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Sammendrag

Integrering er ett av de store samfunnstemaer som skapte vesentlig oppmerksomhet i
verden allerede fra 1970-tallet. P4 den ene side blir det stadig vanskeligere & finne noen nye
aspekter ved integrering som har ikke blitt forsket pa for. P4 den andre side, er det mange
spersmal som gjenstér, og behov for & se pa dem fra et nytt perspektiv er gkende.

Formalet med dette studie er & bidra til ekning av kunnskap om faktorer som fremmer
integrering av innvandrere med flyktningebakgrunn 1 arbeidslivet. Serpreget med studiet er at
det er fokusert pa positiv utfall av integrering, med formal & finne ut hvordan nevnte faktorer
kan virke fremmende pa integrering i arbeidslivet. Studies hoved-forskningsspersmal er
formulert som folgende: «Hvilke faktorer kan ha positiv pavirkning pd tilgang av innvandrere
med flyktningebakgrunn til arbeidslivet? ».

Leseren far en introduksjon til begreper «innvandrerey, «integrering» og «integrering
i arbeidslivety og diskusjon rundt forskjellige fortolkninger av disse begrepene og deres
anvendelse 1 kontekst av denne oppgaven. Etter dette presenterer jeg en kort oversikt av
tidligere forskning i integreringsomrade med fokus pa faktorer som kan pévirke integrering av
innvandrere 1 arbeidslivet.

For & besvare forskningsspersmalet tar jeg teoretisk utgangspunkt i faktorer spesifisert
av Jon Rogstad (2000) 1 hans modell over antatt relevante forhold i motet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, som er bygd langt tre dimensjoner: 1) forhold hos arbeidsgivere
(kompetanse, signaliseringsevne, ambisjoner), 2) forhold hos arbeidstakere
(kompetansebehov, holdninger, kategorisering) og 3) pavirkning av eksterne forhold (legale
bestemmelser, politiske beslutninger, skonomiske konjunkturer og andre partene 1
arbeidslivet). For a gke forstaelse for sosiale prosesser som star bak vellykket integrering i
arbeidslivet og mulige sammenhenger mellom dem, vil jeg anvende forskjellige teoretiske
tilneerminger brukt for & forklare begreper og konsepter introdusert av Rogstad (2000).

Empirisk materiale ble samlet gjennom en serie av kvalitative dybdeintervjuer med tre
grupper informanter: 1) sysselsatte flyktninger; 2) representanter for bedrifter med hey andel
av ansatte med innvandrerbakgrunn; 3) statlige enheter som fremmer integrering av
innvandrere til arbeidslivet. Etter analyse og sammensetning av empiriske funn mot
teorigrunnlag presenterer jeg mine analytiske konklusjoner, som belyser noen av
forutsetningene som ligger bak vellykket integrering og sammenhenger mellom pavirkende

faktorer. Til slutt, drefter jeg noen tema som kan vare aktuelt for framtidig forskning.
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Kapittel 1. Innledning og forskningsspersmél

1.1.  Innledning: bakgrunnsinformasjon og tema av oppgave

Innflytting av innvandrere til Norge har gjennomgétt vesentlige endringer fra 1970-
tallet til nd. Opprinnelig var sdkalte ikke-vestlige innvandrere i minoritet (bare 16% av alle
innvandrere i 1970), mens innvandrere fra de vestlige land dominerte'. Etter innfering av
innvandringsstopp 1 forste halvdel av 1970-tallet har sammensetningen av innvandrergruppen
i Norge snudd, og de som kom til landet etterpa tilherte hovedsakelig kategoriene flyktninger,
asylsekere og familiegjenforente. Begynnelsen av 2000-tallet er seerpreget av en ny belge av
arbeidsinnvandrere fra Qst-Europa og Baltiske land, samt kontinuerlig tilstremming av
flyktninger fra Afrika, Asia og andre ikke-vestlige land. Som resultat, en vesentlig andel av
det norske samfunnet (13,4% 1 2016) ble sammensatt av innvandrere. Situasjonen ble enda
mere utfordrende de to siste arene, da krig og interne konflikter i Mellomesten forarsaket en
massiv flyktningstrem mot Europa i 2015-2016. I lepet av tre hestméaneder i 2015, mer enn
31000 personer sekte om asyl i Norge, ifelge UDI”. Aldri for har Norge tatt i mot flere
asylsokere, og aldri for har landet vaert s utfordret pa integreringsfeltet.

I sin Melding til Stortinget setter regjeringen Solberg folgende formal ved
integreringspolitikken: «Hovedmalet for integreringspolitikken er at innvandrere og barna
deres skal fa bruke ressursene sine og bidra til fellesskapet. Noklene til integrering i det
norske samfunnet ligger i d delta i arbeidslivet og ha gode norskkunnskaper» (St.Meld.30,
2016). Det er forventet at etter 2-ars introduksjonsprogram flyktningene skal vare i stand for
a ta vare pa sitt eget liv, og enten begynne med videreutdanning, eller komme i arbeid.
Allikevel garanterer gjennomgétt introduksjonsprogram dessverre ikke tilgang til arbeidslivet.
For mange er det & finne jobb en lang vei til en drem, som kan ta arevis for a gé i oppfyllelse.
Selv om gjennomsnitt registrert arbeidsledighet i Norge ligger pa et ganske lavt niva (2,3
prosent blant befolkningen eksklusivt innvandrere 1 3.kvartal av 2016), varierer disse tallene
blant innvandrere fra 3,1 prosent til 11,9 prosent avhengig av opprinnelsesland, alder, kjenn

og andre faktorer (SSB, 2016a).

' Med «vestlige innvandrere» mentes opprinnelig personer fra Norden, Vest-Europa, Nord-Amerika og Oseania.
Begrepet «ikke-vestlige innvandrere» henviste til personer fra Qst-Europa, Asia, Afrika, Ser- og Mellom-
Amerika og Tyrkia (Storhaug, 2003:15). Det ma vere sagt at i 2008 SSB hadde revurdert de to begreper og
erstattet dem med to nye landgrupperinger: 1) EU/E@S-land, USA, Canada, Australia og New Zealand og 2)
Asia, Afrika, Latin-Amerika, Oseania utenom Australia og New Zealand, og Europa utenom EU/EQS.

? Noe som representerer en endring pa +171% sammenlignet med forrige ar.
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Pé den andre side, viser statistikk ogsé en viss positiv dynamikk. Undersekelse
gjennomfort av Statistisk Sentralbyra i 2016 med formal & kartlegge endringer i grad av
sysselsetting blant innvandrere i lopet av siste femten ar ogsa viser at de utgjer en stadig
storre andel av bruttostemmene pé arbeidsmarkedet (Stambel, 2006). I 4.kvartal 2015 14
andelen av sysselsatte blant innvandrere pa 60,3 prosent i alderssegment 15-74 ar, bare 6,9
prosentpoeng lavere enn blant befolkningen for evrig (SSB, 2016¢). Endringer 1
sysselsettingsgrad blant innvandrere er serlig imponerende sammenlignet med stedig stabil
arbeidsdeltakelse blant majoritetsbefolkningen’.

Integrering er en kompleks prosess som utvikler seg over lang tid, og den
handgripelige fremgang i sysselsetting blant innvandrere peker pa at det foregar noen positive
endringer som skaper nye muligheter for landets nye befolkning. Hvilke samfunnsprosesser

star bak disse endringene? Hva er det som endret seg — mennesker, relasjoner eller systemer?

1.2.  Studiens sceregenhet, forskningsomrdde og empirisk fokusering

I sitt forskningsprosjekt «Rekruttering av innvandrere med heyere utdanning»
anbefaler Kvitastein, Supphellen og Johansen (1996) a gjennomfere en panelstudie som «vil
kunne gi gode estimater over hvilke faktorer som fikk en bedrift til a gd over fra a veere en
bedrift som ikke ansatte innvandrere til a bli en bedrift som ansatte innvandrere» (Kvitastein
et al., 1996:73). Jeg onsker & ha et litt bredere fokus og se pa eksempler pé vellykket
integrering bade fra arbeidsgiveres og arbeidssekeres perspektiv. Med vellykket integrering
mener jeg tilgang til arbeidslivet, og helst ansettelse 1 en stilling som er relevant 1 henhold til
oppnadd utdanning og faglig kompetanse hos innvandrere.

Jeg har i min masteroppgave valgt & fokusere pa innvandrergruppen som i sterre grad
er utfordret 1 forhold til integrering 1 arbeidslivet, nemlig de som har kommet til Norge som
flyktninger®. De fleste av dem har sosial, kulturell og religios bakgrunn som skiller seg
vesentlig fra den hos majoritetsbefolkningen. I tillegg har ikke deres innvandringsérsak noe &
gjore med etterspurt kompetanse pa arbeidsmarkedet — de fikk opphold i Norge av humanitaer
grunn. Det kan kreve mere for dem & etablere seg i et nytt samfunn, og mer tilpasningsinnsats
fra samfunnet for & ta imot de nye arbeidsmarkedsdeltakere. Forskningsspersmal i min

masteroppgave kan derfor formuleres som folgende:

3 Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 1. Endring i antall innvandrere som er giennomgdende sysselsatte i
to pdfolgende dar 2001-2013. Etter arbeidsgrupper. Hele landet).

* Statistikk viser mye heyere sysselsettingsgrad blant arbeidsinnvandrere fra E@S-omrade, som befinner seg i
omréde mellom 67,2 og 73,3 prosent. Mens flyktningene fra Afrika ligger aller dérligst an i forhold til
sysselsetting, med bare 40,7 prosent (Jstby, 2015).



Hvilke faktorer kan ha positiv pavirkning pa tilgang av innvandrere med

flyktningebakgrunn til arbeidslivet?

For a avgrense ulike teoretiske perspektiver som kan vere relevant i forhold til mitt
forskningsspersmal, vil jeg benytte meg av Rogstads modell over antatt relevante forhold i
matet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker (Rogstad, 2001:56) som forklarer forhold mellom
arbeidsgivere og arbeidssekere: hvordan de oppfatter hverandre, hvilke vurderinger star bak
beslutning om sysselsetting og hvilke eksterne faktorer kan pavirke arbeidsgiverens
beslutninger.

Rogstads modellen tar utgangspunktet i Granovetters tredeling av forhold som er av
betydning ved sysselsetting: egenskaper ved jobb og arbeidsgivere, egenskaper ved
arbeidstakere og matchingen dem imellom (Granovetter, 1995). Etter hvert utvidet
Granovetter sin modell til & inkludere strukturelle og kulturelle rammebetingelser som
eksterne forhold som kan ha pavirkning pa rekrutteringsprosessen. Rogstad har utdypet
Granovetters modell med spesifisering av aspekter som vektlegges ved sysselsetting:
arbeidsgivers behov, holdninger og kategorisering; arbeidssokers ressurser (kompetanse)’,
evne til & signalisere og ambisjoner, relasjoner med andre partene i arbeidslivet og juridiske,
politiske og ekonomiske rammebetingelser.

For & gjore mitt forskningsarbeid mer fokusert og malbart, vil jeg formulere noen
undersporsmal. Forste underspersmal gjelder faktorer pa arbeidssekeres side som kan virke
positivt pa deres sjanser for ansettelse:

1) Hvilken betydning har kompetanse, signaliseringsevne og ambisjonsniva av
arbeidssokere med flyktningebakgrunn i forhold til deres tilgang til arbeidslivet?
Det andre underspeorsmal gjelder innvirkende faktorer pa arbeidsgivers side:
2) Hvordan pdvirker arbeidsgiveres kompetansebehov, holdninger og kategorisering
tilgang for arbeidssokere med flyktningebakgrunn til arbeidslivet?
Det tredje undersporsmal gjelder eksterne forhold som kan pavirke flyktningers situasjon pa
arbeidsmarkedet:
3) Hvilke eksterne forhold og rammebetingelser kan ha innvirkning pd tilgang for

arbeidssokere med flyktningebakgrunn til arbeidslivet?

> Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 2. Rogstads modell over antatt relevante forhold i motet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker).

% Rogstad (2000) betraktet kompetanse som en ressurs som arbeidssekere kan tilby til arbeidsgivere og anvendte
derfor dette begrepet i sin modell. I konteksten av min oppgaven bruker jeg begrepet «kompetanse» fordi det gir
mer innlysende grunnlag for teoretisk forklaring.



Det er forventet at svarene pa de tre underspersmalene i sin helhet skal hjelpe til &
forstd og forklare de sosiale prosesser og endringer i samfunnsforhold generelt, som har i
lopet av de siste 15 ar fort til okt deltakelse av innvandrere med flyktningebakgrunn i
arbeidslivet. Denne kunnskap kan ogsa ha tydelige praktiske implikasjoner. Det kan hjelpe &
finne ut hvilke omrader i integreringsarbeidet som ber prioriteres for a sikre bedre tilgang for
innvandrere til arbeidslivet og hvilke praktiske tiltak kan iverksettes.

Saregenheten 1 min studie er at den fokuserer pé positive endringer. Mens tidligere
forskere ofte hadde fokus pa hvorfor innvandrere sliter med integrering, har jeg lyst & finne ut
hvordan de kan lykkes. Utfordringene som finnes i integreringsfeltet kommer til & veere
aktuelt i mange ar fremover. Det er viktig & veaere bevisst dette, og forstd grunnleggende
prosesser som ligger bak disse utfordringer. Men ikke minst er det viktig & leere av suksess av
flere grunner. For det forste, det er vanligvis mye lettere & ta vellykkede prosesser som
utgangspunkt for videreutvikling. For det andre, positive opplevelser gir sterkere motivasjon.
Og for det tredje, det & bygge pa sterke sider kan virke & vaere mer produktiv i forhold til
benyttelse av ressurser. Jeg vil begynne min oppgave med gjennomgang av tidligere
forskning 1 integreringsfeltet, og teoretisk grunnlag som kan brukes som verktey for analyse
av empirisk material samlet gjennom en serie av dybdeintervjuer. Men forst ma jeg avklare
noen viktige begreper som skal anvendes gjennom hele studiets forlap.

1.3.  Begrepsbruk og begrepsavklaring
1.3.1 Innvandring og innvandrere

Innvandring er en del av fenomenet folkevandring (migrasjon). Begrepet betegner «d
dra til og bosette seg i et fremmed landy (Wikipedia, 2016b). Noen kilder ogsa tyder pa at
innvandring inneberer fast eller langvarig opphold 1 tilflyttingslandet. Knyttet til konseptet av
flytting fra et land til den andre finner vi ogsa begreper «opprinnelseslandy og
«tilflyttingslandy (eller «mottakerlandy, «vertslandy), mens folkegrupper pa begge sider av en
innvandringsprosess er oftest henvist til som «innvandrerbefolkning» (eller
«minoritetsbefolkningy») og «opprinnelsesbefolkningy (eller «innfadte befolkningy,
«majoritetsbefolkningy).

I Norge brukes begrepet innvandrer som fellesbetegnelse pa personer med utenlandsk
bakgrunn, uavhengig av arsaken til innvandringen (SNL, 2015). Forenede Nasjoner (FN)
tilbyr felgende definisjon: «En innvandrer er en person som er fodt i utlandet, og bosatt i
Norge». Noen bruker begrepet om norskfedte personer som har innvandrerforeldre — altsa
foreldre som er fodt 1 utlandet (FN, 2016). I norsk offentlig statistikk er innvandrere definert

som «personer som er fodt i utlandet av to utenlandsfodte foreldre og som pad et tidspunkt har
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innvandret til Norgey (Brunborg, 2013). Statistisk Sentralbyra (SSB) deler
innvandrerbefolkningen inn i to gruppene: forstegenerasjonsinnvandrere og norskfedte med
innvandrerbakgrunn. Forstegenerasjonsinnvandrere er personer uten norsk bakgrunn som er
fodt 1 utlandet av foreldre som ogsa er fedt i utlandet, mens norskfodte med
innvandrerbakgrunn er de som er fodt 1 Norge av foreldre som begge er fodt 1 utlandet,
eventuelt norskfedte med innvandrerbakgrunn (de tidligere sékalte
«andregenerasjonsinnvandrere» ’, eller «etterkommere»®).

I forhold til innvandringsgrunn er «innvandrere» brukt som et overordnet begrep
sammensatt av ulike kategorier som kan deles opp i felgende hovedgrupper:
arbeidsinnvandrere, flykninger, familieinnvandrere og studerende (Wikipedia, 2016a). Store
Norske Leksikon knytter begrepet arbeidsinnvandring med arbeidsforhold. Det omfatter alle
utlendinger som kommer til et land for & jobbe og bo der i kortere eller lengre tid (SNL,
2016a). En flyktning er «en person som har flyktet fra sitt hjemland og med rette frykter for
forfolgelse pa grunn av rase, religion, nasjonalitet, politisk oppfatning eller tilhorighet til en
bestemt sosial gruppe» (FN, 2016)°. Flyktninger er den eneste innvandrergruppa som tilherer
sakalt tvungen migrasjon, mens andre grupper har kommet til Norge frivillig.
Familieinnvandring er en fellesbetegnelse pa utenlandske personer som far opphold i Norge
fordi de enten har familie som bor lovlig i Norge eller de er gift med en norsk statsborger
(IMDI, 2016). Studerende omfatter de som fikk sdkalt studietillatelse — opphold i landet som
varer mens deres studie pagér. I kontekst av min studie vil jeg anvende et overordnet begrep
«innvandrerey 1 forhold til alle personer med innvandrerbakgrunn, bade forstegenerasjon og
norskfedte, og uansett deres innvandringsgrunnlag. Begrepet «flyktninger» skal bli anvendt i
forhold til alle personer som meter FN sin definisjon av en flyktning, samt deres
familiemedlemmer.

1.3.2 Integrering

Begrepet integrering er forankret i latinsk «integrere», som star for «d gjore hel» og

betyr pa norsk «d integrere», som har i ordboka betydningen «d innlemme, innpasse i et

heley». Generelt sagt, integrering er en kompleks og omfattende prosess som handler om

7 Fra hesten 2001 gikk SSB bort fra & bruke definisjonen «andregenerasjonsinnvandrer». Bakgrunnen for denne
definisjonsendringen er debatten om «nar en innvandrer slutter & veere innvandrer».

¥ Noen litteraturkilder ogsa henviser til sdkalte «tredjegenerasjonsinnvandrer», dvs barna til andregenerasjon,
enten begge er norskfedte med innvandrerbakgrunn, eller en norskfedt og den andre kommet pé
familiegjenforening gjennom ekteskap. Likevel finnes det ikke noe offisiell statistikk av denne
innvandrergruppen.

° 1 juridisk pastand omfatter begrepet «flyktninger» overforingsflyktninger og asylsokere som har fatt innvilget
asyl i Norge etter utlendingsloven. I norsk flyktningarbeid og statistikk omfatter begrepet «flyktninger» ogsa
asylsekere som har fatt opphold i landet pd humanitert grunnlag.
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innlemmelsen av innvandrere 1 majoritetssamfunnet (SNL, 2016b). Inkluderingsutvalget
hadde 1 2011 konkludert at inkludering handler om «kvalifisering, utdanning, arbeid, levekar
og sosial mobilitet, innflytelse i demokratiske prosesser; deltakelse i sivilsamfunnet; og
tilhorighet, respekt for forskjeller og lojalitet til felles verdier» (Kaldheim, 2011:28).

Denne definisjonen viser til at integrering er et bredt konseptet som beskriver
prosesser som foregér i samfunnet pa mange forskjellige niva. Samek Lodovici (2010) for
eksempel, skiller mellom sosioskonomisk integrering som handler om likhet 1 tilgang til
arbeidsmarkedet, inntekt, utdanning, bolig, sosiale rettigheter og tjenester; juridisk og politisk
integrering, som er knyttet til borgerrettigheter, og kulturell integrering, som innebaerer
aksept av vertslandets verdier og holdninger. Denne typologien gir detaljert beskrivelse av
forskjellige sider av integrering og aspekter av samfunnslivet den berorer.

Hvis vi ser pé integrering som en prosess, kan vi péstd at den har alle karakteristiske
serpreg: den har et formal, den krever ressurser, den har en viss varighet, endrer seg over tid
og innebarer samhandling av forskjellige akterer. Og som en prosess, ber den for eller senere
avsluttes, ideelt med méloppnéelse. Men hva betyr det i praksis og hvordan kan suksess i
integreringsprosessen males? For a besvare dette kan vi ta utgangspunktet i formal ved
integrering. Inkluderingsdepartementet tilbyr folgende definisjon av integreringsmal:
«Personer med innvandrerbakgrunn skal, etter 10 dars botid i Norge, ha tilsvarende levekar
som resten av befolkningen med sammenlignbart utdanningsnivd. Personer med
innvandrerbakgrunn skal ha samme sosiale mobilitet som resten av befolkningen» (Kaldheim,
2011:105).

Integreringskonseptet er derfor forankret i1 to begreper: levekdr og sosial mobilitet.
Forstdelse av disse begrepene kan vere et nokkel til vurdering om integreringsprosesser har
vellykket eller ikke. Den britiske sosialpolitisk forsker Richard Titmuss (1970) gir felgende
definisjon av levekdr: «individets disponering over ressurser i form av penger, eiendeler,
kunnskaper, mental og fysisk energi, sosiale relasjoner, trygghet, og sd videre, som individet
kunne bruke til d kontrollere og bevisst styre sine livsvilkary (Johansson og Sverige,
1970:25). Begrepet mobilitet betyr bevegelse eller flytting. Sosial mobilitet vil si & bevege seg
pa den sosiale rangstigen, som regel oppover, men det kan ogsa vare & rykke nedover. Det
innebarer at den sosiale posisjonen til en menneske endrer seg, og at man far tilgang til mer
ressurser enn tidligere (Westersjo, Kval, Andreassen og Henningsen, 2012:261).
Levekarsbegrepet og sosial mobilitetsbegrepet er derfor tett knyttet til ressursbegrepet, bade i

forhold til det & ha tilstrekkelige ressurser for & sikre seg levekar og sosial posisjon tilsvarende



oppnadde kvalifikasjoner, og i forhold til ressurser som personens sosiale posisjon gir tilgang
til.
1.3.3 Integrering i arbeidslivet

I sin melding om effektiv integreringspolitikk pastar Regjeringen at: «mdlet er at alle
som skal leve og bo i Norge, kommer i jobb, blir skattebetalere og deltakende borgere»
(St.Meld.30, 2016:10). Ut fra denne definisjonen kan det virke som at malet ved integrering i
arbeidslivet blir oppnadd sa langt personen er i jobb, betaler skatt og deltar i samfunnslivet.
Men betyr sysselsetting egentlig at integrering har vert vellykket, eller er det noe mer 1 det?

En maéte & finne ut hva integrering i arbeidslivet kan handle om er gjennom anvendelse
av det ovennevnte ressursbegrepet, som ligger 1 bunn av levekar og sosial mobilitet -
konsepter, 1 forhold til arbeidslivet. Forst og fremst, er det snakk om arbeidstakeren som
ressurs for arbeidsgiveren, som tillater arbeidsgiveren & opprettholde sin produktivitet og & néd
sitt mal. I denne konteksten er slike ressurser ofte henvist til som kompetanse, eller
produktivitet. Fra dette perspektivet kan vellykket integrering i arbeidslivet innebare at
innvandrere far likt utbytte av sin kompetanse, like muligheter pa arbeidsmarkedet og gi
likeverdig produktivitetstilbud til arbeidsgivere som majoritetsbefolkningen.

En av tilneermingene til vurdering av suksess 1 integrering 1 arbeidslivet i den
samfunnsgkonomiske forskningslitteraturen, er basert pa resultater som innvandrere far fra
sin arbeidsdeltakelse og deres muligheter pa arbeidsmarkedet, ssmmenlignet med det hos
majoritetsbefolkningen. I forhold til like muligheter, Raed (2005), for eksempel, henviser til
integrering som en prosess fram mot samme arbeidsmarkedstilknytning for innvandrere som
for den innfadte befolkningen i mottakerlandet. Nar det gjelder resultatet av arbeidsdeltakelse,
bruker noen forskere begrepet «inntektsassimilering», som innebarer minimalt eller ikke-
eksisterende forskjeller («gap») mellom inntekt hos innvandrere og resten av befolkningen
(Schene, 1996). I den neste del av dette kapittelet skal jeg presentere en oversikt over tidligere
forskning som tilbyr en detaljert beskrivelse av problemer som kan oppstid med integrering og
faktorer som kan ligge bak disse utfordringene.

1.4.  Tidligere forskning

Jeg vil 1 dette avsnittet skissere noen av faktorer belyst av tidligere forskere, og skal
begynne med beskrivelse av noen generelle grunnleggende faktorer som spiller en viktig rolle
ikke bare 1 forhold til tilgang i arbeidslivet, men bererer for ovrig mange andre aspekter av

integrering. Etter det skal jeg ga videre til den andre gruppe av faktorer som har direkte



tilknytting til arbeidsmarkedsdeltakelse og henviser spesielt til arbeidslivets forhold og

relasjoner.

1.4.1 Faktorer som kan ha pdvirkning pad integrering generelt

En rekke forskere ((Reed, 2005), (Djuve og Hagen, 1995), (Bratsberg, Raaum og
Roeed, 2011), (Blom, 2010a), (Bayram, Nyquist, Thorburn og Bilgel, 2009)) skiller ut
folgende faktorer som kan ha virkning pa innvandreres beslutning om deltakelse 1
arbeidslivet, deres muligheter pa arbeidsmarkedet og integreringsforlep generelt: botid i
mottakerland, ankomstsar, nasjonalitet og innvandringsgrunn, religion, kjonn,
familiesituasjon, oppvekst omstendigheter, helsestatus, sosiale kontakter og etnisk samhold i
eksil. Disse er generelle faktorer som kan pavirke ikke bare arbeidssituasjon, men mange
andre aspekter og forhold i livet. Forskning pa disse faktorer er raus og ofte tilherer andre
forskningsomrader, for eksempel kulturell og sosial integrering, fordeling av kjennsroller,
likestilling, osv.

Flere undersgkelser har konkludert med at botid 1 mottakerland er en av avgjerende
faktorer nar det gjelder integrering. Med ekende botid kommer mange flere ut i arbeid: jo
lengre mann bor i landet, desto bedre blir sprakferdigheter, samfunnskunnskap og forstaelse
av sosiale koder. Alt dette vil 1 teorien eke sjanser for stabil arbeidsdeltakelse og
inntektssikring. Barth, Bratsberg og Raaum (2002) papeker at botidseffekten er positiv for
inntektsassimileringen fra fem til tjue ar etter at innvandringen har funnet sted. Sapass stor
spredning i tidsperiode er grunnet pavirkning av andre faktorer, som for eksempel
opprinnelsesland og ankomstsar. Studier fra Norge, Sverige og Danmark viser ogsa at
arbeidsmarkedsassimileringen varierer med flyktningstatus (Barth et al., 2002). Mens
innvandrere fra nordiske land bruker i gjennomsnitt bare 5 ar pa 4 nd samme inntektsniva som
majoritetsbefolkningen, er botidseffekten mye svakere for innvandrere fra ikke-vestlige land
(Blom, 2004). I tillegg er det en vesentlig forskjell 1 det opprinnelig inntektsgapet — mens
innvandrere fra nordiske land 1 utgangspunktet har bare 5% inntektsforskjell, starter
innvandrere fra Asia pa en inntektsniva som i gjennomsnitt er minst 50% lavere enn innfedte
med samme alder, utdanning og kjenn (Reed, 2005).

I forhold til ankomstsar, merker forskere som hovedmenster at integrasjonsprosessen
har blitt vanskelige for innvandrer i lopet av de siste tretti drene (Reed, 2005). Mulig
forklaring til dette er knyttet til bl.a. teknologiske og organisatoriske endringer 1 samfunnet,
som setter gkt krav til alle arbeidstakere 1 forhold til faglig egnethet, tilpasningsferdigheter og

formel utdanning og gjer innvandrere mer sarbare pa arbeidsmarkedet. Dette er en stor tema i



seg selv. Poenget her er at botid alene ikke nedvendigvis gir garantert positiv effekt pa
integrering i arbeidslivet, den mé vurderes 1 sammenheng med andre pavirkningsfaktorer.

Det finnes ogsé noen sammenhenger mellom arbeidsdeltakelsesniva og hvor man
kommer fra. Nasjonalitet og innvandringsgrunn er derfor ogsa viktige faktorer som kan ha
pavirkning pa integrering i arbeidslivet. Undersgkelser av levevilkér og sysselsetting blant
innvandrere péviser at flyktninger fra Etiopia, Somalia, Irak, Iran, Vietnam og resten av Asia
har vesentlig mindre sjanser & bli sysselsatt enn innvandrere fra andre land. En innvandring
fra Sri Lanka for eksempel, har syv ganger hoyere sjanse for sysselsetting, enn flyktningen fra
Somalia (Blom, 2004). I tillegg er de som flyttet fra ikke-vestlige land mer utsatt for
arbeidsmobilitet enn andre befolkningsgrupper, noe som gjenspeiler en stor fleksibilitet, men
ogsd mer marginal og sdledes mindre stabil posisjon pa arbeidsmarkedet (Stambel, 2006).

Naér det gjelder innvandringsgrunn, varierer sannsynlighet for sysselsetting ogsa
avhengig av oppholdsgrunnlag. Studier viser for eksempel at flyktninger med innvilget
oppholdstillatelse for familiegjenforening, har heyere sjanse for sysselsetting enn
overforingsflyktninger. Mens innvandrere med arbeid som oppholdsgrunnlag har signifikant
storre sjanser for & vaere sysselsatt enn alle andre innvandrergrupper. Flyktninger innvilget
asyl og opphold p& humanitert grunnlag har ogsa 50-60% sterre sannsynlighet for & vaere
ansatt enn flyktninger som er bosatt som en del av overforingskvote (Blom, 1998). Forskning
tyder pé at problemer med ansettelse og arbeid kan ogsa vere forarsaket av forskjellige
helseproblemer og psykologiske traumer som flyktninger var utsatt for 1 opprinnelsesland
(Blom, 2004).

