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Sammendrag

I Norge har 23 prosent av befolkningen opplevd diskriminering pd bakgrunn av enten kjonn, alder,
etnisitet, hudfarge eller andre arsaker (Storen & Ronning, 2021). I denne rapporten beskriver vi
hvordan etnisitet og kulturell bakgrunn har betydning for arbeidsmulighetene til Econas
medlemmer og deres rolle som ansvarlige arbeidstakere og ledere. Vi finner at mesteparten av
Econas medlemmer opplever etnisk og kulturelt mangfold som en styrke for norske arbeidsplasser,
og at det allment er en oppfatning om at deres arbeidsplass verdsetter etnisk og kulturelt mangfold.
Blant Econas medlemmer som definerer seg som ikke-vestlige, er likevel andelen som har opplevd
ulemper i arbeidslivet knyttet til sin etniske og kulturelle bakgrunn, sterre enn andelen som har

opplevd fordeler.

Kartlegging

Econa gnsker et bedre kunnskapsgrunnlag om etnisk og kulturelt mangfold i arbeidslivet. Oslo Economics har i
denne rapporten kombinert informasjon fra litteraturen, intervju- og spgrreundersgkelse blant Econas medlemmer
og tilgjengelig statistikk for & beskrive hvordan etnisitet og kulturell bakgrunn har betydning for Econas
medlemmers arbeidsmuligheter og deres rolle som ansvarlige arbeidstakere og ledere.

Verdien av mangfold

Det finnes en rekke studier som belyser viktigheten av en mangfoldig arbeidsplass.! Argumentene er varierte, og
kan knyttes til b&de sosiale, samfunnsmessige, etiske og skonomiske arsaker. Sosiale og samfunnsmessige
argumenter for et mangfoldig arbeidsliv knyttes gjerne til mal om lik behandling og ingen diskriminering. Etiske
argumenter for et mangfoldig arbeidsliv kan gjerne knyttes til rettferdighet og menneskeverd. Blant gkonomiske
arsaker nevnes gkt innovasjon og kreativitet, som igjen kan utlase gkonomiske gevinster for virksomheten. Videre
vil mangfold pd& arbeidsplassen kunne bidra til & gjenspeile kundemasse og samfunnet, noe som kan veere viktig i
et forretningsperspektiv. For & oppné en positiv sammenheng mellom verdiskaping og mangfold, trekker flere
studier frem viktigheten av ledelse. Herunder, bé&de utgvelse av mangfoldsledelse og en mangfoldig
sammensetning i ledelsen.

Flere av Econas medlemmer anser etnisk og kulturelt mangfold som en styrke for arbeidsplasser, og oppfatter at
deres arbeidsplass verdsetter etnisk og kulturelt mangfold (se Figur 1). Fra intervjuer med Econa-medlemmer med
ikke-vestlig bakgrunn, kommer det frem varierende erfaringer, blant annet opplevde et medlem behov for &
tilpasse seg arbeidsgiver:

«Jeg ma vaere litt forsiktig med erfaringen jeg gir til arbeidsgiver — jeg ma variere litt pd
hvem jeg oppferer meg som. I den internasjonale delen [av selskapet] er det bra G veere
meg selv og by pa mangfold, mens i den norske avdelingen ber jeg late som jeg er mer

norsk og lik de andre.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

! Se for eksempel Drange (2014), Umblijs et al. (2022), Lorenzo, et al. (2017) mv.

Etnisk og kulturelt mangfold blant okonomer



Figur 1: Verdsettelse av etnisk og kulturelt mangfold blant Econas medlemmer

a) Etnisk og kulturelt mangfold er en styrke for norske b) Etnisk og kulturelt mangfold verdsettes pa min arbeidsplass
arbeidsplasser
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Kilde: Sperreundersgkelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Gkende andel ikke-vestlige innen gkonomisk-administrative utdanningsretninger

Andelen ikke-vestlige som utdanner seg innen gkonomisk-administrative fag har gkt de siste arene, som vist i Figur
2.12000 hadde 2 prosent av utdannede innen gkonomisk administrative fag ikke-vestlig bakgrunn. Tilsvarende
andel i 2020 er 13 prosent. Gjennomsnittlig andel ikke-vestlige som er utdannet innen gkonomisk-administrative
fag over perioden 2000-2020, er 8 prosent.

Fra spgrreundersgkelsen blant Econas medlemmer, finner vi at 9 prosent oppfatter seg selv som ikke-vestlige
og/eller at de tror de oppfattes som ikke-vestlige i en jobbsgkersituasjon. Denne andelen er alts& omtrent det
samme som gjennomsnittet for gkonomisk-administrativt utdannede de siste 20 &rene.

De fleste Econa-medlemmene oppgir at de jobber p& en arbeidsplass med etnisk og kulturelt mangfold blant de
ansatte, og de fleste mener at slikt mangfold er en styrke for norske arbeidsplasser.

Over tid har det veert en gkning i andelen ledere med ikke-vestlig bakgrunn. Videre er mangfoldet blant topp-
ledere stgrre i privat sektor enn i offentlig sektor. Fra sparreundersgkelsen blant Econas medlemmer, finner vi at
andelen ikke-vestlige er avtagende etter hvert som stillingsnivé gker i offentlig sektor. Denne sammenhengen
finner vi ikke i privat sektor. Fra interviuene kommer det frem at flere etterlyser et sterre mangfold blant ledere,
scerlig innen offentlig sektor.

Ikke-vestlige skonomer opplever storre utfordringer i forbindelse med jobbsgking, enn pa arbeidsplassen

Flere av Econas medlemmer med ikke-vestlig bakgrunn har opplevd barrierer knyttet til sin etnisitet. Barrierene er
starre i forbindelse med jobbsgking enn innad pd arbeidsplassen. Samtidig rapporterer en relativt stor andel at
de har opplevd fordeler knyttet til sin etnisitet, noe som tyder p& at erfaringene er varierte.

Figur 2: Utvikling i andel utdannede med annen landbakgrunn enn Norge innen skonomisk-administrative fag

16%
12%
8%
4%
0%
w°°0 '»00\ f»°& w°°{b ¢°°> '»006 f»°°b '»06\ ,90% '»°°q fP\o w°\\ ®°o '»0\% f»°\> '»0\6 '»°\b '»0\/\ fP\% f»°\q W&Q

==V estlige utenom Norge = === |kke-vestlige

Kilde: Microdata.no. Beregninger gjort av Oslo Economics. Inneholder kun personer som bor i Norge per 2020. Andel av alle utdannede innen gkonomisk-
administrative fag. Se Tabell A-1 for ncermere beskrivelse av hvilke land som inngér i landbakgrunn.

Etnisk og kulturelt mangfold blant okonomer



Det finnes en rekke ulike tiltak for skt mangfold pa arbeidsplassen

Fra litteraturen finnes det en rekke eksempler pé tiltak for gkt mangfold pé& arbeidsplassen. Dette kan for
eksempel veere tiltak rettet mot rekrutteringsprosessen, slik som anonymiserte sgknader og positiv kvotering av
innvandrere pd intervju. Videre finnes det eksempler pé tiltak innad pé& arbeidsplassen. Dette kan veere tiltak
som styrker relasjoner, spréklig eller annen form for tilrettelegging p& arbeidsplassen, og tiltak rettet mot
ledelsen og administrasjonen, som gkt kompetanse om mangfoldsledelse.

For & bli en mangfoldig arbeidsplass er det scerlig viktig at mangfold er forankret i virksomhetens strategi og at
ansvaret for mangfold veere tydelig delegert. Det kan virke som at virksomheter med en klar mangfoldstrategi
og som jobber med mangfold pé en systematisk mate, i sterre grad oppnér mangfold pd arbeidsplassen. Dette
kan for eksempel gé ut p& at man har en strategi for rekruttering, for tilrettelegging pé arbeidsplassen og for &
gke lederes kompetanse om mangfoldsledelse. Videre kan det veere nyttig med enkelte ngkkeltallsindikatorer for
& mdle hvorvidt virksomheten nér sine mal, og eventuelt hva som er drsaken til at malene nds eller ikke nds.

Flere av Econa-medlemmene som jobber pd arbeidsplasser med mangfoldstiltak, tror at kompetansegkning, béade
for leder og arbeidstaker, er egnede tiltak for & gke etnisk og kulturelt mangfold pé& arbeidsplassen (se Figur 3).
En mindre andel av respondentene tror at det ikke er ngdvendig med tiltak.

Fra intervjuene blir tiltak som endrer holdninger trukket frem som eksempler pé tiltak for gkt mangfold.

«Jeg tror at mange norske bedrifter har fokus og melder om at de «skal ikke diskriminere
og sa videre», men nar alt kommer til alt sitter man og diskriminerer fordi man har en
tendens til G plukke dem som er lik en selv. Det er viktig G vaere bevisst disse

holdningene.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn

Utvalgte virksomheter vi har snakket med i forbindelse med kartleggingen erfarer at mangfold er verdi-
skapende. Mangfold gir flere perspektiver og skt kreativitet, og bidrar til & appellere til sterre kundegrupper og
flere ulike mennesker. Blant virksomhetene trekkes mangfoldsledelse frem som en viktig komponent for & oppné
og dra nytte av mangfold. Mangfold begr forankres i virksomhetens strategi og jobbes med pé en strukturert
mate.

Figur 3: Hvilke tiltak tror du er best egnet for a ske etnisk og kulturelt mangfold pa arbeidsplassen? Flere svar mulig
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Kilde: Sperreundersegkelse blant Econa-medlemmer. Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Respondenter som har svart at arbeidsplassen har iverksatt tiltak.
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1. Bakgrunn og formdl

Econa ensker et storre kunnskapsgrunnlag om
mangfold i arbeidslivet blant sine medlemmer.
Oslo Economics har gjennomgatt forsknings-
litteratur, gjennomfoert intervjuer og sporre-
undersokelse blant Econas medlemmer, og
analysert tilgjengelig statistikk for G belyse
hvordan etnisk og kulturell bakgrunn spiller inn
for Econas medlemmers arbeidsmuligheter og
for deres rolle som ansvarlige arbeidstakere og

ledere.

1.1 Om oppdraget

Oslo Economics har fatt i oppdrag av Econa &
utarbeide et kunnskapsgrunnlag om hvordan etnisitet
og kulturell bakgrunn spiller inn i deres medlemmers
arbeidsmuligheter og deres rolle som ansvarlige
arbeidstakere og ledere. Dette inkluderer & belyse
viktigheten av mangfold i arbeidslivet, hvilke barrierer
knyttet til etnisk og kulturell bakgrunn som eksisterer i
det norske arbeidslivet, samt mulige tiltak for gkt
mangfold. Det skal rettes scerlig fokus pé& etnisk og
kulturelt mangfold.

Det er i dag et stadig sterre fokus p&d mangfold i
arbeidslivet, og et arbeidsliv som gjenspeiler
befolkningssammensetningen i samfunnet. Ser vi p&
Norge, finnes det flere utfordringer for et mangfoldig
arbeidsliv. Eksempelvis har Econa tatt initiativ til en
kartlegging som viser at kvinner er underrepresentert i
topplederstillinger i finanssektoren, hvor det er et
lennsgap mellom kvinnelige og mannlige heltids-
ansatte. Et mangfoldig arbeidsliv handler imidlertid
ikke kun om kjgnn, men ogsd forhold som etnisitet,
alder, funksjonshemming eller seksuell orientering. |
dette prosjektet retter vi sgkelys pé etnisitet og
kulturell bakgrunn, og dens betydning for karriere og
arbeidsliv for Econas medlemsgruppe.

1.2 Metode

For & kartlegge mangfold i arbeidslivet blant Econas
medlemmer, har vi gjennomfeart litteraturgjennomgang,
sporreundersgkelse blant Econas medlemmer, interviju
med Econa-medlemmer og case-interviu med utvalgte
virksomheter, i tillegg til analyse av tilgjengelig
statistikk (microdata/SSB).

2 Litteraturen vi har benyttet er rapport fra Institutt for
samfunnsforskning (Brekke, Fladmoe, Lidén, & Orupabo,
2020), Arbeidsforskningsinstituttet (Drange, 2014) og en
héndbok utarbeidet av Likestillings- og

Litteraturgjennomgang

Vi har gjennomgétt relevant litteratur p& feltet ved &
benytte Sngballmetoden. Dette er en metode hvor
kilder i relevante studier er benyttet videre til &
identifisere ny og relevant litteratur. Vi viser til
referanselisten for en komplett oversikt over hvilke
forskningsartikler som inngar i kunnskapsgrunnlaget.

Sperreundersokelse

Hvert ar distribuerer Econa en spgrreundersgkelse til
sine medlemmer kalt «Lannsundersakelsen). Oslo
Economics utarbeidet en tilleggsundersgkelse om
mangfold i arbeidslivet, som det var valgfritt for
respondentene & svare p4, i forbindelse med den
drlige utsendelsen av Lennsundersgkelsen. |
sparreundersgkelsen har vi kombinert sparsmdl fra
tidligere studier og formulert spesifikke spgrsmél som
er relevante for forméalet og mélgruppen.?
Spersmalene undersgkte b&de respondentens egen
etniske og kulturelle bakgrunn, deres erfaringer i
arbeidslivet, og hvorvidt de opplever at
arbeidsmarkedet verdsetter mangfold. Avslutningsvis
fikk respondentene spgrsmél om de var interesserte i &
stille til en oppfelgingssamtale ved et senere tidspunkt.
Noen av respondentene som svarte ja ble invitert fil
intervju.

Totalt mottok vi 3 775 svar pa tilleggsundersgkelsen.
Dette utgjer i underkant av 40 prosent av
respondentene pd Lgnnsundersgkelsen, og omtrent
13,5 prosent av Econas totale medlemsmasse.

