pa tvers av ulike minoritetsgrupper, og om nivaet pa diskriminering
pavirkes av at mer informasjon om sgkeren inkluderes i jobbsgknaden. Etnisk
bakgrunn operasjonaliseres ved hjelp av navn og sprakkunnskaper, i tillegg til in-
formasjon om hvorvidt sgkeren var innvandrer eller etterkommer av innvandrer-
foreldre. Studien analyserer 36 ulike etniske grupper, og forskerne finner store
forskjeller i diskriminering mellom vestlige og ikke-vestlige minoriteter. Pa tross
av like kvalifikasjoner varierer sannsynligheten for en invitasjon til intervju, eller
en forespgrsel om mer informasjon, mellom de ulike etniske gruppene. Omtrent
46 prosent av de innfgdte mottar en forespgrsel om mer informasjon eller invita-
sjon til intervju, mens 35 prosent av de likt kvalifiserte migrantene opplever a fa
en forespgrsel om informasjon eller intervju. Vestlige migranter har flest positive
reaksjoner pa sgknadene sine, mens ikke-vestlige migranter kun opplever en po-
sitiv respons pa 33 prosent av sgknadene sine. Av interesse er det at studien ikke
greier & dokumentere diskriminering for polske innvandrere, og man greier heller
ikke & dokumentere forskjeller i nivaet pa diskriminering mellom mannlige og
kvinnelige innvandrere. Studien finner ogsa lite geografisk variasjon i det gjen-
nomsnittlige nivaet pa diskriminering, somiliten grad ser ut til 4 veere pavirket av
hvor mye personlig informasjon som er inkludert i jobbsgknaden. Studien fokuse-
rer sarlig pd inkludering av personlig informasjon i jobbsgknaden, og om dette
pavirker nivaet pa diskriminering. Inkludering av et personlig bilde pa CV-en har
en positiv effekt pa sannsynligheten for en positiv respons for bade migranter og
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innfgdte, men effekten er lik for begge gruppene. Inkludering av karakterer pa
siste utdanning og en beskrivelse av sosiale evner har ogs3, i like stor grad, en po-
sitiv effekt for migranter og innfgdte jobbsgkere.

Ndobo mfl. (2018) undersgker i hvilken grad det er variasjon i hvilken grad inn-
fgdte som jobber med rekruttering i Frankrike diskriminerer innvandrere i anset-
telsesprosesser. Artikkelen har 146 frivillige deltakere som vurderer ulike fiktive
kandidater til to jobber (IT-ingenigr og sikkerhetsvakt), der forskerne varierer sg-
kernes etnisitet ved a variere navnet pa kandidaten. Hver kandidat har i gjennom-
snitt samme kvalifikasjoner, der hovedfokuset til forskerne er a studere effekten
av a variere etnisiteten i informasjonsfolderen om sgkerne. De frivillige vurderer
i hvilken grad kandidaten er en kvalifisert sgker til jobben. Resultatene viser at
fiktive innfgdte kandidater far bedre anbefalinger sammenliknet med likt kvalifi-
serte fiktive innvandrere nar de sgker pa en prestisjefull jobb (IT-ingenigr). Der-
imot far de fiktive innvandrene bedre vurderinger enn de innfgdte nar de er likt
kvalifisert til en mindre prestisjefull jobb (sikkerhetsvakt). Forskerne argumente-
rer for at resultatene viser at personer som rekrutterer, i mindre grad er villig til
a ansette kvalifiserte kandidater nar kandidatene sgker en jobb som ikke passer
med stereotypiske forventninger.

Gutfleisch (2022) har gjennomfgrt en lignende studie i Luxembourg. Vignett-
studien omfattet 113 personer som jobber med rekruttering i arbeidsmarkedet og
som vurderer beskrivelser av seks fiktive kandidater hver (N=677), for & vurdere
i hvilken grad ulike karakteristikker pavirker vurderingene av de ulike kandida-
tene. Resultatene fra analysen viser at utenlandske personer som jobber med re-
kruttering, diskriminerer arbeidstakere i mindre grad enn innfgdte som vurderer
samme arbeidstaker. Studien ser pa portugisiske, franske og tyske innvandrere,
da disse gruppene gjerne representerer hgyt kvalifisert arbeidskraft sammenlik-
net med grupper som tradisjonelt studeres i vignettstudier. Et av bidragene i stu-
dien er at de ser pa nasjonaliteten til den som vurderer de ulike kandidatene. Stu-
dien har en svarprosent pa 11,1, og svarene analyseres i en regresjonsanalyse. Ho-
vedfunnene er at utenlandsk nasjonalitet har en negativ effekt pd hvordan man
vurderes som kandidat i arbeidsmarkedet. Den negative effekten er stgrre dersom
den som rekrutterer har samme nasjonalitet som arbeidssgkeren. Det er dermed
slik at innvandrere som vurderer arbeidssgkere er strengest med personer fra sitt
eget land, relativt til innvandrere fra andre land.

De fleste felteksperimentene pa diskriminering i arbeidslivsintegrering ser pa
den fgrste fasen i rekrutteringsprosessen. Den nederlandske studien av Blom-
maert og Coenders (2014) undersgker diskriminering av (fiktive) sgkere med ara-
biske navn i en nettbasert sgkeprosess. Denne studien bruker en ny tilnaerming
ved a undersgke to faser i rekrutteringsprosessen: for det fgrste, arbeidsgivernes
valg om 3 lese sgkernes komplette sgknader eller ikke, etter & ha sett en kort
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presentasjon av sgkerne, og for det andre, om de velger a kontakte sgkerne. Dette
eksperimentet omfatter bade kvinnelige og mannlige sgkere, tre yrkesnivaer, fem
sektorer og ti geografiske regioner, og studien bestar av to faser. Funnene viser
tydelig en diskriminering i den fgrste fasen av rekrutteringsprosessen. Presenta-
sjonene av sgkere med arabiske navn ble sett i mindre grad, uavhengig av kandi-
datenes utdanning, kjgnn, alder, region, sektor og fase. Presentasjonene av sgkere
med nederlandsk navn hadde en 50 prosent hgyere sannsynlighet for & bli sett
sammenlignet med sgkere med arabiske navn. Kontrollert for antallet fulle sgkna-
der som ble lest, er det svakere belegg for diskriminering i andre fase av studien.
For denne fasen i rekrutteringen finner artikkelforfatteren ingen signifikant effekt
av 3 ha et arabisk navn pa antall positive reaksjoner kandidaten fikk etter kontroll
for antall ganger jobbsgkernes presentasjon ble sett.