Religiose forskjeller mellom innvandrere og majoritetsbefolkning har fatt mye
oppmerksomhet i forskningsverdenen. Islam, for eksempel, gjor seg gjeldende pa mange
praktiske livsomrader som 1 vestlige kulturer oppfattes som religiost sett ngytrale, det kan
gjelde mat og klar, det kan gjelde banklén og strafferett (Nes, Skoug og Stremstad, 2005). De
som praktiserer islam kan mete en del utfordringer 1 hverdagsarbeidslivet: noen muslimer
tolker islam slik at de ikke kan ta jobber som involverer kontakt med svin og alkohol, noen
ensker ogsa & ga kledd i tradisjonelle kleer som abbaya (lang kjortel) og holde seg til
bennetider 5 ganger om dagen. Ikke alle arbeidsgivere er klare til & akseptere disse forskjeller,
og ser derfor ikke pad muslimer som attraktive kandidater for apne stillinger.

Familiesituasjon og kjonnsrollefordelingen 1 familie er ogsa en viktig faktor som
pavirker deltakelse i arbeidslivet, serlig for innvandrerkvinner. I noen samfunn er det
forventet at kvinne skal stelle hus, lage mat og passe barn, mens mannen skal vare en

forserger for familien. Derfor viser forskning at kvinner fra ikke-vestlige land ofte har mye
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svakere arbeidstilknytning enn menn og trar inn i arbeidslivet senere enn menn ((Drange,
2007); (Steren, 2004); (Wiborg, 2004); (Reed, 2005))". Imidlertid kan tradisjoner og
rollefordeling ogsé virke i retning av hegyere arbeidsmarkedsdeltagelse. Engebrigtsen, Bakken
og Fuglerud (2004) drefter for eksempel at integrasjonsforlep blant tamilske immigranter har
blitt mye lettere og arbeidsdeltakelse mye heyere pa grunn av kastesystemet og ideologi som
satser pa at alle voksne i familie bidrar til familiens ekonomi. Blom (2010b) i sin
undersgkelse av forutsetninger for sysselsetting av innvandrere, konkluderer at menn og
kvinner med yrkesaktiv ektefelle eller samboer har signifikant heyere sjanse for selv & vaere
yrkesaktive. Forklaringer til denne effekten kan vere at sysselsatte ektefellen/samboer kan
tenkes & overfore innsikt og kompetanse til den andre, og dersom den ene kommer i arbeid,
oker sjansene ogsa for den andre (Blom, 2010b).

Blom (2010b) nevner helseproblemer som den viktigste hindringen for yrkesdeltakelse
blant innvandrermenn. Det skyldes vesentlige fysiske utfordringer i1 arbeidet som
innvandrermenn ofte er utsatt for 1 sterre grad enn andre befolkningsgrupper, og som forer til
at de ma tre tilbake fra arbeidslivet pa grunn av helseplager tidligere enn andre arbeidstakere
(Blom, 2010b). Den andre mulige forklaringen kan vere at ikke-vestlige innvandrer som
kommer til Norge i voksen alder, trolig har i gjennomsnitt fatt bade darligere ernaring og
helsestell 1 lapet av oppveksten enn en gjennomsnittlig norsk arbeidstaker (Roed, 2005).

Sosiale kontakter og etnisk samhold 1 eksil kan ha tosidig effekt: pa en side, kontakt
med andre landsmenn i vertslandet kan styrke identiteten og enske a beholde sin egen kultur
(Blom, 2010b). Det kan i sin tur fere til etablering av sakalte «parallelle samfunny, som
hindrer integrering og gir nering til gjenskapelse av noen sosiale fenomener som tilherer
deres opprinnelsesland, og géar i strid med normer i vertsland. P4 den andre side viser
underseokelser at deltakelse i sosiale nettverk kan vare til nytte nér det gjelder & finne arbeid
((Werbner, 2001); (Blom, 2010b)).

1.4.2 Faktorer som kan ha pavirkning pa tilgang til arbeidsmarkedet

Jeg skal 1 dette avsnittet gi en kort oversikt av forskningsarbeid som belyser
integrering 1 arbeidslivet fra tre forskjellige perspektiver: 1) med utgangspunktet i
innvandreres kapasitet/produktivitet; 2) med utgangspunktet 1 arbeidsgiverens holdninger og
behov; 3) med utgangspunktet i rammebetingelser de befinner seg i1 og relasjoner med andre

aktarer pa arbeidsmarkedet. Dette er en veldig betinget oppdeling, fordi i virkelighet henger

' Denne péstand er mer aktuell for forstegenerasjonsinnvandrere enn for deres etterkommere, som opplever
kjonnsforskjeller i mye mindre grad (Drange, 2007).
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disse prosessene tett sammen og beslutninger om tilsetting er ofte forankret 1 den
sammenhengende effekten av mange forskjellige faktorer.
1.4.2.1 Kompetanse av arbeidssokere med innvandrerbakgrunn

Kompetanse er anset & vaere et nekkel for a sikre seg tilgang til arbeidslivet. Nar det
gjelder tilgang for innvandrere til arbeidslivet, fokuserer tidligere forskning pé to
hovedproblemer: mangel av kompetanse blant innvandrere, serlig blant de som fikk opphold 1
Norge pa humanitaert grunnlag (flyktninger), og mangel pa ettersporsel av kompetanse som
innvandrere tilbringer det norske arbeidsmarkedet.

Kompetanse er en samlebetegnelse pa observerbare egenskaper: evner, humankapital
og sosiale relasjoner, som egker produktiviteten og tilpasningsdyktigheten 1 arbeidsmarkedet
(Reed, 2005). Noen av de mest sannsynlige kompetansegap blant innvandrere er ofte knyttet
til kommunikasjonsevner, sprak og landsspesifikk kompetanse. Innvandrere sliter ofte med
forstéelse av uskrevne regler, samversformer, underforstattheter, sosiale og kulturelle koder
og normer — alt som kan forhindre dem fra effektiv fungering 1 jobber hvor samarbeid og
problemlesning legges stor vekt pa. Dybdestudier utfort i 2001 tyder pa at manglende
forstaelse av de sosiale og kulturelle koder hemmer den daglige kommunikasjon mellom
innvandrere og majoritetsbefolkningen (Rogstad, 2000b).

Innvirkning av sprdkferdigheter pa integrering i arbeidslivet og samfunnet generelt er et tema
som utvilsomt har fatt mest fokus i forskningsverdenen ((Blom, 2010b), (Kanas, Chiswick,
Lippe og van der Tubergen, 2012), (Heron, 2001), (Waxman, 2001), (Godoy, Reyes-Garcia,
Seyfried, Huanca, Leonard, McDade, Tanner og Vadez, 2007)). Sprakferdigheter var nevnt av
norske arbeidsgivere blant de viktigste egenskaper som de antar kan hindre arbeidstakere med
innvandrerbakgrunn fra 4 kunne utfere en jobb pa en ordentlig mate (Larsen, 1995). Uten
tilstrekkelig sprakferdigheter har innvandrere et veldig begrenset valg av yrker, som ofte er
mye mindre betalt og mye mere fysisk krevende.

Det andre omrade hvor noen innvandrere sliter sterkt er digital kompetanse. En
undersgkelse om innvandreres digital kompetanse viste at 41% av innvandrerne 1 liten grad
mestrer dagens teknologi (det tilsvarende tallet for hele den norske befolkningen er 27%)
(Guthu, Holm og Vox, 2010). Digital kompetanse varierer ogsa, avhengig av
opprinnelsesland: mens hele étte av ti innvandrere fra Polen mestrer dagens
informasjonsteknologi, gjelder dette under halvparten av innvandrerne fra Vietnam, Pakistan,
Somalia og Irak. Mens noen innvandrergrupper har generell IKT kompetanse pa relativt lavt
niva, har de fleste erfaring med a benytte digitale verktey som e-post, Skype og IP-telefoni for

a holde kontakt med hjemlandet (Guthu et al., 2010).
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Selv om sprakferdigheter og andre grunnleggende kompetanse mé vare pa plass for &
sikre tilgang til arbeidslivet, det er flere forhold som tas 1 betraktning ved ansettelse.
Arbeidssekers utdanning og yrkeskompetanse spiller ogsa en viktig rolle, forst og fremst fordi
arbeidsgivere mé forholde seg til gjeldende lovverk og avtaleverk for & sikre en forutsigbar og
rettferdig sysselsettingsprosess. Selv om de fleste som sgker om godkjenning av utdanning far
seknaden innvilget, finnes det fortsatt noen typer utdanninger som er sarlig vanskelig a fa
godkjent. Studiene viser ogsé at andelen av sgknader for formell godkjenning av utdanning
varierer sterkt med fag. Mens andelen av de med medisinutdanning som velger & sgke pa
autorisasjon/profesjonsgodkjenning er veldig hoy (93% av de med medisinutdanning og 85%
av de med annen helsefaglig utdanning), er andelen av de med teknisk/naturvitenskapelig
utdanning som sgker om formell godkjenning, mye lavere (41%). Og bare 22% av de med
heyere gkonomisk utdanning seker pa godkjenning (Wiers-Jenssen, 2003).

Undersgkelser viser at de innvandrere som tok heyere utdanning 1 mottakerland har
heyere sjanser a fa jobb (Hansen, 2000). Mens 57% av de med hoyere utdanning fra Norge
har en relevant jobb, gjelder det bare 39% av de med utdanning fra utlandet (Henriksen,
2008). Likevel tar bare 18% av forstegenerasjonsinnvandrere hgyere utdanning etter flytting,
sammenlignet med 33% av etterkommere (andre generasjon) som er mer tilnermet landets
gjennomsnitt (Dstby og Henriksen, 2013). Det finnes mange forklaringer for dette. For det
forste, man ber ha samme opptaksgrunnlag som andre sgkere, og samle tilstrekkelig poeng for
a né opptaksgrense. Samtidig har mange flyktninger en begrenset tilgang til utdanning i sine
opprinnelsesland. I de fleste land er videregaende skole delt opp i to nivéer, tilsvarende norsk
ungdomsskole og videregdende skole. Ungdomsskole er obligatorisk i 80 prosent av landene i
verden, mens virkeligheten i et flertall av Afrikanske land, klarer bare mindre enn 40% &
fullfere ungdomsskolen, og de med fulfert videregaende skole utgjor bare 31,9% (UNESCO,
2009). For det andre, krever utdanning og kompetanseutvikling tid, sprakkunnskaper og
ekstra ressurser som mange innvandrere ikke har. Derfor satser de fleste pa faglig opplaering
som skal tillate dem & komme seg fort i arbeid og begynne & forserge for sine familier. Som
ett resultat, blir personer med synlig minoritetsbakgrunn ofte konsentrert 1 naeringer som er
kjennetegnes ved at det kreves lite utdanning og at mange av de sysselsatte er ufaglaerte
(Rogstad, 2000a:23).

Pé den andre side, paviser undersgkelser av sysselsetting og inntekt blant innvandrere
med hgyere utdanning at innvandrere, s@rlig de fra ikke-vestlige land, har svakere tilknytning
til arbeidsmarkedet og heyere risiko for overkvalifisering ((Villund, 2008); (Henriksen, 2008);
(Steren, 2004); (Rogstad, 2006); (Drange, 2007)). Personen er vurdert som overkvalifisert
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dersom han eller hun har et yrke som krever kortere utdanning enn personen har (Henriksen,
2008). Statistikk fra SSB bekrefter at innvandrere har generelt storre andel av overkvalifiserte
enn majoritetsbefolkningen: 1 2012 utgjorde andelen av overkvalifiserte innvandrere fra ikke-
vestlige land 23%, mens for befolkningen ellers var andelen av overkvalifiserte 13% (SSB,
2016Db).

Hoy arbeidsledighet blant innvandrere forer til lavere ambisjonsniva nér det gjelder
stillinger innvandrere seker pa, bade i forhold til ansettelsesform, lennsniva, jobb-betingelser
og innhold. De som satser pa stillinger med heyere kvalifiseringskrav, kan ofte vare utsatt for
arbeidsledighet i lengre perioder. Levekarsundersekelsen blant innvandrere utfert i 2005-2006
viste at 19% av innvandrere med hgyere utdanning var arbeidsledig, mens samme tall for
landets majoritetsbefolkningen med heyere utdanning var bare 8% (Henriksen, 2008).

Forskning viser ogsa at innvandrere har mindre stabile ansettelsesforhold enn
storbefolkningen: mens 82,4 prosent av nordmenn er 1 fast jobb, er andelen av innvandrere
med fast ansettelse noe lavere og utgjer 67,9 prosent (Rogstad, 2000a). Forskjellen er storre
nar det gjelder midlertidig ansettelse: hver femte innvandrer (20,2 prosent) har tidsbegrenset
sysselsetting, mens blant nordmenn er denne sterrelsen mye lavere og ligger pa 8,6 prosent
(Rogstad, 2000a). I tillegg ma innvandrere ofte forholde seg til gkonomiske insentiver og
belgnningssystemer som varierer fra de som gjelder majoritetsbefolkningen. Med andre ord,
utfgrer innvandrere oftere arbeid som er mindre betalt. Som resultat ligger inntektsniva blant
ikke-vestlige innvandrere omlag 25% lavere enn inntekten for majoritetsbefolkningen. Det
gjelder bade nyankomme innvandrere og de som har bodd i landet over lengre tidsperiode
(Barth et al., 2002).
1.4.2.2 Bedriftsinterne forhold, behov og holdninger hos arbeidsgivere

Bedriftsinterne forhold kan oppfange mange aspekter bade innen organisasjonsstruktur
og organisasjonskultur. Rogstad (2000a:63) nevner folgende bedriftsinterne forhold som ofte
er fastlagt 1 forhandlinger ved ansettelse av nye ansatte: opprykk, oppgavefordeling, lonn,
stilling, ansvar og frynsegoder (fordeling av andre goder og byrder). Vektlegging pa disse
bedriftsinterne forhold kan delvis forklare overrepresentasjon av innvandrere i noen bransjer
som innebarer temmelig lavt ansvarsniva, begrenset tilgang til bedriftens avgjgrelser i forhold
til fordeling av goder og byrder, begrenset karriereutviklingsmuligheter og har dermed lav
kvalifikasjonskrav (i forhold til sprakferdigheter, faglig utdanning, osv.) og lgnnsniva.

Undersgkelser viser for eksempel at innvandrere generelt er overrepresentert innen
rengjoring, som utleid arbeidskraft, og innen hotell og servering og transport.

Arbeidsinnvandrere er ogsa i sterre grad enn befolkningen for gvrig, sysselsatt i bygg og
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anlegg, industri og som utleid arbeidskraft gjennom bemanningsbyraer (Bore, Djuve og
Tronstad, 2013). Slik yrkesfordeling gjor innvandrere mer sarbar og enklere utsatt for
arbeidsledighet. Undersekelse av yrkesdeltakelse pa lang sikt blant ulike innvandrergrupper i
Norge, peker pa en tendens til fallende sysselsettingsrater og ekende mottak av uferetrygd og
attforings- og rehabiliteringspenger etter en periode pa 10-15 ar i landet (Bratsberg, Raaum og
Roeed, 2011).

Ifolge Rogstad (1998) kan forskjeller 1 innvandreres yrkesfordeling, inntekt og
ansettelsesforhold sammenlignet med disse 1 befolkning generelt forklares ut fra to
tilneerminger: den strukturelle tilncermingen, forankret 1 konseptet av segmentering av
arbeidsmarkedet og klassefordeling av arbeidsmarkedsdeltakere, og den prosessuelle
tilncermingen, som tyder pa at innvandrere er utsatt til utsteting, eksklusjon og
marginalisering pa arbeidsmarkeder pa grunn av holdninger blant arbeidsgivere. Jeg skal gi
en kort oversikt over strukturelle forhold som kan fore til segmentering av arbeidsmarkedet 1
neste avsnittet i forbindelse med péavirkning av eksterne betingelser og relasjoner pa
arbeidsmarkedet. Nér det gjelder bedriftsinterne forhold, virker det mer relevant a fokusere pa
prosessuelle konsepter som utstating, eksklusjon og marginalisering, brukt 1 ulike
sammenhenger, men sarlig 1 forbindelse med arbeidsforhold.

Eksklusjon og marginalisering kan oppsta som resultat av mange forhold, men oftest
nevnte arsak til utstetning av innvandrere fra arbeidsmarkedet er diskriminering ((Rogstad og
Raaum, 1997), (Ellingsgard, 2014), (Husted, Nielsen, Rosholm og Smith, 2000)). Begrep
diskriminering er oftest brukt for & betegne en usaklig eller irimelig forskjellsbehandling av
individer, etniske grupper, nasjonaliteter, religiose samfunn og sé videre, ut fra
folelsesmressige eller tradisjonelle holdninger (Sandal og Bye, 2009:80). Diskriminering av
innvandrere kan oppsta ved ansettelse og oppsigelser, og ved a favorisere arbeidstakere fra
majoritetsbefolkningen med hensyn til karriereutvikling. Ifelge SSB (2009), litt over
halvparten av innvandrerne i Norge har opplevd diskriminering pa ett eller flere omréder. Den
sterkeste effekt dokumentert av forskere gjelder imidlertid diskriminering ved ansettelse, som
innebarer at innvandrere vurderes etter andre kriterier nar det gjelder egnethet eller innsats
enn arbeidstakere fra majoritetsbefolkningen (Reed, 2005). SSB undersegkelse av 2009 viser
at diskriminering ved ansettelse ble opplevd av 24 prosent av mennene og 16 prosent av
kvinnene med innvandrerbakgrunn (Tronstad, 2009).

Rogstad og Raaum (1997) skiller mellom fire hovedtyper av forklaringer for

diskriminering 1 arbeidslivet: 1) fordommer hos arbeidsgivere; 2) arbeidsgiverens vurdering
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av andres fordommer; 3) statistisk diskriminering''; 4) utilsiktede konsekvenser av regelverk
og ordninger. Vanligvis er det en kombinasjon av forskjellige diskrimineringsfaktorer som
vanskeligjor tilgang for innvandrere til arbeidsmarkedet. Undersekelser viser at 1 privat sektor
er det 36% starre sannsynlighet for at sekere med norske navn kalles inn til et intervju
sammenlignet med likt kvalifiserte sekere med utenlandskklingende navn. I offentlig sektor er
tallet 16% (Ellingsgard, 2014).

Etnisk diskriminering kan vare forsterket av kjonnsdiskriminering. Ulikeverdig
behandling og belenning pa grunn av bade kjonn og opprinnelse er kalt for dobbel negativt
diskrimineringseffekt. Studier fra Canada ((Beach og Worswick, 1993); (Shamsuddin, 1998))
og Danmark (Husted et al., 2000) undersgker virkning av dobbel negativt diskriminering pa
innvandrerkvinner 1 arbeidsmarkedet. Beach og Worswick (1993) fant for eksempel at
innvandrerkvinner 1 Canada tjente mellom 12-14% under gjennomsnittet for kanadiske
kvinner. Husted et al. (2000) pa den andre siden fant de at innvandrerkvinner hovedsakelig
utsettes for kjennsdiskriminering, ikke diskriminering péa landbakgrunn.
1.4.2.3 Eksterne betingelser og relasjoner pd arbeidsmarkedet

Forskning viser at begrenset tilgang for innvandrere til arbeidsmarkedet kan ogsa
skyldes bedrifters eksterne betingelser og relasjoner med andre akterer pa arbeidsmarkedet,
ogsa henvist til som strukturelle forhold. Rogstad (2001) nevner felgende strukturelle forhold
som kan pavirke arbeidsmarkedsrelasjoner: okonomiske konjunkturer, legale bestemmelser,
politiske beslutninger og pavirkning av parter i arbeidslivet.

Skiftende gkonomiske konjunkturer pa arbeidsmarkedet pavirker sysselsetting og
inntekt for de fleste arbeidstakere. Det finnes imidlertid flere undersgkelser som viser at
innvandrere er mer sarbare for svingninger i arbeidsledighetsniva, og derfor blir rammet mye
hardere av lavkonjunkturene (Rged, 2005). Forskningen viser allikevel at forskjellige grupper
innvandrere er utsatt for svingninger av gkonomiske konjunkturer i forskjellig grad. Selv om
flyktningene generelt har noe lavere sysselsettingsgrad enn arbeidsinnvandrere, er de ikke sa
mye involvert i olje-, gass og maritim industrineringer som arbeidsinnvandrere, og er derfor i
mindre grad utsatt for arbeidsmarkedssvingninger og nedbemanning (Susanne, 2016).

Legale bestemmelser i form av lover og forskrifter kan ogsa pavirke arbeidsgiverens
handlinger. Det ma sies at fra til februar 1998 var det ikke noe regler som omhandlet
innvandreres situasjon i Norge (Rogstad, 1998), sa, alt diskrimineringslovverk er relativt nytt.

Arbeidsmiljeloven inneholder bestemmelser som er ment & sikre likebehandling av alle

' Statistisk diskriminering innebarer at arbeidsgivere tillegger enkeltpersoner egenskaper ut fra den kjennskap
han har om den gruppen vedkommende tilherer (Berg, 1990).
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sokere og beskytte innvandrere mot diskriminering (Rogstad, 2000a). Straffeloven beskytter
ogsa innvandrere mot diskriminerende uttalelser og forskjellsbehandling pé grunn av
«trosbekjennelse, rase, hudfarge eller nasjonale eller etniske opprinnelse» (Rogstad,
1998:69). 1 tillegg, har Norge ratifisert tre internasjonale konvensjoner mot etnisk
diskriminering i arbeidslivet. Allikevel kan det veere vanskelig & vurdere hvor effektiv denne
lovgivning beskytter innvandrere fra diskriminering 1 virkelighet av flere grunner. For det
forste, bade lovene og konvensjoner er veldig generelt utformet, og dette er gjort med hensyn
til ytringsfriheten, som er en viktig lovbeskyttet demokratimal (Rogstad, 2000a). For det
andre, selv om personen som foler seg utsatt for forskjellsbehandling har tilgang til gratis
juridisk bistand, er det pa langt ner ikke alle som benytter seg av det. Det & ga i retten kan
kreve ressurser, tid og kunnskap som innvandrere ofte ikke har til rddighet. For det tredje,
begrenset tilgang for innvandrere til noen bransjer og stillinger kan faktisk bli forklart ved en
rekke objektive faktorer som manglende formell og uformell kompetanse, sprakferdigheter og
jobberfaring, men ikke diskriminerende holdninger hos potensielle arbeidsgivere (Hardoy og
Zhang, 2010).

Politiske beslutninger om innvandreres opphold, arbeid og bosetting kan ogsa ha sterk
virkning pa deres arbeidssituasjon og spiller ifelge Rogstad (2001) rolle som sentrale
premisser for andre rammebetingelser. Det gjelder bade innvandringspolitikk pa nasjonalniva,
som regulerer tilgang av innvandrere til det norske arbeidsmarkedet generelt, og lokale
kommunale politiske beslutninger, som styrer offentlige tiltak rettet mot okt deltakelse av
innvandrere 1 arbeidslivet (AMO-kurs, lennstilskudd, norskopplaering mentor- og
praksisplassordninger, osv.). En av eksemplene pa effekt av politiske beslutninger pa
arbeidsmarkedet 1 landet, er massiv tilstremming av arbeidsinnvandrere fra @st-Europa og
Baltiske land pa 2000-tallet som folge av deres medlemskap i EU i 2004, som ferte til totalt
okning av den yrkesaktive befolkningen med 300 000 mennesker fra 2004 (Susanne, 2016).
Det hadde massiv virkning pa arbeidsmarkedskonjunktur og arbeidsledighet, og pavirket
tilgang for andre innvandrergrupper til arbeidsmarkedet (Valenta, Thorshaug og Berg, 2009).

Konkurranse med andre aktorer pa arbeidsmarkedet kan virke negativt pa innvandrers
arbeidssituasjon og pavirke krav stilt i forhold til kompetanseniva i visse yrker og bransjer.
Det finnes mye forskning og statistikk ((Steren, 2004); (Andersen og Moe, 2013); (Hansen,
2000); (Villund, 2008); (Drange, 2007), (SSB, 2014), (Wiers-Jenssen, 2003)) om innvandrere
som behersker sprak og har utdanning som burde ha sikret dem stabil inntekt og samme
levevilkar som majoritetsbefolkningen — som allikevel sliter med & finne jobb som tilsvarer

deres utdanningsniva. Det kan blant annet forklares av heyt kompetansekrav, hey attraktivitet
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for disse stillinger, og som folge — toff konkurranse med den evrige befolkningen. Pa den
andre side viser forskning mye hoyere representasjon av ansatte med innvandrerbakgrunn 1
yrker med lavt kompetansekrav, lavt lennsniva og lav konkurranse, som kan fore til sékalt
«dekvalifisering» av disse yrker og bransjer. Dette begrepet ble introdusert av Schierup og
Paulson (1994) 1 boken Arbetets etniska delning, og omhandler at skende ansvar og
kompetansekrav i noen yrker og stillinger, kan fore til relativ dekvalifisering av andre. Slik
utviklingen kan i sin tur resultere i sékalt «todelt arbeidsmarkedety», hvor innvandrere, som
utforer ukvalifisert arbeid oftere enn majoritetsbefolkningen, kan ha enda mer begrenset
mobilitet og muligheter pa arbeidsmarkedet. I denne forbindelse refererer Wikan (1995) til
innvandrere som «en ny norsk underklassey.

Sist men kanskje viktigst er relasjoner mellom offentlige etater og private bedrifter
med sine sluttkunder som kan ha effekt pa tilsetting av innvandrere. P4 den ene side, stadig
gkende behov for kommunale tjenester skaper arbeidsplasser. P4 den andre — det er en stor
diskusjon om kvalitetskrav og faglig kompetanse som private og offentlige etater tilbyr til
befolkningen. Ifelge Rogstad (2000a) en av drsakene av lavere arbeidsdeltakelse blant
innvandrere er arbeidsgiveres usikkerhet om innvandrere er faktisk i stand & utfere
arbeidsoppgaver og kommunisere med andre kolleger og kundene pa en tilfredsstillende mate
(Kvitastein et al., 1996).

Tidligere forskning beskriver integrering som en kompleks prosess, hvor hastigheten
og utfall er avhengig av et bredt spekter av faktorer. Det kan vare avhengig av generelle
forhold, slik som botid, innvandringsgrunn, religios tilknytning, familiesituasjon, osv., eller
av meget spesifikke forutsetninger som ber vaere tilstede for a sikre integrering i arbeidslivet
for eksempel. Som regel handler suksess 1 integrering om kombinasjon av en rekke faktorer
som kan ha bade positiv og negativ pavirkning. Med utgangspunktet i denne kunnskap,
bestemte jeg a snevre mitt forskningsspersmal inn til faktorer som kan pavirke tilgang for
innvandrere til arbeidslivet og underseke sosiale prosesser som ligger bak relasjoner mellom
arbeidsgivere og arbeidssgkere med innvandrerbakgrunn. En av forskerne som har bidratt
mye til temaet om integrering av innvandrere 1 arbeidslivet er Jon Rogstad ((Rogstad, 1998),
(Rogstad, 2000b), (Rogstad, 2000a), (Rogstad, 2001), (Rogstad, 2006)), derfor valgte jeg &
bygge min forskning pa Rogstads modell over antatt relevante forhold i matet mellom
arbeidsgivere og arbeidstakere. 1 tillegg onsker jeg a utdype forstaelse av elementer i

Rogstads modell, gjennom anvendelse av teoretiske forklaringer presentert 1 kapittel 2.
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Kapittel 2. Teoretisk grunnlag

Ansettelse er et hovedvendepunkt 1 relasjoner mellom arbeidsgivere og arbeidstakere.
Det er beslutninger om ansettelse som apner veien til arbeidslivet for arbeidssekere, derfor
anvendte jeg Rogstad sin modell om antatt relevante forhold i matet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker'?, for & belyse de faktorer som kan pavirke forhold mellom arbeidsgivere og
arbeidssekere med flyktningebakgrunn. I dette kapitelet vil jeg presentere noen av de
teoretiske tilnaerminger anvendt av forskjellige forskere, for & forklare begreper og konsepter
introdusert av Rogstad (2001). Hensikten med dette er: 1) & skape bedre forforstielse for
elementer disse begrepene bestar av, for mer malrettet og bevisst innsamling og analyse av
empiriske data; 2) & sammenstille teoretisk grunnlag med empiriske funn, for & skille ut de
nedvendige forutsetninger som forer til vellykket ansettelse av flyktninger, og deres
integrering 1 arbeidslivet.
2.1  Arbeidssokeres kompetanse, signaliseringsevne og ambisjoner

Dagens arbeidsmarked gjennomgar vesentlige endringer i forbindelse med overgang
til det sakalte kunnskapssamfunnet. Forskere snakker om et paradigmeskifte, hvor sa mye som
halvparten av dagens yrker kan forsvinne, som et resultat av automatisering og digitalisering
(Skorstad, 2015). Okende konkurranse pa arbeidsmarkedet gir arbeidsgivere et storre utvalg
av kandidater, og tillater dem & ha stramme krav til kompetanseniva hos arbeidssekere.
Forskning viser allikevel at kompetanse alene ikke garanterer tilgang til arbeidsmarkedet'’, og
at det finnes andre forutsetninger som ber veare pa plass. Blant annet arbeidssekernes evne &
«markedsfere» seg selv, sende signaler om sin kompetanse og produktivitet til potensielle
arbeidsgivere og ha en ambisjon for & oppna ensket karriereniva. I denne delen av kapittelet
skal jeg skissere noen teoretiske aspekter som belyser hvordan arbeidssekernes kompetanse,

signaliseringsevne og ambisjonsniva kan sikre vellykket integrering 1 arbeidslivet.

2.1.1 Kompetanse

Begrepet kompetanse har sin etymologiske rot i to latinske termer. Forste term er det
gammellatin verbet competere. Opprinnelig hadde verbet betydning «d komme sammeny, men
senere det ogsa fikk konnotasjon d kjempe eller streve sammen og om a konkurrere, og ble
brukt i flere europeiske sprak, for eksempel i engelsk o compete (Nordhaug og Brandi,

2004:27). Den andre term er at kompetansebegrepet stammer fra er den latinske substantivet

12 Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 2. Rogstads modell over antatt relevante forhold i motet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker).