Respondentene fordelte seg over offentlig og privat
sektor, med en hovedvekt fra privat sektor. Videre
jobber rundt 70 prosent i storby og i underkant av 30
prosent i distrikt. Et mindretall av respondentene
jobber i utlandet (se Vedlegg A, Figur A-3 og Figur A-
4). Tilncermet halvparten av respondentene er
medarbeidere, mens de resterende er enten
mellomledere eller toppledere (se Figur 1-1).
Tilncermet en fjerdedel av respondentene har
personalansvar.? Se Vedlegg A, for ytterligere
deskriptiv statistikk fra sparreundersgkelsen.

diskrimineringsombudet (LDO) (Likestillings- og
diskrimineringsombudet, 2009).
3 Se Vedlegg A, Figur A-5
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Vi har videre benyttet statistikk fra Microdata.no* for

AL LS8 I B S LOg o B 5 & analysere etnisk og kulturelt mangfold for master-

Medarboidor TS 5%

50% hente inn informasjon om bakgrunn, er variabelen

utdannede innen gkonomisk-administrative fag. For &

Landbakgrunn benyttet. Denne variabelen forteller

N 20%

Mellomleder med moderat ansvar 23% hvilket land en person er fgdt i, dersom de er fgdt i
utlandet (Microdata , 2022). Dersom en person er fadt
Mellomleder med betydelig ansvar ] ]ISZ/‘:A) i Norge, forteller variabelen hvilket land foreldrene er

fedt i (variabelen benytter mor sitt fadeland dersom

Toppledergruppe/toppleder [l 12% mor og far er fadt i ulike land). Vi benyttet

mindre virksomhet 10% klassifisering fra SSB som grunnlag for & fordele
39 befolkningen inn i tre ulike grupper (se Tabell A-1 og
(+]
Toppleder r 2% Tabell A-2 i Vedlegg A).

H Vestlige (N=3 266) Ikke-vestlige (N=337) L.
1.3 Definisjoner
Kilde: Sparreundersgkelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater

bearbeidet av Oslo Economics. | rapporten og i spgrreundersgkelsen som ble sendt ut

Intervju og case

| prosjektet ble det gjennomfart interviu med Econa-
medlemmer som anser seg selv som ikke-vestlige, eller
som opplever at arbeidslivet anser dem som ikke-
vestlige, samt med bdde vestlige og ikke-vestlige
personer med leder-/personalansvar.

Totalt gjennomfarte vi 17 intervijuer. 11 av intervjuene
var med ikke-vestlige Econa-medlemmer, herunder
bd&de medarbeidere og arbeidstakere med leder-
og/eller personalansvar. Videre giennomfgrte vi seks
intervjuer med personer med vestlig bakgrunn som har
leder-/personalansvar, béade i enkeltinterviju og i
case-sammenheng.

Case-intervjuene ble gjennomfgrt med virksomheter
som har et uttalt mé&l om mangfold pé& arbeidsplassen,
og som i tillegg ansetter mange gkonomer.

| intervjuene undersgkte vi b&dde Econa-medlemmers
egne erfaringer i mgte med arbeidslivet i relasjon til
etnisk og kulturelt mangfold, i hvilken grad det
oppleves at arbeidslivet verdsetter slikt mangfold, og
tiltak som kan og/eller har blitt gjennomfert for & ake
og beholde mangfold i en virksomhet.

Analyse av tilgjengelig statistikk

| rapporten er det benyttet statistikk fra SSB for &
analysere fordeling av personer med vestlig og ikke-
vestlig bakgrunn pé& det norske arbeidsmarkedet.

4 Som godkijent forskningsinstitusjon har vi til gang til
registerdata fra microdata.no, som gjer det mulig &

til Econas medlemmer, benyttes begrepet «ikke-
vestligh om personer fra Asia, Afrika, Ser-Amerika og
europeiske land som ikke er medlem av EU (utenfor
Vest-Europa). Denne definisjonen er benyttet i trad
med definisjonen fra Store Norske Leksikon (2022).

1.4 Leseveileder

Rapporten er strukturert som falger:

e | kapittel 2 ser vi ncermere pd hvorfor det er
mangel pd mangfold i arbeidslivet, og hva som er
konsekvensene av dette.

e | kapittel 3 beskriver vi verdien av mangfold,
herunder hvordan dette er beskrevet i litteraturen,
og hvordan Econas medlemmer verdsetter dette.

e | kapittel 4 undersgker vi mangfoldet blant
gkonomer. Vi kombinerer statistikk fra
Microdata.no og fra sparreundersgkelsen til &
belyse mangfoldsituasjonen i Norge i dag.

e | kapittel 5 beskriver vi mulige tiltak for gkt
mangfold. Dette inkluderer tiltak som er
identifisert i litteraturen, kombinert med
perspektiver fra Econas medlemmer gjennom
intervju og sp@rreundersgkelse.

o Til sist, i kapittel 6, gir vi en detaljert beskrivelse
av mangfoldsarbeidet til tre utvalgte bedrifter.
Bedriftene har en uttalt mangfoldsstrategi, og
rekrutterer mange sivilgkonomer.

analysere skarpe, umanipulerte registerdata fra SSB og
andre kilder.
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2. Diskriminering i arbeidslivet

I Norge har 23 prosent av befolkningen opplevd
diskriminering pa bakgrunn av enten kjonn,
alder, etnisitet, hudfarge eller andre drsaker. Av
disse oppgir tre prosent G ha opplevd
diskriminering pd grunn av hudfarge og fire
prosent pd grunn av etnisk bakgrunn (Steren &
Ronning, 2021). For Econas medlemmer som
definerer seg som ikke-vestliges, er andelen som
har opplevd ulemper knyttet til sin etniske og
kulturelle bakgrunn 1 arbeidslivet, storre enn

andelen som har opplevd fordeler.

Det norske arbeidsmarkedet er generelt preget av
hey arbeidsdeltakelse, med en sysselsetting pé& 78
prosent i 2020 for personer mellom 20 og 66 ar. For
innvandrere er imidlertid denne andelen lavere,
ettersom rundt 65 prosent av innvandrerne i Norge er
sysselsatt (IMDi, 2021). Undersgkelser viser videre at
jobbsgkere med utenlandske navn har lavere
sannsynlighet for & innkalles til jobbintervju sammen-
lignet med likt kvalifiserte sakere med norske navn
(Midtbgen A. H., 2015). Dette indikerer at vi
fremdeles har en vei & ga for et etnisk mangfoldig
arbeidsliv i Norge.

Innvandrere med ikke-vestlig bakgrunn utgjer en
mindre andel av arbeidstakere i yrker med haye
kompetansekrayv, enn i gvrige yrker i Norge (Tronstad,
2010). Blant hgyskoleutdannede arbeidstakere med
innvandrerbakgrunn, jobber 40 prosent i yrker uten
krav til utdanning (Likestillings- og

Figur 2-1: Holdninger til innvandrere i 2022. Prosentvis svarfordeling

Innvandrere i Norge bgr bestrebe seg pd & bli s& like nordmenn

som mulig

Arbeidsinnvandring fra land utenom Norden bidrar for det meste

positivt til norsk gkonomi

Innvandrere flest gjgr en nyttig innsats i norsk arbeidsliv

Alle innvandrere i Norge bgr ha samme mulighet til arbeid som

nordmenn

¥ Helt enig Noksé enig Béde og

> Respondenter som har svart at de oppfatter seg selv som
ikke-vestlig og/eller tror de oppfattes som ikke-vestlig i en
jobbsgkersituasjon. N=349

diskrimineringsombudet, 2009). Disse tallene indikerer
at flere arbeidstakere er ansatt p& arbeidsplasser
hvor deres utdanning og kompetanse ikke
ngdvendigvis blir utnyttet fullt ut.

2.1 Holdninger til innvandrere har
veert i utvikling de siste ti drene

SSB har over flere a&r giennomfart en undersgkelse
hvor respondentene tar stilling til ulike pdstander om
innvandrere. Resultater fra 2022 finner at
respondentene er noksd eller helt enige i at alle
innvandrere bgr ha samme mulighet til arbeid som
nordmenn (94 prosent), og at innvandrere gjer en
nyttig innsasts i norsk arbeidsliv (81 prosent). Videre
er en tredjedel noksa eller helt enige i at innvandrere
i Norge bar bestrebe seg pé & bli sé like nordmenn
som mulig (34 prosent), samtidig som nesten halve
utvalget er noksé eller helt uenige i dette (46 prosent).

Det ser ut til at holdninger til innvandrere har utviklet
seg i en positiv retning over tid (se Figur 2-2). 12013
oppga 86 prosent at de var noksé eller helt enige i at
alle innvandrere i Norge bgr ha samme mulighet til
arbeid som nordmenn, mot 94 prosent i 2022 (SSB,
2022). Utviklingen blant de som oppgir at de er noksd
eller helt uenige har gétt fra 11 prosent i 2013, til 3
prosent i 2022.

P& sp@rsmdl om innvandrere flest gjgr en nyttig innsats
i norsk arbeidsliv, var 72 prosent noksé eller helt
enige og 14 prosent noksé eller helt uenige i 2013. |
2022 var fordelingen henholdsvis 81 prosent og 5

prosent.
20 18 25 21
34 500 5|
36 12
17
Noksé uenig H Helt venig Vet ikke

Kilde: SSB (2022) Kildetabell 08778. N= 988, 988, 987, 988, 987, 986, 987. Dataetiketter med verdi lavere enn 3 er fiernet i figuren.
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Figur 2-2: Utvikling i svar pa SSBs sporreundersgkelse om innvandrere

a) Alle innvandrere i Norge bor ha samme mulighet til arbeid
som nordmenn
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e Noksé eller helt enig === Noksd eller helt venig

Kilde: SSB Kildetabell 08778.

2.2 Favorisering av mennesker lik en
selv kan medfgre diskriminering

Flere studier argumenterer for at ubevisste stereo-
typer og favorisering av egen gruppe er mulige kilder
til diskriminering (Hunt, Layton, & Prince, 2015; Rivera,
2012; Greenwald & Pettigrew, 2014).

Dette fenomenet, som har blitt omtalt som kulturell
matching, viser at rekruttering av kandidater kan
pavirkes av hvorvidt det er fellestrekk mellom kulturen
til kandidaten og kulturen til de som ansetter (Riveraq,
2012). Studien finner blant annet at i tillegg til
kandidatens formelle kompetanse, vektlegges faktorer
som felles kultur, like interesser og like erfaringer.
Personer med ansettelsesansvar i studien hadde en
formening om at kandidater med lik kultur som dem
selv var bedre egnede kandidater.

Personer som favoriserer andre med likhetstrekk som
en selv, kan selv vcere uvitende om at de gjer dette
(Greenwald & Pettigrew, 2014).6 Slik ubevisst
favorisering kan veere en driver til diskriminering, men
trenger ikke nadvendigvis & komme av at en misliker
andre.

En annen studie argumenterer for at diskrimineringen
som identifiseres kan forklares av flere forklarings-
variabler, herunder tidligere erfaringer og ulik kjenn-
skap til etniske minoriteter, stereotyper og irrasjonell
usikkerhet tilknyttet utenlandske navn (Midtbgen &
Rogstad, 2012). De finner ogsé at arbeidsgivere i
enkelte tilfeller benytter forklaringer som ikke faller
under utdanning, sprék og kompetanse, slik som
personlig egnethet, magefalelse og andre lite
konkrete &rsaker, som begrunnelse for ansettelse /ikke
ansettelse.

6 Dette omtales noen ganger som (unconcios bias».

b) Innvandrere flest gjer en nyttig innsats i norsk arbeidsliv
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Ogsa flere av Econas medlemmer har erfart at
arbeidsgivere kan ha en tendens til & ansette folk som
er like en selv.

«... Noen er veldig apne for G ansette
mennesker med all slags bakgrunn,
mens andre er mer pd a ansette folk
som er mer lik seg selv. Jeg har
kanskje mattet bevise mer nar jeg

kommer pa intervju.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

2.3 Arbeidstakere med ikke-vestlig
bakgrunn kan st overfor flere
utfordringer i arbeidslivet

Flere studier finner at arbeidstakere med annen etnisk
eller kulturell bakgrunn kan st& overfor flere
utfordringer i arbeidsmarkedet. Blant annet tyder funn
pé& at arbeidstakere med innvandrerbakgrunn
generelt har lavere sannsynlighet for & bli kalt inn pé&
jobbintervju (som kan komme av utfordringer ved &
vurdere utdanning og kompetanse), at barn av
innvandrere med ikke-europeisk etnisitet strukturelt
opplever lavere utbytte av sin utdanning og at
arbeidstakere fra ikke-vestlige land har lavere
sannsynlighet for & skape en karriere, sammenlignet
med majoritetsbefolkningen (Tronstad, 2010;
Hermansen, 2013; Drange, 2014).

Barrierer i forbindelse med jobbsgking

En studie finner at arbeidstakere med innvandrer-
bakgrunn meter flere barrierer for & fé like
muligheter i arbeidslivet (Midtbgen & Rogstad, 2012).
Blant annet finner de at arbeidssgkere har lavere
sannsynlighet for & bli kalt inn p& jobbintervju dersom
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de har et navn som oppfattes som utenlandsk. | denne
studien ble det sendt ut to sgknader til 900 stillinger,
hvorav kvalifikasjonene til de to kandidatene var
identiske. | de fleste tilfellene mottar begge
seknadene avslag eller innkalling til intervju, men i
tilfellene der kun en av sgknadene avslds, er det
strukturelt minoritetssgsknaden som ble avslétt. Dette er
en indikasjon p& at arbeidsmarkedet er dpnet for
minoriteter, men at det ikke nedvendigvis foreligger
like muligheter for alle arbeidssgkere.

Flere av de ikke-vestlige Econa-medlemmene vi har
snakket med har opplevd barrierer i forbindelse med
jobbsgking. Imidlertid papeker flere at dette er
hendelser de ikke kan bevise at faktisk skyldes etnisk
eller kulturell bakgrunn. En person endret navn pé sin
sgknad fer vedkommende fikk innkalling til interviju.
Andre forteller at de ikke hadde opplevd slike
utfordringer, i det minste ikke som de har veert klar
over. Videre uttrykte en leder med vestlig bakgrunn
at:

«Jeg tror helt klart at ikke-vestlige
pa generell basis, helt uavhengig av
om de er adoptert eller er forste/
andregangsinnvandrere, moter et
bias. Handler om det som man kaller
unconscious bias, ubevisste

holdninger som styrer handlinger.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn

En annen norsk studie finner at personer med etnisk
minoritetsbakgrunn systematisk opplever forskjells-
behandling i rekrutteringsprosessen hos offentlige
virksomheter (Bjgrnset, Sterri, & Rogstad, 2021).
Studien finner at fokuset p& mangfold ofte blir mindre
jo lenger inn i ansettelsesprosessen en kommer, samt at
det er hgyere sannsynlighet for forskjellsbehandling
lenger ut i prosessen. Forfatterne peker pd tre mulige
forklaringer, henholdsvis det de refererer til som
ansvarspulverisering, strekkbare kriterier og et fokus p&
at kandidater skal passe inn i miljget. De peker p& at
dagens reguleringer hovedsakelig relaterer seg til
farste fase av rekrutteringen.

Et av Econa-medlemmene vi har snakket med har
opplevd & bli innkalt til intervju for noe som oppleves
som & fylle en kvote, og ikke med intensjon om
ansettelse. Dette opplevde personen som bortkastet
tid for alle involverte.

