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1. Studiens formal

* Kunnskapsstatus: Innvandrere har lavere ansettelsesmuligheter enn majoriteten; mgdre
enn barnlgse kvinner.

 Kunnskapshull: Begrenset kunnskap om hvorfor enkelte bedrifter er mer tilbgyelige til a Fig 2. Care-based discrimination & flexible working arrangements Fig 3. Care-based discrimination & greedy jobs
diskriminere enn andre.

 Formalet med studien: Identifisere hvilke organisatoriske trekk som pavirker rekrutterernes

tendens til & diskriminere pa grunnlag av omsorgsansvar og etnisitet, i fire land:

Tyskland (DE), Norge (NO), Polen (PL), Romania (RO).

5. Resultater: Organisatoriske trekk som
pavirker omsorgsbasert diskriminering
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Hiring likelihood (LN)
1.9

- 5 1 15 2 2 15 -1 -5 0 -5 0 5 1 15 2 2 15 -1 -5 0
2 y M eto d e r Flexible working arrangements Greedy jobs
Spgrreundersgkelse med vighetteksperiment: Erfarne rekrutterere vurderte family status: single with child family status: single with child
. . o , . . family status: single no children family status: single no children
hypOtetISke JObbS@ke re som Sgkte pa en av fem JObber (I KT'teknlke r, Sekret& r, family status: in relationship with child family status: in relationship with child

- = = family status: in relationship no children - == family status: in relationship no children

kontormedarbeider, regnskapsmedarbeider, selger). Respondentene vurderte e e Voo e valaesof P by a5  arcton ofgandr
sannsynligheten (0-10) for & ansette seks hypotetiske kandidater med tilfeldig tildelte care responsibiies. and a flexble working arrangements: proxy (z-score): 50% Cis care responsibilies, and a groedy Jobs'proxy (z-score); 507 &18
egenskaper (se fig. 1).

* Spogrreundersgkelse: Innhentet informasjon om bedriftens egenskaper (for eksempel
retningslinjer for mangfold).

 Dybdeintervjuer med rekrutterere: For a fa en mer nyansert forstaelse av betydningen
for organisatoriske forhold for diskriminering ved ansettelser.

 Etnisk diskriminering: Malt ved a sammenligne sannsynligheten for & ansette
majoritets kandidater med to innvandrergrupper — ukrainere og en landsspesifikk
iInnvandrergruppe (syrere i DE og NO; nepalesere i RO; belarusere i PL).

* Omsorgsbasert diskriminering: Malt gjennom a sammenligne sannsynligheten for

ansettelse pa tvers av grupper definert etter forelderskap og partnerskapsstatus.

* Fleksible arbeidsordninger: Eneforsgrgeres ansettelsessjanser (fig. 2, heltrukken linje)
er bedre 1 bedrifter som tilbyr fleksible arbeidstidsordninger (f.eks. fjernarbeid,
permisjonsordninger). Et lighende mgnster finnes i bedrifter som med mangfoldstiltak
(ikke vist).

* Jobber med hgye krav til tilstedeveerelse og innsats («gradige jobber»): Kjennetegnet
ved uforutsigbare, lange arbeidsdager, usosiale arbeidstider, hyppige reiser reduserer

madres ansettelsessjanser uavhengig av partnerskapsstatus; menn straffes ikke (se fig.

3, venstre panel).

6. Resultater: Organisatoriske trekk som
pavirker etnisk diskriminering

3. Utvalg

* Spagrreundersgkelse: 500 rekrutterere | hvert deltakerland (DE, NO, PL, RO), til
sammen 2000 respondenter som vurderte 12000 vignetter.
Dybdeintervjuer: 15 rekrutterere per land, 60 totalt.

Fig 4. Ethnic discrimination & diversity policy measures Fig 5. Ethnic discrimination & recruitment board
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4. Resultater: Jobbkandidatenes egenskaper
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Fig 1. Job candidates characteristics & hiring likelihood
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Notes:Fitted values of hiring probability as a function
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8.in relationship ref. single) * Tiltak for mangfold: Mangfoldstiltak (mentorprogrammer, oppleering,

9.preschookaged child (ref. no children) mangfoldsorienterte ansettelser, arbeidsgrupper, stgtte til utenlandske ansatte)
-2 15 g teinond? - gker ansettelsessjansene til innvandrere (se fig. 4). Intervjuer viser at individ
e tilpasset st@.tte til innvandrere er sjelden; uformell hjelp og generelle programmer
Dep. variable: In of hiring likelinood er mest vanlig.