Studien paviser kumulative forskjeller i diskriminering etter to faser: Sgkere
med nederlandsk navn har samlet sett 60 prosent hgyere sannsynlighet for 3 fa
positive reaksjoner sammenlignet med sgkere med arabiske navn. Forfatterne
konkluderer med at etnisk diskriminering i rekruttering er betydelig og oppstar
allerede i den fgrste fasen av utvalgsprosessen rundt ansettelser. Arbeidsgivere
velger ofte ikke & se pa presentasjoner til sgkere med arabiske navn. Diskrimine-
ringen viser seg d vaere sterkere i den fgrste fasen, da antall nedlastinger av sgk-
nader var lavere, noe som indikerer lavere etterspgrsel. Nar det gjelder praktiske
implikasjoner, konkluderer forfatterne at resultatene indikerer at anonyme sgk-
nader muligens kan bidra til en mer likeverdig prosess for likt kvalifiserte sgkere

uansett etnisk bakgrunn.

Flerdimensjonal diskriminering i rekruttering

Vi identifiserte tre studier om flerdimensjonal diskriminering i rekruttering.

Den tyske studien av Gerhards mfl. (2021) ser pa innvandrere som identifiserer
seg med LGBTIQ-fellesskapet og mulig diskriminering i arbeidslivet pd ett omrade:
kultur. Artikkelforfatterne kritiserer at forskningen om arbeidslivsdiskriminering
ikke tar hensyn til at moderne samfunn er differensiert i flere underordnede felt
eller arenaer med feltspesifikke normer og regler som skaper aktgrenes preferan-
ser pa disse arenaene. Ifglge artikkelforfatterne har denne diskursen fgrt til hgy
sensitivitet med hensyn til diskrimineringsspgrsmal, noe som fgrer til at ulike mi-
noritetsgrupper blir mer eller mindre diskriminert.

[ dette felteksperimentet ble fiktive sgknader sendt til tyskspraklige teatre. For
a male preferansebasert diskriminering ble mange karakteristika ved kandidatene
holdt konstant, med unntak av informasjon om innvandrerbakgrunn (fransk; tyr-
kisk) og kjgnnsidentitet (transkjgnn). Analysen viser ingen negativ diskriminering
av kandidater med innvandrerbakgrunn. Det 3 ha en innvandrerbakgrunn er hel-

ler en fordel. Analysen viser en positiv og signifikant effekt av & veere mann med
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innvandrerbakgrunn, og sgkere med fransk bakgrunn har fem prosentpoeng hgy-
ere sannsynlighet for a bli innkalt til jobbintervju. Sgkere med tyrkisk bakgrunn
har 14 prosentpoeng hgyere sannsynlighet for a bli innkalt til jobbintervju. For
kjgnnsidentitet finner studien en liten, men ikke statistisk signifikant, fordel for
transkjgnnede jobbsgkere sammenlignet med mannlige kandidater. Samlet sett
indikerer funnene at kunstfeltet er karakterisert av en viss toleranse og apenhet
for minoriteter, og synes a reversere den hegemoniske ordningen i diskriminering
pa andre felt.

En annen tysk studie av Weichselbaumer (2020) tar utgangspunkt i hypotesen
om at vestlige land har opplevd en gkning av innvandrere og etterkommere av
innvandrere med muslimsk bakgrunn, og at bruk av hijab (hodeplagg) har blitt
debattert. Ved a bygge pa teorier om stigma, sosial identitet og interseksjonalitet,
undersgker studien konsekvensene av a bruke muslimsk hodeplagg i det tyske ar-
beidsmarkedet. Forfatteren bruker en korrespondansetest, ved & sende jobbsgk-
nader av tre fiktive kvinnelige karakterer med identiske kvalifikasjoner, men som
var forskjellige ved at de hadde et tysk navn, et tyrkisk navn (uten hodeplagg) og
et tyrkisk navn (med hodeplagg). Studien randomiserer sgkerne, og det ble sendt
kun én sgknad til hver bedrift, og studien var begrenset til rekruttering til kontor-
jobber som sekreteer og regnskapsfgrer. | Tyskland inneholder en jobbsgknad som
regel fglgende dokumenter: sgknaden, et sammendrag, et bilde, vitnemal fra vide-
regdende skole og sertifikatet for gjennomfgring av yrkesfagoppleering. I tillegg
brukte forfatteren referansebrev fra tidligere arbeidsgivere for noen jobbsgkna-
der. Disse ble brukt for & teste om statistisk diskriminering oppstar med tanke pa
Kriterier som personlige egenskaper, resultater og personlighet. I lgpet av ett ar
ble forskjellige nettbaserte jobbportaler sgkt ukentlig for relevante stillinger i de
seks stgrste byene i Tyskland, og totalt ble 1474 sgknader sendt ut.

Funnene viser at sgkere med tyrkisk navn ble diskriminert pa et statistisk-sig-
nifikant niva, seerlig hvis bildet med muslimsk hodeplagg ble inkludert, noe som
indikerer flerdimensjonal diskriminering. Alt annet likt (kandidatene vokste opp i
Tyskland, snakket tysk osv.), ma en kvinne med et tyrkisk navn og med hodeplagg
sende 4,5 ganger sd mange sgknader, sammenlignet med en sgker med tysk navn
og uten hodeplagg, for a fa samme antall innkallinger til jobbintervju. Ulempen ved
a bruke hodeplagg kommer frem selv om det ble brukt en moderne og progressiv
versjon av hodeplagget, noe som burde ha redusert effekten av hodeplagget. I de
tilfellene sgknadene inkluderte referansebrev med positive beskrivelser av kandi-
daten, ble diskrimineringsnivaet redusert. Ifglge forfatteren var grunnen ikke at
etterkommerne kunne forbedre sine absolutte sjanser, men at majoritetskandida-
ter ikke lengre profiterte pa positive stereotypier. For & studere hvorfor og nar
diskriminering oppstar, undersgker studien effekten av ulike kjennetegn ved de

ulike bedriftene og jobbene, men hverken kjennetegn ved jobb eller bedrift kunne

72 e Rapport 2022:20



bidra til & forklare forskjellene i utfall. Oppsummert indikerer resultatene at kvin-
ner med migrasjonsbakgrunn og muslimsk hodeplagg opplever diskriminering i
det tyske arbeidsmarkedet, nar nivaet pa diskriminering er relatert til bade etni-
sitet og religion.

Andriessen mfl. (2012) har gjennomfgrt et CV-eksperiment i Nederland, og ar-
gumenterer for at det er vedvarende diskriminering i det nederlandske arbeids-
markedet. [ studien sendte man jobbsgknader fra fiktive marokkanske, tyrkiske,
surinamske og antillanske kandidater til stillinger knyttet til fem sektorer og 62
profesjoner. Dette var stillinger med og uten kundekontakt og variert kompetan-
seprofil. Resultatene viser at innvandrere har lavere sannsynlighet for a bli innkalt
til jobbintervju enn etniske nederlendere med de samme kvalifikasjoner. Funnene
viser imidlertid ingen forskjeller mellom de gvrige etniske gruppene. Videre viser
studien at menn med innvandrerbakgrunn er mer utsatt for diskriminering enn
innvandrerkvinner, og at det er stgrre forekomst av diskriminering i rekrutte-
ringen til jobber med lave kvalifikasjonskrav og lite behov for oppleering. Arbeids-
givere i bedrifter med kundekontakt foretrekker ogsa i stgrre grad enn arbeidsgi-

vere i bedrifter uten kundekontakt, arbeidstakere med nederlandsk navn.