«Det er viktig G ha fokus pa at det
ikke holder a kalle inn til intervju.

Man ma kalle inn til intervju fordi

man ensker G ansette, ikke bare for G

sjekke av en boks.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

En annen studie som undersgker arbeidsmarkedet for
masterstudenter, finner at sgkere med minoritets-
bakgrunn, spesielt med afrikanske regtter, bruker
lenger tid til & komme seg i arbeid etter fullfert
utdanning, sammenlignet med etnisk norske sgkere
(Brekke 1., 2007). Studien finner tilsvarende at det er
lennsforskjeller ved farste arbeidsplass for arbeids-
sgkere med afrikanske ratter. Studien bruker data fra
1993 til 2002, og inkluderer alle som har gatt ut av
hgyere utdanning i denne perioden. Jo lenger tid
kandidaten er i Norge, jo mindre blir forskjellene.
Forfatteren fremmer flere teorier som kan veere med
pé& & forklare forskjellen i tiden som brukes for &
komme i arbeid etter fullfgrt utdanning. Blant annet
kan det komme av bedre forstdelse av sprak og
kultur, og at man over tid opparbeider seg et nettverk
som kan gke sannsynligheten for & f& en jobb. Fordi
kandidatene i undersgkelsen har lik humankapital,
argumenterer forfatteren for at gjenveerende ulikhet
kan komme fra etnisk diskriminering.

| interviuene med ikke-vestlige Econa-medlemmer kom
det frem eksempler p& personer som hadde en
oppfatning av at de selv brukte lenger tid p& & skaffe
seg en jobb, sammenlignet med vestlige medstudenter
som hadde tatt den samme utdanningen som dem.

Basert pd Kandidatundersgkelsen fra 2002, viser en
studie at personer med ikke-vestlig bakgrunn hadde
hayere risiko for arbeidsledighet (Steren L., 2004).
Analysen finner at en nyutdannet mannlig ingenigr
med ikke-vestlig bakgrunn hadde 20 prosent
sannsynlighet for & oppleve arbeidslgshet rett etter
uteksaminering, og at sannsynligheten for en
tilsvarende etnisk norsk kandidat var 8 prosent
(begge i en alder av 29 ér, uteksaminert i 1998).

Lennsforskjeller

En annen studie ser pd& sysselsetting og lgnn blant hgyt
utdannede personer med foreldre med innvandrer-
bakgrunn i Norge, med data fra arbeidsmarkedet
frem til 2012 (Cools & Schene, 2019). Studien
undersgker ba&de variasjon blant alle master-
utdannede som bor i Norge (uavhengig av studiested),
og variasjon blant personer som har studert ved
utvalgte norske studiesteder.

Generelt for masterutdannede finner forfatterne at
barn av innvandrere med fullfgrt mastergrad, i snitt
har lavere é&rsinntekt. Videre finner de at kvinner med
innvandrerbakgrunn har lavere sannsynlighet for & bli
ansatt, sammenlignet med en majoritetskvinne.
Forskerne finner ogsé at en mann med innvandrer-
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foreldre i snitt far lavere timelgnn enn en mann som
ikke har innvandrerforeldre.

Nar det gjelder personer som har studert ved et
utvalg av store norske studiesteder,” finner forfatterne
ikke signifikante forskjeller i sysselsetting, timelgnn
eller arsinntekt nér alle forklaringsvariabler
inkluderes.

Hovedkonklusjonen fra studien er dermed tosidig.
Forfatterne finner store forskijeller i seleksjonen inn i
hgyere utdanning, og denne seleksjonen forklarer de
tidvis store forskjellene i arbeidsmarkedsutfall mellom
innvandrere og majoritetsnordmenn med mastergrad.
Det er imidlertid & tegn til diskriminering i arbeids-
markedet for dem som har fullfgrt mastergrad ved en
av de store norske utdanningsinstitusjonene.

Forfatterne poengterer at resultatene mé tolkes
varsomt, da det er f& observasjoner som inngdr i dette
utvalget. De peker spesielt pé statistikken som viser at
en stgrre andel barn av innvandrere tar utdanningen
sin i utlandet, sammenlignet med majoritets-
befolkningen. Studien konkluderer med at en mulig
forklaring pé forskjellene i arbeidsmarkedet kan veere
ulikheter i seleksjon inn til norske studiesteder.

En lignende tematikk kommer ogsé opp i et av
interviuene med et Econa-medlem, der det uttrykkes
en oppfattelse om at utdanning tatt i utlandet kan
verdsettes ulikt i en jobbsgkerprosess, avhengig av om
du er etnisk norsk eller ikke.

Utbytte av utdanning

Barn av innvandrere med ikke-vestlig etnisitet
opplever strukturelt lavere utbytte av sin utdanning
(Hermansen, 2013).8 Studien finner ingen forskjeller
mellom ulike utdanningsnivd, og lite bevis for at
etniske minoriteter stér overfor stgrre barrierer néar de
ferst er ansatt. Studien presenterer flere mulige
forklaringer for dette funnet, blant annet at hgye
barrierer for ansettelse i farste omgang innebcerer at
det allerede er gjort en seleksjon for denne gruppen,
eller at det foreligger haye ambisjonsnivé eller
allerede gjennomfgrt seleksjon fer valg av utdanning
for gruppen.

Arbeidstakere som selv har innvandret, og arbeids-
takere med foreldre som har innvandret, opplever like
mye diskriminering p& arbeidsplassen i Norge
(Midtbgen & Kittergd, 2019). Studien som finner dette,
viser imidlertid til at grunnlaget for vurdering kan
variere noe, som betyr at diskrimineringen ikke
ngdvendigvis er lik. Det vil si at personlige vurderinger
kan veere noe ulike. Studien finner at respondenter i
yrker med hay status i sterre grad opplever

7 UiO, UiB, NTNU, UiT, UiS, UiA, NHH, OsloMet, NMBU.
8 | artikkelen benyttes begrepet «ikke-europeisk».

diskriminering, men finner ingen signifikante forskjeller
mellom yrker som krever hgy og lav utdanning.

2.4 Overkvalifisering er samfunns-
gkonomisk ineffektivt

Flere av studiene vi har sett p& finner at det kan ta
lenger tid for innvandrere & komme i arbeid etter
endt utdanning, og at innvandrere kan oppleve
strukturelt lavere utbytte av sin utdanning.

Videre peker tall fra SSB pé at overkvalifisering er
mer utbredt blant innvandrere, sammenlignet med
resten av befolkningen som har hgyere utdanning
(Villund & Edelmann, 2022). 9 Analysen finner at
innvandrere som er overkvalifiserte, i snitt tiener
mindre enn andre arbeidstakere som er over-
kvalifiserte for stillingen de har. Det er ikke tatt stilling
til sprékkunnskaper eller arbeidserfaring i denne
analysen, men antall &r i Norge og alder er tatt med
for & forklare noe av disse variablene. De finner at
det er en stgrre andel overkvalifisering blant
innvandrere med fcerre &r i Norge.

Dersom lavere utbytte av utdannelse og over-
kvalifisering er et utbredt problem, kan det gi opphav
til en samfunnsgkonomisk ineffektivitet ved ineffektiv
ressursutnyttelse. Bade samfunn og enkeltpersoner kan
dermed dra nytte av bedre utnyttelse av tilgjengelig
kompetanse i arbeidsmarkedet.

Bedrifter kan med andre ord gé glipp av kompetanse
pé& grunn av egne fordommer. | et intervju med et
Econa-medlem, kommer det frem at personen
opplever & motta sgknader fra overkvalifiserte ikke-
vestlige sgkere, som fglge av at de ikke har fatt seg
jobb andre steder:

«Det er ingen tvil om at man gar
glipp av kompetanse pa grunn av
disse biasene. Vi har hatt utrolige
dyktige kandidater, folk som har
fantastiske CV-er og som har studert
i Norge, men med navn som ikke er
norske. Hvordan sa dyktige folk
kommer inn i en prosess hos
bedrifter som er s@ sma som oss
henger ikke pa greip. Det viser at de

ikke far de saimme mulighetene.»

Econa-medlem med lederstilling og vestlig bakgrunn

9 Overkvalifisert innebcerer & ha stillinger som krever
betydelig lavere utdanning enn det arbeidstakeren har.
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3. Verdien av mangfold

Det finnes mange studier som belyser
viktigheten av en mangfoldig arbeidsplass.
Argumentene er varierte, og kan knyttes til bdade
sosiale, samfunnsmessige, etiske og okonomiske
drsaker. Sosiale og samfunnsmessige
argumenter for et mangfoldig arbeidsliv knyttes
gjerne mot mdl om lik behandling og ingen
diskriminering, da dette kan resultere i
omfattende individuelle og samfunnsmessige
konsekvenser. Etiske argumenter for et
mangfoldig arbeidsliv kan gjerne knyttes til
rettferdighet og menneskeverd. Blant
okonomiske drsaker nevnes blant annet okt
innovasjon og kreativitet, som igjen kan utlose

okonomiske gevinster.

3.1 Mangfold kan vcere
verdiskapende

Drange (2014) presenterer flere argumenter for at
bedrifter bar sette sgkelys pd mangfold. Disse
inkluderer béde nye omgivelser, slik som et globalt
marked og en internasjonal kundebase, endret
bevissthet (innad eller utad av bedriften) som
medfarer press for & gke mangfold, samt lovgiving
som krever et slikt fokus. Drange deler i hovedsak
argumentasjon for mangfold inn i tre kategorier:
lannsomhet for bedriften, samfunnsmessig ansvar og
ressurser. Andre studier viser ogsd til eksempler pé&
positive virkninger av mangfold. Dette inkluderer en
studie hvor arbeidsgivere blant annet uttalte at ikke-
vestlige arbeidstakere bidrar til nytenking, kreativitet
og hayere arbeidsmoral (Tronstad, 2010).

En litteraturstudie finner en hovedsakelig positiv
sammenheng mellom mangfold og lgnnsomhet (Umblijs,
Drange, & Orupabo, 2022). | studien vurderes ledelse
som en viktig variabel for & oppnd Isnnsomhet av
mangfold. Herunder, inkluderende mangfoldsledelse.
Funnene peker videre pé& at etnisk mangfold i ledelsen
kan medbvirke til at mangfold blir lgnnsomt. Disse
funnene er gjort pd tvers av bransjer og land, og
forfatterne presiserer videre at konteksten i hver
enkelt situasjon kan veere avgjsrende for Ignnsomhet.
Studien viser videre til funn som indikerer en svak
positiv sammenheng mellom mangfold og innovasijon,
men at det er en kompleks sammenheng.

En studie gjennomfart av BCG i 2017, finner en positiv
sammenheng mellom innovasjon og mangfold i ledelse

blant store og komplekse selskaper (herunder ledelse i
alle ledd av organisasjonen) (Lorenzo, et al., 2017).
Viktige faktorer for & oppnd dette positive forholdet
mellom mangfold i ledelse og innovasjon i slike
selskaper, er et miljg som gjgr at de ansatte faler seg
trygge til & ytre sine meninger. De finner imidlertid
ikke tilsvarende sammenhenger for mindre
virksomheter. Studien ble gjennomfert i Dsterrike,
Tyskland og Sveits, og tok for seg et sterre utvalg
industrier.

Rapporten Diversity Matters fremmer viktigheten av &
tiltrekke, utvikle og beholde et mangfold i alle nivéer
blant den neste generasjonen av ledere. Bedrifter
med hayere grad av etnisk mangfold i ledelsen er mer
sannsynlig & oppné bedre finansielle resultater (Hunt,
Layton, & Prince, 2015). @kt fokus p& mangfold
(etnisk og kjgnn), gir blant annet sterre utvalg av
potensielle kandidater, samt at grupper med
mangfold ofte er bedre p& problemlgsing gjennom
okt kreativitet og ulike innfallsvinkler.

Videre peker funn p& at mangfold hos ledelsen i en
bedrift kan medvirke til innovasjon og bedre resultater
(Hewlett, Marshall, & Sherbin, 2013). Dersom det er
mangel pd mangfold i ledelsen (hudfarge, seksualitet
og kjegnn), er det en lavere sannsynlighet for at
ansatte med minoritetsbakgrunn finner stgtte for sine
ideer hos ledelsen. Mangel p& mangfold kan ogsa
resultere i at en bedrift ikke forstér behovet til
sluttbruker. Ifglge Hewlett, Marshall & Sherbin (201 3)
er det ogsé@ mer sannsynlig at aksjeverdien til
bedrifter med mangfold i ledelsen gker.

| interviu med Econa-medlemmer kommer det frem
ulike syn pé hvorvidt mangfold medbringer en verdi.
Noen oppelver at mangfold gir verdi til noen typer
virksomheter, spesielt de som opererer internasjonalt.
Videre trekkes faktorer som kreativitet og ulike
perspektiver frem som verdier relatert til mangfold.

«Norge er et lite land som sam-
handler med andre land. De
personene som er best til a sjonglere
flere kulturer og finne gode mdter G
kommunisere og vise respekt pa, er
de som er vokst opp med en fler-

kulturell bakgrunn.

Man ma huske at ulike folk ser ting
litt annerledes, tenker nytt, kreativt

— for G hente ut disse verdiene
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trenger man forskjellige mennesker

rundt bordet.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

«Jeg tror at det handler mest om
individet. Vi er de vi er, og vi er
verdifulle fordi vi baerer med oss var
historie. Etnisitet og kulturelt
mangfold kommer veldig an pa den
personen som er. Blir som a si at vi
ikke gidder G ansette kvinner, og
dermed utelukker 50 prosent av

arbeidstakerne.

Folk er like forskjellige innenfor en
gruppering som utenfor. Ma ikke
vaere sd opptatt av den labelen, men

heller se folk pa jobb.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn

3.2 Mangfold kan ha innvirkning p&
kommunikasjonen i virksomheten

Fra litteraturen finnes det tegn p& at etnisk mangfold i
noen tilfeller kan medfare kostnader knyttet til
kommunikasjon (Umblijs, Drange, & Orupabo, 2022).
Noen bakenforliggende arsaker til dette er blant
annet kulturelle og spréklige barrierer, i tillegg fil
ulike normer tilknyttet kommunikasjon som kan medfgre
misforstdelser. Litteraturstudien finner at slike negative
effekter reduseres ndr graden av mangfold pé
arbeidsplassen gker.

En annen analyse gjennomfert med norske tall finner
at produktiviteten pd& en arbeidsplass pévirkes
negativt av et mangfold av sprék, spesielt pé&
arbeidsplasser som krever hgy utdanning (Dale-Olsen
& Finseraas, 2019). De peker pé& en kostnad som
kommer av kommunikasjonsutfordringer. De finner
imidlertid at ved gkt sannsynlighet for & beherske
norsk og engelsk, reduseres den negative
pévirkningen pd produktiviteten.