' Viser bl.a. il strukturelle teorier som antyder at individuell kompetanse har relativt lav betydning for
karriereutvikling sammenlignet med strukturelle forhold (Richardson, J. G., 1986).
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competentia, som viser til d veere funksjonsdyktig eller d ha tilstrekkelig kunnskap,
vurderingsevne, ferdigheter eller styrke til a utfore oppgaver og oppnd onskede resultater
(Lai, 2013:46). Lai (2013:46) betrakter kompetanse som et potensial og tilbyr felgende
definisjonen med utgangspunktet i dets fire hovedkomponenter: «Kompetanse er de samlede
kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjor det mulig d utfore aktuelle oppgaver i
trad med definerte krav og mdl».

Nordhaug (1996) ogsé ser pa kompetanse som et ressurs og tilegner det lignende
egenskaper. Han hevder for eksempel at kompetanse er knyttet til individer og som et ressurs
kan ikke deles opp i mindre enheter eller bli anvendt pa flere steder samtidig. Men det kan
veaere relativt enkelt & tilpasse kompetanse, for eksempel gjennom samarbeid mellom personer
med forskjellige evner, ferdigheter og egenskaper. Det er ogséd mulig & opprettholde og
utvikle kompetanse gjennom for eksempel videreutdanning og opplering. Som en ressurs, gir
kompetanse et utbytte og kan hurtig «konverteres» til andre ressurser, som finansielle eller
fysiske ressurser. Det kan ogsé delvis substitueres, med realkapital i form av teknologi og
produksjonsutstyr. Allikevel kan ikke alle dimensjoner ved kompetanse skiftes ut. For
eksempel er det vanskelig a erstatte menneskelige evner & tenke kreativ, bruke fantasien,
improvisere, samt evne a ta beslutninger ut fra bade kvalitativ og kvantitativ informasjon, osv.

Nér det gjelder meningsinnhold, finnes det flerfoldige meninger om begrepets
hovedelementer blant forskere. Nordhaug (1993) presenterer kompetansebegrepsmodell som
bestér av tre hovedelementer: kunnskaper, ferdigheter og evner. Med kunnskaper forstas ulike
former av informasjon som er mer eller mindre organisert hos individet, med ferdigheter —
personens kapasitet & handle pa bestemte mater og utfere konkrete oppgaver, mens evner er
definert som medfedte, potensielle kapasiteter til & utvikle ferdigheter eller kunnskaper
(Nordhaug, 1996).

Pé individniva skilles det mellom formell og uformell kompetanse, basert pa hvordan
kompetanse tilegnes. Med formell kompetanse menes kompetanse som en medarbeider kan
dokumentere basert pa utdanning, kurs eller systematisk opplering i regi av godkjente
tilbydere, utdanningsinstitusjoner og kursarrangerer (Lai, 2013:54). Uformell kompetanse
derimot, er kompetanse medarbeider har utviklet utenfor utdanningssystemet eller planlagte
tiltak (Lai, 2013:54). Det er kunnskap og egenskaper vi utvikler gjennom praksis, bade
generelle og oppgavespesifikke. Jenkins (1986) og Rogstad (2001) mener at formell og
uformell kompetanse har forskjellige anvendelser og betydning i rekrutteringsprosessen.
Formell kompetanse er brukt for & «sortere ut» de arbeidssekere som ikke mater

kompetansekrav definert av arbeidsgiveren og ikke ber vurderes som kandidater for stillingen
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1 utgangspunktet. De kandidatene som oppfyller formelle kompetansekrav er da vurdert ut fra
kombinasjon av deres uformelle kompetanse og personlige egenskaper (sékalt personlig
egnethet). Med andre ord, for & skape seg muligheter og konkurransekraft pa arbeidsmarkedet
ma man ideelt inneha bade formell og uformell kompetanse. Til sammen blir de to
kompetanseformer til sdkalt realkompetanse, definert (jf, NOU 1986:23) som «den samlede
kompetansen som en medarbeider har ervervet giennom formell utdanning, arbeidserfaring
og annen organisasjonsdeltakelse, samt gjennom privatliv og familielivy (Lai, 2013:54).

Klassifisering og kategorisering av individuell kompetanse er et tema som har
tiltrukket seg mye interesse blant forskere ((Nordhaug og Lewendahl, 1994), (Nordhaug og
Brandi, 2004), (Lai, 2011)). Faglitteraturen inneholder begreper som handlingskompetanse,
endringskompetanse, samhandlingskompetanse, kommunikasjonskompetanse,
leeringskompetanse, osv. Her vil jeg skissere kort en av teoretiske tilnerminger som tar sikte 1
kompetansens tilknytning til spesifikke oppgaver og organisatorisk kunnskap, nemlig
todimensjonal klassifisering av kompetanse utviklet av Nordhaug og Brandi (2004).

Nordhaug og Brandi (2004) bygger sin kompetansetypologi langs to dimensjoner:
organisasjonssceregenhet og oppgavesceregenhet. Organisasjonssceregenhet bygger pa
Beckers distinksjon mellom generell og organisasjons- eller firmaspesifikk kompetanse
(Becker, 1980) og viser 1 hvilken grad kompetanse som en arbeidstaker besitter kan anvendes
1 andre arbeidsorganisasjoner. Oppgavesceregenhet beskriver om personens kompetanse kan
brukes til utferelse av begrenset antall av enkelte arbeidsoppgaver, eller om individet evner &
utfore mye bredere spekter av funksjoner. Kombinasjon av de to dimensjonene gir grunnlag
til fire typer kompetanse med ulik grad av kompetansesaregenhet'*.

Kompetansetype I er ikke, eller bare 1 liten grad organisasjonsspesifikk og kan
anvendes 1 utevelsen av et bredt spekter av arbeidsoppgaver. Nordhaug og Brandi (2004)
kaller denne kompetanse for metakompetanse. Den omfatter grunnleggende kunnskap og
ferdigheter som kan benyttes pa tvers av forskjellige arbeidsoppgaver, slik som analytiske
ferdigheter og evner, lese- og skriveferdigheter, kommunikasjonsevne, samarbeidsevne,
kreativitet, leeringskapasitet, sprakkunnskaper, generell samfunnskunnskap, osv. Denne type
kompetanse spiller en s@rdeles viktig rolle 1 arbeidslivet, fordi organisasjonens fleksibilitet og
endringsdyktighet er 1 stor grad avhengig av sammenhengende metakompetanse av dens
ansatte. Metakompetanse er utviklet gjennom alle typer allmennfaglig forstegangsutdanning,

men ogsa gjennom etterutdanning og voksenopplaring.

' Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 3. Nordhaugs’ kompetansetypologi).

20



Kompetansetype Il omfatter et bredt spekter av generell fagkunnskap og faglige
ferdigheter knyttet til utforelse av spesifikke arbeidsoppgaver og er ogsa henvist til som
operativ standardkompetanse (Nordhaug og Brandi, 2004). Denne type kompetanse tilegnes
gjennom det ordinare utdanningssystemet (yrkesfaglig forstegangsutdanning,
arbeidsmarkedsopplering, lerlingordning, osv.) og uttrykkes 1 form av for eksempel
kunnskap om regnskapsforsel og budsjettering, bruk av standard programvare,
handverksmessige kunnskaper og ferdigheter, osv.

Kompetansetype Il derimot er svert avhengig av organisatorisk kunnskap, og er
henvist til som intraorganisatorisk kompetanse. Denne type kompetanse er for det meste
tilegnet gjennom uformell leering 1 det daglige arbeidslivet, og innebarer kunnskaper og
ferdigheter som innsikt 1 intern virksomhet og arbeidsdeling, kunnskap om bedriftens historie,
verdigrunnlag og subkulturer, kunnskap om organisasjonens aktiviteter og prosedyrer, ansatte,
partnere og kundene, ferdigheter i bruk og forstaelse av bedriftsinternt sprak, osv.
Intraorganisatoriske kompetanser kan ogsa bli utviklet gjennom intern personalopplering,
lederoppleringsprogrammer og sakalte trainee-programmer (Nordhaug og Brandi, 2004).

Kompetansetype 1V refererer til kunnskaper, ferdigheter og evner som er s@regne for
en enkelt organisasjon og har veldig begrenset oppgavespesifikk anvendelse. Denne type
kompetanse blir derfor kalt for unik kompetanse. Kunnskap av organisasjonsspesifikke regler,
rutiner og prosedyrer, ferdigheter 1 bruk av teknologi som ikke finnes i andre bedrifter eller
kunnskaper om unike produkter eller tjenester horer til denne kompetansekategori (Nordhaug
og Brandi, 2004). Denne type kompetanse tilegnes gjennom en kombinasjon av formell
utdanning og intern opplaring, og som regel eker ansattes interne verdi 1 organisasjonen, men
ikke deres konkurransedyktighet pé ekstern arbeidsmarkedet.

Kompetanse er en viktig forutsetning for & sikre seg tilgang til arbeidslivet.
Arbeidsgivere stiller stadig heyere kompetansekrav til arbeidssgkere pa grunn av teknologisk
utvikling og hey konkurranse pa arbeidsmarkedet. Som regel har enhver arbeidsseker en eller
annen kompetansetype & tilby. Den viktigste er at den kompetanse som arbeidssekeren
besitter matcher kompetansen som er etterspurt av arbeidsgiveren. Men kan kompetanse alene
sikre arbeidssekeren en jobb? Videre i kapittelet skal jeg ga gjennom noen andre faktorer som
kan spille en viktig rolle ved ansettelse, og pavirke arbeidsgiverens beslutninger.

2.1.2 Signaliseringsevne
Begrepet «the job market signalling» var introdusert av en amerikansk ekonom
Andrew Michael Spence 1 1973. Ifelge Spences signalmodell som tar utgangspunktet i

markedsforholdene mellom arbeidsgivere og arbeidssekere, gar arbeidssegkere inn i
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arbeidsstyrken med ulike nivaer av produktivitet (Spence, 1973). Siden arbeidsgivere i
utgangspunktet ikke kan fastsla den virkelige produktiviteten til arbeidssekere, og siden
innkjep av denne informasjonen kan vare kostbar, benytter arbeidsgivere seg signaler for a
vurdere potensiell produktivitet hos kandidater. Arbeidsgivere bruker derfor «structural
attainments which can be viewed as signals of ability» (Rosenbaum, Kariya, Settersten, og
Maier, 1990:151) for & vurdere det som Blaug (1976:846) kalte for «conditional probability of
competencey.

Spence hevder at et signal bare kan skille arbeidere hvis «kostnadene ved signalering
er negativt korrelert med arbeiderkompetanse» (Spence, 1974:588). Han bygger en enkel
modell der det er to typer arbeidstakere: de med hey produktivitet og de med lav
produktivitet. De forstnevnte kan tilegne seg utdanning til en lavere bekostning (i form av tid,
penger, belastning, osv.) enn sistnevnte. Spence viser at i denne modellen vil det vare sikalt
signalling equilibrium der heyproduktivitetsarbeidere vil seke mer utdanning enn
lavkvalitetsarbeidere, og arbeidsgivere vil tilby heoyere lenninger til de med heyere
utdanningsniva (Arkes, 1999)". Utdanningsnivd kan derfor betraktes som temmelig palitelig
signal om arbeidssegkerens produktivitet. I tillegg til signalisering av fagkunnskap som
arbeidssekere innehar viser utdanningsniva til kandidatens personlig egenskaper: analytiske
evner, hay motivasjon, god hukommelse, osv. Disse opplysningene er ikke mindre verdifulle
for arbeidsgivere, fordi de kan peke pa naerveer eller fraver av viktige egenskaper som kreves
for & utfere arbeid.

Effektivitet av signaliseringsprosessen er ogsa avhengig av hvordan signaler sendt av
arbeidsseker blir oppfattet av arbeidsgivere. En av grunnleggende antakelser av signalteori er
at arbeidsgiveren betrakter signaler sendt av arbeidssekeren som troverdige. Men det er ikke
alltid sant i virkelighet dessverre. En av de viktigste forutsetninger som ber vaere pa plass er
tillit til informasjonskilde, og det kan skje under flere premisser: hvis arbeidsgiveren hadde
hatt positive erfaringer med arbeidssekeren tidligere; hvis troverdighet av signaler som
han/hun sender er sikret gjennom deres felles sosiale nettverk; hvis signalers palitelighet er
sikret gjennom normative rammer (ogsa henvist til som formell kompetanse), osv.
(Rosenbaum et al., 1990). Lignende tenking er gjenspeilet 1 Granovetters teori om sosial
embeddedness av handlinger av alle markedsakterer. Granovetter (1985) argumenterer med at

individuell atferd og organisatoriske beslutninger tas ikke bare ut fra gkonomiske hensyn,

' Det var imidlertid flere forskere som utrykket seg kritisk i forhold til Spences signalmodell. Signalteorien var
kritisert for dens generell art, lite fokus pé informasjonsformidlingsprosess, tett tilknytting til ukontrollerbare
markedsforhold og manglende betraktning av de normative begrensninger som kan oppsté ved bruk av noen
signaler (Rosenbaum et al., 1990).

22



men er sterkt pavirket av sosiale relasjoner mellom markedsakterer. Derfor spiller
arbeidssekerens sosial nettverk en ikke mindre viktig rolle enn formell kompetanse.

Begrepet «sosial nettverky ble forste gang omtalt i faglitteratur pa midten av 1950-
tallet for a beskrive sammenkoblinger av uformelle sosiale relasjoner i samfunnet. Etterhvert
ble begrepet «sosial nettverky tett knyttet til konseptet sosial kapital, som kan fra
makrogkonomisk perspektiv forstas som ressurser tilgjengelig giennom, eller som konsekvens
av, uformelle relasjoner (Schiefloe, 2015:11). Uttrykket nettverk inneberer involvering av
flere akterer som er pa en eller annen mate koblet sammen og har derfor utviklet relasjoner
mellom hver andre. Relasjoner kan veare av varierende karakter, betydning eller styrke, og
kan ogsa vaere direkte eller indirekte.

Schiefloe (2015) skiller mellom tre hovedformer av sosiale nettverk: individnettverk,
kontekstuelle nettverk og partielle nettverk. Individnettverk bestar av de menneskene vi har
varige, personlige og direkte relasjoner til, og tar utgangspunkt i en bestemt person. Derfor
omtales denne type nettverk ogsa som egosentrerte eller personforankrede nettverk.
Kontekstuelle nettverk viser til uformelle relasjoner mellom mennesker som befinner seg 1
felles omgivelser, for eksempel innenfor et avgrenset geografisk omrade eller en organisasjon.
Denne type sosiale nettverk ofte finnes i sma lokale nabomiljeer der «alle kjenner alle».
Partielle eller saksnettver knytter sammen individer pa tvers av geografisk eller
organisatorisk begrenset sosiale nettverk, pa grunnlag av bestemte typer aktiviteter,
kunnskaper eller interesser. Typisk for slike nettverk er at relasjoner mellom deltakerne er
saklig avgrenset og det foregar ikke noe samhandling utenfor felles interesse omrader
(Schiefloe, 2015).

Nar det gjelder karakteristiske trekk av forskjellige typer nettverk, introduserte
Granovetter (1973) begrepene sterke og svake band for & male styrken i en relasjon, med
utgangspunktet 1 folgende definisjon: «...styrken i et band er en (sannsynligvis linear)
kombinasjon av mengden av tid, emosjonell intensitet, intimitet (mht. gjensidige betroelser)
og den gjensidige utvekslingen av tjenester som karakteriserer bandet» (Granovetter,
1973:1361). Styrke pa relasjonen kan derfor defineres ut fra folgende fire forhold (ifelge
Granovetter): 1) tiden som brukes til interaksjon, 2) folelsesmessig tilknytning, 3) intimitet
(gjensidig dpenhet) og 4) resiprositet i relasjonen (gjensidig tilknytning). Ifelge Granovetter
(1973), sterke band er de individet etablerer med sine familiemedlemmer og naere venner.
Sterke band gir oss sikkerhet og tillit, og ogsa motivasjon til & gi ytelser i et nettverk. Slike
nettverk er ofte avgrenset til et mindre antall akterer og blir betegnet som en klynge (Greve,

1998). Sterke band er mer synlige overfor andre, og de er derfor i storre grad bundet av
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forpliktelser og gjensidighet i sosiale situasjoner som kan gé pa tvers av ulike sosiale
sammenhenger (Granovetter, 1973). Svake band, pa den andre siden, viser til relasjoner med
bekjente som er karakterisert av lav kontaktfrekvens og folelsesmessig engasjement. Svake
band kan kun forekomme der det ikke er tilknytninger til andre gjennom sterke band og er
serpreget av lav eller tilfeldig interaksjon og en liten kontaktflate (Greve, 1998). Det er
allikevel svake band som har en viktig funksjon som broer som knytter sammen individer og
klynger i organisasjon eller samfunn, og antas & gi mer effekt pa flere omréader, for eksempel i
forhold til jobbseking. I sin hypotesen pastar Granovetter (1973) at informasjonen om ledige
stillinger forekommer hyppigere gjennom svake enn gjennom sterke band (Greve, 1998).
Signaler som arbeidssgkere sender om sin kompetanse og den méte som de velger &
sende disse signalene pa har stor betydning for beslutninger som tas av arbeidsgiveren. Hver
linje 1 CV, hvert ord som blir sagt, hver gest har betydning. De signaliserer ikke bare om
arbeidssekeres egenhet til & utfore arbeidsoppgaver, men om den kompetanse som kan
potentielt utvikles. Sosial nettverk spiller en viktig rolle som et miljo for
informasjonsformidling og felles ressurs som alle akterene kan bruke 1 like grad:
arbeidssekere — for & fa signaler om ledige stillinger de kunne vare interessert i, arbeidsgivere

— som sikkerhetsnett for vurdering av troverdighet av signalene mottatt fra arbeidssekere.

2.1.3 Ambisjonsniva

En rekke studier av yrkesatferd ((Ashby og Schoon, 2010), (Jansen og Vinkenburg,
2006), (Metz, 2004)) viser at arbeidsrelaterte ambisjoner kan 1 vesentlig grad fremme tilgang
til arbeidsmarkedet og videre karriereutvikling. Undersekelse gjennomfert av Judge,
Kammeyer-Mueller og Kozlowski (2012) viser at ambisjoner har sterkere effekt pa karriere
og livssuksess enn personens personlighetstrekk, evner og sosiogkonomisk status (selv om
disse egenskapene er ogsé av vesentlig betydning). Psykologer er generelt tilbayelig til &
behandle ambisjoner som et personlighetstrekk, mens sosiologer vurderer eksplisitte
utdanning- eller yrkesmessige ambisjoner som folge av pavirkning av individets
sosiookonomisk miljo. Judge et al. (2012:759) tilbyr folgende definisjon av ambisjoner:
«Ambition is the persistent and generalized striving for success, attainment, and
accomplishment.

Denne og andre definisjoner av ambisjonsbegrepet som finnes 1 forskningslitteratur
peker pa en rekke karakteristikker av ambisjoner. For det forste, handler ambisjoner om et
onske. David Hume for eksempel beskriver ambisjon som et enske om makt, Plato kobler
ambisjoner med enske om seier og suksess (Pettigrove, 2007). Sentralt 1 disse definisjonene er

ambisjonens aspirerende natur, det vil si at den innebarer en motivasjonsprosess, rettet mot
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oppnéelse av gnsket mal. Denne tilnaermingen, som knytter ambisjoner med prestasjonsmal,
er ogsé ganske vanlig i psykologisk forskning og kommer sarlig tydelig gjennom i Lockes
malsettingsteori (motivasjonsteori), hvor ambisjon er henvist til som en kilde for individuelle
malforskjeller (Locke og Latham, 2002).

Alexis de Tocqueville (De Tocqueville og Reeve, 2009:243) ser pa ambisjon som «a
yearning desire to risey. Denne definisjon viser til tre karakteristiske trekk av ambisjon
samtidig: at det handler om et onske, at dette ensket er ganske intensivt og med sikte pé a
oppnad en gunstig posisjon i forhold til andre. Det er nemlig a streve etter hoyere sosial
posisjon eller/og rikdom som ambisjoner er brukt & beskrive, ikke et enske for trivsel eller
sosialemosjonell velvaere generelt. Nar det gjelder intensitet, hevder De Tocqueville og Reeve
(2009) at ambisjon inneberer «frequent presence to thoughty». Det er ikke lett & sette til side,
og hvis ensket er uoppfylt, vil det fore til stor skuffelse. Et annet aspekt som skiller
ambisjoner er at de er malrettet og ma overferes til handling. Ambisjon som et gnske om
madloppndelse, som innebzrer at objekt av ambisjonen mé ikke bare vere ensket, men ogsa
forfulgt.

Ut fra detter skisserer De Tocqueville og Reeve (2009) folgende fire karakteristiske
trekk for ambisjoner: for det forste, handler ambisjonen ikke bare om et enske, den innebaerer
en gitt grad av selvdisiplin og sterk vilje & oppna sitt mal; for det andre, dette onske og
forpliktelse om & oppfylle det ber manifesteres gjennom handling rettet mot méloppnéelse; for
det tredje, ambisjonens mal kan ikke veere oppnadd over natten, den kommer til oppfyllelse
gradvis og krever som regel vesentlige og langsiktige innsatser; for det fjerde, disse mal er
som regel vanskelig & oppné, og skiller den som strever & oppné dem fra folk flest.

Nér det gjelder faktorer som forarsaker ambisjoner, kobler forskere ambisjoner med
bade interne og eksterne forhold. Interne forhold som kan pavirke ambisjonsniva innebarer
spesifikke personlighetstrekk (slik som ansvarsbevissthet, ekstroversjon, nevrotisme, selvtillit
osv.) og generelle mentale evner. Judge et al. (2012) péstar for eksempel at utadvendte
personer med hay ansvarsbevissthet, folelsesmessig stabilitet og utviklet mental kapasitet er
mer tilbayelig & veere ambisigse og oppna heyere status i livet. Ambisjonsniva er ogsa i stor
grad pavirket av eksterne faktorer, slik som for eksempel foreldrenes yrkesmessige og
gkonomiske status, oppnadd utdanningsniva og tidligere utdanning- og karrieremessige
prestasjoner. Situasjonsbestemte faktorer og forhold har ogsé innvirkning, for eksempel
personens psykofysiske allmenntilstand 1 gyeblikket, oppgavenes relative vanskelighetsgrad,
og det sosiale forventningspress (Lysne, 1972:27). De siste og viktige spersmal som ble stilt i

forhold til ambisjoner er deres verdi, potensiell utfall og noen etiske aspekter. Det er
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selvfolgelig vanskelig & vurdere ambisjonens grad av fornuft og potensiell verdi. Pettigrove
(2007) foreslar & vurdere ambisjoners verdi ut fra felgende kriteria: om objektet er verdt &
enske; om styrken av enske tilsvarer objektets verdi; ambisjonens motiv (internt eller
eksternt); potensiell utfall; handling som kreves & oppna satt mal; og hvordan det skal pavirke
personens livsstruktur.

Det finnes uttalelig litteraturkilder, som tilordner ambisjoner negativ konnotasjon og
beskriver den som en karakterfeil som forer til uerlighet og misngye (Judge, Kammeyer-
Mueller og Kozlowski, 2012). Forskning viser at ambisjoner kan ha bade negativ og positiv
effekt. Allikevel viser noen forskere til en rekke positive effekter av ambisjoner. For
eksempel, Sheldon, Ryan og Reis (1996) hevder at ambisjoner som forer til konkrete
prestasjoner 1 utdannings- og arbeidsdomener skaper tilfredshet fordi de bidrar til
tilfredsstillelse av kompetanserelaterte ensker hos ambisigse personer. Ifolge Pettigrove
(2007), gir ambisjoner struktur, retning og betydning til livet vart. Ambisjonen kan gi oss
inspirasjon og en verdifull folelse. I tillegg, kan den gi oss et referansepunkt for & male var
livsforbedring, som i sin tur kan fere til folelsen av oppfyllelse. Det kan ogsa skape et
normativt rammeverk som oppmuntrer til kreativitet, industri, disiplin og utholdenhet
(Pettigrove, 2007).

Ambisjoner spiller derfor en viktig rolle i karriereutvikling, men de kan ha bade
positiv og negativ effekt pa en person. De kan vere en drivkraft som gir motivasjon og
hjelper & motsta vanskeligheter, men den ogsa kan virke destruktiv og forhindre en person fra
a bli apen for forskjellige muligheter og vere tilfreds med livet. Til sammen, skulle
kombinasjon av kompetanse, signaliseringsevne og karriereambisjoner ideelt sikre
arbeidsseker jobben. Allikevel er det viktig & huske at rekruttering er en tosidig prosess og det
finnes derfor andre faktorer som kan pavirke arbeidsgiveres beslutninger, nemlig
organisasjonens behov for kompetanse og holdninger hos de personer som har ansvar for

rekruttering av nye ansatte.

2.2 Arbeidsgivers kompetansebehov, holdninger og kategorisering
Rekrutteringsprosessen er 1 utgangspunktet rettet mot anskaffelse av den kompetanse
bedriften eller organisasjon har behov for. Samtidig, streber de fleste av arbeidsgivere a
opprettholde sin organisasjonskultur og sikre stabilt og positiv arbeidsmiljo ved rekruttering
av nye ansatte. Derfor har de som tar vurdering av arbeidssgkernes kompetanse og personlig
egenhet hoyt ansvar ovenfor sin organisasjon, tidligere rekrutterte ansatte, og ikke minst
viktig, sine kunder. Men hva baserer de sine beslutninger pa? Ifelge rasjonell valg teori

(Rational Choice Theory, RCT) fremstar alle mennesker som rasjonelle akterer, som er
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tilbeyelig & gjore logiske beslutninger og velge det alternativet som gir best utfall i forhold til
deres ensker og oppfatninger.

I organisatorisk kontekst blir ensker 1 forhold til ny ansettelser definert ut fra
kompetansebehov. Hva slags kompetanse organisasjonen har behov for er ofte definert ut fra
en rekke interne og eksterne forhold. Internt er det forst og fremst den kompetanse som
allerede finnes i organisasjonen, men ogsa organisasjonens malsetning, storrelse,
spesialisering og satsningsomrader, bruk av teknologi, osv. Eksterne forhold er som regel
knyttet til ekonomiske konjunkturer, endringer 1 arbeidslivet og samfunnsutviklingen for
pvrig. Krav til kompetansenivé kan ogsé vare avhengig av tilbud som finnes pa
arbeidsmarkedet: stodig ekende andel av arbeidssgkere med hayere utdanning ferer for
eksempel til hoyere kompetansekrav ved ansettelse'®.

Samtidig finnes det en rekke undersgkelser ((Rogstad og Raaum, 1997), (Ellingsgard,
2014), (Husted et al., 2000)) som peker pé at beslutninger tatt i ansettelsesprosessen ikke bare
er basert pa kompetansekrav, men er i stor grad pavirket av personlige holdninger hos de som
star ansvarlig for rekruttering. I denne delen av kapittel skal jeg skissere kompetansebehov og
holdning-relaterte aspekter som kan pavirke arbeidsgiveres beslutninger ved rekruttering.
2.2.1 Kompetansebehov

Overlevelse og effektivitet av enhver bedrift eller organisasjon er i stor grad avhengig
av tilgjengeligheten av sterk og barekraftig kompetansebase. I forskningslitteraturen er det
vanlig a vise til folgende krefter som driver frem bedriftens behov for ny kompetanse:
endringer 1 konkurranseforhold, nye rammebetingelser, fremvekst av nye produksjonsformer,
endrede méter & organisere arbeid pa, forandringer i kundenes krav og — kanskje aller
hyppigst — den teknologiske utvikling som skaper nye fordringer til kunnskap og ferdigheter
blant ansatte (Nordhaug og Brandi, 2004).

Spesifikk kompetanse som vektlegges 1 forhold til hver enkelt stilling er definert og
vurdert ut fra en rekke kriterier, slik som stillingens formal, arbeidsoppgaver
(stillingsinnhold), ansvarsniva, osv. Jenkins (1986) tar stilling til at arbeidsgiverens vurdering
av arbeidssekeres kompetanseniva ofte er basert pa to hensyn: om arbeidssekeren er i stand til
a utfere arbeidsoppgaver pa tilfredsstillende mate og om kandidaten skal kunne tilpasse seg
administrative prosedyrer og sosiale rutiner i organisasjonen. For & skille mellom ulike typer

krav arbeidsgivere stiller til arbeidssekere benytter Jenkins (1986) begrepene «suitability» og

' Det m4 sies allikevel at NHOs Kompetansebarometer 2016 viste at over 60% av NHOs bedrifter har behov for
ansatte med yrkesfaglig utdanning. Dernest folger fagskoleutdanning, bachelor og mastergrad, i denne
rekkefolge (Solberg, Boring, Rerstad og Carlsten, 2016).
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«acceptability». Med suitability menes de umiddelbart identifiserbare krav for & kunne utfore
en jobb og kan samsvare med arbeidsgiverens krav til sdkalte formell kompetanse.
Acceptability, derimot betoner de mer uformelle aspektene 1 arbeidsprosessene og kan derfor
brukes a betegne arbeidsgiverens vurdering av arbeidssekeres uformell kompetanse (Rogstad,
2000a).

Nordhaug og Brandi (2004) har en alternativ syn pa formulering av kompetansekrav
og vurdering av arbeidssekernes kompetanse ved rekruttering. De hevder at arbeidsgivere kan
velge mellom funksjonsanalytisk og atferdsbasert tilnerming. Funksjonsanalytisk (eller
oppgavespesifikk) tilnerming tar utgangspunktet 1 arbeidsoppgavene knyttet til stilling og
kombinasjon av kompetanser som trenges for a utfere disse oppgavene pa mest effektiv mate.
Kompetanse som framtidig stillingsinnehaver ber besitte er definert ut fra stillingens formdl
fordelt 1 spesifikke oppgaver. Deretter blir minimale kompetansekrav 1 form av utdanning,
erfaring, personlige egenskaper og ferdigheter konkretisert 1 forhold til de oppgavene. Denne
tilnermingen er bredt brukt 1 Norge i1 forbindelse med stillingsvurdering og ansettelse av
ansatte (Nordhaug og Brandi, 2004). Atferdsbasert tilneerming derimot, har fokus pa hvordan
enkelte arbeidstakere kan prestere best ut fra kompetanser de innehar, med noe bredere
perspektiv pa kompetanse. En av de ledende forskere pa denne tilneermingen, Richard E.
Boyatzis fremhever nemlig at ytelse av arbeidstakere ikke bare er avhengig av individuelle
kompetanse, men er pavirket av slike faktorer som stillingens krav og organisasjonens
indremiljo og ytre omgivelser (Gunz, 1983)".