* Rekrutteringspaneler: Forskjellene |1 ansettelsessannsynlighet er mindre |

virksomheter som bruker bredere sammensatte rekrutteringspaneler, der ogsa

neermeste leder, HR eller andre ansatte deltar — ikke bare den som rekrutterer (se

fig. 5). Tilsvarende mgnster finnes i virksomheter som tilbyr gode muligheter for

profesjonell opplaering (ikke vist).

 Etnisk diskriminering: Ukrainere (linje 1) og andre innvandrergrupper (syrere i NO og
DE; belarusere i PL; nepalesere i RO; linje 2) hadde lavere ansettelsesmuligheter enn
majoriteten med henholdsvis 14 % og 17 %.

* Ansettelsesbarrierer for innvandrere: Sammenlignet med majoriteten hadde
fremmedspraklige kandidater darligere ansettelsesmuligheter pa grunn av utenlandsk
utdanning (linje 3) og darligere ferdigheter i vertslandets sprak (linje 4).

* Omsorgsbasert diskriminering: En moderat ulempe for foreldre (linje 9) og en fordel
for samboere (linje 8) farte til at enslige forsgrgere ble rangert lavest. Denne effekten
viste seg kun blant kvinnelige kandidater (ikke vist i fig. 1).

* Diskriminering av mannlige kandidater: Dette gjenspeiler sannsynligvis yrkesvalg (se
metodedelen), ettersom de inkluderte jobbene var skjevt fordelt mot kvinnedominerte
sektorer.

 Sprakbehovene varierer etter sektor og mellom land. | Tyskland og Polen er
nasjonalt sprak avgjerende i administrative og kundeorienterte roller, og manglende
sprakferdigheter kan utestenge kandidater. IT-sektoren bruker ofte engelsk, dermed er
sprakferdigheter mindre relevant. | Norge er norsk sentralt for integrering og
kommunikasjon, selv om engelsk er vanlig innenfor IT. | Romania prioriterer
internasjonale selskaper engelsk, men nasjonalt sprak er fortsatt verdsatt. Samlet sett

krever ikke alle jobber gode nasjonal sprakkunnskaper, men spraket er likevel viktig.

7. Aanbefalinger

* Fleksible arbeidsordninger: Utvide fleksible og inkluderende ordninger, som fleksitid,
fiernarbeid og ulike permisjonslgsninger. Spesielt i jobber med hgyt arbeidspress og
omfattende tidskrav.

* Rekrutteringsprosesser: Bruk av rekrutteringspaneler og formaliserte prosedyrer med klare
kriterier, strukturerte evalueringer og transparente retningslinjer for a redusere diskriminering.

* Rettferdig vurdering av sosial kompetanse: Definer relevant sosial kompetanse, og presiser
hvor viktig den er i ansettelsesprosesser, og benytt mer systematiske verktagy for a sikre
konsistente vurderinger.

 Mangfoldsmal og konkrete tiltak: Inkluder tydelige mangfoldsmal som stgttes av konkrete
tiltak som inkluderende ansettelser, mentorordninger og malrettet stotte til utenlandske
ansatte.

* Oppleringsmuligheter: Tilbud om oppleering innen bade teksnisk og sosial kompetanse -
inkludert individtilpasset og flerspraklige alternativer — for a bygge selvtillit, redusere

kunnskapshull og risiko for diskriminering.

PATHS2INCLUDE er et 3-arig forskningsprosjekt finansiert av Horizon Europe som undersgker de flerdimensjonale aspektene ved diskriminering, tiltak
som kan redusere ulikheter og fremme sosial inkludering i europeiske arbeidsmarkeder, og risiko for sarbarhet som kan oppsta i fremtidens arbeidsliv.
Forskningen fokuserer pa tre viktige arbeidsmarkedsprosesser: rekruttering, karriereveier og tidlig avgang fra arbeidslivet, med seerlig vekt pa

arbeidsmarkedsdeltakelse i skjeeringspunktet mellom kjgnn, etnisitet, alder, helse, nedsatt funksjonsevne og omsorgsansvar.

Finansiert av EU. Meninger som kommer til uttrykk, er imidlertid kun forfatterens/forfatternes egne og gjenspeiler ikke

ngdvendigvis Den europeiske unions synspunkter. Verken EU eller den bevilgende myndighet kan holdes ansvarlig for dem.
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