Lonn

Vi har identifisert fire studier som ser pa effekter av diskriminering og rasisme pa
lgnnsutfall. Det dreier seg om én studie fra Tyskland, to studier fra Sveits og én
studie fra Belgia.

Melzer mfl. (2018) brukte data fra en spgrreundersgkelse til 8 undersgke hvor-
dan lgnnsgapet til ikke-vestlige innvandrere varierer pa tvers av generasjoner i
Tyskland. Studien estimerer den uforklarte lgnnsforskjellen mellom innvandrere
og innfgdte tyskere, og den estimerer ogsd om lgnnsgapet varierer mellom inn-
vandrere og deres etterkommere. Studien gnsker & vise at integrering ikke bare er
en funksjon av innvandreres individuelle eller sosiale trekk, men at integreringen
ogsa er pavirket av den institusjonelle konteksten. Dataene er tatt fra 100 store
arbeidsgivere, der man fglger 5624 arbeidstakere over tid, og analysene bruker
variasjonen i lgnn innad i firmaer til 4 estimere lgnnsgapet. Resultatene viser at
personer som selv har innvandret, i gjennomsnitt har 7,8 til 9,6 prosent lavere
lgnn enn innfgdte tyskere i samme firma med sammenliknbar utdanning og jobb.
Denne lgnnsforskjellen gker dersom innvandrerandelen er stgrre i firmaet, mens
innvandrernes etterfglgere (andregenerasjonsinnvandrere) ikke opplever en la-
vere lgnn enn innfgdte tyskere. Studien viser ogsa at kollektive forhandlinger om
lgnn reduserer lgnnsforskjellene mellom innvandrere og innfgdte tyskere, men at
etterfglgerne av innvandrere i liten grad behandles forskjellig i arbeidsmarkedet,
sammenliknet med innfgdte. Artikkelen konkluderer med at kjennetegn ved ar-

beidsplassen ogsa pavirker Ignnsgapet mellom innfgdte og innvandrere.

73 © Rapport 2022:20



Ebner og Helbling (2016) studerer i hvilken grad sosiale og kulturelle faktorer
pavirker gkonomisk integrasjon for fgrstegenerasjons innvandrere i Sveits. Dette
gjores ved a male grad av sosial distanse mellom innfgdte og innvandrere, og der-
etter relatere dette malet til lgnnsulikhet. Den sosiale distansen antas a vaere stor
nar innvandrere kommer fra en annen kultur, snakker et annet sprak og kommer
fra et annet utdanningssystem. Det antas ogsa at stgrre sosial distanse fgrer til
stgrre uforklarte forskjeller i lgnn, som er hovedfokuset i studien. Regresjonsana-
lysen kontrollerer for en rekke observerte variabler, som arbeidstid, kjgnn og
andre sosiogkonomiske variabler, men ikke for utdanning. Resultatene fra analy-
sen viser at innvandrere fra land med en lignende kultur, for eksempel Tyskland,
tjener mer penger enn innfgdte. Innvandrere fra land hvor den sosiale distansen
til Sveits er stgrre, for eksempel Spania og Portugal, har en vesentlig lavere lgnn
enn personer som er fgdt i Sveits. Analysene viser at personer fra land hvor den
sosiale distansen til Sveits er liten, i stor grad greier a kapitalisere pa sine formelle
kvalifikasjoner, og i denne gruppen innvandrere har selv personer med lav utdan-
ning en relativt hgy lgnn. Funnene viser ogsa at personer fra land med middels
sosial distanse til Sveits drar fordel av sin universitetsutdanning, mens personer
fra land med stor sosial distanse i mindre grad greier a kapitalisere pa en hgyere
utdanning. Det & vaere statsborger er i stor grad fordelaktig, seerlig for personer
fra land med stor sosial distanse til Sveits. Forskerne anbefaler at man innretter
politikken mot sprakoppleering og utdanning for a fremme integrering av innvand-
rere fraland med en hgy sosial distanse.

Hainmueller mfl. (2019) undersgker i hvilken grad innvilgelse av statsborger-
skap pavirker integrasjonen av innvandrere i Sveits. For & estimere den kausale
effekten bruker forskerne en kvasieksperimentell metode som utnytter at velgere
kunne stemme pa hvilke innvandrere som skulle fa innvilget et statsborgerskap.
Man kan dermed sammenlikne dem som med liten margin ikke fikk innvilget sitt
statsborgerskap med dem som med liten margin fikk innvilget sitt statsborger-
skap. Forskerne argumenterer dermed for at det er tilfeldig om man havner rett
over eller rett under de 50 prosent som stemmer for statsborgerskap. De som lig-
ger rett under og rett over denne 50-prosentsgrensen, er dermed sammenliknbare
personer. Datautvalget omfattet 4160 personer som fikk vite om de skulle fa rett
til statsborgerskap ved valg i 46 kommuner, og forfatterne viser at de som havnet
rett over og rett under grensen pa 50 prosent, er sammenliknbare i perioden fgr
valget. Svakheten med studien er at noen av dem som ikke fikk innvilget sitt stats-
borgerskap ved valg, senere hadde mulighet til & sgke pa ny. Dette betyr at noen
av dem som ikke fikk innvilget statsborgerskap i noen tilfeller allikevel ble stats-
borgere ved en senere anledning, noe som kan gi en skjevhet i estimatene i studien.
Resultatene viser at lgnnspremien ved a innvilge statsborgerskap til innvandrere

er at innvandrerne gker inntektene sine med omtrent 5000 dollar over 15-
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arsperioden etter at statsborgerskapet ble innvilget. Studien greier ikke a doku-
mentere en korttidseffekt pa lgnn, men estimerer at effekten av statsborgerskap
palgnn er stgrst for de personene som har hgyest inntekt i utgangspunktet. Resul-
tatene viser ogsa at innvilgelse av statsborgerskap reduserer sannsynligheten for
a bli ufgretrygdet.