Organisasjonens miljo i Boyatzis’ modell (Gunz, 1983) omfatter bade interne
elementer, slik som organisasjonskultur, innemiljg, organisasjonsstruktur og systemer; og
eksterne faktorer, slik som neringens modenhet, organisasjonens strategisk posisjonering pa
markedet og den sterre sammenhengen den befinner seg 1. Stillingens krav gjelder oppgaver,
funksjoner og roller som arbeidstakeren skal utfere. Individets kompetanse innebarer ifolge
Boyatzis ikke bare personens kunnskaper, evner og ferdigheter, men ogsé verdier, holdninger,
filosofi, interesser og ikke minst viktig plass 1 karriere og livsforlep individet befinner seg 1.
Omradet hvor de tre hovedelementer overlapper viser til faktisk prestasjon som kan bli
forventet som resultat av gjensidig pavirkning av disse elementene pa hver andre.

Det finnes ogsé andre tilneerminger til kompetansebehov definisjon. For eksempel Lai
(2013) skiller mellom mdalbaserte og normativbaserte tilnerminger. Ved den mélbaserte

tilneermingen tar organisasjonsledelse et strategisk perspektiv pd kompetansebehovsanalysen

' Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 4. Boyatzis” modell for fremragende jobbutforelse).
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og gar ut fra de mélene organisasjonen satser pa i tre forskjellige niva: overordnet (strategisk)
niva, funksjonsnivd og oppgavenivd. Normativ kompetansekrav kommer derimot ofte til
uttrykk gjennom politiske beslutninger, offentlige utredninger, kompetansenormer i visse
bransjer, samt gjennom eksplisitte krav til for eksempel formell utdanning eller
fagautorisasjon, og kan vare viktige tilleggskilder ved vurdering av kandidater (Lai, 2013).
Hver bedrift eller organisasjon gjer egen vurdering av verdi av forskjellige typer og
former av kompetanse ut fra organisatoriske behov, kompetanse som allerede er tilgjengelig
eller kan bli utviklet, og andre forutsetninger. Kompetansebehov er derfor et veldig
organisasjon- og situasjonsspesifikt konsept, og kan variere vesentlig avhengig av mange
faktorer. Tilnermingen som en bedrift eller organisasjon har 1 forhold til vurdering av
kompetansebehov definerer 1 stor grad de kompetansene som skal vektlegges ved rekruttering

av nye ansatte.

2.2.2 Holdninger

Selv om formelle definisjoner av holdninger varierer, er de fleste moderne
sosialpsykologer enige om at de karakteristiske egenskaper til holdningen er dens evaluerende
og affektive natur (for-mot, behagelig-ubehagelig, osv.) og dens forbindelse med et gitt
objekt. Med utgangspunktet i de hovedegenskapene tilbyr Ajzen (2005:3) folgende definisjon
av en holdning: «An attitude is a disposition to respond favourably or unfavourably to an
object, person, institution, or eventy. Hogg og Vaughan (2014:150) utvider og presiserer
definisjon av holdningen ved & koble den til individets oppfatninger, folelser og atferd:
«Attitude is a relatively enduring organization of beliefs, feelings, and behavioral tendencies
towards socially significant objects, groups, events or symbolsy. 1 sin tur pastar Brochs-
Haukedal og Bjervik (2010:254) at holdninger har & gjere med hvorvidt, og pa hvilken méte,
det er ssmmenheng mellom det mennesker tenker og hvordan de handler. For & oppsummere
alle ovennevnte definisjoner, kan vi si at holdninger har evaluerende og affektiv natur, de er
rettet mot en gitt objekt og kan i stor grad pavirke individets atferd og beslutninger som blir
tatt.

Som enhver psykologisk konstruksjon, har holdninger en rekke egenskaper som
karakterisere dem og derfor tillater deres videre klassifisering. En holdning kan 1 ferste
omgang beskrives ut fra den retningen den har (Brochs-Haukedal og Bjervik, 2010:235).
Denne grunnleggende egenskapen er henvist til som holdningsekstremitet, som beskriver 1
hvilken grad holdningen avvikes fra et ngytralt midtpunkt — det vil si om den er positiv,

negativ eller ngytral. Ekstreme holdninger (sammenlignet med moderate holdninger) er mer
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motstandsdyktig mot innflytelse, er mer sannsynlig & bli projisert pa andre, og har sterkere
pavirkning pa atferd (Weiner, Tennen og Suls, 2012).

Andre karakteristiske trekk viser til hvor stabile holdninger er, hvor godt de motstar
ekstern innflytelse, i hvor stor grad de pavirker individets oppfatninger, osv. Listen av
holdningers karakteristiske trekk inkluderer, men er ikke begrenset til folgende egenskaper:
sikkerhet, tilgjengelighet, ambivalens, tilknytning til direkte/indirekte erfaringer, forankring
(embeddedness), betydningsgrad, osv. (Weiner, Tennen og Suls, 2012). Hver av disse
karakteristikkene inneholder aspekter av selvsikkerhet, hay personlig betydning og betydelige
psykologiske og atferdsmessige konsekvenser. Siden mange av disse karakteristikker
overlapper, forente teoretikere flere karakteristikker under konseptet av holdningsstyrke.
Begrepet holdningsstyrke har derfor blitt en felles karakteristika som brukes til & beskrive i
hvilken grad holdninger er viktige for enkeltpersoner eller holdes med overbevisning (Weiner,
Tennen og Suls, 2012). Samuelsen, Olsen og Peretz (2007:35) definerer holdningsstyrke som
«den graden av sikkerhet en person holder sin holdning medy. Jo sterkere holdningen er,
desto hayere graden av sikkerhet den blir utrykket med. Hoy grad av sikkerhet forer i sin tur
til mer forutsigbar atferd, som er bekreftet av en rekke studier som viser at sterke holdninger
er mer sannsynlig a forutse atferd, enn svake holdninger (Maio og Haddock, 2004).

Forskere har over flere tir vart opptatt av holdningsdannelse og sammenheng mellom
individets holdninger og atferd. Det finnes en rekke forklaringsmodeller utviklet 1 forbindelse
med dette: teorien om overveid handling (Fishbein og Ajzen, 1975), teori om planlagt atferd
(Aizen, 2005), MODE modell (motivasjon og mulighet som atferd determinanter) (Fazio,
1990), osv.

Basert pa nevnte teorier utviklet Eagly og Chaiken (2007) en kompositt modell av
sammenheng mellom holdninger og atferd. Denne modellen demonstrerer at oppfersel
sannsynligvis er delvis bestemt av holdninger, men at forholdet mellom holdninger og atferd
er best forstétt ved a plassere holdninger i ssmmenheng med andre faktorer som ogsé bidrar
til & bestemme atferd. Modellen identifiserer fem faktorer som pavirker holdninger til atferd:
vaner, holdninger til objektet og til atferd, oppfattet utilitaristisk utfall, oppfattet normativ
utfall og oppfattet selvidentitetsutfall (Weiner, Tennen og Suls, 2012)"%.

Fra et sosialt psykologisk perspektiv er vaner mer enn bare oppfersel som gjentar seg
gjennom livet. Harry C. Triandis definerer vaner som «sequences of behaviour that have

become relatively automatic in the sense that they occur without self-instruction» (Maio og

'8 Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 5. Eagly og Chaikens’ kompositt modell av sammenheng mellom
holdninger og atferd).

30



Haddock, 2015:209). Mange studier bekrefter ogsa at vaner kan spille en viktig rolle i &
forutse fremtidig atferd. Resultater av et meta-analytisk litteraturstudie gjennomfert av
Ouellette og Wood (1998) viser at atferd som oppstar gjentatte ganger i en stabil ssmmenheng
(for eksempel, bruk av bilbelter) vil sannsynligvis bli gjentatt nar individer star overfor denne
situasjonen i fremtiden. I kontrast, pavirkning av vaner pa atferd reduseres vesentlig i ustabile
sammenhenger (for eksempel, bruk av kondom med ny partner): i slike situasjoner blir atferd
mer sterkt knyttet til pavirkning av intensjoner.

Det at holdninger til objektet har pavirkning pa atferd var first foreslatt av Gordon W.
Allport, som hevdet at positive holdninger til objektet kan oppveie hensyn knyttet til
potensiell utilitaristisk, normative og selvidentifikasjons utfall av atferd (Fishbein og Ajzen,
1975). Fishbein og Ajzen (1975) har betraktet holdninger til objektet som en av eksterne
variabler 1 sin teorien om planlagt atferd. Dessuten finnes det en sammenheng mellom
holdninger til objekt og holdninger til atferd: positiv holdning til objektet som utferer
atferden, eker muligheten for mer positiv holdning til atferden selv, og omvend. Likevel, som
foreslatt av Snyders relevansprinsipp, kan sammenhengen mellom holdningen til objektet og
holdningen til atferden innebare at personen oppfatter atferd som et middel til & uttrykke sin
holdning til objektet (Eagly og Chaiken, 1993).

Ifelge kompositt modellen, kan holdningen ogsa pavirkes av andre faktorer, nemlig var
vurdering av potensiell utilitaristisk, normativ og selvidentitet utfall av atferden. Disse tre
klassene av forventede atferds utfall brukes til & demonstrere hvilke belenninger og kostnader
som kan knyttes til utfallet av atferd. Utilitaristisk utfall har noe & si om atferdens potensielle
konsekvenser har noe moralsk verdi og kan derfor vare berettiget. Normative utfall er knyttet
til godkjenning eller mislikelse av atferd av andre akterer 1 sosialt miljo, mens
selvidentitetsutfall viser til hvordan bestemt atferd kan pavirke individets selv-identitet.
Mekanismer for pavirkning av forskjellige psykologiske faktorer pé atferd kan vare veldig
varierende. Det kan skje gjennom direkte pavirkning pé atferd, pavirkning péa holdningen til
atferd eller gjennom pévirkning péd personers intensjoner. Allikevel, uansett hvilken
pavirkningsmekanisme, kan vaner, normer og selvidentitet vurderes som viktige psykologiske
faktorer som kan forklare forholdet mellom holdninger og atferd (Eagly og Chaiken, 1993).

Faktorer som pavirker holdningsdannelse spiller antakeligvis en viktig rolle i
arbeidsgiveres beslutninger om rekruttering. Som enhver sosial prosess innebarer rekruttering
samspill mellom individer, og vi bringer vare holdninger til enhver sosial interaksjon. I tillegg
kan holdninger ha en langvarig effekt. Vi bruker vare holdninger til blant annet & danne

organisasjonskultur, som i sin tur skaper rammeverk for alle beslutninger tatt pa
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organisatorisk niva arene fremover. Videre vil jeg beskrive en av matene & danne holdninger,
nemlig gjennom kategorisering av fenomena, konsepter og mennesker, som skaper
referanserammer for vare vurderinger om verden og beslutninger.

2.2.3 Kategorisering

Kategorisering er definert som en kognitiv prosess der ideer og objekter blir anerkjent,
differensiert og forstatt (Cohen og Lefebvre, 2005). Dette er prosessen hvor vi tilordner et
uendelig antall inntrykk til bestemte kategorier basert pa et sett av sammenlignbare kriterier.
Vi bruker sosial kategorisering for & ta beslutninger om hvordan vi ser oss selv og hvordan vi
ensker at andre ser oss. Kategorisering plasserer personen i en sosial kategori basert pa
hvordan de ser ut, heres ut, hvordan de er kledd og sa videre. A vite hvilken kategori personen
gér inn, forteller oss noe om deres sosiale identifikasjon, som er de generelle generaliseringer
og forutsetninger vi gjor om bestemte grupper og hva det betyr & tilhere disse gruppene.

Konseptet av sosial kategorisering er forankret i sosial identitetsteori, opprinnelig
formulert av Tajfel og Turner (1979) med formal & forklare intergruppe relasjoner. De foreslar
at tilherighet til sosiale gruppene (for eksempel sosial klasse, familie, fotballag, osv.) gir
mennesker en folelse av sosial identitet og er derfor en viktig kilde til stolthet og selvtillit.
Derfor er mennesker tilbgyelig & dele verden inn i «oss» og «dem», ogsa henvist til som inne
grupper og ute grupper. Sosial identitetsteorien forutsier at relasjoner mellom mennesker som
tilherer forskjellige sosiale grupper bygges péa grunnlag av oppfattede gruppestatusforskjeller,
den oppfattede legitimiteten og stabiliteten til disse statusforskjellene, og den oppfattede
evnen til & bevege seg fra en gruppe til en annen (Wikipedia, 2017).

Selv om i utgangspunktet er sosial kategorisering bare en mekanisme som tillater oss &
skape bedre forstaelse av virkeligheten, blir sosiale kategorier og medlemskapet i dem ofte
knyttet til enten positiv eller negativ verdi konnotasjon. Kognitiv natur av denne prosessen
innebarer dermed en gitt grad av sammenligning og fordemming, som kan fere til negativ
oppfatning av visse grupper, ogsa henvist til som stereotypisering og diskriminering. Derfor
virker det naturlig at mennesker streber a opprettholde og forbedre statusen av den inn-
gruppen de herer til, eller i sa fall endre negativ oppfatning av sin gruppe. Taifel og Turner
(1986) skiller ut tre hovedstrategier a forandre negativ sosial identitet forarsaket av tilherighet
til en viss gruppe eller kategori: individuell mobilitet, sosial kreativitet og sosial konkurranse.

Individuell mobilitet innebzrer at individet forsgker a oppna oppadgéende sosial
mobilitet, for & ga fra en lavere til en hegyere statusgruppe. Karakteristisk trekk for denne

strategien er at gruppens lave status forblir uendret, det handler om individuell losningen som
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ikke har noe positiv effekt pad gruppen som helhet. Siledes innebarer individuell mobilitet en
desidentifisering med den tidligere inn gruppen (Taifel og Turner, 1986).

Sosial kreativitet derimot handler om & omdefinere eller endre elementene brukt for
sammenligning av inne gruppe med ute grupper. Det finnes flere méter & gjore dette. For det
forste, positiv konnotasjon kan oppnds ved a bruke en ny dimensjon for & sammenligne to
grupper. Inne gruppen kan oppna heyere status hvis den blir sammenlignet med ute grupper ut
fra en annen egenskap eller vurderingskriteria. For det andre, gruppes status kan forbedres nér
gruppens attributter tidligere oppfattet som negative, begynner a bli sett som positive. For det
tredje, kan positiv effekt oppnas ved bytting av referanse ute gruppe: status av inne gruppe
kan fa betydelig forbedring hvis den er sammenlignet med ute gruppe som har lignende eller
noen lavere status (Taifel og Turner, 1986). Tredje strategi, sosial konkurranse, innebaerer at
medlemmer av de inne gruppene med lavere status utfordrer medlemmer av ute grupper med
heyere status for a skape seg mere positiv sosial identitet. Denne strategi krever mye innsats
fra gruppemedlemmer og kan 1 tillegg potensielt fore til konfrontasjon med medlemmer at ute
grupper (Taifel og Turner, 1986).

Kategorisering har antakeligvis sin funksjon som holdningsdannelse prosess. P& en
side, tillater den & gjor vurdering av forskjellige konsepter og subjekter ut fra den kunnskap
som vi har om den kategori de herer til. P4 den andre side, det kan ha en negative effekt og
hindre oss fra & leere noe nytt om denne kategorien og kanskje revurdere vare oppfatninger.
Samme gjelder véar vurdering om tilherighet til et eller annet fenomen eller objekt til en gitt
kategori — som teori viser, det finnes flere strategier & forlate sin opprinnelig kategori. Selv
om det er vanskelig & vurdere effektivitet av kategorisering som holdningsdannelse metode,
viser forskning ((Rogstad og Raaum, 1997), (Ellingsgard, 2014), (Husted et al., 2000)) at
denne prosessen har vesentlig pavirkning pa beslutninger som tas ved rekruttering.

Selv om det er mye som tyder pé at beslutninger om ansettelse er i stor grad drevet av
interne aspekter og relasjoner mellom arbeidsgivere og arbeidssekere, bar man ikke
undervurdere rollen som eksterne forhold spiller 1 rekrutteringsprosessene. I neste avsnittet
skal jeg skissere noen av eksterne betingelser som kan péavirke handlinger av alle akterer pa
arbeidsmarkedet.

2.3 Pavirkning av eksterne forhold og andre aktorer

Eksterne forhold, eller omgivelser, blir definert som alle forhold utenfor en
organisasjon som kan ha en potensiell effekt pa organisasjonen (Jacobsen og Thorsvik,
1997). Dette innebarer to aspekter: 1) relasjoner med alle markedsakterer som er viktige for

organisasjonen (kunder, partnere, konkurrenter, osv.); 2) samfunnsmessige, politiske, legale
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og ekonomiske forhold som kan ha pavirkning péa organisasjonen. Ut fra dette fordeler
Jacobsen og Thorsvik (1997) organisatoriske omgivelser til tekniske og institusjonelle.

Tekniske omgivelsene omfatter alle forhold utenfor organisasjon som direkte pavirker
hvordan organisasjon lgser oppgavene for a realisere sine mal (relasjoner med andre
markedsakterer), mens institusjonelle omgivelsene viser til hvordan bestemte oppfatninger,
verdier, normer og forventninger kan pavirke organisasjonens legitimitet og omdemme. Selv
om bade private og offentlige organisasjoner mé forholde seg til begge typer omgivelser, vil
ulike organisasjoner som regel sté i ulikt avhengighetsforhold til de to omgivelsestypene.
Private bedrifter er i storre grad avhengig av markedskonkurransebetingelser, derfor kan de
vektlegge tilpasning til tekniske omgivelser, mens for offentlige organisasjoner blir de
institusjonelle omgivelsene viktigere pa grunn av forventninger fra samfunnet og hoyere krav
til legitimitet for & kunne utfere oppgavene sine (Jacobsen og Thorsvik, 1997).

De ekonomiske konkurranseforhold pa arbeidsmarkedet skaper ogsa
rammebetingelser som organisasjoner forholder seg til ved rekruttering. Konkurranseforhold
pa arbeidsmarkedet beskrives av den klassiske arbeidsmarketsmodellen, som fastslar at
arbeidskraft 1 arbeidsmarkedet bestemmes av samspillet mellom tilbud og ettersporsel av
arbeidskraft. Arbeidstakere leverer arbeidskraft til arbeidsgivere. Leveransen av arbeidskraft
er oppadgaende, noe som innebzrer at ved stigende lonnssatser blir arbeidstakere villige til &
levere en storre mengde arbeidskraft. Det antas derfor at den samlede arbeidsstyrken 1 et
samfunn eker med lennsniva. Ettersporselen etter arbeidskraft er nedovergédende, noe som
inneberer at etter hvert som lennssatsen eker, krever virksomheten en mindre mengde
arbeidskraft. Dette betyr at feerre stillinger er tilgjengelige for arbeidstakere pa hoyere
lonnsniva (Begg, Fischer og Dornbusch, 2008).

Med arbeidsgivere pa ettersperselssiden og de ansatte pa tilbudssiden, ligger
arbeidsmarked likevekt («equilibriumy») som en skjeringspunkt i krysset mellom etterspersel
og tilbud. I dette punktet tilsvarer tilforte mengden arbeidskraft den mengden arbeidskraft
som kreves pa en gitt lonnsnivé (Borjas, 2008)"’. Ettersporselen av arbeidskraft avhenger som
regel av total produksjon. Etter hvert som produksjonen eker, oker ettersporselen etter
arbeidskraft ogséd. Svingninger i ettersporselen kan ogsé forarsakes for eksempel av skifte i
produksjonen som folge av teknologiske endringer, eller skifte 1 konsumentenes
nyttefunksjoner (Thegersen, 2004). Tilbud av arbeidskraften avhenger av lonnssatsen og

korrelerer positivt med den. Nar mengden arbeidskraft som leveres blir sterre enn mengden

" Se Vedlegg 1: Teoretiske modeller (Figur 6. Arbeidsmarkedets likevektsmodell).
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arbeidskraft som kreves, forer det til et overskudd av arbeidskraft, ogsa kjent som
arbeidsledighet. Arbeidsledighet pa grunn av for liten ettersporsel kalles for
konjunkturarbeidsledighet, ogsé kjent som Keynesiansk arbeidsledighet (Thagersen, 2004).
Omvend situasjon skjer nér etterspersel overstiger tilbud. Den skaper mer gunstig vilkar for
arbeidssekere og tillater dem & sikre seg storre mobilitet pa arbeidsmarkedet og ogsa
lennsforhandlingsmuligheter.

Arbeidsmarkedets likevektsmodellen forutser ideelle markedsrelasjoner som 1
virkelighet er umulig & oppné. Det finnes mange forskjellige prosesser som gker tilbud av
arbeidskraft uavhengig av lennsniva. For eksempel, inntredelse av innvandrere til
arbeidsmarkedet kan fore til vesentlig eking pa tilbudssiden, mens utsettelse av pensjonering
av eldre arbeidstakere begrenser antall tilgjengelig arbeidsplasser og forer dermed til redusert
tilbud (Skaksen, 2009). Motivasjon er ogsé en viktig faktor nar det gjelder tilbud. Heyere lonn
som ifelge modellen ber gjore det mer attraktiv & arbeide, kan ogsé motvirkes av at hoyere
inntekt forer til at man ensker mer fritid. Det kan ogsa skje at mange ensker a arbeide, men
aksepterer ikke de jobbene som tilbys for gyeblikket. Det skyldes forventninger, kompetanse,
selvtillit, mobilitet og hvordan livssituasjonen er som arbeidsledig (Ringstad, 1978).

Eksterne forhold pé arbeidsmarkedet spiller derfor en viktig rolle i
rekrutteringsprosessen. De rammebetingelsene og ansvar for sine kundene, partnere,
investorer og samfunnet generelt som arbeidsgivere mé forholde seg til forer til hoyere krav
til ensket kompetanse, jobberfaring, personlige egenskaper, osv. Teknisk utvikling,
svingninger 1 skonomiske konjunkturer og stadig ekende antall nyutdannede arbeidssgkere
forer til sterkere konkurranse pa arbeidsmarkedet. Alle disse prosessene pavirker balanse
mellom tilbud og ettersporsel av arbeidskraft, og kan gke eller redusere sjanser for enkelte
arbeidssekere pa arbeidsmarkedet, uavhengig av deres kompetanse og andre interne
forutsetninger. Derfor er det viktig & se pa arbeidsmarkedsrelasjoner i sin helhet og ta med

alle interne og eksterne faktorer 1 betraktning.

Kapittel 3. Metodisk tilnaerming

I dette kapittelet vil jeg gi en fremstilling av de metodiske valgene og perspektivene
som danner grunnlaget for mitt forskningsarbeid. Jeg har valgt kvalitativ metode som mest
relevant for & besvare studiets forskningsspersmal og skal begrunne mitt valg av
forskningsdesign og metode. Videre vil jeg presentere en gjennomgang av datainnsamling og

bearbeidingsprosessen og drefting av datamaterialekvalitet og studies etiske aspekter.
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3.1  Fra sporsmal til svar

Forskning er en kompleks og levende prosess, som er avhengig av mange aspekter
som ligger bade innenfor og utenfor forskerens kontroll. Vitenskapsteoretiker ((Malterud,
2017), (Carter og Little, 2007)) hevder at utfall av forskningsprosessen defineres 1 stor grad ut
fra forhold mellom forskerens opprinnelige syn pa virkeligheten (ontologi), valgt
vitenskapelig tilnerming (epistemologi), anvendt metodologi og metode av datainnsamling og
analyse. Det er mange valg som mé gjeres, derfor er det viktig & veie alle alternativer pa et sa
tidlig tidspunkt som mulig, helst ved utforming av forskningsdesign.

Hovedforméal med forskningsdesign er a besvare undersegkelsens forskningsspersmél
pa best mulig mate. Jeg begynte min studie ved formulering av forskningsspersmal, fordi det
hadde mye & si i forhold til forskningsdesign. Jeg visste at jeg ville skrive om integrering, men
jeg matte snevre inn mitt forskningsomrade for & komme opp med et konkret
forskningsspersmal. Derfor bestemte jeg meg for at det er viktig & bygge opp min
forforstéelse for integreringstemaet, bade fra teoretisk og empirisk perspektiv. For & bygge
opp min teoretiske kunnskap har jeg gétt gjennom tidligere forskning og faglitteratur om
integrering. Dette har hjulpet meg pa mange mater. For det forste, det tillot meg & skape en
mye bedre forstaelse av integrering som sosial prosess, problemer og utfordringer assosiert
med den. For det andre har jeg skapt en oversikt over forskjellige aspekter av integrering som
har veert i forskeres sgkelys for, og teoretiske tilneerminger som ble brukt & forklare disse
sosiale fenomener. For & bygge empirisk forforstaelse av integreringstemaet har jeg mott
representanter fra offentlige enheter (Bode kommune, Flyktningkontoret), frivillig gruppe
«Refugees welcome to Bode», Nordlandsforskning Institutt i Bode og innvandrere selv for &
fa en oversikt over hovedproblemer og omrader som kunne utforskes i forhold til integrering.
Det ble nevnt forskjellige aspekter ved integrering som kan falle inn under forskerens sgkelys:
kulturell integrering, praktiske aspekter ved integrering (for eksempel bosetting), tilgang for
innvandrere til videreutdanning og jobb, osv.

Som folge av dette bestemte jeg meg for & fokusere pa integrering i arbeidslivet, med
fokus pa flyktninger som en innvandrergruppe som har mest utfordringer pa dette omrade.
Som tidligere sagt, viste gjennomgang av tidligere forskning ganske stort fokus pa problemer
og utfordringer, derfor bestemte jeg meg for & se pa positive sider ved integrering, for & bygge
opp kunnskap og forstaelse for forskjellige aspekter ved vellykket integrering. Derfor
formulerte jeg mitt forskningsspersmal som folgende: «Hvilke faktorer kan ha positiv

pavirkning pd tilgang for innvandrere med flyktningebakgrunn til arbeidslivet? ».
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3.1.1 Forskningsdesign

Neste valg som jeg matte gjore, var hvilken forskningstilnaerming i forhold til
anvendelse av teori jeg vil ta som forsker — fra empiri til teori (induktivt tilneerming) eller fra
teori til empiri (deduktivt tilneerming). Etter en gjennomgang av tidligere forskning oppdaget
jeg en rekke teorier som ble anvendt i forhold til integreringsprosesser og sysselsetting av
innvandrere, blant annet Auman kapital og sosialkapital teori, nettverksteori, signalteori og s
videre. Men jeg hadde hapet a finne en teoretisk modell som ville beskrive hele komplekset
av faktorer som kan sikre tilgang for innvandrere til arbeidslivet, og ogsa peke pa kausale
forhold og sammenhenger mellom disse faktorer. Etter hvert kom jeg over Rogstad (2001) sin
modell over antatt relevante forhold i mate mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, som
presenterte en ganske omfattende oversikt av faktorer som kan pavirke disse forhold bade
positivt og negativt. Det at jeg bestemte meg for & bygge min forskning pa Rogstad (2000) sin
modell, tyder pa en deduktiv forskningsdesign. Allikevel bestemte jeg meg for a ikke bare &
teste valgte teoretiske grunnlag mot empiri, men & gé mer i dybden og forsegke & skape
forstéelse for faktorer som star bak hvert av elementene i Rogstads modell. Derfor betrakter
jeg min forskningstilneerming som abduktivt, som er rettet mot forklaring av sosiale
fenomener med hjelp av teoretisk grunnlag. Ifelge Thagaard (2013:194) er abduksjon en
metodologisk strategi som ligger mellom induksjon og deduksjon og fremhever det
dialektiske forholdet mellom etablert teori og egen empiri.

Etter at forskningsspersmal har blitt formulert, matte jeg ogsé finne ut hvilket
forskningsopplegg og metode skal gjore det mulig a besvare det, pa mest effektiv mate, med
betraktning til tid og ressurser som jeg hadde til radighet. Og svaret pa dette ligger i
formulering av selve forskningsspersmalet. Blaikie (2010) skiller mellom tre typer
forskningsspersmal: hva-, hvordan- og hvorfor- spersmalene tilknyttet henholdsvis
eksplorativt, deskriptivt og kausalt forskningsopplegg. Formulering av mitt
forskningsspersmal kan ogsa tolkes som «Hva slags faktorer kan virke positivt pa tilgang for
flyktninger til arbeidslivet?». Hva-spersmal inneberer at forskeren vet i utgangspunktet lite
om et saksomrade, og et primart formal med undersokelse kan vare a utforske temaet
n@rmere, som innebarer et eksplorativt forskningsdesign (Gripsrud, Silkoset og Olsson,
2010). Integrering er et temaet som har blitt forsket pa fra mange synsvinkler. Allikevel,
positive aspekter ved integrering viker ikke a vere belyst like omfattende som problemer og
utfordringer. Derfor vurderte jeg eksplorativt design som mest relevant for & gi innsikt og
forstaelse av forskjellige faktorer som kan ha positiv pavirkning pé tilgang for innvandrere til

arbeidslivet.
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Jeg matte ogsd bestemme meg for om mitt forskningsopplegg skal gé i dybden og
generere detaljert informasjon om fa forskningsenheter (intensivt forskningsdesign), eller gé i
bredden og generere mer overfladisk oversikt av situasjon pa tvers av mange
forskningsenheter (ekstensivt forskningsdesign). Jeg hadde valgt intensiv forskningsopplegg
som tillater forskeren & ga i dybden og samle detaljert informasjon om noen fa enheter. Dette
forskningsopplegget er godt egnet for & besvare min studies forskningsspersmal, fordi den
tillater meg a ta en mer holistisk tilneerming og vurdere hele kompleks av forskjellige faktorer
som kan pévirke integrering. I tillegg har intensiv forskningsdesign sterre potensial i forhold
til teoretisk generalisering. Valg av intensivt forskningsdesign forklares ogsa av ressurs- og
tidsbegrensninger, og skal ferst og fremst pavirke utvalgssterrelse og forskningsmetodologi
og datainnsamlingsmetode.