Dette poengteres ogsd i et av intervjuene:

«Apenbart har mangfold en verdi.
Men samtidig ikke for mye
mangfold. Det ma vaere et felles
sprak i virksomheten. Huvis alle er
veldig forskjellige og det bare blir
krangling sa bikker det.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

3.3 Econas medlemmer mener at
mangfold er en styrke for norske
arbeidsplasser

| sperreundersgkelsen oppgir majoriteten av Econas
medlemmer at de er litt eller helt enig i at etnisk og
kulturelt mangfold er en styrke for norske arbeids-
plasser (86 prosent). Et fatall av respondentene er litt
eller helt uenige i pastanden (2 prosent) (Se Figur
3-1a for fordeling for vestlig og ikke-vestlig).

P& tross av oppfattelsen om at etnisk og kulturelt
mangfold er en styrke for arbeidsplasser, oppgir en
noe lavere andel at mangfold verdsettes p& deres
arbeidsplass (69 prosent litt eller helt enig) (se Figur
3-1b). Videre bar det bemerkes at ikke-vestlige i noe

Figur 3-1: Verdsettelse av etnisk og kulturelt mangfold blant Econas medlemmer

a) Etnisk og kulturelt mangfold er en styrke for norske b) Etnisk og kulturelt mangfold verdsettes pa min arbeidsplass

arbeidsplasser

Helt enig 6]60?% Helt enig 32%39%
Litt enig R Litt enig 31%
. : 11% . .
Verken enig eller uenig 10% Verken enig eller uenig
. . 29
Litt venig 102 Litt venig 5°V§%
. 1%
Helt venig 20, Helt venig 20/8%
. 1%
Vet ikke | 0 Vetikke [ 3%

B Vestlige (N=3 316) Ikke-vestlige (N=338) B Vestlige (N=3 313) Ikke-vestlige (N=339)
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mindre grad er litt eller helt enige i at etnisk og
kulturelt mangfold verdsettes pé& arbeidsplassen (58
prosent) enn vestlige (86 prosent).

| intervjuene gis det videre uttrykk for variasjon i
hvorvidt arbeidsgivere verdsetter mangfold. En person
peker p& manglende tillitt som en barriere, men at
dette i sterre grad gjelder i begynnelsen av et
arbeidsforhold:

«Barrierene kommer spesielt i form
av manglende tillit. SGnne sma ting
man har opplevd i arbeidslivet, men
som forsvinner etter hvert, desto
lenger man er i en jobb og far
anledning til G bygge opp tillit. I
begynnelsen merker man det,
opplever for eksempel at sjefen er
mer naert pd sammenlignet med
nyansatte som har vestlig bakgrunn,

de har tkke den samme

oppfolgingen.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

En annen person erfarer at det er ulikhet mellom
arbeidsplasser, og poengterte at den ved en arbeids-
plass hadde opplevd en genuin interesse for sin
bakgrunn, mens opplevelsen ikke var slik ved andre
arbeidsplasser. En tredje person har opplevd et behov
for & tilpasse seg arbeidsgiver.

«Jeg ma veere litt forsiktig med

erfaringen jeg gir til arbeidsgiver —

Jjeg ma variere litt pd hvem jeg
oppforer meg som. I den
internasjonale delen [av selskapet]
er det bra G vaere meg selv og by pa
mangfold, mens i den norske
avdelingen bor jeg late som jeg er

mer norsk og lik de andre.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

3.4 Flertallet av Econas medlemmer
mener man gér glipp av
kompetanse ved & kun ansette
personer med vestlig etnisitet

Resultater fra spgrreundersgkelsen viser at fleste-
parten av Econas medlemmer mener at ikke-vestlige
ansatte bidrar med kompetanse (se Figur 3-2). Mer
enn to av tre er litt eller helt enige i pdstanden om at
virksomheten deres gér glipp av kompetanse dersom
den kun ansetter personer med vestlig etnisitet (77
prosent). Videre oppgir flertallet av respondentene at
de er litt eller helt enige i at alle virksomheter bar ha
malsetting om & rekruttere ikke-vestlige (60 prosent).

Blant &rsakene til at det er viktig & rekruttere fler-
kulturelle til arbeidsplassen, trekkes gjenspeiling av
kundemasse og samfunnet frem som en é&rsak av to
tredjedeler av respondentene. Videre trekkes arsaker
som & forbedre innovasjon og nytenking og & styrke
arbeidsmiljget frem som viktige &rsaker av mange.
Arsaker som virker & veere mindre viktig for
respondentene er & forbedre kundepleie /produkter/
tienester, samt & forbedre merkevare (Se Vedlegg A,
Figur A-9).

Figur 3-2: Hvor enig eller uenig er du i felgende pdastander?

a) Virksomheten min gar glipp av kompetanse hvis den kun
ansetter personer med vestlig etnisitet

b) Alle virksomheter ber ha en malsetting om a rekruttere
ikke-vestlige ansatte

Helt enig 5532/6’/0 339
Helt enig 4‘6%
Litt enig
Litt enig 2%§/:A’
Verken enig eller venig 0
0 Verken enig eller uenig 2220%A’
Litt venig j A‘: o
Litt venig 20/A’
Helt veni 4% ’
9 I 4% 0
o Helt venig g"/o
Vet ikke [l 278, .
Vet ikke | 380

B Vestlige (N=3 311) Ikke-vestlige (N=337)

H Vestlige (N=3 313) Ikke-vestlige (N=338)
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4. Mangfold blant gkonomer

Andelen ikke-vestlige som utdanner seg innen
okonomisk-administrative fag har okt de siste
drene. Tilsvarende har det ogsé veert en okning 1
andelen ledere med ikke-vestlig bakgrunn.
Mangfoldet blant toppledere er storre i privat
sektor enn i offentlig sektor. Blant Econas
medlemmer, oppgir 9 prosent at de oppfatter
seg selv som ikke-vestlige og/eller at de tror at
de oppfattes som ikke-vestlige i en jobbsoker-
situasjon. De fleste Econa-medlemmene oppgir
at de jobber pa en arbeidsplass med etnisk og
kulturelt mangfold blant de ansatte, og de fleste
mener at slikt mangfold er en styrke for norske

arbeidsplasser.

4.1 Andelen ikke-vestlige skonomisk
administrativt utdannede i Norge
har gkt

Figur 4-1 viser at det har veert en utvikling i andelen
ikke-vestlige som har utdannet seg innen gkonomisk-
administrative utdanninger de siste &rene. | 2000
hadde 2 prosent av utdannede innen gkonomisk
administrative fag ikke-vestlig bakgrunn. Tilsvarende
for 2020 er 13 prosent. Gjennomsnittlig andel ikke-
vestlige over perioden er 8 prosent.

Figur 4-2 viser andelen ikke-vestlige innenfor ulike
lederstillinger per 2021. Mangfoldet er noe starre
blant toppledere i privat sektor enn i offentlig sektor.
Fordelingen gjenspeiler imidlertid ikke fordelingen

Figur 4-2: Lederstillinger fordelt pa landbakgrunn, per 2021

Administrerende direktarer

Salgs- og markedssjefer

Toppledere i interesseorganisasjoner
PR- og informasjonssjefer

Strategi- og planleggingssjefer
Andre administrative ledere

Finans- og gkonomisjefer
Toppledere i offentlig administrasjon

Personalsjefer

H Norge

H Vestlige utenom Norge

Figur 4-1: Utvikling i andel utdannede med annen
landbakgrunn enn Norge innen gkonomisk-
administrative fag, gitt at de bor i Norge per 2020
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

O d > o ® O 9 > b »® O
O " O O v NN

e \/estlige utenom Norge === |kke-vestlige

Kilde: Microdata.no. Beregninger av Oslo Economics. Andel av alle
uvtdannede innen gkonomisk-administrative fag. Se Tabell A-1 for
neermere beskrivelse av hvilke land som inngér i landbakgrunn.

blant personer som er utdannet innen gkonomisk-
administrativ retning.

Statistikk for spesifikke lederstillinger peker p& at det
har veert en gkning i andel ledere med ikke-vestlig
bakgrunn, se Figur 4-3. Scerlig blant administrerende
direktarer ser vi en gkning i andelen ikke-vestlige
hvert &r. Utviklingen blant finans- og gkonomisjefer er
noe flatere enn for administrerende direktgrer og
toppledere i interesseorganisasjoner. Videre ser vi at
andelen ikke-vestlige toppledere i offentlig
administrasjon er lavere enn gvrige kategorier, bade i
2015 og i 2021.12018 til 2020 & denne andelen
noe over finans- og gkonomisjefer.

14%
15%

12% 5%
15%

12% 4%
11% 4%
11% 3%
10% 3%
14% 3%

u [kke-vestlige

Kilde: Microdata.no. Beregninger gjennomfert av Oslo Economics. Se Tabell A-1 for ncermere beskrivelse av hvilke land som inngédr i landbakgrunn.
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Figur 4-3: Utvikling i andel ledere med ikke-vestlig
bakgrunn

7%
6%
5%
4%
2%

1%
0%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

=== Toppledere i offentlig administrasjon
Toppledere i interesseorganisasjoner
Administrerende direktarer

e Finans- og gkonomisjefer

Kilde: Microdata.no. Beregninger gjort av Oslo Economics

4.2 To av tre Econa-medlemmer
jobber pd en arbeidsplass med
etnisk og kulturelt mangfold

| sperreundersgkelsen oppgir 72 prosent av Econa-
medlemmene at de arbeider pd en arbeidsplass med
etnisk og kulturelt mangfold (se Figur A-6, Vedlegg A).
Blant respondentene som ikke jobber pd mangfoldige
arbeidsplasser mener 39 prosent at den etniske og

kulturelle profilen blant de ansatte bgr endres.

Tilsvarende andel for respondentene p& arbeids-
plasser med etnisk og kulturelt mangfold, er 8 prosent

(Se Figur A-7 og Figur A-8 i Vedlegg A).

Vi har sammenstilt svar fra sparreundersgkelsen pé&
spersmdlene (Tenk at du saker jobb. Tror du at du

oppfattes som ikke-vestlig av potensielle arbeids-

givere?» og «Oppfatter du deg selv som ikke-vestligé»

i Tabell 4-1.

6 prosent av respondentene oppgir at de anser seg
selv som ikke-vestlige. Videre oppgir 7 prosent av
respondentene at de i en jobbsgkersituasjon tror de

blir oppfattet som ikke-vestlige av potensielle

arbeidsgivere. Til sammen svarer 9 prosent av Econas
medlemmer «Ja» pd& minst ett av spgrsmalene. Kun 4

prosent av respondentene svarer ja pé& begge

spgrsmdlene, som vil si at de bade anser seg selv som
ikke-vestlige, og tror de oppfattes som ikke-vestlige
av potensielle arbeidsgivere. Blant de 7 prosentene
som oppgir at de i en jobbsgkersituasjon tror de blir
oppfattet som ikke-vestlige av potensielle arbeids-

Tabell 4-1: Fordeling vestlige og ikke-vestlige Econa-
medlemmer

Tenk at du sgker jobb. Tror du at du
Oppfatter du oppfattes som ikke-vestlig av potensielle
deg selv som ot
arbeidsgivere?
ikke-vestlig?
Ja Nei Vet ikke
I 4% 2% 0%
a
(N=138) (N=88) (N=11)
Nei 3% 89 % 0%
ei
(N=100) (N=3317) (N=46)
0% 0% 0%
Vet ikke
(N=12) (N=10) (N=14)

Kilde: Sparreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Prosent av totalen

(N=3 736). Lysebla indikerer andelen av respondentene som
oppfatter seg selv som ikke-vestlig og/eller tror de oppfattes om ikke-
vestlig i en arbeidssokersituasjon.

givere, svarer 2 prosent ((Nei» p& spgrsmdl om de
oppfatter sin egen etnisitet som ikke-vestlig.

Vi finner dermed at andelen ikke-vestlige Econa-
medlemmer (som enten selv oppfatter seg som ikke-
vestlige eller tror de blir oppfattet som ikke-vestlige i
en jobbsgkersituasjon) er omtrent like stor som
giennomsnittlig andel ikke-vestlige gkonomisk
administrativt utdannede i perioden 2000 til 2020.

Blant respondentene i sparreundersgkelsen til Econa er
3 prosent toppledere. Av disse er 94 prosent vestlige
og 6 prosent ikke-vestlige. Andelen ikke-vestlige
toppledere er dermed tilsvarende det vi finner i
offentlig statistikk.

Flere av Econa-medlemmene vi har snakket med etter-
lyser starre mangfold blant ledere, scerlig innen
offentlig sektor. Som det fremkommer av Figur 4-4, er
andelen medarbeidere hgyere i offentlig enn i privat
sektor. | offentlig sektor er ogsd andelen ikke-vestlige
medarbeidere en del hgyere enn andelen vestlige
medarbeidere. | de hgyere stillingsnivéene i offentlig
sektor ligger andelen ikke-vestlige konsekvent lavere
enn andel vestlige. | privat sektor ser vi at andelen av
de ikke-vestlige pd medarbeidernivé er noe lavere
enn andelen av de vestlige.

Dersom vi heller ser p& hvordan andel vestlige/ ikke-
vestlige fordeler seg innad i hvert stillingsnivd, finner
vi at andelen ikke-vestlige er avtagende etter hvert
som stillingsnivéa gker i offentlig sektor, se Figur 4-5.
Denne sammenhengen finner vi ikke i privat sektor.
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Figur 4-4: Andel respondenter per stillingstrinn
Offentlig sektor

Medarbeide, TN 627

Mellomleder med moderat
ansvar

Mellomleder med
betydelig ansvar

Toppledergruppe /topp
leder mindre virksomhet

Toppleder

B Vestlige (N=937)

F

75%

Bl 5%

13%

Bl 13%
8%

Bl %

3%

3%
1%

Ikke-vestlige (N=101)

Privat sektor

Medarbeider

Mellomleder med moderat
ansvar

Mellomleder med
betydelig ansvar

Toppledergruppe /topple
der mindre virksomhet

Toppleder

H Vestlige (N=2 363)

— 3

39%

. 21%
28%

. 18%
17%

15%
14%

3%
2%

Ikke-vestlige (N=236)

Kilde: Sporreundersekelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Prosentvis fordeling. Andel av alle vestlige/ikke-vestlige for

offentlig og privat sektor.