[ en annen studie analyserer Fays mfl. (2021) data fra omtrent 13000 firmaer
for a kvantifisere lgnnsdiskrimineringen av arbeidende migranter i Belgia. De un-
dersgker ogsa heterogeniteten i nivaet pd diskriminering etter innvandrernes
opphavsland. Metodisk gjennomf@res dette ved en regresjonsanalyse der lgnn er
utfallsvariabelen. Analysene kontrollerer for produktivitetsforskjeller som et mal
pa diskriminering og andre observerbare karakteristika, og en negativ relasjon
mellom andelen arbeidstimer gjennomfgrt av migranter i firmaet og lgnn. Resul-
tatene viser at arbeidende innvandrere fra land som ikke er EU15-land, opplever
et gjennomsnittlig diskrimineringsniva i lenn pa omtrent 6,1 prosent. Dette gjen-
nomsnittet skjuler en stor heterogenitet pa tvers av land, der nivaet pa diskrimi-
neringen ilgnn er hgyest for asiater, med 17,5 prosent. Nivaet pd diskrimineringen
blir ogsa lavere over tid etter ankomst til Belgia, og lgnnsforskjellene viser at ti
prosentpoeng gkning i andelen timer arbeidet av migranter er assosiert med en
reduksjon i gjennomsnittlig lgnn pa 2,4 prosent. Artikkelen konkluderer med at
innvandrere er diskriminert i arbeidsmarkedet pa tross av sterke lover som forbyr
dette, og nivaet pa lgnnsdiskriminering er pavirket av opphavslandet til innvand-

rerne.

Lengde pa arbeidsledighet

Keita og Valette (2019) undersgker hvordan holdninger i majoritetsbefolkningen
- definert som opplevd tillit til borgere fra ulike land - pavirker innvandrernes
utfall pa arbeidsmarkedet i en tysk kontekst. Studien bidrar blant annet til littera-
turen om arbeidsmarkedsintegrering, og brukte individuelle paneldata (German
Socio-Economic Panel) over 30 ar (1984-2014) og forlgpsanalyser for a modellere
lengden av innvandreres arbeidsledighet. Studien viser at et lavt niva av tillit i ma-
joritetsbefolkningen til innvandrere fra et bestemt land er relatert til en gkende
lengde pa arbeidsledigheten til innvandrerne fra dette landet. Artikkelforfatterne
viser at resultatet ikke er pavirket av landspesifikk uobservert heterogenitet, og

estimatene er robuste mot ulike spesifikasjoner og alternative forklaringer.

Betydning av sprakferdigheter

To studier fra Tyskland har sett pa betydningen av sprakferdigheter, utenlandsk

aksent og navn pa arbeidsmarkedsintegrering.
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Schmaus og Kristen (2022) ser pd ulempene assosiert til forekomsten av uten-
landsk aksent i sgknadsprosessen, nar jobbsgkere henvender seg til arbeidsgive-
ren for d spgrre om stillingen fortsatt er ledig. Det undersgkes om en utenlandsk
aksent pavirker arbeidsgivernes atferd gjennom antakelser om produktivitet
og/eller om utenlandsk-aksentuert tale er relatert til statistisk diskriminering el-
ler preferanse blant arbeidsgivere eller kunder. Felteksperimentet ble gjennom-
forti Tyskland i 2014 og 2015, og var rettet mot den fgrste fasen i sgkeprosessen,
nar jobbsgker tar kontakt med arbeidsgiver. Denne fasen kan bestd av en kontakt
via telefon, der sgkere spgr om en utlyst stilling. I felteksperimentet var det test-
personer som fikk opplaering pa forhand, henvendte seg til kontaktpersonen bak
stillingsannonsen, og i disse korte henvendelsene ble to kjennetegn ved etnisk
opprinnelse manipulert: aksent (tyrkisk aksent/ standard tysk) og navn (tyrkisk/
tysk). Funnene fra analysene indikerer at henvendelser med et tyrkisk navn ikke
reduserte i en lavere andel positive svar fra arbeidsgiverne, mens denne andelen
ble redusert for kandidater med en tyrkisk aksent. Sgkere med en tyrkisk aksent
fikk oftere beskjed om at stillingen allerede var besatt. Ifglge artikkelforfatterne
indikerer funnene at svarforskjellene kan veere relatert til preferansebasert dis-
kriminering hos arbeidsgiver. Det konkluderes med at spraklige kjennetegn (ut-
tale; aksent) kan veere mer relevant enn sgkernes navn for a pavirke arbeidsgiver-
nes umiddelbare respons. Det pekes derfor pd behovet for a forske pa flere kjen-
netegn ved etnisk bakgrunn og pa flere stadier i sgknadsprosessen.

Schmaus (2020) gnsket a skille effekten knyttet til sprakrelaterte produktivi-
tetsgkninger fra effekten av sprakbasert diskriminering av innvandrere i Tysk-
land. Det ble undersgkt om sprakferdigheter pavirker viktige indikatorer for ar-
beidsmarkedssuksess, og om det er forskjeller for ulike grupper innvandrere. Ar-
tikkelen bruker data fra NEPS (National Educational Panel Study) i to runder som
maler sprakferdigheter i tysk som andresprak, og funnene indikerer at sprakfer-
digheter kan veere relatert til diskriminering av noen grupper innvandrere. Man
viser ogsa at grupper som ble mgtt med fordommer, synes a profitere mer pa sine
tyske sprakferdigheter med tanke pd de undersgkte indikatorene for arbeidsmar-
kedssuksess: arbeidsledighet, yrkesstatus, yrkestype og yrkesprestisje. For lgnn
finner analysene ingen statistisk signifikante sammenhenger. Forfatteren tar
hgyde for de metodiske svakhetene ved studien, og anbefaler & validere resulta-
tene med stgrre grupper innvandrere og, hvis mulig, med et longitudinelt forsk-
ningsdesign. Ut over det anbefaler de a studere tilsvarende mekanismer mer di-
rekte, for eksempel med et malrettet eksperimentelt design som varierer ulike
kjennetegn ved sprakferdigheter som utenlandsk aksent.

[ et annet felteksperiment i den tyskspraklige delen av Sveits sammenligner
Zschirnt (2020) jobbsgkere med sveitsiske navn mot jobbsgkere med tyske, koso-
viske og tyrkiske navn i en korrespondansetest som omfattet fire yrker. Pa tvers
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av ikke-sveitsiske minoritetsgrupper var innkallingsraten 1,13. Det vil si at kandi-
dater med minoritetsbakgrunn matte skrive 1,13 sa mange jobbsgknader, sam-
menlignet med majoriteten, for a bli invitert til et jobbintervju. Den relative inn-
kallingsraten, derimot, var forskjellig for personer med ulik etnisk bakgrunn. Sg-
kere med tysk bakgrunn opplevde nesten ingen diskriminering pa tvers av yrker,
mens sgkere med kosovisk bakgrunn opplevde den hgyeste relative innkallings-
raten pa tvers av de fire yrkene, med 1,26. Forfatteren konkluderer med at eksis-
terende studier muligens gir et falskt inntrykk, nemlig at alle innvandrere opple-
ver substansiell diskriminering i arbeidsmarkedet, fordi disse studiene i hovedsak
ser pa stigmatiserte grupper.

Kontekstuelle faktorer

Mens flertallet av studiene undersgker diskriminering i rekruttering og andre mal-
bare utfall, har vi identifisert noen studier med andre typer utfall knyttet til ar-

beidslivsintegrering.