3.1.2 Forskningsmetodologi

Valg av forskningsmetodologi er en av de grunnleggende beslutninger som kan
pavirke bade forlep og resultater av forskningsprosessen. Eksplorativt og intensiv
forskningsdesign peker pé kvalitativ forskningsmetodologi, men det skal mer til for & velge
den framfor en kvantitativ metode. For det forste, valg av forskningsmetode er 1 stor grad
avhengig av formulering av forskningsspersmal og studiens formal. Formalet med min studie
er & utdype forstéelse av sosiale prosesser som foregar mellom arbeidsgivere og
arbeidssgkere med innvandrerbakgrunn, og skille ut de forutsetningene som ber vare pa plass
for & sikre en positiv beslutning om ansettelse. Kvalitativ forskning seker & forsta
menneskelig virksomhet, menneskers opplevelses- og meningsverden, deres sosiale og
kulturelle systemer og prosesser og de praksiser og relasjoner de impliserer og skaper
(Thornquist, 2003:205).

For det andre bygger kvalitative metoder oftest pa teorier om fortolkning
(hermeneutikk) og menneskelig erfaring (fenomenologi). Fenomenologisk vitenskapssyn tar
utgangspunkt i den subjektive opplevelsen, og seker & oppna en forstielse av den dypere
meningen 1 enkeltpersoners erfaringer (Thagaard, 1998). Min studie er bygd rundt erfaringer
og meninger hos flyktninger, arbeidsgivere, og andre akterer innen integreringsfeltet. Som en
fenomenologisk orientert forsker, fokuserer jeg pa de felles trekk ved studiedeltakernes
erfaringer og bruker dem som et grunnlag for utvikling av generell forstielse av det
fenomenet jeg studerer.

Jeg ble ogsé i min forskningsarbeid inspirert av hermeneutikk, en vitenskapelig
tradisjon som handler om tolkning av meninger 1 menneskelige uttrykk som utgangspunkt for

forstaelse (Malterud, 2017). En av de viktige forutsetninger i hermeneutisk vitenskapelig
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fremgangsmate er forforstdelse av forsket fenomen, som tillater forskeren a bygge pa
forhandskunnskap og bevege fra helheten til delene, og fra delene til helhet. Mer intensiv bruk
av forforstielsen i hele forskningsprosessen er ogsa en av de karakteristiske trekk som skiller
kvalitativ forskning fra kvantitativ. Det at jeg selv har innvandrerbakgrunn har gjort det
enklere & forholde meg til situasjoner, problemer og felelser mine informanter snakket om.
Det er allikevel viktig & vere bevisst om at forforstaelse ogsé kan bidra til at forskeren «gdr
inn i prosjektet med skylapper og begrenset horisonty (Malterud, 2017:45). Man ma tilstrebe
a ha et apent syn péd informantenes meninger og erfaringer, prove a fange det de egentlig sier,
og ikke la sin forkunnskap sté i veien.

Valget av forskningsfelt og informanter er mer fleksibel 1 kvalitativ studie og tillater et
bredt, men ikke nedvendigvis stort, utvalg av respondenter. Det kvalitative utvalg skal sikre at
ulike typer respondenter, situasjoner, prosesser og sammenhenger er med 1 utvalget (Holter og
Kalleberg, 1982:13). Dette var et veldig viktig vilkar for min studie, fordi jeg ensket & ha en
mulighet til & snakke med flyktninger fra forskjellige land, som har forskjellig utdanningsniva
og kompetanse og jobber i forskjellige yrker, fordi det ville tillate meg & fa et mer helhetlig
syn pa forsket fenomen og utelukke mulighet for feil fortolkning av pavirkende faktorer pa
grunn av for snevert utvalg av informanter.

Avstand mellom forskeren og informantene var ogsa en relevant faktor i valget av
kvalitative tilneermingen. Dybdeintervjuer som jeg valgte for innhenting av empirisk data
innebearer temmelig nar kontakt mellom forskeren og informanter. Jeg ville etablere passelig
naer kontakt med alle deltakere av integreringsprosessen, mate dem ansikt til ansikt, for & vise
min interesse i forskningsomrade og skape deres tillit. Samtidig, papeker Thornquist (2003) at
er det viktig for a finne balanse mellom narhet og avstand, og velge en riktig plassering
mellom deltaker og tilskuer.

Og til sist, 1 motstand til lineaert konstruert kvantitativ forskning, hvor alle
forskningsaktiviteter skjer 1 en rekkefolge, har kvalitativ forskningsprosessen en sirkulcer
struktur. Informasjon og konklusjoner innhentet 1 forskjellige faser av forskningsprosessen
avdekker nye temaer eller forer til utvikling av nye teorier, som i sin tur ma testes og valideres
gjennom ny empirisk forskning (Mehmetoglu, 2004). Jeg har i min forskningsprosess
gjennomfert fordypet analyse av forhold mellom arbeidsgivere og arbeidssekere, og som

folge avdekket noen nye tema som framtidige forskere kan fokusere pa™.

% Viser til forslag for fremtidig forskning i pkt. 5.4.
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3.1.3 Datainnsamlingsmetode

Det er en rekke hensyn forskeren ma vurdere ved valg av datainnsamlingsmetode. For
det forste, det ma vare en metode som er best egnet til & besvare hoved forskningsspersmalet.
For det andre, denne metode ma vare i samsvar med valgt filosofisk forskningstilneerming.
For det tredje, det finnes en del praktiske hensyn som forskeren kan ikke se bort fra, slik som
tilgjengelige ressurser og tid. Sist, men kanskje viktigst av alt, er at valgt metode tilfredsstiller
de kravene som stilles til studiekvalitet.

De to hyppigst brukte kvalitative datainnsamlingsmetoder er intervju (individuelle og
fokusgruppe intervjuer) og observasjon. Observasjon er en metode som er mest egnet for
registrering av menneskelig atferd, men som er ikke alltid like effektiv i forhold til belysning
av menneskers folelser og meninger (Jacobsen, 2015). I mitt forskningsarbeid bestemte jeg
meg for a ta utgangspunkt i Rogstad (2001) sin modell, som inneholder en rekke av konsepter
knyttet til personlig oppfatning av virkelighet, slik som blant annet holdninger og ambisjoner.
Derfor valgte jeg et intervju som en datainnsamlingsmetode som tillater & fa innblikk i
informantenes primere opplevelsen av verden, som samsvarer med fenomenologisk
vitenskapssyn. Intervju innebaerer ogsa direkte personlig kontakt med informantene, og jeg
fant denne forskningsmetode veldig berikende, bade i forhold til oppbygging av fagkunnskap
og skapning av personlige erfaringer.

Neste sporsmal som jeg matte besvare var hva slags intervju jeg vil gjennomfoere. Det
finnes forskjellige typer kvalitative intervjuer. Jacobsen (2005) fordeler intervjuer ifelge deres
struktur (formelle/uformelle intervjuer), antall informanter som blir intervjuet
(individuelle/gruppeintervjuer) og informanters erfaring i forskningsomrade
(respondent/informant intervjuer). Siden min forskning var forankret i Rogstads teoretisk
modell, var det viktig for meg & folge samme struktur under intervjuet. Derfor har jeg valgt &
gjiennomfere semi-strukturerte (formelle) intervjuer med predefinert tema og et sett av
spersmal som var lignende for alle grupper informanter. Jeg har ogsa valgt & gjennomfere
individuelle intervjuer, fordi dette er en forskningsmetode som benyttes tradisjonelt nar man
ensker a fa innblikk i respondentens individuelle hverdagserfaringer uten pavirkning fra andre
(Gripsrud, Silkoset og Olsson, 2010).

3.2  Forberedning og gjennomforing av datainnsamling

Kvale, Brinkmann, Anderssen og Rygge (2015) skiller mellom sju faser av kvalitativ
intervju design: tematisering, planlegging, intervjuing, transkribering, analysering,
verifisering og rapportering. Jeg fordeler presentasjon av datainnsamlingsprosessen pa

lignende mate. Forst vil jeg beskrive planleggingsprosessen som jeg har gatt gjennom for
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feltarbeidet, etter det skal jeg presentere en oversikt over intervju, transkribering og analyse
arbeid, og til slutt skal jeg drefte omkring en rekke aspekter i forhold til etiske vurderinger og
studiekvalitet.
3.2.1 Tematisering og planlegging

Siden jeg bestemte & ta utgangspunktet i Rogstad (2001) sin modell, bygget jeg min
intervjuguide 1 samsvar med denne modellen, med varierende fokus avhengig av hva slags
gruppe av informanter jeg snakket med. I intervjuguide for flyktningene hadde jeg fokus pa
deres kompetanse, signaliseringsstrategier og ambisjoner, mens i intervjuguide for
arbeidsgivere fokuserte jeg pa kompetansebehov og holdninger. Intervjuguide for offentlige
enheter omfattet bade temaer, fordi de jobber med begge grupper. Spersmalene om
pavirkning av eksterne omgivelser var stilt til alle tre grupper informanter”'. Slik
intervjuguide utforming tilsvarer en «tre-med-grener-modellen» presentert av Rubin og Rubin
(2012), med hovedtemaet (integrering) som stammen og predefinert sub-temaer som grenene.

Nér det gjelder formulering av spersmal, det var en rekke kvalitetskriterier som jeg
matte forholde meg til. Forst og hovedprinsippet ved spersmélsformulering var at jeg matte
forsikre at spersmalene som blir stilt virkelig er dpne — i1 den forstand at de oppmuntret
informantene til & presentere sine synspunkter og erfaringer (Thagaard, 2013). Jeg provde &
unnga ledende spersmal, som skulle tvinge informantene & ta min side, og har bevisst
formulerte mine spersmal pa en mate som kunne tillate varierende meninger og opplevelser.
For det andre, ville jeg ha en god balanse i sparsmalsspesifisitet, slik at de er ikke for
generelle, men samtidig ikke er for konkrete. Hvis man stiller et generelt spersmal, kan
informantene blir forvirret og ikke forsta hva du sper dem om. For eksempel, jeg hadde spurt
informantene om pavirkning av politiske beslutninger pa arbeidslivet. For noen dette
spearsmalet virket for generelt, fordi politiske beslutninger er et veldig omfattende begrep, som
strekker seg langt, fra normative krav og lovverk og til politiske ideologier av forskjellige
partier i landet. Spersmal som er formulert for snevert derimot, forer ofte til korte og ensidige
svar. Den tredje kvalitetskriterium handlet om konkret tilneerming ved formulering av intervju
spersmalene. Jeg hadde formulert spersmal pa en sdnn mate at det var lettere for informanter
a knyte sine svar med konkrete situasjoner i deres liv. For eksempel, i forhold til nettverk
stilte jeg to spersmal: «Hvem var dine forste kontakter i landet?» og «Hvem har du kontakt

med pd en typisk dag na?». Sist, men kanskje viktigst av alt, er at jeg var bevisst om ikke &

21 Alle tre intervjuguide er presentert i Vedlegg 2.
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presentere mine egne antakelser og meninger i form av spersmal, og ikke sperre informantene
om sammenhenger som de kanskje hadde ikke tenkt om selv.

Rubin og Rubin (2012) fordeler intervjuspersmalene i tre kategorier: hovedsporsmdl,
oppfolgingssporsmal og sékalte prober — spersmal eller kommentar som bidrar til & skape flyt
i samtalen (Thagaard, 2013:102). Mange av mine hovedspersmal henviste til informanters
personlige erfaringer, og begynte med «Hva var dine...», «Hva har du gjort...», osv. 1 tillegg
var det noen meningsspersmal som begynte med «Hva ville du anbefale...», «Har du
vurdert...», « Tror du at...». Jeg hadde begynt alle intervjuene med et apent spersmal som
inviterte informantene a fortelle om seg selv (eller sin bedrift/enhet). Det har jeg gjort for & fa
dem & snakke om noe de er godt kjent med, og derfor foler seg mer behagelig. Etter hvert har
jeg gatt til spersmalene som var mere krevende. Jeg stilte ogsa oppfolgingssparsmdl
underveis for & oppmuntre informanter & gi mer nyanserte og fyldige svar, eller for a fa
informantene 4 utdype sine svar. De oppfolgingsspersmélene begynte ofte med «Kan du
fortelle mer om...», «Hvordan tror du...», «Mener du at...». Jeg hadde ogsa brukt prober
underveis i form av kort presentasjon av min studies formél, for & oppmuntre informantene a
snakke litt mer om temaet.

Hoved formalet med intervjuguide var a sikre en god intervjuflyt og samle opp
tilstrekkelig informasjon for & besvare mitt forskningsspersmél og underspersmélene pa en
forsvarlig mate. Jeg hadde ikke planlagt & sammenligne svarene fra forskjellige grupper av
informanter, derfor hadde de forskjellige intervjuguidene forskjellige fokus. Hensikten var &
ha en intervjustruktur som kunne tillate meg a bygge opp kunnskap om alle elementer innen
forskningsomradet temmelig jevnt, slik at svarene fra forskjellige informanter kunne bli satt
sammen som puslespill brikker. Slik kunne jeg bevege meg fra delene til helheten ved analyse
av innsamlet empirisk materiale, for & komme opp med analytiske konklusjoner som ville
reflektere meninger hos de enkelte informantene, men samtidig hadde mer generelt

anvendelse.

3.2.2 Valg og rekruttering av informanter

Intensivt forskningsdesign og kvalitativ forskningsopplegg innebaerer
dybdeundersekelse av noen fa forskningsenheter. Derfor var det viktig & ha en bevisst strategi
i forhold til utvalg av informanter og den mate de blir rekruttert pa. Tansey (2007) foreslar &
bruke mer enn en strategi i utvalgsprosessen, for & oppna sterre grad av sikkerhet med hensyn
til utvalgssammensetning og forholdet til bredere populasjon. Jeg hadde bestemt meg &
kombinere klassisk utvalgsstrategi for kvalitative studier, sakalt strategisk utvalg, med mer

fleksibel snoballmetode for rekruttering av informantene. Strategisk utvalg skjer nar forskeren
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velger informanter som har egenskaper eller kvalifikasjoner som er strategiske 1 forhold til
problemstilling og undesgkelses teoretiske perspektiver (Thagaard, 2013:60). Siden jeg hadde
valgt & fokusere pd innvandrere med flyktningebakgrunn, bestemte jeg meg a rekruttere
informanter som: 1) har fatt opphold i Norge som flyktninger; 2) hadde varierende
utdanningsnivd; og 3) var av begge kjonn. Nér det gjelder bedrifter, tenkte jeg i
utgangspunktet 4 basere min utvalgsstrategi pa folgende kriterier: 1) passelig hoy andel
innvandrere 1 bedriften; 2) tilherighet til bransje som tradisjonelt tar imot innvandrere og
serlig flyktninger; 3) sektor de representerer (offentlig og privat). Etter hvert hadde jeg ogsa
bestemt meg for & intervjue informanter fra offentlige etater som fremmer integrering av
innvandrere 1 arbeidslivet, nemlig Flyktningkontoret og NAV, siden de hadde uvurderlig mye
erfaring med integrering og kunne gi et viktig kunnskapsbidrag i mitt forskningsarbeid**.

Jeg hadde intervjuet 15 informanter til sammen — 4 flyktninger, 7 informanter fra 4
bedrifter (ledere/HR ansvarlig) og 4 informanter fra 2 enheter. Med alle flyktningene har jeg
et individuelt intervju, mens 1 bedriftene og enhetene har jeg intervjuet opp til 3 personer
samtidig. Antallet intervjupersoner i et forskningsprosjekt avhenger av formélet med
undersokelse og kan variere ut fra tid og ressurser som er tilgjengelig for undersekelsen. Det
er ogsa viktig & ta betraktning i lov om fallende utbytte, som peker pé at okt antall
respondenter vil, utover et visst punkt, tilfore stadig mindre ny kunnskap (Kvale et al.,
2015:148). Med andre ord, det er fornuftig & gjennomfore intervjuer inntil metningspunktet
nas, der ytterlige intervjuer ikke tilforer mye nytt. Jeg har dekket alle utvalgskriteria for alle
grupper av informanter, og har samlet tilstrekkelig empirimateriell for & belyse mitt
forskningsspersmal. Som sagt tidligere, har jeg ogsa benyttet meg av snoballmetode for
rekruttering av informantene. Etter hvert intervju med bedriftsrepresentantene spurte jeg om
de kan anbefale noen av sine ansatte som meter utvalgskriterier ifelge strategisk utvalg. Etter
dette sendte jeg en e-post melding med forespersel om deltakelse i undersekelsen® til de

informantene som matchet utvalgskriterier og inviterte dem til & delta i et intervju.

3.2.3 Gjennomforing av intervju

Malet med intervjuet er i hovedsak a skape en situasjon for en relativt fri samtale som
kretser rundt noen spesifikke temaer som forskeren har bestemt pa forhand (Tjora, 2017:113).
Jeg har gjennomfoert 10 intervju, som varte 45-60 minutter hver. Intervjuer foregikk i et

spesielt tildelt rom — enten bedrifters/enhets moterom, eller pa kontoret mitt. Intervjuene var

22 Oversikt av mine informanter er presentert i Vedlegg 3.

3 Se Vedlegg 4. Foresporsel om d delta i masterundersokelse.
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gjennomfert ansikt-til-ansikt med informantene, som var en stor fordel i forhold til
oppbygging av informantenes tillit og &penhet og skape et relativt relaksert samtalemiljo
under intervjuet. Jeg brukte opptak under intervjuet etter tillatelse fra mine informanter.
Dybdeintervju kan formes pa mange ulike mater, men i grove trekk gar det gjennom
tre faser — oppvarming, refleksjon og avrunding (Tjora, 2010:145). Etter
konfidensialitetsavklaring stilte jeg enkle og konkrete oppvarmingssporsmdl til informantene
— enten jeg ba dem & fortelle om deres bedriften/enheten, eller, hvis det var flyktninger jeg
snakket med — & fortelle meg om sine forste ar etter flytting. Etter oppvarmingsspersmaél
begynte jeg & g mer i dybden innen respektive temaer, og stilte refleksjonssporsmdl om
kompetanse, holdninger, ambisjoner, pavirkning av eksterne forhold, osv. Ganske ofte matte
jeg stille oppfolgingsspersmal for & fa informantene til & utvide sine svar. Det var viktig for
meg 4 stille apne spersmal, og gi informantene tilstrekkelig tid for & besvare dem. Jeg
tilstrebet ogsé a snakke sa lite som mulig selv, og helst la informantene snakke. Mot slutten av
intervjuet ba jeg informantene om a gi rad til de flyktningene som kommer til landet eller de
bedriftene som vurderer a ansette arbeidssekere med innvandrerbakgrunn. Hensikten med
dette var & vise respekt til deres kunnskap og erfaringer og pa denne mate avrunde intervjuet
og normalisere situasjonen mellom intervjuer og informant, som ikke kjenner hverandre og

som normalt ikke ville snakke sa personlig med hverandre.

3.3  Bearbeiding av datamaterialet

Etter gjennomfering av intervjuer hadde jeg mange timer med opptak & bearbeide og
transformere til en rekke empiriske funn. Jeg har gjennomfert hele databearbeidings-
prosessen med tanke om hermeneutisk vitenskapelig tilnerming. Sertrekk ved den
hermeneutiske metode ligger i gjensidigheten mellom helhet og del, samt gjensidighet mellom
forskeren og tekst eller situasjon som skal fortolkes. Dette konseptet er kjent 1 forsknings
verden som den hermeneutiske sirkel — for a forsta noe (en tekst, en historie, et bilde, en
handling) som helhet, ma vi forst forsta delene av helheten, og omvendt — for & sikre at var
forstaelse av deler er korrekt, ma vi se pa sammenheng mellom disse delene og helheten
(Alnes, 2015). Forskeren streber a fordele transkribert tekst til mindre meningsbarende
enheter som er lettere & analysere. Samtidig er det viktig & ga tilbake til helhet for & bekrefte at

enkelte fraser og uttrykk tatt ut av konteksten ivaretar sitt opprinnelige meningsinnhold.

3.3.1 Transkribering
Analysearbeid begynner med transkribering av intervjuopptak. Det er en tidskrevende

prosess — det tar cirka en time for & transkribere 10 minutter av intervjuopptak, avhengig av
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talehastighet, sprakkompleksitet, dialekt eller aksent hos informanten, samt forskerens
sprakegenskaper, som i mitt tilfelle ogsa var aktuelt. Allikevel, det er vanskelig &
undervurdere viktighet av presis og neye transkribering. Ifelge den klassiske
kommunikasjonsmodellen blir effekten av enhver kommunikasjonsprosess avhengig ikke bare
av hvordan budskapet blir sendt (ytre kommunikasjonsprosess), men ogsa av hvordan det blir
mottatt (indre resepsjonsprosess) (Cobley og Schulz, 2013). Intervjuer oppfatter informasjon
formidlet av informantene ut fra sine erfaringer og forforstaelsen av situasjon, mens
skriftliggjoring av opptak hjelper til & skille ut den meningen som informanten egentlig ville
meddele. Derfor fokuserte jeg ved transkribering & ivareta det opprinnelige materialet slik det

var formidlet av informantene under intervjuet, ord for ord.

3.3.2 Analysering

Analysen bestar i 4 stille spersmal til det empiriske materialet («hva kan dette fortelle
om X?»), lese og organisere data systematisk 1 lys av dette, med stotte fra relevant teori og
gjenfortelle svarene pé en forstielig og relevant mate (Malterud, 2017:83). Som resultat av
transkriberingsprosessen har jeg fatt over 110 sider av tekst for videre analysering. For a
komme frem fra denne vesentlig tekstmengde til oppsummerende empiriske funn, bestemte
jeg meg for & benytte Analyseformen systematisk tekstkondensering (AST) metode, formulert
og utviklet av Kirsti Malterud (2011) med forankring 1 Giorgis fenomenologiske analyse.
AST er en pragmatisk metode tilegnet for tematisk tverrgdende analyse av kvalitativ data.
Ifolge denne metoden gjennomferes analysen i fire trinn: 1) & {4 et helhetsinntrykk; 2) a
identifisere meningsdannende enheter; 3) a abstrahere innholdet 1 de enkelte
meningsdannende enheter, og 4) & sammenfatte betydningen av dette (Malterud, 2017:98).

Jeg begynte analysen med lesing av hele den transkriberte teksten med hensikt & fa et
helhetsinntrykk, og ogsé gjennomfere en opprinnelig innholdsanalyse og fordeling av tekst
inn 1 store temaer. Siden min forskning tar utgangspunktet i Rogstads modell, fant jeg det
naturlig & dele teksten inn i samme kategorier: arbeidsgivere, arbeidstakere med
flyktningebakgrunn og eksterne omgivelser. S, mens jeg leste teksten, markerte jeg det som
ble sagt om de tre temaer 1 forskjellige farger. Etter fordeling av teksten 1 tre temaer begynte
jeg 4 lete etter meningsbaerende enheter og preve a systematisere dem gjennom koding
prosessen. Kodingsprosessen innebarer sékalt systematisk dekontekstualisering — der
meningsbarende enheter blir systematisk tatt ut av sin opprinnelig sammenheng og
systematiseres inn i kodegrupper etter felles meningsinnhold for senere & leses i lys av de
teoretiske perspektivene (Malterud, 2017). Samtidig, anbefaler Malterud (2017) &

gjennomfore analyse med dpenhet og fleksibilitet, for & vaere 1 stand & se nye elementer i

45



empirisk materiale. Det var viktig for meg a fange det informantene egentlig formidlet, derfor
laget jeg kodene ut fra det som ble sagt, og som var ikke nedvendigvis 1 samsvar med
kategorier 1 Rogstads modellen. Hver kodegruppe representerte min oppfatning av ulike sider
av problemstillingen. Til slutt fikk jeg 7-9 kodegrupper innen hvert tema**.

Tredje trinn av den analytiske prosessen, kondensering, innebarer videre reduksjon av
teksten til sakalte kondensater, der innholdet i hver kodegruppe blir reformulert til et kunstig
sitat, som gjenforteller og sammenfatter det som ble formidlet av informantene 1 denne
kodegruppe, med maksimalt mulig bruk av opprinnelige ord og begreper. Kondensatet er ikke
et sitat, men en tekst som til sammen barer 1 seg summen av innhold fra de meningsbarende
enhetene under denne subgruppen (Malterud, 2017:108). Kondensatet skrives i forste person
for & opprettholde kontakt med den opprinnelige intervjuteksten og dermed ivareta studies
bekreftbarhet. Deretter velger vi ogsa et «gullsitaty, direkte sitat som best illustrerer
innholdet av kondensat™.

Pa det siste trinn av analyseprosessen sammenfatter forskeren betydningen av alle
empiriske funn 1 form av fortolkete synteser som grunnlag for nye beskrivelser og begreper
(Malterud, 2017). Jeg brukte kondensatene og gullsitater for & lage en analytisk tekst for hver
kodegruppe, som inneholdte min fortolkning av det som ble formidlet av informantene,
forankret i min forforstaelse av forskningsomrade og de teoretiske perspektiver anvendt til &
besvare forskningsspersmal. Den andre viktig aktivitet pa dette trinnet er validering av
analytiske teksten mot opprinnelig empirisk materiale — slik avslutter forskeren hermeneutisk
sirkel og gar tilbake fra del til helhet, for & sikre at det er samsvar mellom dem og at forstaelse
og kunnskap skapt gjennom den analytiske prosessen er valid. Jeg hadde brukt oppsummerte
empiriske funn®® videre i Analysekapittel, for & besvare mitt forskningsspersmal gjennom

sammenligning av empiriske funn mot teoretisk grunnlag.

3.4 Verifisering og kvalitetsvurdering av datamateriale

Det finnes forskjellige tilneerminger til begrepsbruk ved kvalitetsvurdering innen
kvantitativ og kvalitativ forskning. Jeg velger & folge de kvalitative forskere som mener at det
ber brukes tilsvarende begreper ved kvalitetsvurdering av bade kvantitative og kvalitative
undersekelser. Begreper som jeg skal bruke for & vurdere kvalitet av min undersekelse er

dermed validitet, reliabilitet og objektivitet.

2% List av koder og eksempel av koding av opprinnelig tekst er oppgitt i Vedlegg 5a og 5b.
%% Utsnitt av analyse matrisen med bruk av kondensat og gullsitat er oppgitt i Vedlegg 6.
% Se Vedlegg 7. Empiriske funn.
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3.4.1 Validitet (gyldighet)

Et vanlig spersmal som betegner validitet i kvantitative studier er «mdler vi det vi tror
vi maler?». Ut fra denne definisjon kan ikke kvalitative studier valideres 1 utgangspunktet,
siden de kan ikke kvantifiseres (males). Validitet i kvalitative undersekelser kan imidlertid
dreie seg om i hvilken grad forskerens framgangsmaéter og funn pé en riktig mate reflekterer
formélet med studien og representerer virkeligheten (Johannessen, Christoffersen og Tufte,
2016:232).

En av de mest vanlige formene for konklusjon i kvalitativ forskning er & komme med
arsakssammenhenger (Mehmetoglu, 2004). Hvordan kan jeg vurdere om sammenhenger
belyst som folge av min underseokelse kan anses som troverdige? En av mater a sikre
troverdighet av undersegkelse er & diskutere resultater, funn og hypoteser med fagpersoner som
ikke er direkte involvert 1 forskningsprosess (Mehmetoglu, 2004). Jeg hadde diskutert
undersokelses funn og konklusjoner med en rekke av andre innvandrere fra mitt nettverk. Det
ga meg en mulighet a kryssjekke mine empiriske data og ogsa danne mer grundig
forforstéelse av forskningsomrade. Forskeren kan ogsa eke studies troverdighet ved a seke
etter negative caser for & kunne komme fram til de endelige hypoteser (Mehmetoglu, 2004).
Beskrivelse av integreringens negative aspekter var sapass fyldig at det ga meg omfattende
sammenligningsmateriale, 1 det forhold at jeg spurte meg selv og mine informanter — «iva er
det som kan hjelpe, for a overkomme disse utfordringene?». 1 tillegg oppdaget jeg til slutt at
en ganske stor andel av mine analytiske konklusjoner samsvarte med resultater av andre
undersgkelser om integrering, som viser til at tolkninger og funn gjort som felge av mitt

forskningsprosjekt kan vare relevant 1 andre situasjoner.

3.4.2 Reliabilitet (pdlitelighet)

Reliabilitet, ogsé henvist til som pdlitelighet, gar ut pa at studiens konklusjoner er
konsistente og kan reproduseres (Mehmetoglu, 2004:143). Studies reliabilitet er ofte avhengig
av hvordan vi samler inn data, og om framgangsmate og funn reflekterer formalet med studie.
Jeg hadde gjentatte ganger henvist til forskningsspersmal og de vitenskapelige tilneermingene
som jeg valgte & gjennomfere min forskning i, for & sikre at alle beslutninger som ble tatt
gjennom hele forskningsprosessen kan gi meg mulighet til & besvare forskningsspersmal pa
mest effektiv mate. I tillegg var det viktig for meg a serge for at mine informanter er med i
forskningsprosessen. Jeg spurte dem om de har noen spersmal om min forskningsprosjekt i
begynnelse av intervju og ogsa brukte sékalte prober underveis, ved & gi muntlig forklaring
av hovedformal og fokus i min undersegkelse. Studiets palitelighet var ogsé forsterket gjennom

utvalg av informanter — alle informantene enten hadde personlig opplevd integrering (enten
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som arbeidsgiver eller som arbeidsseker) 1 arbeidslivet, eller hadde omfattende faglig

kunnskap og erfaring i dette omrade.

3.4.3 Objektivitet (bekreftbarhet)

Objektivitet, ogsa henvist til som bekreftbarhet, gar ut pa at forskeren gir direkte og
ofte gjentatte erkleringer eller bekreftelser av hva han/hun har fatt fra sine informanter
angdende fenomenet som studeres (Mehmetoglu, 2004:147). Kvale et al. (2015:273)
differensierer mellom objektivitet som frihet fra ensidighet, som refleksivitet med hensyn til
forutsetninger, som intersubjektiv konsensus, som objektets tilstrekkelighet og som objektets
evne til d protestere.