Figur 4-5: Fordeling av andel vestlige/ikke-vestlige per stillingstrinn

Offentlig sektor

Medarbeider

Mellomleder med
moderat ansvar

Mellomleder med
betydelig ansvar

Toppledergruppe /topp-
leder mindre virksomhet

Toppleder

u Vestlig (N=937)

Kilde: Sporreundersokelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Prosentvis fordeling. Andel vestlige/ikke-vestlige per

stillingsniva.
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Privat sektor

Medarbeider
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4.3 Flere av Econas medlemmer
med ikke-vestlig bakgrunn har
opplevd barrierer pé& grunn av
etnisk bakgrunn

Resultater fra spgrreundersgkelsen kan tyde pd at
barrierene for ikke-vestlige er starre i forbindelse
med jobbsgking, enn innad p& arbeidsplassen. Blant
annet oppgir 45 prosent at de er litt eller helt enig i
at de har opplevd barrierer i forbindelse med
jobbsgking. Til sammenligning er 28 prosent litt eller
helt enig i at de har opplevd barrierer knyttet til sin
etnisitet p& arbeidsplassen. Samtidig er andelen som
er litt eller helt venig i at de har opplevd barrierer
knyttet til etnisitet, sterre enn andelen som har
opplevd barrierer — béde i forbindelse med
jobbsgking og pd arbeidsplassen.

Figur 4-6 Jeg har opplevd barrierer knyttet til min etnisitet [...]

a) i forbindelse med jobbsgking

Helt enig

Litt enig

Verken enig eller uenig

Litt uenig

Helt venig 43%

| sperreundersgkelsen ba vi ikke-vestlige respondenter
ta stilling til en rekke p&stander knyttet til deres
erfaringer i mgte med arbeidslivet, se Figur 4-7. Fra
svarene kommer det frem at rundt én av tre aldri har
opplevd utfordringer knyttet til sin etnisitet i arbeids-
livet. Videre finner vi at 29 prosent opplever at de
har hatt vanskeligere for & f& jobb pé& grunn av sin
etnisitet, samtidig som 13 prosent av respondentene
opplever at de har hatt lettere for & f& jobb pé& grunn
av sin etnisitet.

Nar det gjelder muligheter for forfremmelse, mener
19 prosent av respondentene at disse er ddrligere pé
grunn av etnisitet, mens 4 prosent mener de har bedre
muligheter for forfremmelse p& grunn av sin etnisitet.
Samtidig mener 13 prosent deres muligheter for starre
ansvarsomrdder er ddrligere, mens 3 prosent mener
de har bedre muligheter for starre ansvarsomrader
p& grunn av sin etnisitet. Det er med andre ord

b) pa arbeidsplassen

Helt enig

Litt enig

Verken enig eller uenig

Litt venig

Helt venig 56%

Kilde: Sporreundersokelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics. N=294 og 303.
Figur 4-7: Ta stilling til pastandene under, og sett kryss ved de du mener passer for deg. Flere svar mulig. Jeg har ...

Aldri opplevd utfordringer knyttet til min etnisitet i arbeidslivet 32%

Vanskeligere & f& jobb p& grunn av min etnisitet
Lettere for & f& jobb p& grunn av min etnisitet
Darligere muligheter for forfremmelse p& grunn av min etnisitet

Bedre muligheter for forfremmelse p& grunn av min etnisitet

Darligere muligheter for & fa stgrre ansvarsomrader pé grunn av
min etnisitet

Bedre muligheter for forfremmelse p& grunn av min etnisitet

Darligere muligheter for & fa stgrre ansvarsomrader pé grunn av
min etnisitet
Bedre muligheter for & f& starre ansvarsomréder p& grunn av min
etnisitet

Andre utfordringer/fordeler i arbeidslivet knyttet til min etnisitet

Kilde: Sporreundersokelse blant Econas medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics.
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variasjon rundt hvilke erfaringer ikke-vestlige
respondenter har og har hatt i mgte med arbeidslivet
— bdade positive og negative.

4.4 Noe variasjon i lgnn mellom
ikke-vestlige og vestlige Econa-
medlemmer

Fra spgrreundersgkelsen kommer det frem at det er
noe variasjon i lann mellom ikke-vestlige og vestlige
Econa-medlemmer. Generelt finner vi at ikke-vestlige
medlemmer i snitt tfjener noe mindre enn vestlige
medlemmer innenfor stillingsnivdene Medarbeider,
Mellomleder med betydelig ansvar, Toppleder-
gruppe/toppleder mindre virksomhet og toppleder.

Blant Mellomleder med moderat ansvar, er imidlertid
forskjellene motsatt. Der finner vi at ikke-vestlige i snitt
ligger noe hgyere enn vestlige pé lannsstigen.

| Figur 4-8 har vi oppstilt gjennomsnittslenn per
stillingsnivé for henholdsvis vestlige og ikke-vestlige
respondenter. Lennsforskjellene gkende med ansvars-
roller. Blant toppledere /toppledergruppe, har ikke-
vestlige om lag 100 000 kroner lavere lgnn enn
vestlige. Merk at her er utvalgene sm4, slik at enkelte
observasjoner kan gi store utslag.

Figur 4-8: Gjennomsnittslenn fordelt pa stillingstrinn. Tall i tusen.

Det er en rekke mulige arsaker som kan forklare
denne variasjonen utover etnisitet. For eksempel kan
ansiennitet og alder spiller en rolle, i tillegg til ulik
grad av ansvarsomrdder innad i de forskjellige
stillingsnivéene. Som fglge av sma utvalg ved snevrere
avgrensinger, kan vi imidlertid ikke undersgke
variasjon innen snevrere grupper.

Blant enkelte av Econas medlemmer kommer en
oppfatning om lgnnsforskjeller til uttrykk, bade i form
av fritekstsvar i spgrreundersgkelsen og i interviju.

«Pa min arbeidsplass er de med

utenlandsk bakgrunn lonnstapere»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

«Lonn er ofte lavere hos folk med
minoritetsbakgrunn. Ikke fordi vi
presterer darligere, tvert imot, vi
presterer mer og har mer ansvar.
Men ndr det kommer til lonn sd

faller det igjennom.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

a) Offentlig og privat sektor samlet

1563 1446
878 892 Lo T o e
738 704 . l
Medarbeider Mellomleder med Mellomleder med Toppledergruppe/ Toppleder
moderat ansvar betydelig ansvar toppleder mindre
virksomhet
B Vestlig (N=3 261) Ikke-vestlig (N=332)
b) Privat sektor
1510
1222
1081 1019 1128
742 719 889 904 . l
Medarbeider Mellomleder med Mellomleder med Toppledergruppe/ Toppleder

moderat ansvar

B Vestlig (N=2 328)

betydelig ansvar

toppleder mindre
virksomhet

Ikke-vestlig (N=230)

Kilde: Sperreundersgkelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Péd grunn av smé utvalg pé lederniva har vi ikke laget en
egen oppstilling for offentlig sektor. Vi har ekskludert observasjoner som rapporterer en grunnlgnn lavere enn 400 000 kroner og heyere enn 5 millioner kroner.
Antall observasjoner: Offentlig og privat sektor samlet: Medarbeider: lkke-vestlig: N=166, Vestlig: N=1 592. Mellomleder med moderat ansvar: lkke-vestlig:
N=78, Vestlig: N=639. Mellomleder med betydelig ansvar: lkke-vestlig: N=47, Vestlig: N=547. Toppledergruppe/toppleder mindre virksomhet: Ikke-vestlig:
N=34, Vestlig: N=397. Toppleder: Ikke-vestlig: N=5, Vestlig: N=82. Privat sektor: Medarbeider: Ikke-vestlig: N=91, Vestlig: N=1 012. Mellomleder med moderat
ansvar: lkke-vestlig: N=65, Vestlig: N=496. Mellomleder med betydelig ansvar: lkke-vestlig: N=39, Vestlig: N=423. Toppledergruppe/toppleder mindre
virksomhet: Ikke-vestlig: N=31, Vestlig: N=339. Toppleder: lkke-vestlig: N=4, Vestlig: N=58.
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5. Mulige tiltak for gkt mangfold

Det finnes en rekke eksempler pa tiltak for okt
mangfold pa arbeidsplassen. Dette kan for
eksempel veere tiltak rettet mot rekrutterings-
prosessen, slik som anonymiserte seknader og
positiv kvotering av innvandrere pa intervju.
Videre finnes det eksempler pa tiltak innad pa
arbeidsplassen, slik som tiltak som styrker
relasjoner og spraklig eller annen form for
tilrettelegging pd arbeidsplassen, samt tiltak
rettet mot ledelse og administrasjon, som okt
kompetanse om mangfoldsledelse. Tiltakene kan

ha varierende grad av ensket effekt.

5.1 Alle offentlige arbeidsgivere,
og private arbeidsgivere med mer
enn 50 ansatte, er pdlagt & felge
aktivitets- og rapporteringsplikten

Norge har lovverk for arbeidslivet nér det kommer til
diskriminering. Aktivitets- og rapporteringsplikten er
en lov som er iverksatt for & motvirke diskriminering i
arbeidslivet. Denne loven gjelder «... alle offentlige
virksomheter, uavhengig av sterrelse, og i private
virksomheter som jevnlig sysselsetter mer enn 50
ansatte) (Likestillings- og diskrimineringsloven, 2017).
En rapport fra 2010 fant at en tredjedel av arbeids-
giverne i utvalget opplevde at plikten hadde hatt en
positiv pavirkning pd arbeidet mot & oppna likestilling
mellom etniske minoriteter og majoriteter (Tronstad,

2010).

I Norge gjennomfares det tiltak for & tiltrekke seg
heyt utdannede arbeidsinnvandrere flere steder i
landet (NOU 2022:18, s. 243). Blant annet har Oslo-
regionen gjennomfgrt en undersgkelse for &
identifisere hvilke hindre internasjonale arbeidssgkere
mgter (Osloregionen , 2021). Prosessen opplevdes
som forvirrende for flere, og sentrale utfordringer som
folk megtte da de flyttet til Norge var mangel pé klar
og lett tilgjengelig informasjon og byrdkratiske
utfordringer.

En studie av Hauge et al. (2022) finner at tiltak
hovedsakelig kan deles inn i to grupper: proaktive
tiltak og reaktive tiltak.

Proaktive tiltak er tiltak bedrifter gjennomfarer for &
aktivt sgke etter mangfold (Hauge et al., 2022).
Studien argumenterer for at virksomheter med

Aktivitets- og rapporteringsplikien

«l alle offentlige virksomheter, uavhengig av sterrelse, og
i private virksomheter som jevnlig sysselsetter mer enn 50
ansatte, skal arbeidsgiver innenfor sin virksomhet

a. undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller
andre hindre for likestilling, herunder annethvert ér
kartlegge lennsforhold fordelt etter kjgnn og bruken av
ufrivillig deltidsarbeid,

b. analysere &rsakene til identifiserte risikoer,

c. iverksette tiltak som er egnet til & motvirke
diskriminering, og bidra til gkt likestilling og mangfold i
virksomheten og

d. vurdere resultater av arbeidet etter bokstav a til c.

Det samme gjelder arbeidsgiver i private virksomheter som
jevnlig sysselsetter mellom 20 og 50 ansatte, nér en av
arbeidslivets parter i virksomheten krever det.»

Kilde: Likestillings- og diskrimineringsloven (2017) § 26, annet ledd.

proaktive tiltak i sterre grad verdsetter mangfold som
en ressurs, og ogsd oppndr stgrst nytte av mangfold.

Reaktive tiltak er handlinger som er rettet mot &
redusere sjansen for forskjellsbehandling, bdde nér
det kommer til rekruttering og innad pd en arbeids-
plass (Hauge et al., 2022). Tiltak som virksomheter
rapporterer ved Aktivitets- og rapporteringsplikten, er
reaktive tiltak.

Studien konkluderer med at «tmangfold avler
mangfold», og viser at gkt mangfold gir bedre
forutsetninger for & lykkes med mangfoldsarbeidet,
som igjen bidrar til sterre gevinster av mangfold.

Forfatterne finner ogsé at mangfoldsarbeidet fordeles
ut over fire nivéer, der nivd én opplever mangfold
som et krav, mens nivé fire opplever at mangfold gir
konkurransefordeler. De to farste nivédene knyttes fil
virksomheter med reaktive tiltak, mens de to siste er
virksomheter med proaktive tiltak. Forfatterne
poengterer at hensikten ikke er & rangere
virksomheter, men heller & forstd hvilke effekter ulike
virksomheter kan f& av ulike tiltak, og at mangfolds-
arbeidet er en prosess.

Dette poengteres ogsd i et av interviuene med Econa-
medlemmene:
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«Mangfold er en prosess. Man bor jobbe
med det hele tiden. Hvis man vil oppna
gevinst fra mangfold, handler det ikke
bare om a rekruttere en person. Det er

€en prosess.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

5.2 Mangfoldsarbeid ber forankres
i strategien til virksomheten

Et mulig tiltak som ble identifisert i studien av Hauge
et al. (2022) er & inkludere mangfold i virksomheters
strategi. | studien ble det gjennomfgrt en sparre-
undersgkelse som fant at mindre enn halvparten av
respondentene i undersgkelsen hadde en formell
strategi. Forfatterne poengterer at:

«Mangfoldsstrategier bor veere
fundamentert i hoye ambisjoner,
tydelige mal for arbeidet og
begrunnelser for hvorfor og
hvordan strategien, med tilhorende
tiltak, skal iverksettes i

virksomheten.»

Kilde: Hauge et al., 2022

Finans Norge (u.d. ) argumenterer for et behov for
konkrete mal og tiltak som er med pé& & skape en
kultur innad i bedriften som legger til rette for mang-
fold, deriblant rekruttering som sgker mangfold pd&
alle nivéer. De poengterer at ledere mé synliggjere
mangfoldsarbeidet som gjennomfares, og signalisere
at mangfold er en prioritet overfor sine ansatte.

| forbindelse med utarbeidelse av denne rapporten,
har vi gjennomfart interviver med virksomheter som
har satt sgkelys p& mangfoldsarbeid. Her kom
forankring av mangfoldsarbeid i strategi opp som et
tema, hvorav en av aktgrene understreket viktigheten
av at mangfoldtematikken forankres i virksomhetens
strategi for & skape serigsitet rundt arbeidet. Videre
resultater fra disse samtalene presenteres senere i
rapporten.