Auer mfl. (2019) baserer seg pa en spgrreundersgkelse til medlemmer av den
stgrste arbeidsgiverorganisasjonen innen hotellbransjen i Sveits. Grunnet lav
svarprosent er dette et mindre solid forskningsbidrag, men funnene viser at ar-
beidsgiveres vurderinger av sgkere med innvandrerbakgrunn er knyttet til opp-
fatninger basert pa sosiokulturell distanse. Innvandrerbakgrunn er, ifglge artik-
kelforfatterne, spesielt negativt for stillinger som krever hgy kompetanse. I stil-
linger med lave kompetansekrav er det 4 ha innvandrerbakgrunn mindre utslags-
givende. De konkluderer med at det er sentralt & ta kontekstuelle faktorer i be-
traktning, spesielt yrkeshierarkier, da de kan pavirke diskriminering basert pa na-
sjonalitet.

I Nederland studerer Siebers og Van Gastel (2015) faktorer som kan veere rela-
tert til lgnnsdiskriminering mellom ansatte med etnisk minoritetsbakgrunn og an-
satte med majoritetsbakgrunn. De viser at lgnnsgapet mellom de to ansatte grup-
pene ikke bare skyldes etnisk minoritetsbakgrunn og mindre human eller sosial
kapital. Faktorer som ogsa bidrar til lgnnsdiskriminering, er et lavere niva pa del-
takelse i arbeidsrelatert kommunikasjon hos ansatte med etnisk minoritetsbak-
grunn og iverksettelse av sosioideologisk arbeidstilsyn. Ifglge studieforfatterne
kan institusjonelle og relasjonelle usikkerheter for disse ansatte (pa grunn av de-
res lavere status i samfunnet) dels forklare den lave deltakelsen i arbeidsrelatert
kommunikasjon og hvordan arbeidstilsyn negativt pavirker dem.

Ulike dimensjoner av arbeidsmarkedsdeltakelse

Aeberhardt mfl. (2017) undersgker etniske forskjeller i ansettelser, og hvordan

disse varierer mellom ulike etniske grupper i Frankrike. Personer som
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kategoriseres som minoriteter, er menn mellom 15 og 50 ar, der minst én av for-
eldrene har et utenlandsk statsborgerskap. Majoritetsgruppen er samme alders-
gruppe, der begge foreldrene har fransk statsborgerskap. Forskjellen i sannsynlig-
heten for d ha en jobb mellom de to gruppene varierer med bade alder og utdan-
ning. Hgyt utdannede og middelaldrende innvandrere ser ut til & ha et lavere for-
skjell i sannsynligheten for 3 veere i arbeid sammenlignet med majoriteten. I ana-
lysen deles forskjellen i sannsynligheten for 4 ha en jobb inn i en forklart del og en
uforklart del ved a bruke en Oaxaca-Blinder dekomposisjon. Forskjellen i sannsyn-
ligheten for 4 vaere ansatt mellom de to gruppene er 22 prosentpoeng, der 6,5 pro-
sentpoeng er forklart av observerbare forskjeller mellom gruppene, som utdan-
ning og alder, mens 15,5 prosentpoeng av forskjellen er uforklart. Forfatteren la-
ger ogsa en indeks for hvor «ansettbar» (employable) man er, der hver person til-
deles en predikert verdi pa bakgrunn av observerbare kjennetegn ved personen.
Disse verdiene estimeres pa bakgrunn av gjennomsnittsverdier i populasjonen, og
av i hvilken grad disse i gjennomsnitt forklarerer sannsynligheten for a veere i ar-
beid i populasjonen. Studien har fire hovedfunn. For det fgrste finner de at gapet
mellom de to gruppene generelt reduseres for grupper som er «ansettbare», altsa
for personer som har kjennetegn som pa populasjonsniva er assosiert med det a
ha en jobb. For det andre gker sannsynligheten for d veere ansatt dersom man har
en hgyere estimert verdi pa «ansettbar»-indeksen. For det tredje har man en la-
vere sannsynlighet for 4 havne utenfor arbeidsmarkedet dersom man en hgyere
verdi pd «ansettbar»-indeksen. Til slutt argumenterer forfatterne for at etniske
forskjeller i sannsynligheten for a gd inn eller ut av arbeidsmarkedet pavirker ni-
vaet pa forskjellen i sannsynlighet for & veaere ansatt mellom innvandrere og inn-
fgdte, men at det er variasjoner i sannsynligheten for & havne utenfor arbeidsmar-
kedet som er viktigst.

Brinbaum (2018) bruker spgrreundersgkelsesdata for & estimere forskjeller i
arbeidsmarkedsutfall mellom etniske minoriteter og majoritetsgruppen i Frank-
rike. Analysene undersgker ogsa i hvilken grad hgyere utdanning gir avkastning
for etterfglgerne av innvandrere sammenliknet med majoritetsgruppen. Hetero-
genitetsanalyser undersgker ogsa om det er variasjon i utfallsvariablene pa tvers
av kjgnn, opphavsland og generasjoner, og utvalget bestar av personer mellom 18
og 64 ar (595 214 menn og 630 440 kvinner). Resultatene viser store forskjeller
for innvandrere etter hvor de kom fra, selv etter at man kontrollerer for observer-
bare forskjeller mellom gruppene. De fleste innvandrergruppene har i fgrste ge-
nerasjon en forskjell i arbeidsmarkedsutfall, ssmmenliknet med majoritetsgrup-
pen, med unntak av innvandrere fra EU15-land. Analysene viser allikevel at for de
fleste minoriteter forbedrer sannsynligheten for & vare i jobb seg med tid, og det
samme gjelder sannsynligheten for a veere i en jobb som krever formelle kvalifika-

sjoner. Estimatene i analysene viser ogsa at etterkommere av innvandrerforeldre
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fra Nord-Afrika, Tyrkia og land sgr for Sahara opplever en forskjell i arbeidsmar-
kedsutfall, mens andregenerasjons innvandrere fra Asia ser ut til 4 ha en etnisk
fordel nar man studerer sannsynligheten for a veare ansatt i jobber som krever
hgye kvalifikasjoner. Nar forskjellen i ansettelser i jobber som krever hgye kvali-
fikasjoner studeres, sa observeres det en forskjell for begge kjgnn i alle innvand-
rergrupper. Estimatene indikerer ogsad at det er hgyere utdanning som i stgrst
grad pavirker sannsynligheten for bade ansettelse og det & ha en jobb med hgye
krav til utdanning. Artikkelen viser klare indikasjoner pa atinnvandrere ikke verd-
settes likt i arbeidsmarkedet som sammenliknbare personer fgdt i Frankrike, og
det er store variasjoner i nivaet pa den etniske diskrimineringen pa tvers av Kjgnn,
generasjon og opphavsland. Estimatene fra analysene tyder ogsa pa at den etniske
ulempen i arbeidsmarkedet forsvinner pa tvers av generasjoner, szrlig for etter-
fglgere som er utdannet i Frankrike.