Frihet fra gjensidighet henviser til palitelig kunnskap som er etterprovd og kontrollert,
upavirket av personlige holdninger og fordommer (Kvale et al., 2015:273). Med betraktning
til at jeg hadde forforstaelse i forskningsomradet, har jeg bevisst forsekt 4 unnga at samlet
empirisk material skal bli pavirket av mine personlige meninger og holdninger. Derfor sorget
jeg for omfattende anvendelse av direkte «gullsitater», fordi de fremstiller autentiske
meninger og synsvinkler uttrykket av informantene selv. Jeg har ogsa fatt mye innspill fra
mine informanter. Det at jeg hadde lignende erfaringer 1 forhold til integrering 1 arbeidslivet
har gjort det enkelt for oss & kommunisere, og jeg fikk bekreftelse pd mange av mine
opprinnelige antakelser, som viser til sdkalt dialogisk intersubjektivitet, som innebaerer
enighet oppnadd gjennom kommunikativ validering mellom forskeren og informanter (Kvale
et al., 2015:273). I tillegg, viste jeg respekt til informantenes rett & uttrykke deres frustrasjon
med situasjonen, som gikk begge veier — arbeidsgivere og arbeidstakere uttrykket noen
ganger frustrasjon 1 forhold til hverandre, mange informanter uttrykket frustrasjon med
lovverk og normative krav, osv. Det at informantene hadde «/ov til d protestere» var en av de
viktigste forutsetning for studies objektivitet.

3.5  Etiske vurderinger og personvern under feltarbeidet og skriveprosessen

Alle forskere ma forholde seg til etiske prinsipper for & ivareta interesser av sine
informanter og sikre gjennomfoering av forskningsarbeid i trdd med god etisk praksis. Kvale et
al. (2015) ser pa etiske retningslinjene som et rammeverk for & forstd den moralske siden ved
et forskningsprosjekt. Dette knytter han opp til felgende etiske forskningsprinsipper:
informert samtykke, konfidensialitet, konsekvenser for informanter og forskerens rolle.

Begrepet informert samtykke baserer seg primart pa prinsippet om individuell
autonomi og dernest pa prinsippet om a gjore godt (Marzano, 2012:443) og innebzrer at alle

informanter blir opplyst om forskningsprosjektets forméal og opplegg, og deltar i undersekelse
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frivillig. Som nevnt tidligere, alle mine informanter fikk Foresporsel om deltakelse i
interviu’’, hvor de ble opplyst om undersokelses formél, hoved mélgrupper, metodisk
tilnerming, samt tekniske detaljer om hvordan innsamlet data skal bli behandlet og oppbevart,
og hvordan de kan kontakte meg hvis de har noen spersmal eller ensker a trekke seg fra
undersgkelsen. I tillegg har jeg kunngjort for informantene for intervju, at deltakelse 1
intervjuet er frivillig og de kan trekke seg fra intervjuet underveis eller etter selve intervjuet,
eller velge & avsta & besvare enkelte spersmal uten & matte oppgi grunn.

Forskeren ma serge for at informantene kunne kjenne seg trygg pa at personvern og
anonymitet er tilfredsstillende ivaretatt, uten risiko for gjenkjennelse (Malterud, 2017:214).
For igangsetting med feltarbeidet fikk jeg undersekelsen min godkjent av personvernombudet
ved Norsk Samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD)*®. Konfidensialitetskrav handler i stor
grad om tillit, og det var viktig for meg & ivareta den tilliten som jeg fikk fra mine
informanter. Derfor slettet jeg alle identifiserbare opplysninger som kunne direkte eller
indirekte avslere hvem mine informanter var. Alle navn av personer og bedrifter oppgitt under
intervju ble erstattet med andre vilkarlige navn ved transkribering. For & ivareta digital
informasjon slettet jeg opptaket av intervjuet straks etter transkribering og beskyttet alle
transkriberte intervjuer med passord.

Forskeren ma forholde seg til de konsekvensene som deltakelse i forskningsprosjekt
kan pafere informantene. Dette er basert pa velgjorenhet (beneficience) prinsippet, som betyr
at risikoen for & skade en deltaker ber vaere lavest mulig (Guidelines, 1992:15). Med andre
ord, bar potensielle fordeler for deltakelse 1 undersegkelse veie tyngre enn potensiell risiko
(Kvale et al., 2015). Blant de potensielle risikoer som kunne oppsta under intervjuet kan jeg
nevne risiko & avslere noen kritikkverdige opplysninger om informantens arbeidsgivere eller
arbeidstakere, eller mot statlige enheter, lovverk og normer. Derfor var det viktig & ivareta alt
informasjon som kunne henvise til konkrete personer og/eller bedrifter. Blant potensielle
fordeler kan jeg nevne mulighet & dele sine erfaringer og meninger og betydningen av deres
bidrag til integrering. Alle mine informanter demonstrerte imponerende hey interesse 1
forskningsomradet og var villig & bruke sin personlige tid for & dele sine erfaringer og
meninger.

Forskerens integritet er avgjerende for kvaliteten pa den vitenskapelige kunnskap og
de etiske beslutninger som treffes 1 kvalitativ forskning (Kvale et al., 2015:108). Min egen

innvandringsbakgrunn forklarer sterk interesse i forskningsomrade, og empati for andre

7 Se Vedlegg 4. Foresporsel om d delta i masterundersokelse.

8 Se Vedlegg 8. Tilbakemelding fra personvernombudet.
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innvandrere. Pa den andre side var det viktig for meg & opprettholde min uavhengighet som
forsker, og ikke ta noen sider i integreringsdiskusjon. Ved presentasjon av analytiske
konklusjon, passet jeg ogsa pa & presentere dem i konstruktiv og objektiv mate, slik at det var
nyttig for deltakerne av integreringsprosessen og ingen folte seg saret eller kritisert.
3.6  Oppsummering

I dette kapittelet har jeg reflektert over de metodiske fremgangsmater som jeg valgte &
benytte 1 mitt forskningsprosjekt. Jeg vurderer disse forskningsmetodene som effektivt i
forhold til besvarelse av forskningsspersmal og personlig berikende. Analyseformen
systematisk tekstkondensering (AST) metode benyttet for analyse av transkriberte
intervjutekst tillot meg & bearbeide empirisk materiale pa en logisk, systematisk og
omfattende méte, og sikre at ingen funn blir tapt eller mistolket. Det var ogsa viktig for meg a
sikre at alle metodologiske beslutninger gjennom hele forskningsprosessen er gjort med tanke
pa studiekvalitet og etiske vurderinger. I siste to kapitler av min oppgave skal jeg fortolke
innhentet empiriske funn med utgangspunktet i teoretisk grunnlag, for & finne sammenhenger
mellom teori og empiri, besvare forskningsspersmal og belyse noen mulige

forskningsomréader, temaer og spersmaél for videre forskning.

Kapittel 4. Presentasjon og fortolkning av empiriske funn

Etter bearbeiding av innsamlet empirisk materiale fikk jeg en ganske omfattende liste
med analytiske konklusjoner®’, som gjenspeiler det som ble formidlet av mine informanter i
intervjuprosessen. Men det gjenstér fortsatt & besvare min studies forskningsspersmal. |
begynnelsen av min studie spurte jeg — «Hvilke faktorer kan ha positiv pavirkning pa tilgang
av innvandrere med flyktningebakgrunn til arbeidslivet? »

Jeg hadde valgt & besvare mitt forskningsspersmal med hjelp av Rogstads modell, som
beskriver forhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker som kan ha direkte innvirkning pa
ansettelsesbeslutninger. I dette kapittelet skal jeg forseke a sette mitt studies funn i en sterre
sammenheng gjennom sakalt substansiell drofting, prosessen som innebarer sammenstilling
av de resultater av empirisk undersgkelse med annen forskning og teori (Jacobsen, 2015:391).
Kapittelet er bygd langs samme dimensjoner som studiens tre underspersmal, som gjelder
faktorer pa arbeidssokernes siden, faktorer pa arbeidsgivernes siden, og mulig pavirknings av

eksterne forhold.

? Se vedlegg 6. Utsnitt fra analyse matrisen.
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4.1  Arbeidssokeres kompetanse, signaliseringsevne og ambisjoner

Min studies forste underspersmal var formulert som folgende: Hvilken betydning har
kompetanse, signaliseringsevne og ambisjonsnivd av arbeidssokere med flyktningebakgrunn i
forhold til deres tilgang til arbeidslivet? Herunder skal jeg presentere en oversikt over min
studies empiriske funn som kan hjelpe & besvare dette spersmalet, og drefte hvordan de

henger sammen med teoretisk grunnlag presentert 1 Kapittel 2.

4.1.1 Kompetanse

Kompetanse er ofte betraktet som en ressurs besatt av den enkelte, og som kan
«konverteres» videre til andre ressurser gjennom arbeid ((Nordhaug, 1996), (Rogstad,
2000a)). Slik tilneerming til kompetanse tyder pé folgende karakteristiske trekk av ressurser
som kan veare anvendt 1 kontekst av arbeidsmarkedsforhold: 4#va slags kompetanse innehar
arbeidstaker og hvilken verdi denne kompetansen har for arbeidsgiveren. Som det var
beskrevet i teorikapittelet, skilles det i forste omgang mellom formell og uformell kompetanse
pa individuelt niva. Informanter gir inntrykk av at det en stor spredning pa formelt
kompetanseniva blant flyktninger:

«Det er et veldig stort spenn pd den formelle kompetanse... Det er veldig ulikt. Det er
fra analfabet og ingen kompetanse... til hoyt utdannety.

Noen av de som ankommer land er analfabet eller har veldig lavt utdanningsniva, og
ma derimot ta formell utdanning «fra scratchy, for & utvikle minimale sprak egenskaper og
tilegne seg kunnskap som kan gi dem tilgang til arbeid eller viderutdanning. De som satser pa
yrkesfaglig karriere ma ogsa ta videreutdanning, siden det er vanskeligere a godkjenne
fagkompetanse, ogsa pa grunn av forskjellige krav og faglig standarder i Norge:

«Sa, jeg fikk godkjent de papirene fra... som bilmekanikk kompetanse. Noen fag ble
godkjent, og noen fag ble ikke godkjent. Jeg manglet noe elektrisk, fordi de modellene av biler
som de hadde denne tiden da jeg begynt...».

Det er en del av flyktningene som har heyere utdanning fra for, men far den ofte ikke
godkjent pa samme niva som tilsvarende utdanning i Norge, og ma derfor ta noen emner pa
nytt, for & fa sin opprinnelige utdanning godkjent i sin helhet. Som felge av dette, tar en
ganske stor andel av flyktninger tilleggsutdanning eller videreutdanning i Norge:

«Han har sykepleierutdanning som tilsvarer ett ar pa sykepleier utdanningen i Norge.
Han har fatt godkjent ett ar, sa han mangler to dr, sd... de her fag md du ha for d fa godkjent
bachelorgrad i Norge som sykepleiery; «...cirka halvdelen gar videre ut inn i jobb og
halvdelen fortsetter med grunnskole, videregdende, universitety.

Flyktningene har ogsa formell kompetanse i forskjellige fagomrader:
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«De kan veere ingeniorer, kan veere leger, regnskapsfolk, okonomer, altsd... du har
hele spennet... det er mange som har kommet med okonomiutdanningy.

Hvilket fagomradde man har kompetanse i kan ha en avgjerende betydning for suksess
pa arbeidsmarkedet. Flyktningene som har en godkjent formell kompetanse i helse og omsorg
virker & ha betydelig bedre sjanser pa arbeidsmarkedet enn for eksempel de med ekonomisk
utdanning pa grunn av hgyere konkurranse og lavere etterspersel av denne type kompetanse.

Sprakferdigheter og sprakkrav er ogsé en viktig faktor i forbindelse med tilfering av
formell kompetanse. Manglende sprékferdigheter kan begrense tilgang for flyktningene til
videreutdanning, og omvendt — spraksterke flyktningene har heyere sjanser a ta
videreutdanning bade pé videregdende skole og universitetsniva. Mange av de flyktningene
som har tilstrekkelig engelsk sprikferdigheter og hayere utdanning fra for, velger a ta
mastergrad utdanning pa universitetet. Det gker deres formelle kompetansenivd, men samtidig
kan to ars av utdanning pa engelsk trekke dem tilbake i utviklingen av norsk sprakferdigheter.
Det kan fore til mismatch mellom deres kompetanseniva og ambisjoner pa en siden, og deres
norske sprakferdigheter pa den andre.

Intervjuete arbeidsgivere hevdet at de oppmuntrer sine arbeidstakere & ta formell
utdanning, mens informanter med flyktningebakgrunn anerkjente at utdanning gir et godt
utbytte 1 form av sterre muligheter pa arbeidsmarkedet og hoyere sosial mobilitet. Samtidig
opplever noen av flyktningene at det & ta videreutdanning kan vere ganske krevende i forhold
til tid, motivasjon og ressurser, og henger ofte sammen med familiesituasjon:

«...jeg har stor familie, og ma hjelpe min familie, og bidra... Da tenkte jeg — nei, nd
passer det ikke d ta videreutdanning. Du ma ha jobb, eller jobb som du kan... forserge pa
Sfamiliey.

I familier hvor begge ektefeller har flyktningebakgrunn skjer det ogsa at det er bare en
som jobber, mens den andre enten gjennomgar norskopplaring eller velger & bli
hjemmevearende ut fra kjennsrollefordeling tradisjonelt 1 deres hjemland. Som felge, behov
for a forserge sin familie far mange voksne a utsette sin videreutdanning og fortsette i
ufaglart jobb 1 ubestemt tid.

Siden flyktninger, av ulike arsaker, ikke alltid er i stand & vise frem sin formelle
kompetanse, kan deres uformelle kompetanse ofte vare den faktoren som har en avgjerende
betydning for deres ansettelse. Informanter mener at flyktninger har vesentlig uformell
kompetanse, de kan mange yrker og har mye praktisk erfaring:

«...du kan gjerne ha masse uformelle kompetanse fra hjemlandet ditt, for det gar det
helt fint an d jobbe som snekker, som rorlegger, som renholdsarbeider, som maler, elektriker,
og du trenger ikke nadvendigvis a ha noen papirer pd dety.

52



Mye av denne kompetanse er tilegnet gjennom hjemmearbeid eller arbeid 1
familieforretninger. Gjennom praktisk jobberfaring tilegnet flyktninger seg kunnskap og
ferdigheter som kan anvendes 1 varierende yrke sektorer: bygg og anlegg, bilreparasjon, pleie
og omsorg, oppvekst, kundetjeneste, osv.:

«...mange av disse har jobbet... for sin familie... sa har de hjulpet foreldrene sine...
eller de har veere hjemme med barn, og mange av disse har hatt ulike jobber som
bilmekaniker, de har bygd hus... kanskje sd har de jobber i familiens butikk, eller gdrd, eller
lignendey.

[ tillegg har flyktningene personlige egenskaper og holdninger som skiller dem ut
positivt:

«...mange, spesielt damene, er jo omsorgspersoner og har kjempekompetanse pd det
omrddety,; «...kanskje scerskilt den respekten for de gamle, som er sd iboende i demy, «...de
fleste som kommer som flyktninger, det er sterke mennesker. De er sterk, de som bryter ut, og
tor og legge ut pd en sann reisey.

En av de sterkeste positive egenskaper som blir nevnt er opplaeringskapasitet — siden
flyktninger befinner seg i omstillingsfase, er mange av dem lerevillige og &pen for ny
kunnskap: «...de er sd lcerevillig, og det gdtt sd fint... de lcerer fort... tar ting forty. Den andre
egenskap som ble nevnt av informanter er at de er sterke, robuste mennesker med utviklet
tilpasningsevne.

Naér det gjelder holdninger, kommer mange av flyktningene fra kulturer sarpreget av
stor respekt for eldre og ledere, og barer dette kulturtrekk med seg:

«De har veldig stor respekt for ledelse. Ikke det at du skal ga pd ta hev fra leder, men
d ha respekt for at de avgjorelsene som tas av leder, gar man for blant annet.

Informanter gir uttrykk av at flyktningene ofte viser en hoy arbeidsmoral, utferer sine
oppgave ngye, er motivert til & jobbe og er veldig stabile og lojale arbeidstakere:

«...de er jo sd stabil, de er jo ikke borte fra jobb. Enormt stabil, og gjor en fantastisk
jobby; «...veldig mange har veldig hoy arbeidsmoral, i forhold til nordmenny; «Det er veldig
lojalitet og ogsd en yrkesstolthet blant de».

Kommunikasjon- og sosialkompetanse derimot er et av de omrader som bade
arbeidsgivere og flyktninger opplever som mest utfordrende:

«...det er ikke lett d forsta nar det star pd norsk, da kan det ta 6 og 7-8 ganger for de
klarer dety; «Det er ikke nok a bare lcere norsk. Vi ma lcere dette samfunnet — vaner,
tradisjoner, hva tenker dey.

Noen av arbeidsgivere ytret at manglende kommunikasjonsferdigheter hos
arbeidstakere kan forarsake misforstéelser pa jobb og péavirke arbeidsmilje negativt. Derfor
stilles det strengere og strengere krav i forhold til sprakniva, som kan ha negativ virkning pa

de flyktninger som sliter med sprak, sarlig de som var analfabet, og ikke hadde
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begrepsforstéelse i utgangspunktet. Imidlertid har det blitt ytret av alle informanter at «sprdak
er nokkelen til ad komme seg inn i norske arbeidslivety.

Mine empiriske funn viser at flyktninger innehar varierende kompetanse, bade i
forhold til kompetanseniva, fagomrade og type kompetanse. Nar det gjelder verdi av deres
kompetanse, kan det vaere avhengig av flere faktorer, blant annet av etterspersel pa denne type
kompetansen pa arbeidsmarkedet, kompetansens tilgjengelighet (hvor enkelt det er & tilegne
seg denne typen kompetanse), kompetansens anvendelsesomrade (for eksempel om det er
bedrift-spesifikk kompetanse eller kan anvendes 1 flere organisasjoner), arbeidsmarkedets
konkurranseforhold, osv. Ifelge Nordhaug og Brandi (2004) spiller sakalt metakompetanse
(grunnleggende kunnskap og ferdigheter som kan benyttes pa tvers av forskjellige
arbeidsoppgaver) en s@rdeles viktig rolle i arbeidslivet. Derfor har de flyktningene som viser
gode sprak- og samfunnskunnskap, kommunikasjonsevner, leringskapasitet, lese- og
skriveferdigheter, osv., mye hayere sjanser & bli sysselsatt enn de som sliter med 4 tilegne seg
disse grunnleggende ferdigheter. P4 den andre side, denne kompetanse alene er ofte ikke
tilstrekkelig for & konkurrere med den gvrige befolkningen, som i utgangspunktet har bedre
sprak- og samfunnskunnskaper. Det ma allikevel sies at flyktninger som bare innehar
metakompetanse, kan lykkes 1 yrkesomrader som har noen lavere kompetansekrav og som
opplever nedgang i tilbud pé arbeidskraft. Derfor vender de seg ofte til slike innvandrer-
dominerte bransjer som renhold, hotell, produksjon, osv.

De flyktningene som brukte tid og innsats for a tilegne seg sékalt operativ
standardkompetanse 1 form av ulike former av fagkunnskap og faglige ferdigheter knyttet til
utforelse av spesifikke arbeidsoppgaver, har gkt sine sjanser pa arbeidsmarkedet. Denne type
kompetanse tillater flyktninger & utfore sine daglige oppgaver og gir dem noen
konkurransefortrinn hvis de seker pa lignende stillinger i andre bedrifter. Samme gjelder
digital kompetanse. Natidens arbeidsliv setter stadig flere krav til arbeidssekere i forhold til
kompetanseniva. Alle bransjer er preget av skende anvendelse av digital teknologi, og digital
kompetanse er na blant de minimale krav som man ma inneha for & bli sysselsatt, nesten
uansett hvilket yrke man segker jobb 1.

Den tredje type kompetanse, intraorganisatorisk kompetanse, er utviklet giennom mer
avanserte personal- og lederopplering tilgjengelig til ansatte som har ansvar ikke bare for
utevelse av spesifikke oppgaver, men ogsé som har en rolle i personalledelse og
organisatorisk utvikling. Denne type kompetanse har mye bredere anvendelse pa tvers av flere
fagomrader og gir mye storre muligheter pa arbeidsmarkedet til den som innehar den. Ingen

av mine informanter har hatt tilgang til noen utvikling- eller oppleringsprogrammer (bortsett
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fra praktisk intern opplering for & gjere dem i stand til & utfere sine arbeidsoppgaver), og selv
om noen av flyktningene med heyere utdanning tilegnet seg den type kompetanse gjennom
mastergradutdanning, hadde de mer teknisk arbeidsoppgaver som sé langt ikke innebeerer
anvendelse av denne kompetanse. Ingen av dem hadde sékalt unik kompetanse heller, selv om
den har hgy intern verdi for spesifikke bedrifter, og kunne tillate flyktninger & oppna samme
sosiale mobilitet som den evrige befolkningen med tilsvarende utdanningsniva. Det er
vanskelig & si hvorfor ingen av mine informanter hadde nadd heyere kompetanseniva enn
metakompetanse og operativ standardkompetanse. Det kan ha noe a gjere med
utvalgskriterier og rekrutteringsstrategier, og naturligvis sterrelse pa utvalg. Pa den andre
side, det kan tyde pa samfunnsvitenskapelige prosesser som ligger utenfor rammene til denne
studie.

Det kan virke som om at jo hayere kompetanseniva man har, desto hayere er sjansene
til & finne jobb, og omvendt — jo lavere kompetanseniva en har, jo mer utfordrende det kan
vaere for han/henne & ga ut 1 arbeidslivet. Men det er ikke nedvendigvis sant. Ut fra definisjon
pa vellykket integrering, kan jeg ikke konkludere at mangel pd kompetanse hindrer
integrering av flyktninger i arbeidslivet. Tvert imot: formelle inntektskrav for
familiegjenforening og sprakkrav for videreutdanning stimulerer flyktninger med begrenset
kompetanse a forsgke & ga ut i arbeid snarest mulig, og stabil hey ettersporsel pa ufaglert
arbeidskraft, i kombinasjon med redusert interesse for fysisk krevende yrker blant norsk
befolkning skaper gunstige vilkar for sysselsetting av flyktninger i ufaglert arbeid.
Tariffavtaler og andre normative rammeverk arbeidsgivere i Norge er forpliktet & forholde seg
til, sikrer at flyktninger har samme leonn, arbeidsvilkar og rettigheter som den evrige
befolkningen. Derimot kan jeg konkludere med at flyktningene med lavt nivé av formell
kompetanse har tilsvarende levekar som resten av befolkningen med sammenlignbart
utdanningsniva.

De med heyere formell kompetanse derimot, tar ofte stillinger som de faktisk er
overkvalifisert for. To av mine informanter hadde mastergradsutdanning, og ingen av dem
hadde jobb med tilsvarende kompetansekrav. Ut fra intervjuene kom det ogsa en konklusjon
at flyktninger med heyere utdanning sliter med & finne jobb i forhold til oppnadd
utdanningsniva, og har derfor ikke samme levekar og sosial mobilitet som resten av

befolkningen med sammenlignbart utdanningsniva™. Det ferer til antakelsen at innvandrere

** Det mé sies allikevel, at denne pastand gjelder ikke tilfeller nér flyktningene tilegner seg smal faglig formell
kompetanse som er sjeldent pa arbeidsmarkedet (for eksempel i akademiske yrker). Da kan de fa like store
sjanser til & finne seg jobb i samsvar med sin utdanning.
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med heyere utdanning har ikke samme sosiale mobilitet som den evrige befolkningen med
tilsvarende utdanningsniva.

Ut fra alle ovenfor nevnte overveielser kan jeg komme til felgende konklusjoner: 1)
kompetanse fremmer tilgang til arbeidslivet, eker konkurransedyktighet pa arbeidsmarkedet
og sosial mobilitet; 2) samtidig, forhindrer lavt kompetanseniva ikke vellykket integrering i
arbeidslivet, mens hayt kompetanseniva sikrer ikke flyktninger like hayt sosial mobilitet som
den evrige befolkningen med tilsvarende utdanningsniva. Videre i kapittelet skal jeg vurdere
hvilke andre faktorer kan forklare dette fenomenet.

4.1.2 Signaliseringsevne og nettverk

Rogstad (2001) hevder at det er ikke nok & inneha etterspurt kompetanse for & lykkes
pa arbeidsmarkedet, man ma vere i stand & signalisere om sin kompetanse til arbeidsgivere pa
en mate som skal skille ham positivt fra andre arbeidssekere. Jeg vil presentere mine
empiriske funn med utgangspunkt i tre hovedaspekter som gjelder kvalitet og effektivitet av
ethvert signal: hva det inneholder, hvordan det blir sendt og hvordan det ble oppfattet
(Cobley og Schulz, 2013).

Viktighet a vise frem formell kompetanse ble bekreftet av mine informanter. Hoyere
utdanning kan for eksempel signalisere om flere forhold: at arbeidssekeren har
opplaeringspotensiale, utviklingsambisjoner, sprakegenskaper og ikke minst viktig, er i stand &
gjore en ekstra innsats for & oppna sine mal:

«...formell kompetanse — det er jo kjempeviktig. Det har jo mye d si om de vil gjore
noe videre, eller lonnsmessig. Fordi det er jo et stort hopp».

Informanter ga ogsé uttrykk for at det er veldig viktig & vise frem motivasjon for &
jobbe generelt og for denne arbeidsgiveren spesielt. Det gjelder sarlig de yrker som har lavere
krav 1 forhold til formell kompetanse, da kan uformell kompetanse, holdninger og motivasjon
spille en avgjerende rolle og gi arbeidssegkere vesentlige konkurransefortrinn:

«Hun som ikke kunne sprdket, men som hadde en fremtoning, og noe med seg som har
gjort at jeg tok og ansatte henney, «...jeg bare sier at jeg er dyktig, jeg er talmodig, ...jeg
forstar ting fort, eller lcerer fort, og prioriterer tingene mine, aktiv... Og jeg mener det
egentligy; «Arbeidsgivere forstar jo at du ikke er perfekt, men de ser faktisk at du prover og
at du er interessert, det kan veere nok, at du ikke er redd for d prove, ikke redd for a feile
hellery.

Hvordan signaler skal bli oppfattet er i stor grad avhengig av den mate de ble sendt pa.
Det innebaerer blant annet om de signalene er formidlet gjennom troverdige kanaler. For

eksempel, hvis heyere utdanning blir godkjent av NOKUT, da anses den som mer troverdig
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av arbeidsgivere. Noen av informanter tok i tillegg videreutdanning i Norge for & skape seg
formell kompetanse arbeidsgivere kan forholde seg til:

«Selv om det er godkjent i Norge, tror de at mastergrad i Etiopia var... Sd, jeg matte
ha god trening i Norge for d fa god jobb», «...pd intervju spurte de meg flere ganger — har du
mastergrad fra hjemlandet ditt eller fra Norge? Ja, begge deler. Ah, ok».

Naér det gjelder signalisering om personlig egnethet, mener informanter at det viktig &
skape referanser fra personer de har vert 1 kontakt med. Siden flyktninger som regel har
begrenset arbeidshistorikk 1 Norge, har deres potensielle arbeidsgivere veldig lite informasjon
a basere sine vurderinger pa, derfor kan referanser spille en avgjerende rolle i
ansettelsesprosessen:

«Hun var fantastisk dyktig i intervjuet sitt, og far enormt gode referanser. Og har tatt
helsefaglig utdanning. Jeg hadde en telefonintervju med henne, pluss at jeg fatt sa enorm
gode referanser fra forrige arbeidssted. Ville ikke miste henne... jeg vil ha henne her, jeg vil
ikke at hun skal dra, hun er unik, hun er stabily.

Alle informanter understreket viktigheten av nettverk i jobbleting. Informanter mener
ogsé at nettverk gir arbeidssekere tilgang til de stillingene som aldri blir utlyst, og eker derfor
deres sjanser a fa seg jobb (siden stillingen er ikke utlyst, far arbeidsgiveren veldig fa segkere
gjennom sine private kanaler):

«Det alle meste har gatt pd «Jungeltelegrafen»», «Mange jobber de utlyses aldri, eller
kommer aldri ut pad stillingsannonser pa NAV»;

Informanter peker ogsa pa at Bode er en liten by og informasjon om personens
prestasjon og personlige egenskaper kan bli lett tilgjengelig gjennom felles kontakter:

«...mdten mange fdar seg jobb pa her i Norge i dag, er jo nettverky; «De som har godt
nettverk kan jo fa en fot innenfory; «...i Bodo sd kjenner jo de fleste hverandre», «Mens
gjennom nettverket sd er det en kompis som prater godt til sine arbeidsgivere. Og da er du
den ene som kanskje kan fa litt jobb. Sa, derfor er det effektivty.

Det forste nettverk en flyktning far er med andre flyktninger. De fleste fortsetter &
holde tettere kontakt med de som kom i lepet av samme tidsperiode:

«Mine forste kontakter i Norge var de som bodde i lag med meg. Andre flyktninger. Vi
bodde sammen, og hadde nettverk med de som var lik megy.

De ma allikevel sies at de jobbene som flyktninger finner gjennom sine landsmenn
vanligvis ikke krever mye kompetanse, og innebarer som regel midlertidig ansettelse. Derfor
ga informanter uttrykk av at kontakter med den evrige befolkningen kan vare mer effektiv 1
forhold til arbeidsseking:

«Hvis du har god nettverk med norske, kan du fd stilling, en jobb. Men hvis du bare
har nettverk med innvandrere, da sjanser er slime. Det er ikke de som bestemmer, det er
andre som bestemmer.
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Samtidig ytret mine informanter at de ofte sliter med & bygge opp nettverk med
nordmenn pa jobb eller pa universitetet. De far ofte jobb i yrker dominert av innvandrere og
studerer pa engelsk i lag med andre internasjonale studenter, som er lettere tilgjengelig:

«Men vi kommuniserte ikke med de norske, vi hadde ikke nettverk. Jeg visste ikke hva
han heter, hva hun heter. Vi hilste ikke hver andre. Bare gikk pa skole, studerte, ferdigy»,
«...du har et annet valg ogsd — du kan bare ga de andre, ikke sant? Sa, jeg hadde nettverk
med de internasjonale studenteney.

