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Rammes alle 
minoritetsgrupper likt?



Diskriminering: Et etnisk hierarki

Kilde: Larsen & Midtbøen (2024)
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Diskriminering: Et religiøst og kjønnet hierarki

Kilde: Larsen & Midtbøen (2024)
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Det internasjonale bildet

Den norske forskningen er i all hovedsak i tråd med 

hovedkonklusjonene etter 50 års eksperimentell 

forskning på diskriminering internasjonalt

✓ Hudfarge: Jobbsøkere med bakgrunn fra Afrika, Asia, 

Midtøsten og Sør-Amerika er vesentlig mer utsatt enn 

jobbsøkere med bakgrunn fra Europa og Nord-Amerika

✓ Religion: Muslimer er spesielt utsatt

✓ Generasjon: Diskriminering i ansettelsesprosesser er en like 

stor barriere for etterkommere av innvandrere som for 

personer som selv har innvandret

✓ Tid: Ingen tegn til endring i omfanget av diskriminering over 

tid – heller ikke før og etter implementeringen av EUs Race 

Equality Directive i 2000



Ingen endring over tid?

• Sterk oppadstigende mobilitet blant etterkommere av 

innvandrerne som kom til Norge på 1970-tallet 

• Arbeidsmarkedet er altså ikke stengt for minoriteter: mange 

bedrifter lykkes med inkludering og mange jobbsøkere klarer 

å få en fot innenfor

• Men mobiliteten skjuler vedvarende diskriminering basert på 

seiglivede, stereotypiske forestillinger om hudfarge, religion –

og kjønn

• For å overkomme disse barrierene må minoritetsnordmenn 

være bedre enn sine motparter i majoriteten – eller de må 

klare å overbevise arbeidsgivere om at de er norske nok



Speilbildet av en diskriminerende 
realitet

• Mange minoritetsnordmenn forsøker å unngå 

diskriminering gjennom «stigmahåndtering»

• Signalisering av norskhet: Bytte navn, bruk av dialekt, 

oppgi «norske» fritidsinteresser, fjerne 

minoritetsspesifikk erfaring

• Underspilling av forskjellighet: Bruk av bilder i 

jobbsøknader for å motvirke (kjønnede) stereotypier 

knyttet til hudfarge og religion

• Nedtoning av etnisk og religiøs identitet ses 

som en forutsetning for aksept og muligheter

Kilde: Midtbøen & Orupabo (2024)



Hva kan gjøres?

• Forskningen på barrierer i arbeidslivet er langt  

mer omfattende enn forskningen på løsninger

• Unntaket er Dobbin og kolleger, som gjennom 

studier av hvilke tiltak som over tid øker andelen 

kvinner og minoriteter i lederstillinger, viser at:

• Kurs i mangfoldstrening har ingen effekt

• Strenge kontrollregimer som underminerer arbeidsgiveres 

handlingsrom har negativ effekt

• Transparens i rekrutteringsprosesser og ledere med 

genuint engasjement, har derimot positiv effekt

• Ekstremt viktig forskning, men har kommet for kort –

og har foreløpig fått lite gjennomslag i arbeidslivet
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