Guzi mfl. (2021) studerer hvordan ulike gkonomier og offentlige institusjoner
pavirker forskjellen mellom innfgdte og innvandrere i utfall som arbeidsmarkeds-
deltakelse, arbeidsledighet, midlertidig ansettelse og ansettelser som lavt kvalifi-
sert arbeidskraft. I regresjonsanalysen deles det observerte forskjellen i utfallsva-
riablene mellom gruppene opp i forklarte og uforklarte forskjeller (Oaxaca-Blin-
der dekomponering), der de uforklarte forskjellene i enkelte sammenhenger kal-
les diskriminering. Artikkelen prgver dermed a utdype forstdelsen av hvilke typer
gkonomi og hvilke institusjonelle parametere som bidrar til integrasjon av inn-
vandrere i arbeidsmarkedet, og datasettet som analyseres, er sammensatt av in-
formasjon fra 21 EU-land. Resultatene viser at bade gkonomi og institusjonelle for-
hold pavirker integrasjonen av innvandrere. Totalt sett kan disse forklare en stor
andel av variasjonen i forskjellen mellom innvandrere og innfgdte som ikke kan
forklares i observerbare forskjeller mellom gruppene, og analysene viser at insti-
tusjonelle forhold i gkonomier som er i vekst (emerging market economies), og
land som har en blandet markedsgkonomi (mixed market economies), er fordel-
aktige med tanke pa a oppna lavere ledighet og hgyere arbeidsmarkedsdeltakelse
hos innvandrerne. Disse typene gkonomi bidrar derimot ogsa til at innvandrere i
stgrre grad blir ansatt i jobber med lave krav til kvalifikasjoner. I liberale markeds-
gkonomier, derimot, far innvandrere bedre jobber med hgyere krav til kvalifika-
sjoner, og her er arbeidsmarkedsdeltakelsen til innvandrerne lavere enn i for ek-
sempel koordinerte markedsgkonomier. Artikkelen viser totalt sett at ulike typer
kapitalisme - «varieties of Capitalism» Hall and Soskice (2001) - har ulik pavirk-
ning pa innvandreres integrasjon i arbeidsmarkedet, og de finner ogsa at ulike in-
stitusjoner pavirker ulike innvandrergrupper forskjellig. For eksempel varierer ef-
fekten av ansettelsesvern pa tvers av ulike utfall og grupper, og analysene i artik-
kelen viser at effekten av ulike institusjoner hovedsakelig samsvarer med hypote-

sene som utledes fra teoretiske forventninger.
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3.4

Oppsummering

Funnene fra denne kunnskapsoversikten bekrefter antakelsene nevnt innled-
ningsvis. Pa den ene siden finnes det allerede mye oppsummert forskning om kon-
sekvenser av etnisk diskriminering pa rekruttering i arbeidslivet eller ansettelse.
Pa den andre siden foreligger det relativt fa studier pa andre typer utfall relatert
til arbeidslivsintegrering. Slike utfall er for eksempel knyttet til fasen etter anset-
telse og kan omfatte lgnnsutvikling og forfremming, arbeidsmengde og arbeids-

miljgfaktorer.

Noen etniske minoritetsgrupper diskrimineres sterkere enn andre

Samlet sett viser kunnskapsgrunnlaget fra Norden og Vest-Europa at det foregar
omfattende diskriminering av innvandrere i rekruttering til arbeidsmarkedet, da
spesielt pd bakgrunn av hudfarge og (islamsk) religion (se f.eks. Zschirnt og
Ruedin, 2016).

Generelt blir minoritetsgrupper med mgrk hudfarge i stgrre grad diskriminert
enn andre minoritetsgrupper (uten mgrk hudfarge) (se Quillian mfl,, 2019). Sam-
tidig finnes det relativt lite forskning pa diskriminering og arbeidslivsintegrering
av minoritetsgrupper med mgrk hudfarge i Europa generelt og Norden spesielt.
Det er derfor viktig a identifisere mekanismer som kan forklare forskjeller i re-
krutteringsdiskriminering i Norge. Det papekes videre at fremtidige studier burde
se naermere pa minoritetsgrupper med variert kulturell og sosiogkonomisk bak-
grunn. (Thijssen mfl, 2021).

En del studier viser ogsa at innvandrermenn - ofte med muslimsk bakgrunn -er
mer utsatt for diskriminering enn innvandrerkvinner - ofte med muslimsk bak-
grunn -, og at det er enn hgyere forekomst av diskriminering i rekrutteringen til
jobber med lave kvalifikasjonskrav og lite behov for oppleering (Lunde og Rogstad,
2016).

Noe sterkere empirisk belegg for preferansebasert diskriminering ved
ansettelse sammenlignet med statistisk diskriminering i den empiriske
forskningslitteraturen

De siste 60 arene har mekanismene bak diskriminering i arbeidslivet blitt forklart
gjennom to dominerende teorier i den samfunnsgkonomiske forskningslitteratu-
ren: teorien om preferansebasert diskriminering og teorien om statistisk diskri-
minering. I[kke uventet fokuserer den empiriske litteraturen i denne rapporten ho-
vedsakelig pa disse to teoriene for a forklare mekanismene bak funnene i de em-
piriske analysene. Den empiriske litteraturen viser samlet sett sterkest empirisk
stgtte for teorien om preferansebasert diskriminering fremfor statistisk diskrimi-
nering (f.eks., Lippens mfl., 2022; Zschirnt og Ruedin, 2016).
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Preferansebasert diskriminering betyr at den enkelte arbeidsgivers preferanser
for & veere i kontakt med sin egen etniske gruppe, gjgr at den er villig til & betale
en pris for & unnga kontakt med for eksempel en etnisk minoritetsgruppe. Statis-
tisk diskriminering oppstar derimot nar for eksempel arbeidsgivere ma ta en be-
slutning under usikkerhet i en ansettelsesprosess, der arbeidsgiveren ikke har
perfekt informasjon om produktiviteten til den som sgker jobb. Denne forskjellen
anses som et viktig poeng, siden statistisk og preferansebasert diskriminering kre-
ver ulike intervensjoner for 4 motvirkes. Mer omfattende og standardiserte jobb-
sgkerprosedyrer er et tiltak for 4 redusere statistisk diskriminering, mens gkono-
miske sanksjoner er et effektivt tiltak mot preferansebasert diskriminering.

Noen studier finner belegg for bade statistisk og preferansebasert diskrimine-
ring, mens andre studier som studerer ulike etniske grupper peker generelt i favgr
av statistiske mekanismer og viser varierende stgtte for preferansebasert diskri-
minering.

Funnene indikerer videre at innvandrere bade kan vaere hgyt kvalifiserte og til-
synelatende integrert i samfunnet, men likevel mgte diskriminering i ansettelses-
prosesser. Andre studier viser at arbeidserfaring ikke kan redusere diskrimine-
ring, selv for jobbsgkere som er etterkommere av innvandrere.