Uansett av sin bakgrunn, understreker alle informanter viktigheten av
nettverksbygging og nevner praksisordning som en av de effektive mater & bygge opp sitt
nettverk pa, mete potensielle referansepersoner og vise frem sin kompetanse. Blant andre
nettverksbyggingsaktiviteter nevnes ogsa idrett, frivillig arbeid og barneaktiviteter.

Det blir stadig flere arbeidssekere med heoyt kompetanseniva i alle fagomréader, og det
blir mere krevende for alle arbeidssekere & konkurrere pa arbeidsmarkedet. Derfor er det
viktig & vise frem at man har den kompetanse og personlige egenskaper som kreves for &
utfore arbeidsoppgavene pa best mulig mate. Det kan vare ekstra krevende for flyktninger a
kunne konkurrere med den gvrige befolkningen pé arbeidsmarkedet. Ikke bare mé de vise
frem tilsvarende kompetanse, de ma ogsa «gd en ekstra strekky for & kompensere for noen
svakere kommunikasjonsevner og samfunnskunnskap.

En mate 4 signalisere sin produktivitet og personlige egenskaper pa, er 4 ta
videreutdanning i Norge. Det tillater flyktningene a tilegne seg kompetanse som kan anvendes
pa det norske arbeidsmarkedet, men ogsa signalisere om slike personlige egenskaper, som
leeringsvilje, utviklingsambisjoner og motstandsdyktighet. Og ifelge Spences signalling
equilibrium, jo mere utdanning individet tar, desto mer fremstar individet som en
heyproduktivitetsarbeider, og desto mer villig skal arbeidsgiver vaere 4 tilby ham/henne
heyere lenninger. I praksis kan det imidlertid virke som Spences modell ikke fungerer like
effektivt i forhold til flyktningene, og mange av dem far ikke like stor avkastning for sin
utdanning som den gvrige befolkning. Det kan mulig skyldes at flyktningene er nedt & vise
frem grunnleggende metakompetanse 1 tillegg til operativ standardkompetanse som kreves for
a utfore arbeidsoppgaver. Da kan for eksempel mangel pd kommunikasjonsferdigheter gi
arbeidsgiveren et tvetydig signal om andre typer kompetanse individet innehar. Derfor er det
sa viktig & ha tilstrekkelige sprakferdigheter. Sprak er ikke bare et kommunikasjonsverktey,
men har ogsd med identitet & gjore, og hvordan vi blir oppfattet av andre.

Det andre aspektet som kan sla inn er troverdighet av de signalene som arbeidssekere

med flyktningebakgrunn sender til potensielle arbeidsgivere. For & oppfatte signalene som
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troverdige ma arbeidsgivere ha tillit til informasjonskilde (jf. pkt. 2.1.2). En mate
flyktningene kan oke troverdighet av signaler de sender til arbeidsgivere er gjennom
normative rammer, for eksempel ved godkjenning av sin heyere utdanning i NOKUT eller
gjennomgang av videreutdanning i en av de autoriserte norske utdanningsinstitusjoner.
Arbeidsgivernes tillit til flyktninger kan ogsa ekes gjennom positive erfaringer med andre
flyktninger. De flyktningene som er forste innvandrere som jobber i noen bransjer «baner
veiy for andre flyktninger, fordi holdninger hos deres arbeidsgivere og kolleger til dem
personlig vil sannsynligvis projekteres pa andre flyktninger i framtiden. Den tredje mate &
skape arbeidsgivernes tillit pa, er hvis signalene om produktivitet blir bekreftet av en
troverdig kilde. Derfor er det viktig for flyktningene a skape seg gode referanser. Allikevel,
som sagt tidligere, det & skape seg gode referanser kan vere utfordrende for flyktninger, siden
de ikke har vert i landet lenge nok til & utvikle profesjonelle kontakter i landet, eller felles
sosiale nettverk med den egvrige befolkningen.

Ifolge NAVs bedriftsundersgkelse 2017 (NAV, 2017), hadde s mange som 42% av
private bedrifter ikke brukt offentlig kanaler da de utlyste ledige stillingene sist. Det betyr at
nesten halvparten av stillinger aldri blir utlyst, og at arbeidsgiverne brukte sitt nettverk for
rekruttering av nye ansatte. Det er flere fordeler med nettverk. Forst og fremst gir det tilgang
til det «skjulte» arbeidsmarkedet: gjennom nettverk fir man informasjon om épne stillinger
som aldri blir lyst ut. For det andre, nettverk hjelper til & redusere konkurranse: seker du
offentlig, m& du konkurrere med mange andre kandidater, og jo lavere kompetansekrav som
stilles til jobben, jo sterre konkurranse blir man utsatt for. For det tredje, mens ved offentlig
rekruttering, er arbeidsgivere forpliktet a forholde seg til normative krav og «best kvalifisert»
prinsippet, gir rekruttering gjennom nettverk arbeidsgivere mer fleksibilitet og eker
arbeidssekeres sjanser for & bli sysselsatt til tross av noe manglende kompetanse.

Flyktningers individnettverk bestar primart av andre flyktninger: deres
familiemedlemmer, eller andre flyktninger de har mett 1 asylmottaket eller 1 voksenopplaring
og har blitt venner med. Det er felles sprik, bakgrunn og livserfaringer som bringer dem
sammen, derfor utvikler de seg imellom det som Putnam (2000) henviste til som sterke bdand.
I praksis vil flyktningers individnettverk forevrig, av flere grunner, ha lite positiv effekt. For
det forste, individnettverk innebarer som regel en veldig snever klynge som bestér av veldig
fa individer. For det andre, kan det hende at personer med flyktningebakgrunn ikke vil bli
oppfattet av arbeidsgiverne som troverdig informasjonskilde. For det tredje, personer som har
sterke band har sjeldent en innsikt i individets profesjonelle egenskaper og kan i tillegg vere

tilbeyelig & ikke vurdere deres kompetanse objektivt. Individnettverk har derfor ganske
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begrenset anvendelse 1 forhold til integrering i arbeidslivet. Ifolge mine informanter kan
individnettverk brukes gjennom sysselsetting 1 familieforretninger, spredning av informasjon
om ledige stillinger, eller etablering av kontakter med arbeidsgivere, nar familiemedlemmer
eller naere venner bistar som et mellomledd.

Kontekstuelle nettverk derimot, bestar av mennesker bragt sammen i et profesjonell
kontekst, som har mye bedre og objektivt innsikt i forhold til hver andres kompetanse og
profesjonelle egenskaper. Det kan vare lettere & bygge opp sosiale nettverk nar mennesker er
plassert 1 felles rammebetingelser og deler felles arbeidsmilje. Derfor brukte de fleste av mine
informanter sine tidligere sjefer og kolleger, samt medstudenter og leerere som
referansepersoner. Nar det gjelder bruk av partielle, eller saksnettverk, ble det nevnt av mine
informantene at selv om slike nettverk er mer tilgjengelig for flyktninger (for eksempel
gjennom engasjement 1 idrett eller barneaktiviteter), er de mindre effektiv 1 forhold til
jobbleting, fordi medlemmer av disse nettverk har som regel lite innsikt 1 deres faglige
egenskaper og kompetanse og kan derfor ikke bidra mye 1 forhold til eking av deres
jobbmuligheter.

Signaliseringsevne og nettverk spiller derfor en viktig rolle 1 forhold til integrering 1
arbeidslivet. Kompetanse kan gi individet grunnlag for a seke pa stillingen, men det er
signalisering og nettverk som forgvrig kan sikre arbeidssekere tilgang til jobb. Flere av mine
informanter hevder at flyktningene kan slite med det & presentere seg selv og sin kompetanse,
og ikke alltid har tid, kommunikasjonsferdigheter og personlige egenskaper til 4 bygge
utvidede sosiale nettverk. Imidlertid anerkjenner mine informanter behov for & bygge opp
kontakter for & ha mulighet til & vise frem sin kompetanse og fa tilgang til potensielle
arbeidsgivere og referansepersoner. De hevder at det lenner seg & vare proaktiv og ta kontakt
med arbeidsgivere, melde seg pa en praksisordning eller frivillig arbeid, delta i forskjellige
samfunnsaktiviteter, veere aktiv 1 frivillige organisasjoner, idrett, osv.

4.1.3 Ambisjonsnivd

Rogstad (2001) nevner ambisjoner blant de faktorer som kan pavirke integrering av
innvandrere 1 arbeidslivet, 1 den forstand at det kan vare en drivkraft som gir motivasjon og
hjelper dem & motsta vanskeligheter (jf. pkt. 2.1.3). Aspirerende natur ligger sentralt i
definisjonen av ambisjon, men hvor ligger grensen mellom ambisjon og motivasjon? Nér jeg
jobbet med empirisk materiale kunne jeg ikke la vaere & sperre: kan motivasjon til & finne seg
en jobb i forhold til sitt utdanningsniva, bli & betrakte som ambisjon? P& den ene side virker
det som et naturlig enske, og begrunnet forventning for & fa utbytte av sin utdanning. P& den

andre side kan det hende at innvandrere har et annet utgangspunkt i1 deres karriereutvikling?
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Kan det vere at det som er naturlig for andre blir ansett som en ambisigs aspirasjon for dem?
Noen av mine informanter ga for eksempel uttrykk av at de byttet jobb fordi den var fysisk
krevende:

«Det var mye kaldt, og jeg... fikk litt skade pa skuldre, og... Ja, fysisk krevende. Du kan
ikke bare kjore lastebil, du md jobbe i grofta av og til, og ogsd ta spadeny»,; «Det var frysende
kaldt, iskaldt. Jeg er ikke vant til det, sd... jeg sokte pd jobb som bussjdfory; «Jeg kunne jobbe
pa hotellet mens jeg studerte, men det var tungt, sd, jeg byttet jobby.

Den andre sterke drivkraft som motiverte mine informanter & jobbe var deres enske
om gjenforening med sine familier, og de normative inntektskravene som de métte mete, for &
invitere sine familiemedlemmer til Norge:

«...nokkelen deres det a fd seg en fast jobb, fordi at det med familiegjenforening. Det
far man hvis han ikke har fast jobb, for de fleste i hvert fall; Det er noen som vil i arbeid sa
fort som mulig, og det er ikke noye hva, for dem a fa inntekt til d fa familiegjenforening. Og
de er kjempemotivert og nesten er litt for motivert, for de vil ikke lcere norsk — det er ikke
viktig, vi md ha jobby, «Nar du kommer alene, kan du ikke soke pd familiegjenforening med
en gang... det er mye krav. Man md ha fast jobb, man md ha... tjene i dr, bra inntekt, leie
leiligheteny.

Det kan derfor veere vanskelig & snakke om ambisjoner siden ambisjoner innebarer et
noe heyere niva av malsetting i forhold til folk flest. Mens nar det gjelder flyktninger, kan det
vare snakk om rett og slett tilfredstillelse av grunnleggende behov for gkonomisk trygghet.
Allikevel betyr det ikke at deres mal er enkelt & oppna. Det krever innsats & laere et nytt sprak
og finne sin plass 1 et nytt samfunn. Det kan ta mye tid og innsats for forste generasjons
innvandrere & oppna samme sosial mobilitet som den evrige befolkningen, derfor ma de ofte
justere sitt ambisjonsniva i forhold til stillinger de seker pa:

«Ja, jeg er overkvalifisert. De har sagt til meg — du er overkvalifisert, men vil du ha
denne jobben? Ja, ja, jeg vil, fordi jeg jobbet som produksjonsmedarbeider, hvorfor ikke? »;
«De md ikke si at «Jeg md fa en jobb som er trenger, eller som jeg har lyst pay, ikke sant? Vi
er ikke i vart land, vi er i et land hvor de kjenner ikke oss. Sa, det er vi, som ma vise dem at vi
kan jobbe og sd at vi har kunnskap, eller at vi har kunnskap for a jobbe. Sa, det a starte med
det laveste nivd, og sd d ga opp».

Allikevel, viser mange flyktninger en indre motivasjon for a jobbe hardt for & oppna
bedre sosial mobilitet og muligheter pa arbeidsmarkedet. Alle mine informanter tok
videreutdanning i Norge — fra videregdende skole til universitetsutdanning pa
mastergradsniva. Mange flyktninger jobber samtidig pa flere jobber, ikke bare ut fra
gkonomiske grunner, men ogsa nar hovedyrket ikke gir dem den praktiske kunnskap og
kompetanse de trenger & fa «dremmejobbeny, da tar de en jobb ved siden som er mer relevant

1 forhold til deres utdanning:
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«Jeg bare gikk dit og spurte om det er noen treningsplass, uten betaling. Hvorfor har
jeg gjort dette? Fordi her i Norge er jeg helt ny, ikke sant? Selv om jeg har studerte her, jeg
mad ha noe erfaring. Og sd startet jeg, det var tre maneder, to dager i uka. Sd, jeg jobbet tre
maneder der, og sd den dame som jobbet i den regnskap ble syk, sd, jobber jeg i to mdneder
for henne, som vikary.

Etter at de har blitt mer trygg i forhold til sine sprakferdigheter eller blir ferdige med
videreutdanning, begynner flyktningene som regel & soke pa stillinger som er mer i samsvar
med deres kvalifikasjon. Alle mine informanter hadde ambisjoner 1 forhold til videre
karriereutvikling. Noen hadde aspirasjon til & oppné hayere stillingsniva, noen ville finne seg
jobb i andre bransjer, noen gnsket & bli en selvstendig neringsdrivende. Familiesituasjon,
gkonomi og sprakferdigheter ble nevnt som faktorer som i sterst grad kan pavirke progresjon
mot et bestemt mal. For eksempel behov for & forserge sin familie, kan tvinge noen
flyktninger & utsette videreutdanning. Det viser seg allikevel at de som har indre motivasjon
finner mater & fortsette med videreutdanning ved siden av jobb. De tar enten kortere og mer
praktisk orienterte kurs, eller studerer pa nett:

«Jeg studerte pd nettskole, alt pd nett. Fordi jeg matte jobbe, jeg kunne ikke veere pa
skole hele tideny, «Mens jeg jobbet gikk jeg i NKI skole, matteskole, sa jeg skulle ha eget
drosjeloyve. Sd, nd er jeg ferdig, og sd tenkte jeg d starte mitt eget firmay.

Krav som ble stilt til personen 1 forhold til utdanning og jobb 1 hjemlandet og familie
har ogsa mye & si og kan virke bade positivt og negativt. De som har hgyere utdanning og
relevant jobberfaring fra hjemlandet, skal mest sannsynlig forseke a fa godkjent sin utdanning
eller ta ytterligere hoyere utdanning. Og omvendt — personer som ikke hadde jobbet 1 sitt
hjemland, kan slite med & finne motivasjon og forstaelse for behov & jobbe etter flytting. Det
gjelder for eksempel tradisjonell kjennsrollefordeling for noen land hvor flyktningene
kommer fra — der hvor kvinner er forventet 4 ta vaere i huset, ta vare pa barn og eldre, og
menn er forventet & vere i1 arbeid og forserge familien sin. Disse tradisjoner blir ofte
opprettholdt 1 forskjellige etniske grupper bosatt i Norge, og da kan forventninger hos
familiemedlemmer og andre landsmenn pavirke motivasjon til & jobbe:

«I Bodo er det ulikt, du har jo somalisk miljo, sd mange ulike miljo, og de der sterke
krefter i de miljoer som passer pd og at... hvis du har ei kone, som gar pd jobb, sa er ikke det
sd bra. Sa, det er nok ulikt hvorfor de kommer i jobb, eller hvorfor de ikke kommer i jobby;
«Noen har kanskje aldri jobbet, kanskje de aldri har tenkt pa det i hele livet sitt, fordi at det
ikke var den rollen de hadde i hjemlandet sitt, kanskje rollen var d veere hjemme d lage mat
og passe barn... de har aldri tenkt at de skulle jobbe, og noen som ikke har trengt det hellery.

Imidlertid har det blitt ytret at mine informanter at stadig flere kvinner velger a jobbe.
Ofte tar de jobbene hvor de kan utfere oppgaver tilsvarende det de er vant & gjore i deres

hverdagsliv: de jobber i barnehager, kantiner, eldreomsorgsinstitusjoner, osv.
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Det er vanskelig a pasté at flyktningers motivasjon om & jobbe kan kalles en ambisjon,
serlig nar det handler om behov for a na tilstrekkelig inntektsniva for & gjenforenes med
familien sin eller & sikre minimalt ekonomisk trygghet etter flytting. Ambisjonsbegrepet kan i
storre grad anvendes i forhold til de flyktningene som ensker & oppnd samme grad av sosial
mobilitet som den gvrige befolkningen med tilsvarende utdanningsniva. Slike tilfeller moter
alle ambisjonens fire karakteristiske trekk beskrevet av De Tocqueville og Reeve (2009). For
det forste, deres ambisjon er noe mer intens enn vanlig enske, den innebarer sterk vilje &
oppna sitt mal. Som beskrevet tidligere, mange av flyktningene ma ta videreutdanning ved
siden av jobb og familieliv, som krever en gitt grad av selvdisiplin og peker pa et enske for &
strekke seg lengre. For det andre, de manifestere deres enske gjennom handling rettet mot
maloppnéelse: de tar videreutdanning, de er aktivt pa jakt etter jobb, de tar kontakt med
arbeidsgivere og er villig til og med & jobbe gratis for & skape seg nedvendig jobberfaring,
praktisk kunnskap og referanser. For det tredje, de er klar over at ambisjonens mal ikke kan
oppnds over natten og kan kreve vesentlig og langsiktig innsats. De gir ikke opp og fortsetter
a spke pa stillinger gjennom mange ar. For en av mine informanter tok det nesten 5 ar for &
finne seg jobb relevant til sitt utdanningsniva, og han var klar til & fortsette a lete, hadde han
ikke fétt jobben. For det fjerde, deres mal er forholdsvis vanskelig & oppné og skiller dem fra
andre som hgrer til samme populasjonsgruppe. Det har vert en utfordring for meg a finne
forstegenerasjonsinnvandrere med flyktningebakgrunn som hadde heyere utdanning og jobb 1
forhold til sitt utdanningsnivd. Begge mine hoyere utdannede informanter hadde mastergrad
og jobbet i administrative stillinger, med passelig lave krav i forhold til utdanningsniva. Med
andre ord, det kan sies at begge to hadde stillinger de var overkvalifisert for’'.

Naér det gjelder interne forhold som péavirker ambisjonsniva, har det vert ytret av mine
informanter, at flyktningene som har indre motivasjon, forstaelse for at de ma laere seg norsk
og vilje & jobbe hardt, presterer vanligvis godt i introduksjonsprogrammet og kommer seg
som regel raskt ut i jobb. Det har ogsa blitt bemerket at hoyere spraktrygghet og
utdanningsniva kan gke flyktningers ambisjoner i forhold til videreutdanning eller seking pa
stillinger med heyere kompetansekrav. Eksterne faktorer som kan pavirke ambisjonsniva
inkluderer stotte fra familiemedlemmer, familiens ekonomiske situasjon og forventninger stilt
bade i indre sosiale krets (som bestar vanligvis av andre landsmenn) og ytre samfunn.

Oppgavenes relative vanskelighetsgrad ble ogsa nevnt blant de eksterne situasjonsbestemte

3! I denne sammenheng vil jeg nevne at andregenerasjonsinnvandrere virker & vare i mer gunstig posisjon: ifelge
mine informanter folger de som har vokst opp i Norge samme utdanningsforlep, og har samme
arbeidsmuligheter som den evrige befolkningen.
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faktorer som pévirker flyktningers ambisjonsniva. Det gjelder for eksempel minimalt
sprakkrav for & fa tilgang til videreutdanning, eller behov for a ta ekstra emner for a fa
opprinnelig utdanning godkjent i sin helhet. De som ikke klarer & fa utdanningen sin 100%
godkjent eller trenger videreutdanning for & fa fagbrev, blir begrenset i sine jobbalternativer.
Allikevel velger mange & ikke fortsette med videreutdanning pa grunn av familie og ekonomi,
og beveger seg innenfor et begrenset yrkesomrade.

Sist, men kanskje det viktigste aspektet ved ambisjoner er deres verdi, potensiell utfall
og etiske aspekter knyttet til maloppnaelse. I denne forstand kan ambisjoner i stor grad ligne
indre motivasjonsfaktorer. Mine informanter mener at det & lykkes med arbeid, har vesentlig
moralsk verdi for dem 1 forhold til selvtillit, trygghet for framtiden, normalisering av livet,
samfunnsaksept og tilherighetsfolelse, ekonomisk uavhengighet, selvrealisering, osv. I
forhold til potensielt utfall, forventer de fleste hayere utdannede flyktninger et utbytte av sin
utdanning pa samme niva som den gvrige befolkningen. Etiske aspekter som kan begrense
deres ambisjoner og utsette maloppnaelse er oftest knyttet til ansvar for forsergelse av barn og
andre familiemedlemmer.

Det har blitt bekreftet av mine informanter at ambisjoner kan vare en viktig drivkraft
pa den lange veien til ens «dremmejobby. I alle fagomrader og pa alle niva kan det vere
krevende, derfor ma man vere sterk i sitt vilje for & oppna sine mal, & ha ambisjon & ga
videre, og ikke vaere redd for & preve og begynne «fra null». Som tidligere nevnt, i denne
sammenheng er ambisjoner tett knyttet til indre motivasjon, og det kan vare fornuftig &
vurdere alle motivasjonsfaktorer som kan fremme og hemme integrering av innvandrere i
arbeidslivet 1 videre forskning.

Det er mange faktorer som slar inn i ansettelsesprosessen og i forhold mellom
arbeidsgivere og arbeidssegkere. I forste delen av analysekapittelet har jeg skissert de
aspektene som kan sikre arbeidssegkerne tilgang til arbeidslivet, nemlig kompetanse,
signaliseringsevne og ambisjonsnivd. Kompetanse er den nekkelen som gir arbeidssagkere
tilgang til arbeidsmarkedet, men kompetanse alene kan vare ikke nok for a lykkes.
Konkurransen pé arbeidsmarkedet kan vaere toff, og for a skille seg ut ma man vere i stand a
signalisere om sin produktivitet og finne effektive og pélitelige kanaler for & formidle denne
informasjonen gjennom. Jobbleting er en jobb i seg selv, og mange opplever det som en
innsats og motivasjonskrevende prosess. For flyktninger, som ofte har kompetanse som er
vanskelig & «konvertere» pa det nye arbeidsmarkedet, som mangler nettverk og jobberfaring
arbeidsgivere kan forholde seg til, kan det vere spesielt utfordrende a finne sin vei til jobb.

Derfor kan deres ambisjonsniva og motivasjon spille like viktig rolle som kompetanse og
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signaliseringsevne. Men langt fra alt er avhengig av arbeidssekere — det er arbeidsgiveren som
tar beslutningen om ansettelse av nye medarbeidere. Derfor skal jeg i andre delen av dette
kapittelet forseke & analysere forhold som kan pavirke arbeidsgivernes
ansettelsesbeslutninger, og skille ut faktorene som kan fremme tilgang for flyktninger til

arbeidslivet.

4.2  Arbeidsgivers kompetansebehov, holdninger og kategorisering

Min studies andre underspersmal var: Hvordan pavirker arbeidsgiveres
kompetansebehov, holdninger og kategorisering tilgang for arbeidssokere med
[flyktningebakgrunn til arbeidslivet? 1 denne delen av kapittelet skal jeg g4 gjennom empiriske
funn som er relevant i forhold til dette spersmal og sammenligne dem med teoretisk grunnlag

presentert 1 Kapittel 2.

4.2.1 Kompetansebehov

Informanter gir inntrykk av at de bedriftene som er mer tilbeyelig & rekruttere
arbeidssekere med innvandrerbakgrunn kan ofte ha noe lavere kompetansekrav. Kravene
gjelder helst fysisk styrke, utholdenhet og god helse:

«...det er ikke noe spesielt type kompetanse for at de skal jobbe, sa er det lettere d
komme inn hos oss enn andre bedrifter som kanskje krever at du skal ha en spesiell type
utdannelse for d komme inny, «...bor de ha god helse for a sta i en sdann jobb, det er ganske
fysisk tungty.

Mange bedrifter legger ogsa vekt pa tidligere jobberfaring i bransje og grunnleggende
kunnskap om for eksempel hygiene, helse, miljo og sikkerhet pa arbeidsplass, osv.:

«...0g sd er de jo selvfolgelig dette med erfaring — har du erfaring, sa kommer du ogsd
frem i koy; «Det er en fordel selvfolgelig at de har jobbet med mat for, vet litt om hygiene og
hygienekrav... det er jo strengt i forhold bade til hvordan man skal kle seg og personlig
hygiene, og at man kan behandle mat... men det er ikke veldig avgjorende at de har jobbet
med det fory, «...i hele Norge det er jo det som ... som heter HMS, fordi det er strenge krav til
sikkerhet, og helsemiljo i Norge».

Selv om det kan stilles noe lavere krav i forhold til sprakferdigheter i ufaglerte
stillinger, har det blitt nevnt av informanter at bedriftene har ekende storre krav til sprak:

«Det forste sporsmal er jo — snakker han norsk? Det er jo helt avgjorende det krav de
har, og man md jo si at A2 muntlig ma veere et minimums krav... du har i hvert fall mulighet
for a fd jobb opp til A2 muntlig, «Det var A2 var godt nok for noen dar siden, da snakker vi
kanskje Bl i dagy; «...flere og flere jobb... da oker de kravene... ma de ofte ta kurs... derfor
gar de ofte pa norsk... Du md jo kunne VG i forhold til hva gjor du hvis det skjer dette her...
kunne ha lest det pd norsk».

Noen arbeidsgivere sysselsetter innvandrere som snakker engelsk, men det er ikke

alltid nok til & fungere godt, fordi: 1) innvandrere selv behersker ikke flytende engelsk; 2) det
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kreves kunnskap 1 engelsk hos arbeidsgiveren og andre kolleger. Behov for god norsk
sprakferdighet er ogsé forklart av ekende kompleksitet og variasjon av arbeidsoppgaver, som
ofte krever mestring av spraket pa heyere niva.

Nar det gjelder krav til personlig egnethet, ytrer informanter at det ikke minst er viktig
a vise frem motivasjon for & jobbe, respekt for sine kolleger og kunder, positive holdninger,
god arbeidsmoral og andre personlige egenskaper som er ngdvendig for & utfore sine
arbeidsoppgaver pa best mulig méate og bidra til godt arbeidsmilje:

«Det er viktig for oss at vi ser en motivasjon til at de kommer hit fordi de onsker a
jobbe hos oss, og Vi far da ogsd tro pd at de gjor en god jobb, og er interessert d lcere det de
skal lcere; den personlige egnetheten er utrolig viktigy, «For vi er alle mennesker, og vi
onsker at de som jobber hos oss skal for det forste gjor en god jobb ut hos alle kunde, men de
skal ogsd vare vdres «ambassadorery; «A levere det som kunden onsker, det som vi lever av.
Ha en forstaelse for det. Det er jo kjempe viktigy, «Det er ikke tvil at du md ha en god
holdning til jobb, ellers vil du ikke gjore en god jobb. Det er jo et serviceyrke vi driver, og da
er det en stor fordel at det er en som er glad i mennesker, og kan smile, det er det at du mad
veere glad i mennesker, og utfore servicey.

Arbeidsgivere mé ogsé forholde seg til normative krav i forhold til formell
kompetanse, serlig ved ansettelse 1 stillinger som krever fagutdanning:

«...nesten alle jobber krever i dag en form for utdanning... kravet til veldig mange av
disse jobber har veert og er akkurat na — fagbrevet, minimumy; «...de onsker jo primcert folk
med fagutdanning, eller at de har sertifikatene sine i orden, de har jo muligheter d fd jobb
hvis at de har alle papirene i orden for d kjore buss»; « ... nar du ikke er autorisert, sa har du
ingen sjanse d komme deg inn pa sykepleier marked; fordi at det ikke er fagutdannet, sa gar
de inn i helge stillinger og jobber som ekstra vakt; Og sd er du sykepleier, da ma du ta
helsefagutdanningy.

Pé den andre side, ytrer informanter at mangel pa oppgave-spesifikk kompetanse kan
kompenseres gjennom arbeidsopplaring, sa langt grunnleggende kompetansekrav er
tilfredsstilt. Mange arbeidsgivere tilbyr jobbopplaring til sine ansatte: rengjoringsbedrifter har
kurs for bruk av vaskemidler, fabrikker opplerer sine ansatte & handtere produksjonsutstyr og
folge hygieniske og HMS prosedyrer, transportbedrifter har obligatorisk opplering 1
rutekjoring og bil vedlikehold, osv. Der hvor det er krav for formell kompetanse, derimot (for
eksempel 1 helse og omsorg), kan arbeidsopplering ikke erstatte formell utdanning, men har
som formal bedre tilegning for arbeidstakere til utfersel av sine daglige oppgaver.

Mine empiriske funn faller innenfor rammer av flere teoretiske tilneerminger til
kompetansebehov. Néar det gjelder vurdering av arbeidssekernes kompetanse, finner jeg klar
henvisning til bade det som Jenkins (1986) kaller for «suitability» og «acceptability» hensyn,
og Boyatzis’ modell for fremragende jobbutferelse. Informanter gir inntrykk av at

arbeidsgivere vurderer arbeidssegkere forst og fremst ut fra deres evner til & utfore
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arbeidsoppgaver (som tilsvarer stillingens krav i Boyatzis’ modell). Der hvor det er krav til
formell kompetanse, ma kandidatene vise frem utdanning eller relevant jobberfaring for a bli
vurdert til stillingen. Der hvor det er ikke noe formelle kompetansekrav, vedlegger
arbeidsgivere ofte grunnleggende kommunikasjons- og opplaringsevner. Men andre ord, for &
bli vurdert som egnet («suitable») jobbkandidat, ma arbeidssekeren inneha relevant formell
utdanning, eller tilstrekkelig kommunikasjonsegenskaper for & gjennomga arbeidsopplaring.
Derfor vektlegger mange arbeidsgivere behov for tilstrekkelig sprakegenskaper. Bortsett fra
oppleringsmulighet, trenger arbeidstakere sprak for & kommunisere med andre kolleger og
kunder, forsta regler og tekniske prosedyrer, vaere i stand & formidle jobbrelatert informasjon,
OSV.