5.3 Anonyme sgknader kan
redusere diskriminering i tidlige
runder av rekruttering

| litteraturen presenteres ulike typer tiltak for & sikre
mangfold i rekrutteringsprosessen. Et eksempel er
anonyme sgknader. Noen av fordelene med anonyme

sgknader er blant annet signaleffekten et slikt tiltak
sender ut om bedriften, en mulighet for & redusere
diskriminering i de ferste stadiene av rekruttering,
samt en potensiell gkning av jobbtilbud til innvandrere
(Rinne, 2018). Anonyme sgknader kan videre medfare
et starre sekelys pd kompetanse i ansettelses-
prosessen. Det poengteres at slik rekruttering ikke ber
benyttes i alle kontekster, og at anonyme sgknader
kan utsette diskriminering til senere runder av
rekrutteringen, samt at den ikke fjerner annen
diskriminering som kan oppstd ved for eksempel
promotering (Rinne, 2018).

En studie i Sverige argumenterer for at jobbsgknader
blir vurdert pé& kjgnn og etnisitet (Aslund & Skans,
2012). | sin studie finner de at ikke-vestlige
jobbsgkere (og kvinner) gker sin sannsynlighet for & bli
kalt inn til jobberintervju med anonyme sgknader. De
finner videre at ikke-vestlige jobbsgkere, i motsetning
til kvinner, ikke opplever en hayere sannsynlighet for &
bli ansatt med anonyme sgknader. Analysen baserer
seg pé alle stillingsannonsene som ble lyst ut i offentlig
sektor i et avgrenset omréde, og er ikke avgrenset fil
et yrke eller utdanningsniva.

Diskusjon tilknyttet anonymisering av sgknader tas
ogsé opp i flere av intervjuene vi har gjennomfart
med Econa-medlemmer.

«Navn, kjonn, alder — du trenger
tkke vite hva folk heter for G vite om
de er kompetent. Man burde fjerne
ganske mye av info som er
irrelevant for jobben som skal

gjores.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

5.4 Tiltak som styrker relasjoner kan
ha positive effekter

En annen studie argumenterer for at det ber rettes
fokus pé tiltak som styrker relasjoner, samt reduserer
og utfordrer fordommer (Green & Kalev, 2008). Tiltak
som setter sgkelys pé& individer, slik som mangfolds-
opplcering, mentorprogrammer og formelle
ansettelsesprosesser, mangler det relasjonelle p&
arbeidsplassen. Et eksempel som forfatterne trekker
frem, er nettverksarrangement som &pner for
nettverksbygging pé tvers av nivé&er. Forfatterne
argumenterer for at dette vil redusere diskriminering
pé& det relasjonelle nivéet, fordi de finner at ikke-
vestlige ofte har de lavere stillingene, og at ikke-
vestlige personer har bedre karriereprospekter i
nettverksorganiserte bedrifter.
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| intervjuene vi har gjennomfgrt med Econa-
medlemmer trekker flere frem holdningsendring som
viktig, béde i rekrutteringsprosesser og pé& arbeids-
plassen. En person gnsker blant annet at det skal
tilrettelegges for trygge arenaer for samtaler. En
annen sier at man mad utfordre til samhandling mellom
kollegaer, bade pd og utenfor arbeidsplassen. Man
vil ta med seg gode erfaringer fra mangfold videre
dersom man bytter arbeidsplass.

«Det handler om holdninger og vi
md endre de holdningene. Det burde
ikke vaere behov for tiltak for okt
mangfold, mangfold burde vzere en

selvfolge.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

5.5 Det kan vcere behov for tiltak
som fjerner fordommer

En annen rapport argumenterer for at det ofte kan
veere et behov for ordninger som fjerner ubevisste
fordommer (Hunt, Layton, & Prince, 2015). Herunder
trekkes dataprogrammer som fremhever hvilke bias
som finnes i organisasjonen frem. Andre tiltak
inkluderer blant annet oppleering og informering, og
innfaring av objektive kriterier i rekruttering som
minimerer innvirkningen til personlige fordommer.

Et tiltak som trekkes frem i flere av intervjuene med
Econa-medlemmer, er gkt kunnskap om mangfold og
om nytten av mangfold.

«Nok oppleering og kursing for de
som skal rekruttere. De ma forsta
det og ville det genuint selv, og da er
kompetanse et tiltak pa veien. Det G
bare stille krav til antall vil kanskje
ikke vaere genuint og riktig. Det ma
skje noe organisk. Jeg tror spesielt
HR og de som driver med
rekruttering ma vere en stottespiller

inn mot ledelsen i G forstd behovet.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn (med personalansvar)

| interviu med et annet Econa-medlem som selv
definerer seg som vestlig, trekkes det frem at det er
viktig & veere bevisst ubevisste fordommer. Det pekes

p& at det antakelig finnes barrierer for arbeidstakere
med ikke-vestlig bakgrunn som man ikke ngdvendigvis

er bevisst at eksisterer.

«Jeg tror at mange norske bedrifter
har fokus og melder om at de «skal
tkke diskriminere og sa videre», men
nar alt kommer til alt, sitter man og
diskriminerer fordi man har en
tendens til G plukke de som er lik en
selv. Det er viktig G vaere bevisst

disse holdningene.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn

En person forteller at arbeid med & fijerne fordommer
og & styrke tillitt er noe alle ansatte pé& arbeids-
plassen mé gjennom.

«En del av opplaeringen. Alle ansatte
skal forsta sine ubevisste holdninger
1 forhold til etnisitet og legning.
Legning kan veere vel sa viktig.
Kjonn, legning, hudfarge. I noen
land gjelder det alt. Mange land som
har mye storre bias enn Norge, og vi

synes vi har en lang vei a ga.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn

«Kunnskap er viktig. Fa inn pa
universitetsnivd og videreutdanning
at mangfold er viktig. Det handler
om G ha bredere kompetanse totalt
sett fordi folk har en annen type
erfaring, og dermed bringer inn en
annen type kompetanse. Det gir 0ss
noe ekstra. Det gir mer kompetanse
hvis du tenker mangfold — pa alle

madter.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn
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5.6 Positiv scerbehandling kan ha
positive og negative virkninger

I Norge er alle statlige virksomheter pdlagt & kalle inn
minst én person med innvandrerbakgrunn til intervju
for hver stilling som lyses ut, gitt at det er kvalifiserte
sgkere.10 Dette er et eksempel pé& positiv scer-
behandling.

Positiv scerbehandling kan ha mange former og
varierer i omfang. Et slikt tiltak kan veere ngdvendig
for & sikre en underrepresentert gruppe reelle
muligheter og et sentralt virkemiddel for & oppnd
likestilling. Samtidig kan positiv scerbehandling
medfgre negativ forskjellsbehandling av de som ikke
omfattes av scertiltaket, og resultere i utestenging fra
et gode andre fér. Det er delte meninger om denne
typen tiltak, béde rettslig og politisk.

Flere av Econa-medlemmene som har stilt pé interviju i
forbindelse med dette prosjektet er negative til &
benytte positiv scerbehandling som tiltak, scerlig i
forbindelse med krav om & kalle inn personer med
innvandrerbakgrunn pd intervju. Dette handler om at
enkelte opplever at problemet bare blir dyttet ett
ledd videre i rekrutteringsprosessen, i form av at man
blir kalt inn pé& intervju uten at det er scerlige utsikter
til ansettelse.

«Det er ikke vanskelig G gjennom-
skue at man blir kalt inn bare for a
huke av et krav. Bortkastet tid for

oss begge.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

«... Men kvoter osv. — du loser ikke
det reelle problemet. Det er kanskje
umulig G endre kultur, men det
handler om kultur. Man ma fa den
norske sjefen til a skjonne at
mangfold er en fordel. De ma
skjonne det selv, i stedet for at noen

for eksempel palegger deg en kvote.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

En respondent har opplevd situasjoner hvor kvoter har
blitt kommentert pd av en person med hgyere stilling:
«ja, man maé jo fylle kvota». Personen opplever videre
at det er en stgrre grad av det som blir referert til
som en {tkvote-tankegang) i offentlig sektor.

10 | henhold til Statens Personalhdndbok punkt 2.1.3.1

«Min opplevelse er at kvotering er
en losning som ikke funker. Man ma
forklare og lzere lederne at mangfold
er noe som er nyttig for deg. Vise
caser der mangfold har positiv
effekt, for eksempel pa turnover,

innovasjon, ekonomi osv.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn og personalansvar

5.7 Tilrettelegging pd arbeids-
plassen kan bidra til gkt inkludering

Tilrettelegging p& arbeidsplassen er et annet mulig
tiltak for gkt mangfold. Dette kan for eksempel veere
tilrettelegging for praktisering av ulike religioner, ved
at det etableres et eget bgnnerom pé arbeidsplassen,
tilrettelegges for ulike haytider ved planlegging av
ferie, samt tilrettelegging for ulike dietter.

Et annet eksempel er spraklig tilrettelegging. Som
presentert tidligere i rapporten, kan kommunikasjons-
barrierer grunnet et mangfold av sprék, medfere
kostnader i form av redusert produktivitet (Dale-Olsen
& Finseraas, 2019). Disse funnene gjelder spesielt for
arbeidsplasser med hgyt kvalifiserte arbeidstakere,
hvor forfatterne peker p& at kommunikasjonsevner er
spesielt viktig. N&r sannsynligheten for & beherske
norsk og engelsk gér opp, reduseres den negative
pavirkningen p& produktiviteten.

Altsé kan det tenkes at sprdklig tilrettelegging kan gi
positive effekter. Arbeidsplassen kan for eksempel
tilby norskkurs til ansatte som kan ha behov for dette,
og bruke engelsk som arbeidssprék i organisasjonen.
Sistnevnte vil videre kunne bidra til gkt inkludering,
ved at intern informasjon skjer p& et sprék som alle er
komfortable med.

Spraklige utfordringer er ogsé tema som kommer opp
under intervjuer med Econa-medlemmer.

«Sprdk er en stor barriere. I de aller
fleste bedrifter som ikke er i sentrale
ostlandsomrader, ma du snakke

norsk.»

Econa-medlem med lederansvar og vestlig bakgrunn

En annen person forteller om hvilke fordeler
virksomheten opplever at bruk av engelsk istedenfor
norsk gir til dem:
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«Vi er nok i en litt spesiell posisjon.
Fordi vi har engelsk som arbeids-
sprak stiller vi ikke krav til norsk-
kunnskaper. Dermed kan vi
rekruttere bredere. Har hele verden

som rekrutteringsarena.»

Econa-medlem med vestlig bakgrunn og lederansvar

5.8 Mangfoldsledelse kan vcere
sentralt for & dra nytte av mangfold

Flere studier finner at ledelse er et sentralt virke-
middel for & dra nytte av mangfoldet p& arbeids-
plassen. Som presentert tidligere, kan mangel pé&
klare ansvarsomrédder medyvirke til pulverisering av
ansvar (Bjgrnset, Sterri, & Rogstad, 2021).

En studie finner flere interne faktorer som kan pévirke
hvorvidt mangfold medvirker til gkt lannsomhet,
herunder mangfoldsledelse, mangfoldskultur, i tillegg
til gkt mangfold innad i virksomheten (Umblijs, Drange,
& Orupabo, 2022). Den samme studien finner ogsé at
mangfold i ledelsen kan ha sammenheng med positive
lennsomhetsfaktorer.

En annen studie finner at ledelse kan veere sentralt for
hvilken effekt mangfold har for en bedrift (Wangen,
2017). Herunder om mangfold har en positiv eller
negativ innvirkning p& innovasjon og kreativitet.
Forfatteren trekker frem inkludering, stgtte og
motivasjon som viktige trekk hos lederen.

Drange (2014) forteller at en mangfoldsleder
verdsetter ulikheter, tilrettelegger for hvert enkelt
individ, samt integrerer arbeidere med ulik bakgrunn
innad i organisasjonen. En slik leder oppnér verdi fra
mangfold fra ulike perspektiver, og forstar at ulike
ansatte trenger ulik tilrettelegging. Drange finner at
mangfoldsledelse kan struktureres pé& ulike méter, og
benytte ulike virkemidler. En faktor som gér igjen er
malsettingen om utvikling, b&de av ansatte og
arbeidsplassen, i tillegg til & holde pd sine ansatte.
Eksempler pd virkemidler som studien presenterer, er
nettverksarrangement, mentorordninger og opplcering.

Et Econa-medlem drafter lederes rolle:

«Det som kan vaere lurt, er at man
gjor de bevisst pa hvilken fordel
mangfold er. Mangfold er mye mer
enn ikke-vestlige ansatte. Det
handler om a forsta hva mangfold

er, hva mangfoldsledelse er, og

hvordan vi kan utnytte ulik
kompetanse hos forskjellige

personer.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn og personalansvar

5.9 P& arbeidsplassene til Econa-
medlemmer er det iverksatt ulike
tiltak

Blant Econas medlemmer oppgir 30 prosent at deres
arbeidsplass har iverksatt tiltak. 70 prosent svarer at
arbeidsplassen ikke har iverksatt tiltak eller at de ikke
vet om arbeidsplassen har iverksatt tiltak. Det er ingen
variasjon i svarene til vestlige versus ikke-vestlige
respondenter.

Blant respondentene p& arbeidsplasser som har
iverksatt tiltak svarer 60 prosent at deres arbeids-
plass har et uttalt mal om & rekruttere personer med
ulik etnisk bakgrunn (se Figur 5-1). Videre har nesten
halvparten iverksatt tiltak for & styrke ledelsens
kompetanse om mangfoldsledelse. Det er noen
ulikheter nar det kommer til rangering av a) hvilke
tiltak arbeidsplassen har gjennomfart, og b) hvilke
tiltak respondenten tror er best egnet (se Figur 5-1).

Nesten halvparten av respondentene pd arbeids-
plasser som har iverksatt tiltak benytter tiltak for &
styrke ledelsens kompetanse om mangfoldsledelse.
Dette er ogsd blant tiltakene respondentene tror er
best egnet for & ske etnisk og kulturelt mangfold. Et
mindretall oppgir at bedriften har tatt i bruk andre
tiltak (3 prosent). Noen respondenter kommer med
eksplisitte eksempler p& andre tiltak, slik som:

«Delvis anonymisert soknadsprosess
for @ unngd skjevhet i utvalg.»

«Alle som skal rekruttere,
gjennomgar unconscious bias-
trening for intervjuene»

«Ansatt egen person med dette som

ansvarsomrdade»

Econa-medlemmer som har svart pa sperreundersokelsen

| Figur A-13 i vedlegget har vi inkludert en oversikt
over hvilke tiltak respondenter pd arbeidsplasser som
ikke har iverksatt tiltak eller som ikke vet om arbeids-
plassen har iverksatt tiltak, tror er best egnet for gkt
mangfold. Ogsé blant disse trekkes mangfoldsledelse
frem som det tiltaket flest tror er best egnet. Samtidig
tror 22 prosent at det ikke er ngdvendig & iverksette
tiltak for & gke mangfold.
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Figur 5-1: Tiltak pa arbeidsplassen blant respondenter som oppgir at arbeidsplass har iverksatt tiltak for & ske etnisk og kulturelt

mangfold
a) Hvilke tiltak har din arbeidsplass tatt i bruk? Flere svar mulig.