Generelt sett er det veldig vanskelig a identifisere mekanismene som forklarer
identifiserte nivaer av diskriminering i empiriske studier, da flere mekanismer
kan pavirke en observert gjennomsnittseffekt. De ulike mekanismene er dermed
ikke gjensidig utlukkende.

Etnisk arbeidsmarkedssegmentering gker sarbarheten med tanke pa
arbeidsmiljg

Funn i en svensk kunnskapsoversikt viser at etnisk arbeidsmarkedssegmentering
med ulike mulighetsstrukturer - forstatt som én type diskriminering - kan inne-
baere gkt sdrbarhet for et risikofylt arbeidsmiljg. Dette kan igjen fgre til helseska-
der eller lavere livskvalitet pa sikt, og det pekes searlig pa fagforeningens rolle i
integrering av innvandrere i arbeidslivet og en harmonisering av rettigheter for
ansatte uavhengig av bakgrunn. I tillegg pekes det pa behov for flere studier av
viktige faktorer for & stimulere til et positivt arbeidsmiljg for ansatte med innvand-
rerbakgrunn (Akay og Ahmadi, 2022).

Autorisasjon motvirker etnisk diskriminering i hgystatusyrker

Forskningsfunn om (statistisk) diskriminering innen hgystatusyrker i Norden er
sprikende. Norske studier viser at statistisk diskriminering synes a vaere fravaer-
ende innen hgystatusyrker som krever autorisering, for eksempel leger og tannle-

ger. De viser at lisensiering og organisasjonsgrad bidrar til reduksjon av
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inntektsforskjeller mellom arbeidstakere med etnisk minoritetsbakgrunn og dem
med majoritetsbakgrunn. Autorisasjoner gjgr innvandrerbakgrunn mindre rele-
vant for arbeidsgivere, der den trolige mekanismen er at et begrenset tilbud av
arbeidskraft reduserer arbeidsgivers mulighetsrom for a diskriminere, samtidig
som autorisasjonen reduserer arbeidsgivers usikkerhet. Disse funnene stgttes
ikke i en svensk studie som viser at leger med utenlandsk opprinnelse og utdan-
ning har en lavere posisjon i arbeidsmarkedshierarkiet enn de med svensk utdan-
ning. Sprakferdigheter og et nettverk innen svensk helsevesen synes a vere fakto-
rer som kan motvirke diskriminering pa vei inn i arbeidsmarkedet.

Samlet sett ser det derimot ut til at disse studiene stgtter hverandre i at utdan-
ning i det nye landet eller autorisasjon har betydning for a redusere arbeidsgiver-

nes fordommer knyttet til innvandrernes kompetanse.

Arbeidslivsdiskriminering i Norge

I Norge finner Midtbgen (2015a) at etnisk diskriminering har stor betydning for
minoriteters tilgang til arbeidsmarkedet, og dette funnet stgttes av Lunde og Rog-
stad (2016). Funnene i analysene viser at mange med etnisk minoritetsbakgrunn
opplever diskriminering i rekrutteringsprosesser, og sannsynligheten for a bli kalt
inn til jobbintervju er betydelig lavere for sgkere som har en ikke-etnisk norsk
bakgrunn. Han argumenterer ogsa for viktigheten av a gi barn av innvandrere i

Norge muligheten til a lykkes i overgangen fra utdanning til arbeidsliv.

Ifglge Birkelund mfl. (2014b) er det avgjgrende a legge til rette for mer utdanning.
Ut over det argumenteres det for at det trengs analyser som belyser rangeringer
av ulike etniske grupper, forskjeller mellom bransjer og forskjeller mellom offent-
lig og privat sektor (Midtbgen, 2015a). I tillegg viser Lunde og Rogstad (2016) til
CV-eksperimenter som finner at diskriminering ogsa forekommer i de store byene,
og at innvandrerne rammes serlig hardt av arbeidsledighet. De argumenterer
ogsa for at sosiale forhold er en avgjgrende faktor nar arbeidsgiver skal velge blant

kvalifiserte sgkere.

Lite forskning om strategier for a redusere diskriminering

Det er fa empiriske studier fra Norden av innvandrernes egne strategier for a re-
dusere diskriminering med tanke pa arbeidslivsintegrering, for eksempel gjennom
det a sgke statsborgerskap eller ved a gke sin arbeidserfaring. Mye av forskningen
identifiserer diskriminering i tidlige faser av ansettelsesprosessen, og vi har iden-
tifisert fa studier som undersgker konsekvenser av rasisme og diskriminering i
andre faser av tilknytningen til arbeidslivet. Vi er derfor enig med Hermansen
(2013), som etterspgr mer forskning pa faktorer som pavirker sysselsetting pa se-

nere punkter i ansettelsesprosessene.
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4 Diskusjon og konklusjon

4.1

[ dette kapitlet drgfter vi hovedfunnene fra kunnskapsoppsummeringen. Hensik-
ten med rapporten har veert a besvare fglgende problemstilling: Hva sier forskning
om effekten av rasisme og diskriminering pa strukturell integrering i arbeidslivet?
I tillegg vil vi i dette kapitlet komme med forslag til videre forskning pa diskrimi-

nering for arbeidslivsintegrering, i Norden.

Relativt mye forskning pa konsekvenser av
diskriminering, lite om konsekvenser av rasisme

I denne kunnskapsoppsummeringen har vi nesten utelukkende identifisert forsk-
ning som studerer tilstedevarelsen av diskriminering og nivaet pa diskriminering
i ulike utfallsvariabler. Eksempler pa diskrimineringsstudier kan vere, for eksem-
pel, studier som undersgker diskriminering nar det gjelder lgnn eller sannsynlig-
heten for & bli invitert til et jobbintervju. Disse studiene bruker ofte et avansert
design, for eksempel CV-eksperimenter med korrespondansetester eller vignett-
studier. I mange tilfeller kalles de observerte forskjellene mellom de to gruppene
i utfallsvariabelen, for eksempel lgnn, diskriminering.

Til tross for at disse studiene er av hgy metodisk kvalitet, er de i ulik grad egnet
til 4 identifisere nivaet pa diskrimineringen. I mange av studiene er det helt likt
kvalifiserte innvandrere og innfgdte som sammenliknes, som nar for eksempel
innvandrere og innfgdte randomiseres inn i CV-eksperimenter. Da er det naturlig
a si at den observerte forskjellen i innkalling til intervjuer skyldes diskriminering,
fordi kandidatene i utgangspunktet er likt kvalifisert til jobben.

I andre studier identifiseres nivaet pa diskriminering som nivaforskjellen i en
utfallsvariabel mellom to grupper, der forskerne prgver & forklare denne forskjel-
len gjennom observerbare forskjeller mellom de to gruppene. Forskerne forklarer
for eksempel deler av observerbare forskjeller, for eksempel i lgnn, ved a ta hen-
syn til at de to gruppene har ulikt utdanningsniva, ulik aldersfordeling, ulik ansi-
ennitet og kKjgnnsfordeling. Disse studiene kaller den delen av forskjellen mellom
de to gruppene som ikke kan forklares gjennom observerbare forskjeller for dis-

kriminering. Disse studiene er sann sett metodisk litt svakere med tanke pa &
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4.2

identifisere nivaet pa diskriminering. Det restleddet som kalles diskriminering, er
sann sett bare uforklarte forskjeller mellom de to gruppene, og det kan hende at
det er mange uobserverbare forskjeller mellom gruppene som forskerne ikke
greier a ta hensyn til.