Uttalt mal om & rekruttere arbeidstakere med ulik etnisk og kulturell 61%

bakgrunn

Styrke ledelsens kompetanse om mangfoldsledelse

Spraklig tilrettelegging

Styrke arbeidstakeres kompetanse om hvorfor etnisk og kulturelt
mangfold er viktig

Rekrutterings- og markedsfgringskampanier
Tilrettelegging for ulik religigs praksis

Positiv scerbehandling av personer med ikke-vestlig bakgrunn

Andre tiltak

B Vestlige (N=989) = [kke-vestlige (N=102)
b) Hvilke tiltak tror du er best egnet for @ gke etnisk og kulturelt mangfold péa arbeidsplassen? Flere svar mulig.

65%

Styrke ledelsens kompetanse om mangfoldsledelse
71%

Styrke arbeidstakeres kompetanse om hvorfor etnisk og kulturelt
mangfold er viktig

Uttalt mél om & rekruttere arbeidstakere med ulik etnisk og kulturell
bakgrunn

Rekrutterings- og markedsfaringskampanijer

Spréklig tilrettelegging

Tilrettelegging for ulik religigs praksis

Positiv scerbehandling av personer med ikke-vestlig bakgrunn
Tror ikke det er nadvendig med tiltak

Andre tiltak

B Vestlige (N=989) W [kke-vestlige (N=102)

-medlemmer. Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Respondenter som har svart at arbeidsplassen har iverksatt tiltak.

Kilde: Sperreund kelse blant E
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5.10 Et flertall Econa-medlemmer
med personalansvar oppgir at
deres bedrift ikke har en klar
handlingsplan for mangfold

Omtrent en fierdedel av respondentene pé spgrre-
undersgkelsen har personalansvar. Blant disse oppgir
flertallet (58 prosent) at bedriften de arbeider i ikke
har en klar handlingsplan for & gke etnisk og kulturelt
mangfold. Til sammenligning svarer 16 prosent at de
har en handlingsplan, og 26 prosent at de ikke vet (se
Vedlegg A, Figur A-12).

Flere av Econa-medlemmene forteller at de ikke
ngdvendigvis opplever en sammenheng mellom uttalt
handlingsplan for mangfold, og hva som faktisk gjgres
innad i bedriften. En person opplever at dette spesielt
kan gjelde for ledelse.

«Jeg tror at det er veldig mye snakk
om verdsettelse og verdi av
mangfold, men samtidig sa viser jo
forskningen at det er lite mangfold.
Kanskgje tiltakene som er der i dag
ikke er like effektive som de burde
veert. Det som blir sagt matcher ikke
det som skjer. Szerlig ikke pa

lederniva.»

Econa-medlem med ikke-vestlig bakgrunn

Samtidig er flertallet av respondentene med personal-
ansvar p& arbeidsplasser som har iverksatt tiltak, litt
eller helt enige i padstanden om at implementering av
tiltak har bidratt til gkt etnisk og kulturelt mangfold i
virksomheten (69 prosent, Figur 5-2).

Etnisk og kulturelt mangfold blant ekonomer

Figur 5-2: Er du enig eller uenig i pastanden om at
implementering av tiltak har bidratt til ekt etnisk og
kulturelt mangfold i virksomhet?

Helt enig

Litt enig 42%

Verken enig eller
uenig

Litt venig

Helt venig

Vet ikke

Kilde: Sperreundersgkelse blant Econa-medlemmer. Resultater
bearbeidet av Oslo Economics. Respondenter med personalansvar
pé arbeidsplasser som har iverksatt tiltak (N=337).
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6. Ncermere om mangfoldsarbeid i utvalgte virksomheter

I dette kapittelet presenteres eksempler pd mangfoldsarbeid i utvalgte virksomheter — Deloitte,
Storebrand og Orkla. Informasjonen er hentet fra intervjuer med virksomhetene og gjennomgang av
arsrapporter, baerekraftsrapporter og lignende som beskriver virksomhetens mangfoldsarbeid. Fra
gjennomgangen kommer det frem at det er viktig G arbeide med mangfold pa en strukturert mdte og
at mangfoldstematikken forankres sentralt i virksomheten. Virksomhetene erfarer at mangfold er
verdiskapende. Mangfold gir flere perspektiver og okt kreativitet, og bidrar til G appellere til storre
kundegrupper og flere ulike mennesker. Videre trekkes mangfoldsledelse frem som en viktig

komponent for G oppna og dra nytte av mangfold.

6.1 Mangfoldsarbeid i Deloitte

Deloitte har over de siste arene satt sokelys pa ulike mangfoldsdimensjoner, herunder ogsa etnisk og
kulturelt mangfold. De har iverksatt flere tiltak for ekt mangfold, og er dpne om at dette er et
omrade de arbeider aktivt for G bli enda bedre pa.

For Deloitte bidrar mangfold til verdiskaping. Etnisk og kulturelt mangfold kan blant annet bidra til kreativitet og

til ulike perspektiver. Deloitte gnsker at deres virksomhet skal representere hele samfunnet, og har som internt
slagord at de sgker folk som er like forskjellige som utfordringene de sgker & lgse.

«Vi vet at vi star overfor veldig komplekse oppgaver i fremtiden, kundene forlanger mer,

vi trenger kreative perspektiver og det far vi ved G vaere mangfoldig.»

For & skape serigsitet rundt dette arbeidet, erfarer de at mangfoldstematikken mé forankres i virksomhetens
strategi. En av faktorene som skal til for & lykkes med mangfoldsarbeid, er forankring fra ledelsesnivd, i hjertet
av organisasjonen og hos alle i virksomheten. De pépeker at det ikke er noen «quick-fix» for dette arbeidet, og
at det krever t&dlmodighet og tid.

Deloitte fremhever viktigheten av god ledelse, og i denne konteksten mangfoldsledelse. Ledere mé& pé& den ene
siden arbeide for & ivareta den sterke kulturen som allerede finnes i virksomheten, men ogsé jobbe for & f& inn
nye perspektiver og gi rom til alle péd en god méte. Dette gjelder bade organisasjonskultur, men ogsé nasjonale
og kulturelle forskijeller.

Omvendt Mentoring er et av tiltakene som inngdr i Deloitte sin mangfolds- og inkluderingsstrategi ALL IN, og har
som hensikt & bidra til gkt kompetanse p& mangfoldsledelse. Her er unge, flerkulturelle studenter mentorer for
Deloitte sine ledere gjennom et ti mdneders program. Formdlet er at lederne skal f& gkt mangfoldskompetanse
og bli bedre ledere, hvor resultatet pd sikt bade er en individuell utvikling, men ogsé en organisatorisk utvikling.
Tilbakemeldingene fra lederne som fikk en mentor gjennom programmet Omvendt Mentoring, viser at de
opplevde gkt kunnskap tilknyttet inkluderende ledelse og arbeid for en inkluderende arbeidsplass (Deloitte,
2022).

Deloitte har videre satt sammen et Diversity & Inclusion (D&I) team som jobber konkret med & utarbeide og
iverksette tiltak knyttet til mangfold og inkludering, slik som & ke mangfoldskompetansen til lederne. De har
ogsd egne D&l-ansvarlige i linjen som teamet kan sparre med.

For & undersgke potensielle tiltak som D&I-teamet foreslér, benytter Deloitte seg av en Inclucion focus group.
Dette er en gruppe mennesker med flerkulturell bakgrunn som veier inn pé& potensielle tiltak og ideer
virksomheten har. Denne gruppen kommer med tilbakemeldinger pé tiltakenes utforming og hvorvidt foreslétte
tiltak er hensiktsmessige. Deloitte opplever & f& nye perspektiver pé tiltak, herunder en bedre forst&else for om
et tiltak bgr gjennomfgres eller ikke.

| rekrutteringsprosessen til Deloitte benyttes et globalt rammeverk som de har tilpasset til Norge, samt ulike
nekkeltallsindikatorer (KPI-er) som bidrar til & sette mal for en mangfoldig rekrutteringsprosess. De opplever at
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KPl-ene har bidratt til & sette sterre sgkelys pd mangfold i rekrutteringsprosessen, samt at disse gjer det lettere &
evaluere rekrutteringsprosessen i etterkant.

«Vi trenger G veere enda flinkere til a finne de menneskene — G tenke at det gir en

merverdi i @ ha en annen type kulturell bakgrunn.»

Deloitte har som mél & rekruttere kandidater fra flere utdanningsinstitusjoner, land og fagfelt. De gnsker & veere
en attraktiv arbeidsgiver for kandidater som sitter i utlandet og kunne tenke seg & flytte til Norge, og mener at
det skal veere mulig & jobbe i Deloitte Norge uten & mestre norsk. Med bakgrunn i dette, gjennomfares all
kommunikasjon, fra presentasjon ved onboarding til dokumentasjon som sendes ut pd e-post, bade pé norsk og
engelsk.

«Vi trenger a synliggjore at vi er til stede for alle.»

Deloitte ser et behov for gkt mangfold i lederstillinger. Dette er et av temaene som tas opp i den interne gruppen
Sounding board, som representerer en balansert gruppe mennesker pé& tvers av forretningsenheter, aldre, kjgnn
og nasjonaliteter. Her diskuterer medlemmene blant annet hvilke tiltak som mé til for & beholde mangfoldet i
virksomheten, og hva som mé til for & skape enda mer plass til alle kulturer. Deloitte opplever dette som et viktig
verktgy i deres arbeid.

6.2 Mangfoldsarbeid i Storebrand

Storebrand er en nordisk aktor innen finanssektoren, og tilbyr blant annet bank, forsikring og
pensjon. De har en systematisk tilnaerming til mangfoldsarbeid, og har et mal om G vaere en
inkluderende organisasjon. Som virksomhet opplever Storebrand at mangfold bidrar til G appellere
til ulike mennesker, som de anser som verdifullt.

| Storebrand har mangfoldsstrategien utviklet seg over tid, blant annet p& grunn av gkt bevissthet rundt dette
temaet. Som del av sin mangfoldsstrategi, jobber Storebrand for & unngd ubevisste fordommer, tenke metodisk
for & unngé gruppetenking og oppfordrer til at alle stemmer skal bli hgrt. De mener det er sentralt & jobbe

strukturert med mangfoldsarbeid, og at mangel pé& struktur kan medfgre mangel p& endring. De poengterer at
det scerlig er viktig & veere bevisst nar det kommer til etnisitet, men at folk er mer enn etnisiteten sin.

«Det er viktig G jobbe strukturert — hvis det ikke er en struktur sG@ kommer ikke noe til
skje. Szerlig med tanke pa etnisitet og kulturelt mangfold er det viktig G vaere bevisst. Det

ma jobbes med hele tiden. Hvis du sakker av sa kan det slippe opp litt.»

| Storebrand er ansvaret for mangfoldsarbeidet béde forankret pd ledelsesnivéd, blant administrasjonen og blant
de ansatte innenfor ulike virksomhetsomr&der. Storebrand har en intern malsetning om «@kt vekst og mangfold
gjennom strukturert inkludering», og jobber strukturert med mangfold og inkludering. De har blant annet satt
sammen et mangfoldsutvalg, som er en gruppe medarbeidere pa tvers av hele konsernet innenfor ulike
stillingsnivéer, forretningsomréder og med ulike mangfoldsparametre (Storebrand , 2021). Utvalget er et
underutvalg under Arbeidsmiljgutvalget opprettet i 2019 og jobber blant annet med & se til at tiltak i aktivitets-
og redegjerelsesplikten blir fulgt opp og spiller ogsé inn forslag til nye tiltak og aktiviteter. Mangfoldsutvalget
spiller inn til Storebrands arshjul for mangfold og inkludering.

Som del av sitt mangfoldsarbeid, har Storebrand utviklet en strukturert tilncerming til rekruttering. Dette
innebcerer blant annet en bevisst sprakbruk i utlysninger, og bruk av bilder som synliggjer mangfoldet av
mennesker i konsernet. Dette opplever de at bidrar til & gi kandidatene inntrykk av mangfoldssituasjonen pé
arbeidsplassen. Videre er det et mél & inkludere medarbeidere med ulik fagbakgrunn, kjgnn, alder og eventuelt
etnisitet i rekrutteringsprosessen. Dette bidrar til at ulike perspektiver vektlegges, og kan redusere risiko for
ubevisste fordommer. Storebrand opplever at deres strukturerte tilncerming til rekruttering har gjort mye for &
tiltrekke nye kandidater.
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Av tiltak pé arbeidsplassen utforsker Storebrand blant annet mulighet for & benytte engelsk som arbeidssprék
der hvor det er naturlig og ngdvendig. Siden 2018 har de tilbudt egne gruppediskusjoner og digitalt innhold pé&
engelsk pé sine medarbeiderdager, og innenfor konsernomr&der som Digital er arbeidssprdket utelukkende pa&
engelsk. | tillegg benytter Storebrand seg av fysisk tilrettelegging p& arbeidsplassen, gjennom tilbud av hvilerom
som kan benyttes fritt (for eksempel som bgnnerom), og legger til rette for servering av vegetarretter hver dag i
kantinen. De har videre et fokus p& det sosiale, og legger vekt p& at det skal veere et variert tilbud av sosiale
arrangementer. De har scerlig sett at det & ha sosiale arenaer eller tilbud i lzpet av arbeidsdagen passer veldig
godt for mange, og det er ogsé et mal & tilby flere sosiale arenaer utenom jobben som ikke skal innebcere
alkohol. P& de arenaene hvor det er alkohol, gjgres alkoholfri drikke scerlig lett tilgjengelig og gratis.

Nér det kommer til ledelse, har Storebrand utarbeidet et kurs som heter Inkluderende ledelse i samarbeid med
den sosiale entrepengren Skillhus, som ble tilbudt i 2021 og 2022. Kurset ble populcert i deres virksomhet, og
basert p& erfaringene med dette kurset, har n& Storebrand tatt med seg deler av innholdet inn i andre
lederutviklingsprogrammer. Internt har de opplevd stor interesse for denne tematikken blant ledere. | 2023
lanserer ogs& Storebrand kurset «A bli bevisst det ubevissten, i samarbeid med Catalysts Forening og Task AS,
med stgtte fra Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDI). De opplever at det er stor interesse blant deres
medarbeidere for & lcere mer om mangfold og inkludering ut ifra konkrete situasjoner i jobbhverdagen. De har i
samrad med IMDI valgt & ikke gjere kurset obligatorisk, men til et tilbud. Storebrand erfarer at det er viktig at
kurset inneholder jobbsituasjoner for & skape en tankeprosess rundt hvor mange typer mangfold som finnes og
hvorfor det er viktig for dem & utnytte kapasiteten i det — bade for kunder og medarbeidere.