Problemstillingen for denne rapporten omhandlet konsekvenser av diskrimi-
nering og rasisme for arbeidslivsintegrering. Mens primaerstudiene som ble inklu-
dert, utelukkende handlet om etnisk diskriminering, identifiserte vi ingen studie
som eksplisitt handlet om rasisme. Generelt er det veldig fa empiriske studier om
rasisme generelt, og dens konsekvenser for arbeidslivsintegrering spesielt, fordi
det er vanskelig & identifisere nivaet pa eller male rasisme. Det er enda vanskeli-
gere 3 isolere effekten av rasisme pa andre individers utfall, som for eksempel
knyttet til integrering i arbeidsliv. Var rapport inneholder dermed i stor grad in-

formasjon om studier pa effekter av og nivaet pa diskriminering.

Implikasjoner for videre forskning

De oppsummerte studiene i denne rapporten etterlyser kunnskap pa en rekke om-
rader. Selv om forskning pa diskriminering av minoritetsgrupper med mgrk hud-
farge har hatt en lengre tradisjon i land utenfor Europa, papeker Thijssen mfl.
(2021) i en nyere kunnskapsoversikt at studier burde se nzaermere pa diskrimine-
ring (og rasisme) av minoritetsgrupper med mgrk hudfarge, szerlig i en europeisk
kontekst.

Behov for mer forskning pa hele ansettelsesprosessen og senere faser i
arbeidslivet

De fleste studiene som ble identifisert i kunnskapsoppsummeringen, er CV-ekspe-
rimenter og vignettstudier som ser pa den fgrste fasen av rekruttering og anset-
telse. Feerre studier, for eksempel kunnskapsoversikten av Akay og Ahmadi
(2021) ser derimot pa senere deler av ansettelsesprosessen, og hvordan diskrimi-
nering i dette stadiet pavirker integreringen av innvandrere i arbeidslivet. Man
kan for eksempel tenke seg at diskriminering pavirker individer gjennom fagfore-
ningsarbeid, i arbeidsgrupper med kollegaer, i samspill med kunder og i interak-
sjonen med eksterne samarbeidspartnere. Akay og Ahmadi (2021) viser for ek-
sempel til betydningen av arbeidsmiljget og stgttende og inkluderende personal-
ledelse. Dette fremhever betydningen av ledelse og personalledelse, i tillegg til fag-

foreninger og dens spesifikke funksjoner for arbeidslivsintegrering.
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Behov for forskning pa arbeidslivsintegrering som en prosess

Det er fa studier som ser pa arbeidslivsintegreringen som en lengre prosess, der
diskrimineringen ogsa kan pavirke innvandrere etter den fgrste fasen av jobbsg-
kerprosessen. Det etterspgrres derfor flere studier som forsgker a gi en dypere
forstdelse og analyser av faktorer ved arbeidsmiljget for innvandrere (Akay og Ah-
madi, 2022).

Behov for forskning pa hierarkier og flerdimensjonal
arbeidslivsdiskriminering

Nar det gjelder studier med et stgrre perspektiv, nevner enkelte artikkelforfattere
at det er behov for forskning knyttet til hierarkier basert pa etnisitet, hudfarge og
religion, og ogsa longitudinelle studier som undersgker forskjeller i diskrimine-
ring mellom land og over tid (Zschirnt og Ruedin, 2016).

Det kan ogsa veere interessant & i stgrre grad forsta flerdimensjonal diskrimi-
nering/interseksjonalitet, der man undersgker samspillet mellom kjgnn, etnisitet,
hudfarge og andre diskrimineringsvariabler. I denne sammenhengen kan det ogsa
nevnes et pagaende prosjekt ved Velferdsforskningsinstituttet NOVA om Diskri-
minering av muslimer i arbeidslivet som skal studere samspillet mellom etnisitet

og religion og arbeidslivsdiskriminering.>

Behov for forskning pa diskriminering i overgangen til arbeidslivet

[ Norge har for eksempel Midtbgen (2015a) argumentert for betydningen av & gi
barn avinnvandrere muligheten til 3 lykkes i overgangen fra utdanning til arbeids-
liv. Med bakgrunn i funn fra sin studie av etterkommere av pakistanske innvand-
rere, som viser at utdanning gker sjansen for en vellykket overgang til arbeidslivet,
mener Birkelund mfl. (2016) at et viktig tiltak for & motvirke ulikheter i rekrutte-
ring kunne vere a legge til rette eller motivere for mer utdanning. Her trengs det
flere studier som belyser etniske hierarkier, forskjeller mellom ulike bransjer og

forskjeller mellom offentlig og privat sektor.

Behov for avanserte metoder for a operasjonalisere og male
diskriminering og rasisme

Funnene i denne rapporten bekrefter funn i et tidligere prosjekt om konsekvenser
av rasisme og diskriminering pa grunn av etnisitet, religion og livssyn. Wollscheid
mfl. (2021) fant at hovedkonseptene diskriminering og rasisme brukes pa ulike

mater i forskningen. Fenomenene kan opptre bade indirekte og direkte og
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kumulert over tid, og dette betyr at det kan veere vanskelig a skille mellom diskri-

minering og rasisme som fenomen og dens konsekvenser eller effekter.
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Vedlegg 1: Kodeskjema
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Forfattere (fgrsteforfatter), ar, land
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Populasjon Jobbsgkere med innvandrerbakgrunn

Konsept Etnisk diskriminering/ rasisme, multippel diskriminering,
kumulativ diskriminering

Utfall f.eks. Call-back (jobbintervju); Ignnsutvikling

Fagfelt Samfunnsvitenskapelige fag, f.eks. samfunnsgkonomi,

sosiologi

Metode/ forskningsdesign

Kunnskapsoppsummering (med/ uten metaanalyse)
Primaerstudier, f.eks. effektstudier (f.eks. med kontroll-
gruppe; (kvasi)eksperimentelt design)

N

Hovedresultater

Med tanke pa denne problemstillingen

Forskningshull

Kommentar (eventuelt eksklusjon
etter fulltekstlesing)

Forskningskvalitet

Tematisk relevans

Middels, hgy

Intern validitet (adekvat design)

Lav, middels, hgy

Ekstern validitet (overfgrbarhet til
norsk/nordisk kontekst)

Lav, middels, hgy

Kvalitetsvurdering samlet (hgy; me-
dium; lav)- hvis lav (metodisk)
og/eller lavt bidrag til litteraturen,
omtales studien kun i tabell

Lav, middels, hgy
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