Storebrand har ogsé gjennomfgrt et mentorprogram kalt «(Reverse mentoring» i samarbeid med Catalysts
Forening, som gdr ut pd at ledere far en student med en annen etnisk bakgrunn enn norsk som mentor. Lederne
som deltok p& programmet, opplevde et stort lceringsutbytte. | videre runder vurderer de om interne ressurser

skal fungere som mentorer, da Storebrand opplever dette som et godt tilbud bade for lederen og mentoren selv.

Storebrand har hatt god erfaring med & samarbeide med eksterne miljger og sosiale entreprengrer innenfor
mangfoldskompetanse, og opplever dette som en dobbel positiv: de kan béde statte mindre miliger som jobber
med mangfold, i tillegg til & plukke med seg kompetanse og lcering p& veien. Dette gjelder blant annet reverse
mentoring, hvor de gnsket & delta for &:

«... utvikle en bredere forstaelse for etnisk mangfold og for hvordan ledere kan

rekruttere, beholde og utvikle et storre mangfold i alle deler av konsernet.»

Sitat fra Likestillingsredegjorelse Storebrand, 2021

Siden 2021 har Storebrand ogsd hatt psykologisk trygghet som et satsingsomréde. Psykologisk trygghet handler
om & ville hverandre vel og & veere trygg pd arbeidsplassen. Dette er ogsd et eksempel pa et tiltak som kan
bidra til gkt mangfold og inkludering, gjennom gkt trygghet rundt og nysgjerrighet p& & utvikle og utfordre
hverandre. De opplever at dette gir dem stor verdi, herunder at ansatte fgler seg trygge pdé hverandre og pé
arbeidsplassen.

6.3 Mangfoldsarbeid i Orkla

Orkla er en internasjonal leverandor i forbruker-, husholdning- og bakerimarkedet. De er til stede 1
22 land, og selger sine varer i 100 ulike land, i tillegg til at de er en arbeidsplass for flere sivil-
okonomer. Orkla setter sokelys pa lokale tilnaerminger, og jobber na for G fa til et mer systematisk
arbeid for okt etnisk og kulturelt mangfold pa arbeidsplassen.

Orkla har en etablert ambisjon for mangfold og inkludering, og arbeider for & integrere dette i sin strategi pé
en systematisk mate. Tidligere har de hatt hovedfokus pé& & veere en ansvarlig arbeidsgiver, og har blant annet

gjennomfert risikovurderinger knyttet til menneskerettigheter fgr dette var pélagt av lovgiving. Né& ser de ogsé
forretningspotensial i mangfold, i form av at gkt mangfold kan bidra til verdiskaping. | tillegg til & bidra til ulike

perspektiver, opplever Orkla at mangfold er ngdvendig for at deres kundemasse skal kunne relatere seg til dem.

Ikke minst kan en mangfoldig og inkluderende arbeidsplass medvirke til at ansatte faler seg komfortable og
trygge.

Etnisk og kulturelt mangfold blant okonomer

31



Orkla har en kompleks bedriftsstruktur, med forretningsomréder og tilhgrende selskaper i ulike land. Dette
innebcerer et desentralisert system, som gjer at de er avhengige av at de lokale virksomhetene selv ogsé setter
sekelys pd mangfold, tilpasset landet de opererer i. Orkla har satt overordnede mél, men presiserer at lokale
malsettinger tilpasset til hvert enkelt samfunn er sentralt. Orklas ambisjon er at alle Orklas selskaper skal veere
representative for det samfunnet og markedet de er til stede i. De har over tid referert til dette som en
«multilokal modelln.

«Vi har en felles ambisjon, hvor hele ideen er at de lokale selskapene benytter denne
ambisjonen som et utgangspunkt for G definere egne lokale malsettinger og ambisjoner.
Videre skal de lavere nivdene arbeide i samspill med sitt lokale miljo og situasjon, og pa

den maten representere samfunnet de er en del av.»

Videre har Orkla jobbet for & bli mer fleksible og mobile. Et konkret eksempel knyttet til mobilitet over
landegrenser var et program som ga unge arbeidstakere fra land utenfor Skandinavia mulighet til & rotere i
ulike stillinger innenfor Orklas skandinaviske selskaper. Flere av Orklas forretningsomréder opplever ogsé &
gradyvis fa flere ansatte med ulik nasjonal eller kulturell bakgrunn.

Et annet eksempel pé et initiativ Orkla har iverksatt i sin bedrift er ((Junior board». Dette er en gruppe unge
ansatte fra ulike land, som gir r&d og stette til toppledelsen. Dette styret er satt sammen av medarbeidere under
32 ar fra ulike land (Orkla, u.é. b). Orkla forteller at dette initiativet har gitt stor verdi til virksomheten. Styret
diskuterer blant annet produkter og trender, digital utvikling og temaer knyttet til beerekraft og mangfold.

Videre har Orkla en Human Rights Policy som adresserer mangfold og inkludering spesifikt (Orkla, 2021). En del
av denne policyen gdr ut pd at bedriftene i Orkla skal iverksette systematiske tiltak for mangfold, samt at det
skal tilrettelegges for en kultur som verdsetter likhet i alle ledd av virksomheten — fra ansettelse til promoteringer
og lgnn. | beerekraftarbeidet jobber Orkla etter fem pilarer, hvorav mennesker og samfunn er en av dem.
Herunder er det definert konkrete mélsettinger for & sikre mangfold og inkludering ved deres arbeidsplasser
(Orkla, v.é. c).

For Orkla er ledelse en viktig driver for mangfold. De opplever det som viktig & ha ledere som setter sgkelys p&
mangfold, og som tar & snakke om mangfold og ulikheter for & bygge en trygg relasjon med sine ansatte.
Gjennom & snakke om mangfold, vil ansatte fgle seg mer akseptert, i tillegg til at ulikhetene blir sett pé& som en
mulighet og kompetanse. Ledere bgr veere gode rollemodeller. Generelt trekker de frem viktigheten av
kompetanseutvikling, som gjerne starter med «awareness) hvor man blir mer klar over egne implisitte fordommer.

Orkla mener at det er viktig & ha fokus p&d mangfold i rekrutteringsprosessen, bade av rekrutteringshensyn og for
at mulige kandidater opplever verdier som inkludering og aksept. De har en standardisert praksis for ansettelser,
og presiserer at det hverken bgr veere vanskeligere eller enklere & bli ansatt p& bakgrunn av etnisitet, samt at
dette ikke variererfor ulike typer ansattgrupper eller funksjoner innad hos Orkla.
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Vedlegg A

Figur A-1: Kunne du tenke deg & svare pa enda
noen spersmal? Det er spersmal knyttet til karriere,
ditt arbeid og mangfold.

HJa ®Nei

Figur A-4: Storby eller distriki?

1%

Storby 69%
Distrikt
Utlandet

H Vestlige (N=3 249)

m Ikke-vestlige (N=333)

Kilde: Sporreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics. N=10 025.

Figur A-2: Alder respondenter

20-29

30-39

40%

40-49

50-59

60+

B Vestlige (N=3 360) = lkke-vestlige (N=343)

Kilde: Sparreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Figur A-5: Personalansvar

Har 29%
personalansvar 26%
Har ikke 71%
personalansvar 74%

H Vestlige (N=3 267) m lkke-vestlige (N=339)

Kilde: Sperreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Figur A-6: Jobber du pa en arbeidsplass med etnisk
og kulturelt mangfold blant de ansatte?

Ja 72%
Nei 24%

Vet ikke 5%

Kilde: Sporreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Figur A-3: Sektor respondentene arbeider i

. 72%
Privat 69%
28%

Offentlig 319%
o

B Vestlige (N=3 302) m Ikke-vestlige (N=345)

Kilde: Sporreundersokelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics (N=10 138)

Figur A-7: Mener du at den etniske og kulturelle
profilen blant de ansatte péa din arbeidsplass bor
endres? Personer pda arbeidsplasser med etnisk og
kulturelt mangfold blant de ansatte

Ja 8%

Nei 74%

Vet ikke 18%

Kilde: Sporreundersokelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Kilde: Sporreundersokelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics (N=7 258).
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Figur A-8: Mener du at den etniske og kulturelle
profilen blant de ansatte pé din arbeidsplass bor
endres? Personer pda arbeidsplasser uten etnisk og
kulturelt mangfold blant de ansatte

Ja 39%
Nei 30%
Vet ikke 31%

Kilde: Sparreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics (N=2 398)

Figur A-9: Det er viktig a rekruttere flerkulturelle til
arbeidsplassen for é ...

66%
67%

Gijenspeile
kundemasse /samfunnet

Forbedre innovasjonsevne 53%
og nytenking 65%

52%

Styrke arbeidsmiljget 62%

Vcere en attraktiv 53%
arbeidsgiver 58%

Skaffe nok arbeidskraft

Ivareta virksomhetens
sosiale ansvar

Dke virksomhetens
produktivitet

Forbedre virksomhetens
merkevare

Forbedre
kundepleie /produkter /tiene
ster

Det er ikke viktig

Annet

Vet ikke

m Vestlige (N=3 389) u [kke-vestlige (N=349)

Kilde: Sperreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Figur A-10: Ta stilling til pastandene under, og sett
kryss ved de du mener passer for deg. Flere svar
mulig.

Ledelsen min har
manglende flerkulturell 16%
forstéelse

Mine kollegaer har
stereotypier og
fordommer knyttet til min
etnisitet

16%

Mine kollegaer forstar
ikke min kultur

9%

Kilde: Sparreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics.

Figur A-11: Har arbeidsplassen din iverksatt tiltak
for a oke etnisk og kulturelt mangfold pa
arbeidsplassen?

Ja 30%

Nei 34%

Vet ikke 36%

Kilde: Sporreundersgkelse blant Econa-medlemmer. Resultater
bearbeidet av Oslo Economics. (N=3 618)

Figur A-12: Har din bedrift en klar handlingsplan for
& eke etnisk og kulturelt mangfold? Respondenter
med personalansvar

Ja 16%

Nei 58%

Vet ikke 26%

Kilde: Sperreundersgkelse blant Econas medlemmer (2022).
Resultater bearbeidet av Oslo Economics. Respondenter med
personalansvar (N= 976).
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Figur A-13: Hvilke tiltak tror du er best egnet for @ oke etnisk og kulturelt mangfold péa arbeidsplassen? Flere
svar mulig. Respondenter som svarer at arbeidsplassen ikke har iverksatt tiltak eller som ikke vet om arbeidsplassen
har iverksatt tiltak.

Styrke ledelsens kompetanse om mangfoldsledelse 56%

Styrke arbeidstakeres kompetanse om etnisk og kulturelt
mangfold

Uttalt mal om & rekruttere personer med ulik etnisk og
kulturell bakgrunn

Spréklig tilrettelegging
Rekrutterings- og markedsfagringskampanijer

Tilrettelegging for ulik religigs praksis

Positiv scerbehandling av personer med ikke-vestlig
bakgrunn

Tror ikke det er nadvendig med tiltak

Andre tiltak g:,)//::

H Vestlige (N=2 295) H [kke-vestlige (N=232)

Kilde: Sparreundersgkelse blant Econa-medlemmer (2022). Resultater bearbeidet av Oslo Economics

Tabell A-1: Kategorier for landbakgrunn

Gruppe Landbakgrunn

Gruppe 1:

Norge Norge

Gruppe 2: Norden utenom Norge, EU/EFTA, Storbritannia, USA, Canada, Australia, New
Vestlige innvandrere Zealand

Europa utenom EU/EFTA og Storbritannia, Afrika, Asia, Amerika utenom USA

Gruppe 3: lkke-vestlige innvandrere . . .
PP g og Canada, Oseania utenom Australia og NZ, polare omréader

Kilde: (SSB, 2023)

Tabell A-2: Kategorisering etter landbakgrunn og innvandringsstatus

Landbakgrunn Norge Vestlige utenom Norge lkke-vestlige

Europa utenom EU/EFTA og
Storbritannia, Afrika, Asia,
Amerika utenom USA og Canada,
Oseania utenom Australia og NZ,
polare omréder

EU/EFTA, Storbritannia, USA,
Land N Canada, Australia, New
an or
¢ Zealand og Norden utenom

Norge

) Innvandrere, norskfgdte med Innvandrere, norskfgdte med
Fedt i Norge med to

innvandrerforeldre, utenlands-  innvandrerforeldre, utenlandsfedte
norskfgdte foreldre,

Innvandringsstatus fedte med én norskfedt med én norskfadt forelder,
utenlandsfadte med ; ;
forelder, norskfedte med én norskfgdte med én utenlandsfadt
to norskfedte foreldre
utenlandsfedt forelder forelder

Kilde: Microdata.no. Tabell utarbeidet av Oslo Economics.
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Tabell A-3: Utdanninger som inngar i statistikk med tilhgrende NUS- kode

741121 - Master, gkonomi og administrasjon, todrig

741123 - Master, bedriftsledelse /-gkonomi, todrig

741125 - Sivilskonom/Master, skonomi og administrasjon, todrig

741129 - Master, finansiell gkonomi, todrig

741130 - Master, regnskap og revisjon, hayere revisorstudium, todrig
741131 - Master of Science, economics and business administration, todrig
741133 - Sivilskonom/Master, skonomi og administrasjon, femarig
741135 - Master of Business Administration (MBA), todrig

741136 - Master, entreprengrskap og innovasjon, todrig

741138 - Master, utviklingsledelse og -administrasjon, todrig

741139 - Master, innovasjon og virksomhetsutvikling, 1'2-arig

741146 - Master, organisasjon, ledelse og arbeid, todrig

741147 - Master, innovasjon og ledelse, todrig

741148 - Master, organisasjon og ledelse for offentlig sektor, 1V2-arig
741149 - Master, ledelse, todrig

741199 - Bkonomisk-administrative fag, uspesifiserte, hgyere nivé
841101 - Dr.oecon.-utdanning, bedriftsgkonomi

841102 - Ph.d.-program, bedriftsgkonomi

841103 - Ph.d.-program, organisasjon og ledelse

841105 - Ph.d.-program, gkonomi og ledelse

841999 - Bkonomisk-administrative fag, andre, uspesifiserte, forskerutdanning

849904 - Ph.d.-program, skonomisk-administrative fag

Kilde: Microdata.
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