Grunnleggende formell og/eller kommunikasjons- og oppleringskompetanse
garanterer imidlertid ikke ansettelse. Det er «acceptability» hensyn som «seals the deal» for
arbeidsgivere. Her er det snakk om individets personlige egnethet for & utfore
arbeidsoppgaver og bidra til bedriftens indremilje. Det er ofte hey motivasjon, arbeidsmoral
og personlig egnethet for den type jobben som kan avgjere hvor store sjanser for ansettelse
arbeidssekeren har. I Boyatzis’ modell tilsvarer dette individets kompetanse element. Mine
informanter mener forevrig at arbeidsgivere har forventninger til sine arbeidstakere 1 forhold
til maten de kommuniserer pa og forholder seg til sine kolleger og kunder, deres motivasjon
for a tilpasse seg til kulturell diversitet pa arbeidsplassen, vilje & forbedre sine
sprakferdigheter og ta videreutdanning eller jobbopplearing hvis det trenges, folelse av
tilherighet og personlig engasjement i jobben (& vere «rett person pa rett plass»), osv.

Siste to elementer som kan jf. Boyatzis’ modell pavirke kvalitet i jobbutferelse og ber
derfor tas 1 betraktning ved kompetansekravvurdering er organisasjonens indremiljo og ytre
omgivelser. Det finnes antakeligvis en gjensidig sammenheng mellom organisasjoners
kompetansebehov, bedriftens tilrettelegging og opplaringsmuligheter og pavirkning av
eksterne omgivelser (situasjon pd arbeidsmarkedet). Det virker slik at bedrifter som for noen
ar siden opplevde redusert tilbud av arbeidskraft (for eksempel i rengjoring, hotell, transport
bransjer) métte justere sine kompetansebehov og forholde seg til arbeidskraftsressurser
tilgjengelig pa arbeidsmarkedet. For & opprettholde samme niva av tjenestetilbud til sine
kunder métte de da ta imot arbeidssgkere med noe lavere kompetanseniva og iverksette
varierende tiltak for & sikre at deres ansatte utforte sine arbeidsoppgaver pa mest effektive
mate. Etter hvert etablerte de velfungerende opplaeringssystemer og tilretteleggingstiltak som
i natid tillater dem & rekruttere ansatte med varierende kompetanseniva og allikevel sikre seg

tilstrekkelig kompetansebase og opprettholde sin konkurransedyktighet pd markedet.
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I tillegg vil jeg ogsa ta stilling til Lais mélbaserte og normativbaserte tilnaerming (jf.
pkt. 2.2.1) for & beskrive siste aspekten som bedriftene ma forholde seg ved rekruttering av
nye ansatte, nemlig, de normative kompetansekrav. Mine informanter gir inntrykk av at
normativt regelverk i forhold til for eksempel formell utdanning eller fagautorisasjon kan
begrense arbeidsgiveres utvalg av kandidater og forhindre tilgang til arbeidssekere uten
formell kompetanse til stillinger med formell kompetansekrav. De ytrer ogsa at krav til
godkjenning av kompetanse kan gi fordeler til noen grupper av innvandrere
(arbeidsinnvandrere fra EU-land) foran andre (flyktninger). Jeg skal beskrive forskjellige
aspekter relatert til normative krav i siste delen av dette kapittelet ved vurdering av pavirkning
av eksterne omgivelser pa tilgang til innvandrere til arbeidsmarkedet.

Det synes ikke urimelig & konkludere med at bedriftens kompetansebehov spiller en
viktig rolle i tilgang for flyktningene til arbeidsmarkedet. Siden arbeidsgivere ofte ma
forholde seg til normative krav stilt til formell kompetanse, gar ofte mye kompetanse tapt, og
flyktningene er tvunget & bevege seg yrkesmessig innenfor rammer av den formelle
kompetanse som de klarer & dokumentere. Bedrifter som opplever mangel pé arbeidskraft
tilbyr imidlertid kompetanseoppbyggende tilbud som tillater dem 4 ta imot jobbsekere med
noe lavere kompetanse. Ut fra dette kan jeg konkludere med at arbeidsgivernes
kompetansebehov er avhengig av flere forhold: krav til formell kompetanse og personlige
egenskaper, organisasjonens indre indreforhold og tilpasningsmuligheter, samt arbeidskrafts
tilbud pé arbeidsmarkedet og normative kompetansekrav. I neste del av kapittelet skal jeg
skissere hvordan arbeidsgivernes individuelle holdninger kan sla inn i tillegg til disse hensyn

og pa hvilken mate de kan péavirke deres beslutninger om ansettelse.

4.2.2 Holdninger

Ifolge Rogstad (2001) kan arbeidsgivernes holdninger spille en avgjerende rolle i
deres forhold til arbeidssekere og i stor grad pavirke deres muligheter for ansettelse. Det har
blitt bekreftet av mange teoretikere at holdninger har en effekt pa atferd, og jeg vil vurdere
noen av forholdene som kan ha positive effekt pa arbeidsgivernes beslutninger i forhold til
sysselsetting av arbeidssgkere med flyktningebakgrunn. Mine informanter blant arbeidsgivere
hevder at deres holdninger til arbeidssgkere med innvandrerbakgrunn og til mangfold 1
samfunnet generelt har blitt mer positiv gjennom arene:

«...de holdninger de kan gradvis endre seg ndar man har jobbet i mange dary;
«...samfunnet har blitt mer mangfoldig. Alle vi som bor i Norge, vi har akseptert at sann er
det. Vi kommer ifra ulike kulturer, og det tror jeg ogsd arbeidsgivere tenker... at... de er mere
positivy, «De er jo litt mere positiv til d vurdere i hvert fall a ansette innvandrere. Den
skepsisen var nok storre fory; «...den generasjon som nd er rundt 60 der er de kanskje de
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storste skeptikere. De som kommer etterpd og har pd en mdte vokst opp i lag med flyktninger,
innvandrerey.

Mange informanter ytrer at deres holdninger endret seg gjennom personlig
bekjentskap med flyktningene, etter at de fikk vite deres historier og ogsa fikk en personlige
erfaringer av samarbeid med dem:

«De kan gi oss veldig mye, de forteller om seg selv, hvordan de har bodd, og hvordan
de har hadde det. Sd, er det mange triste historier vi far hore. Og det gjore noe med oss»,
«Jeg ma si at det har gjort noe med meg ...nd de er en del av oss, det er helt naturlig. Alle
sammen er like pa en mdte. Vi arbeider sa godt i lag, og... de trenger d veere her, ja. Og de
historier... Vi har gratt mange tarer nar de har fortalt... hvordan de har opplevd livet. Sa
masse trist. Det er en god folelse... at de har gatt bort og er tatt godt vare pd... og godt tatt
imoty.

Arbeidsgivere som er tilbgyelig til & rekruttere innvandrere er ofte opptatt av moralske
verdier, slik som likestilling og rettferdighet 1 behandling av sine ansatte, uansett av deres
bakgrunn:

«...grunnlaget er jeg tror at vi skulle veere samlet uansett av hvor vi kommer fra. Det
er sann vi jobber ut i fra. Jeg skal ikke gjore forskjell pa om man kommer i fra Somalia eller
om man kommer i fra Bodo», «..jeg tror ikke man skulle veere redd uansett hvor menneske
kommer i fra. Det d finne de som passer til yrke som er viktigy; «...det er viktig at alle
sammen tar de godt imot, ja. For de er en av oss», «og sd det er viktig at vi husker pa at det
er jo helt vanlige mennesker med sin bakgrunn og sin identitet; De skal ikke ha
forskjellsbehandles i fra norske ansatte, og jeg foler at det er litt nokkelen.

Imidlertid har det blitt ytret at arbeidsgivere er ikke alltid flink & kommunisere om
hvorfor de ansetter innvandrere. Blant de arsakene som ble nevnt oftest er: 1) annerkjennelse
at arbeidsmarkedet har endret seg og de innvandrere er her til & bli; 2) samfunnsansvar; 3)
annerkjennelse av den kompetanse som innvandrere har med seg; 4) mulighet & fa billigere
arbeidskraft (for eksempel gjennom praksisordninger):

«Jeg tenker arbeidsgivere i Norge i dag er generelt positive og de fleste ser at disse
innvandrere er kommet for a bli og at man md ta sitt ansvar ogsd, og samtidig ogsd utnytte
den kompetansen der er. For det er ikke bare et ansvar, det er ogsd at de skal tjene pd det. Sa
mange arbeidsgivere er jo positive, og i hvert fall til praksis»; «...er det noen arbeidsgivere
som sier at de synes at de har et samfunnsansvar og skal ta imot alle flyktninger, innvandrere
...det er noen som har den med seg ogsa, ikke sa mange ennd.

Selv om noen av informanter ytrer at det kan vare tids- og innsatskrevende & ta imot
arbeidstakere med innvandrerbakgrunn, blir det ogsé nevnt at suksess med integrering gir stor
moralsk tilfredstillelse bade for den ansatte individuelt og til bedriftene som helhet. I bransjer
med egkende mangel pa arbeidskraft og stadig behov, ensker mange bedrifter & vaere en del av
losningen, i tillegg til & bidra til samfunnsutvikling. P& personlig niva, mange blir motivert av

a ha en mulighet & bidra til bedre integrering av innvandrere som en av samfunnsoppgavene.
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Suksess med integrering skaper derfor stolthet i bedriften generelt og blant ansatte pa
personlig niva, og samarbeid med innvandrere skaper medfelelse og stolthet for deres
prestasjoner:

«Fordi at vi har jo fatt i det siste veldig gode tilbakemeldinger, og den har veert litt
oppe i media her i Bodo, dette med at vi er flink d integrere, og at vi har en stor andel av
utlendinger. Og jeg synes jo at det er en styrke, og det er vi jo alle enig om at det er en styrke
for bedriften, det onsker vi d ha fokus pd det ogsa ...det bor jo mange lcere av oss faktisk. Vi
har gjort en utrolig god jobb og tatt vare pa demy,; «Og jeg har veert med pa den prosessen d
ha fatt sett nar de har fatt seg fast jobb og de har fadtt unge hit til Norge. Det har jo veert
veldig rorende mange ganger. Og da tenke jeg at «Du verden, sd fantastisk godt a hore at vi
kan veere... Om de ikke jobber her, sda er vi i hvert fall fatt de pa en lang stige innenfor det d
fa seg jobb i, og bli en integrert del av dette land her».

Det har ogsé blitt ytret av informanter at det & vaere i kontakt med barere av andre
kulturer kan vaere bade spennende og berikende. Noen arbeidsgivere opplever at det ogsa er
en leeringssituasjon — organisasjonen og personer lerer a finne utradisjonelle
problemlesninger, utvikler faglig kunnskap (pedagogikk), som gker selvtillit og kompetanse
internt 1 bedriften. Det handler ofte om evnen & se utviklingsmulighet der hvor mange ser et
problem:

« ...ndr det er sagt ma man ogsd si at vi er jo veldig fornoyd med de som... med d ha
sd mange nasjonaliteter. Det er jo synes jeg en kjempefordel. Vi har jo blitt kjent med masse
fantastiske flotte folk»; «Jeg liker jo d mate mennesker og jeg tror de fleste mennesker gjor
det, ja. Jeg tror det er med d utvikle alle mennesker at vi treffer hverandre, lcerer litt om hver
andrey; «Jeg synes det er veldig mange fordeler. Jeg synes vi utvider perspektiver vdre, vi
lcerer oss en annen kultur. Som jeg tror er sa viktig i dagens samfunn. Jeg anbefaler absolutt
til andre bedprifter til a ta imot. Fordi det er veldig berikende. Du verden hvor mye flotte folk
vi har betjent med, opp igjennom darene her. Utrolig altsa. Det er spennende jobbing; ...vi har
masse d lcere av dem og de har masse a leere av 0ss».

Det ble imidlertid hevdet at de positive motivasjonsfaktorer som arbeidsgivere
bedriver for a rekruttere arbeidssekere med innvandrerbakgrunn, ofte blir overkjort av
praktiske hensyn, slik som tidsbruk det skal ta for & opplaere nye ansatte, hvor mye
tilretteleggingsinnsats som skal investeres, hvordan den nye ansatte skal «blandes inn» 1
kollektivet:

«Hvis en arbeidsgiver velger mellom noen som de kan kommunisere lett med og noen
som har en del utfordringer og tar lengre tid... sd velger de de den enkleste...»; «...du har et
minimalt ansatte fordi at du tjener ikke like mye pda oppdrag lengre, for du ma konkurrere
sdnn pd pris med de andre, at du har egentlig ikke rdad nesten til d ha noen ansatte. Da er det
de meste effektive, minst tidskrevende, du gadr jo for det enkleste»; «...en tid som
arbeidsmarkedet ikke har i dag fordi at ting gdr fort og vi ma veere effektive, og arbeidsgivere
liker ikke ekstra arbeid eller ekstra utgifter».
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Derfor mener informanter for gvrig at mangfold pa arbeidsplass ogsa kan innebzre
mer modenhet og ansvar fra ledelsen — hvis det ikke fungerer, da ma de si ifra, for & beskytte
andre ansatte og kunder:

«...det kan veere mange frustrerende episoder, men da ma vi lose de; Ok, sa ser du at
dette ikke gdr. Nei vel, sa veiled ut da. Det gikk ikke — veer cerlig, tor a si det. «Dette gar ikke,
du gjor ikke en god nok jobb hery. Ok, sa kan det bli kanskje et springbrett til det at Ok, da
md jeg kanskje lcere meg bedre norsk, jeg ma leere meg... fd meg et yrkesfagy.

Ifolge komposittmodellen om sammenheng mellom holdninger og atferd, utviklet av
Eagly og Chaiken (2007), er vare holdninger pavirket av fem faktorer: vaner, holdninger til
objekt og til atferd, oppftattet utilitaristisk utfall, oppfattet normativ utfall og oppfattet
selvidentitetsutfall (jf. pkt. 2.2.2). Jeg vil herunder forsgke & anvende denne modellen i
forklaring av de positive endringer i arbeidsgiveres holdninger som far dem a rekruttere
arbeidssegkere med innvandrerbakgrunn.

Noen av mine informanter fortalte meg om at de opplevde problemer med rekruttering
nar det var lite interesse for rengjering, transport, og andre bransjer blant den evrige
befolkningen. Men 1 2005-2007 har det kommet en belge av arbeidsinnvandrere og
flyktninger til landet, som fyllet opp disse nisjer. Da ble arbeidsgivere for forste gang nedt &
styre et mangfoldig arbeidsmilje. De métte da tilpasse sine operative rutiner, opplering og
kommunikasjonsprosedyrer for & mete varierende behov hos sine ansatte og sikre effektiv
tjenesteytelse. De har etablert ansattintroduksjons og oppleringssystemer og klare regler for
daglig drift og kommunikasjon blant ansatte, bade i forhold til sprakforstaelse (dialekter,
hastighet), bevissthet om religigse og kulturelle forskjeller og kunnskapsformidling
(alternative mater & formidle informasjon, for eksempel til de som er analfabet). For tiden har
disse bransjene fortsett ganske stor andel av arbeidstakere med innvandrerbakgrunn, men
disse bedriftene ble vant til mangfoldig arbeidsmilje, leerte & skape trygge rammer for alle
sine ansatte, ble mer sikker i sin evne & handtere kulturelt mangfold pé arbeidsplassen og ble
derfor mer &pen til rekruttering av ansatte med innvandrerbakgrunn’?.

Mine informanter ytrer ogsa at deres holdninger til innvandrere har endret seg
gjennom arene. Gjennom personlig kontakt ble de kjent med deres historier og kunne gjore
sin egen vurdering av personlige egenskaper, oppfersel og ytelse av de flyktningene de har
veert 1 kontakt med. Deres erfaringer ble derfor personifisert, og mange av mine informanter
ytrer at deres holdninger har blitt mer positive som folge av dette. Na legger de merke til

folgende personlige egenskaper som skiller dem positivt og gjer dem til trivelige kolleger:

32 Det virker imidlertid at det var ikke deres bestemt valg 4 ta imot innvandrere, men helst en
arbeidsmarkedssituasjon de matte tilpasse seg til.
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heoy arbeidsmoral, respekt for eldre og ledelse, lojalitet og yrkesstolthet, omsorgsegenskaper,
stabilitet. Det har veert noen misforstielser og utfordringer ogsa, men holdninger til dem
endrer seg ogsa mot mer positivt med erfaring og mestring, som skaper trygghet. Noen av
informanter har ogsa nevnt gkende forstaelse for samfunnsbehovet i & ta imot flyktningene.
Bortsett fra generelt samfunnsansvar, har noen informanter uttrykt bekymring for
underbemanning 1 deres bransjer, som kan i kombinasjon med ekende tjenesteettersporsel
skape bemanningsdeficit i neermeste framtid. Forstaelse av behov for flyktningene som
arbeidskraft og likeverdige samfunnsmedlemmer forer derfor til mye mer positive holdninger
til deres integrering 1 arbeidslivet og 1 vesentlig grad gker deres sjanser for sysselsetting.

I forhold til oppfattet utilitaristisk utfall, som har noe a si om atferdens potensielle
moralske verdi, har det blitt observert at de arbeidsgivere som er mer tilbgyelig a ta imot
arbeidssekere med innvandrerbakgrunn er ofte opptatt av slike verdier som likestilling og
rettferdighet. Mine informanter ytret at flyktningene fortjener like sjanser pa arbeidsmarkedet
som den evrige befolkningen, og de oppfatter det som rettferdig for & behandle dem pa
samme mate. De er bevisst pa at det kan vaere tids- og innsatskrevende & rekruttere noe
ressurssvake ansatte, men gjor det allikevel fordi de mener at medlemmer av samfunnet mé
dele ansvar for integrering av flyktningene. I tillegg oppfatter noen av arbeidsgivere det som
personlig berikende a bli kjent med forskjellige kulturer, og & utvide sine perspektiver om
dagens samfunn. Noen bedriftsledere opplever ogsa skende mangfold pa arbeidsplass som en
laeringssituasjon: bedriften og ansatte lerer & finne utradisjonelle problemlgsninger og
utvikler sine faglig kunnskaper og innovativt potensiale. Det forer til gkt bedriftskompetanse
og skaper stolthet blant ansatte for suksess med integrering.

Mens oppfatning av utilitaristisk utfall og moralsk verdi har a gjere med individets
personlige holdninger til atferd, er oppfattet normativt utfall avhengig av godkjenning av
atferd hos andre aktorer i sosialt milje. Noen av mine informanter nevnte for eksempel at
positive tilbakemeldinger om deres integreringsarbeid i presse har gkt deres motivasjon til a ta
imot arbeidssekere med innvandrerbakgrunn. I sin tur, bevisst politikk i ledelsen for & ta imot
flyktninger og organisatorisk verdigrunnlag rettet mot mestring av mangfold pé
arbeidsplassen, gjor det enklere for ansatte & akseptere behov for integrering og utvikle etter
hvert mer positiv personlig holdning til sine nye kolleger.

Sist, men kanskje viktigste faktor som kan pavirke holdninger har med selvidentitet &
gjore. Det er naturlig & antyde at positive tilbakemeldinger fra samfunnet, bedriftsledelse og
kunder skaper stolthet blant ansatte og forbedrer deres selvbilde. Imidlertid kan forskjell 1

holdninger blant mennesker som herer til forskjellige generasjoner ogsa forklare

72



selvidentitetsutfall. For eksempel det at eldre ledere kan vaere mindre apen til rekruttering av
innvandrere kan mulig forklares med mangel pa deres egen sprakkompetanse. Eldre
generasjoner sliter oftere med engelsk sprakferdigheter, som kan skape en gitt usikkerhet i
kommunikasjon med innvandrere og virke noen nedsettende pa deres selvbilde. Suksess med
integrering derimot, gir personer et bedre selvbilde, og kan virke motiverende pé de
bedriftsledere som ter a ta imot personer som krever mye tilrettelegging og kan potensielt
skape flere utfordringer, og lykkes med deres integrering i arbeidslivet.

Ut fra dette kan jeg konkludere at arbeidsgivernes holdninger spiller en viktig rolle 1
sikring av tilgang for flyktninger til arbeidslivet. Gjensidig motivasjon er viktig 1 ethvert
forhold: i tillegg til arbeidssekerens motivasjon for & finne jobb, kan det vare like viktig at
arbeidsgivere er positivt innstilt og ogsa er motivert a ta imot flyktninger. Ifolge mine
informanter velger noen arbeidsgivere enklere lasninger ved rekruttering av ansatte, serlig
nar det er tilstrekkelig interesse blant den gvrige befolkningen, og at bransjen ikke opplever
mangel pé arbeidskrafttilbud. I denne delen av kapittelet har jeg skissert noen av
hovedfaktorene som kan skape mer positive holdninger blant arbeidsgivere og motivere dem
til & rekruttere ansatte med innvandrerbakgrunn. Neste avsnittet har ogsa noe & gjore med
holdninger, men denne gangen gjelder det ikke erfaringsbaserte holdninger til enkelte
individer, men holdninger til grupper disse individene herer til, ofte omtalt om som
fordommer.

4.2.3 Kategorisering

Ifolge Kvitastein et al. (1996) baserer ofte arbeidsgivere sin vurdering av
arbeidssegkernes kompetanse pa sin forestilling om deres egnethet. Slik forestilling er i sin tur
ofte forankret i arbeidsgiverens syn pa egenskaper av sosialgruppe arbeidssekeren herer til.
Dette kalles for kategorisering, og er nevnt av Rogstad (2001) blant de faktorene som kan
pavirke arbeidsgiverens beslutningen om ansettelse. Noen av mine informanter har ytret sine
holdninger til flyktninger fra forskjellige land som en gruppe:

«Jeg tenker ogsd det at i ulike land... ogsa det er forskjell pa ulike land... hvor
motivert og hvor for d si de sann sterkt de d std pd for a fa arbeid. Gitte Afrikanske land, de
er litt mer laid back og onsker kanskje ikke nodvendigvis a komme i jobb fort, mens i andre
omrdder, for eksempel i Afghanistan sd kan det veere stikk motsatt. For d nevne to land... Men
det kan veere store forskjeller ogsa i afrikanske landy»,; «Det er forskjellige flyktninger. Folk
fra Etiopia, de fleste har god bakgrunn. De vil fortsette med utdanning.

Noen arbeidsgivere ligger skillelinje mellom «oss» og «dem»:

«Naturlig, husk pd at vi er norsk, og de... Og det er naturlig at de ikke forstar alty;
«...de kommer jo fra et kultur der de har helt andre normer og regler, og det er jo kjempe
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viktig. Vi har jo en jobb a gjore, med d md forklare «Ja, men i Norge sd fungerer det sann, da
mad du folge denne reglen, sann er dety.

Informanter med flyktningebakgrunn skiller ogséd mellom innvandrere fra forskjellige
land og til og med mellom sine landsmann bosatt 1 andre regioner av Norge:

«...somaliere i Gronnland i Oslo — de adelegger for de andre somaliere faktisk. Ja,
hvis du gdr pa Gronnland i Oslo, det er mange som stdr, har masse tid. Det er rushtid pa
arbeid. Jeg var sjokkert. Jeg reiste flere ganger fram og tilbake og sd jeg pd Oslo S. Ja, de
prater og rayker, mange afrikanere, og mange... Og det synes jeg at det er darlig forbildet».

De fleste av informanter ogsa gir uttrykk av forskjeller mellom forste generasjon
innvandrere og deres barn (andregenerasjonsinnvandrere fodt 1 Norge) siden barn ikke deler
samme historiske og kulturelle perspektiv som deres forelde, men herer til et annet samfunn.
Generasjonsgap kan oppsta i forhold til mange aspekter: tilgang til utdanning og jobb, kultur,
selvidentitet, osv.:

«Selvfolgelig har hun vokst opp i Norge, sd, hun er norsk, ikke innvandrer. For
eksempel jeg har en som er fodt her. Han er ikke etiopisk, han er norsk. Han har norsk hode,
selv om han har mork huden. Han tenker som norsky, «...dette med mine barn... mine barn —
det er ikke pd min vei, de er bare mistet identitet dessverre. Ja, de er mer norsk. Og de foler at
Vi er Som rare personery.

Informanter hevder at et darlig omdemme av hele gruppen (for eksempel, muslimer,

flyktninger, etniske grupper) ha negativ pavirkning pa alle individer som herer denne sosiale

gruppe:

«Du vet hva skjer i verden i dag. For eksempel vi har ett problem som har alle
muslimer som bor her i nord Europa i dag. Vi er muslimer, og vi er flyktninger. Og
nordmenn... hvis det skjer noe i Europa, for eksempel terroristiske angrep, ikke sant? Og se
pa TV... Vi er litt bekymret ogsd hvis det er noe som skjer, i Frankrike, eller England, eller
Tyrkia... Fordi at alle... de tenker at... det kan skje. Vi er bekymret ogsd, det bekymrer oss»,
«Hvis de sier — alle afrikanere er bra folk, og sann. Sd sier de — oh ja... Mens hvis de sier — de
er ikke bra, de er late, de liker ikke d jobbe, de vil gd pd sosial. Det er domme for alley.

Samtidig, de flyktningene som har kommet i forskjellige yrker forst og hadde skapt et
godt omdemme 1 forhold til profesjonell ytelse og personlige egenskaper, har «banet veiy for
andre, og pavirket i stor grad holdninger til dem som en gruppe:

«Og da var den forste morkhudede som begynte her, og sa det var jo ganske
spennende, fordi klart at da var det et hvit samfunn her, i sjdfor yrke vdres. Sd, han banet vei
til... En veldig fin type, som tok alt med et smil»,; «Fordi at for eksempel — vi er 12 eller 13
somaliere som jobber der. Og det var jeg som har begynte, var den forste. Og man md jobbe
opp et godt forbilde, godt forbilde for de andre ogsa, at du gjor en bra jobb, sd du er et godt
forbilde for de andre ogsa. Har du gjort en ddrlig jobb, sd du er en ddrlig forbildet for de
andre».
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Kategorisering er en mekanisme som tillater oss a skape bedre forstaelse av
virkeligheten (jf. pkt. 2.2.3). Problemer med kategorisering kan oppsté nér vi utvikler
negative holdninger til gitte sosiale grupper, da kan kategorisering fere til stereotypisering og
diskriminering av individer som herer disse gruppene. Primer fordeling av mennesker til
«oss» og «demy skaper ifolge sosial identitetsteori nermere tilknytning til medlemmer «inne
gruppery og sterre avstand til medlemmer av «ute gruppery. 1 tillegg foregar det
viderefordeling til forskjellige generasjoner, til de som jobber og de som er hjemmeverende,
til de meg hoyere utdanning og de med mindre formell kompetanse. Som en folge av dette
blir de fordelt i passelig sma grupper, noe som kan virke negativt pa deres nettverk, sosiale liv
og integrering 1 arbeidslivet.

Den andre effekt som kategorisering kan ha pa arbeidsforhold, er det at arbeidsgivere
bygger sin oppfatning av innvandrere som en gruppe ut fra deres personlige erfaringer. En
god ytelse og sosial dyktighet av enkelte flyktninger kan skape gode opplevelser og
oppfatninger hos arbeidsgivere, gjor dem mer apen til rekruttering av innvandrere og derfor
«bane veien» for andre flyktninger. Darlig oppforsel, kommunikasjon eller disiplinproblemer
kan imidlertid stenge derene for mange andre flyktninger. Derfor hevdet mange av
informantene med flyktningebakgrunn at det er viktig & vaere et godt forbilde og vise respekt,
god arbeidsdisiplin og prestasjon pa arbeidsplassen. Arsak til dette er ikke bare 4 skape en
positiv oppfatning pa personlig nivd, men ogsa for & forbedre holdninger til flyktninger som
en gruppe. Denne strategien er omtalt av Tajfel og Turner (1979) som sosial kreativitet. Den
andre maten & anvende denne metoden pa, er 4 tilegne sosial gruppe en viss egenskap som
kan karakterisere den positivt. Det gjelder for eksempel flyktningers personlige egenskaper,
som kan skille den positivt fra den evrige befolkningen: omsorg, respekt til eldre og ledelse,
hey arbeidsmoral. Eller for eksempel nar muslimene blir oppfattet positivt pa grunn av deres
strenge avholdenhet fra alkohol og haye moralske prinsipper.

Den andre strategien som blir anvendt ganske hyppig er sékalt individuell mobilitet,
nér flyktningene streber etter & ga fra en lavere til en hoyere statusgruppe™. Hoyere
utdanning, for eksempel, er en mate & oppnéd oppadgaende sosial mobilitet og skille seg ut fra
sine ufaglerte landsmenn. Denne strategien gir imidlertid bare fordeler til det individet som
oppnar heyere status, og har ikke umiddelbar effekt pa status for hele gruppen. Samtidig, jo

mer flyktninger tar videreutdanning, jo bedre omdemme skal den sosiale gruppen ha. Det kan

33 Det ma sies at oppfatning av det som kan blir vurdert som «hoyere» eller «lavere» status er veldig individuelt
og kan variere vesentlig fra en sosial gruppe til den andre og til og med fra et individ til annet. Dette er en stor
temaet i seg selv som kunne ikke bli tilstrekkelig dekket innen min studies omfanget.
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gjelde for eksempel andregenerasjonsinnvandrere, som er oppfattet som mer ressurssterk
sammenlignet for eksempel med sine foreldre pa grunn av bedre sprakferdigheter,
samfunnskunnskap, sosial nettverk med den egvrige befolkningen og haoyere gjennomsnittlig
utdanningsniva. Jeg kom ikke over den tredje strategi, sosial konkurranse, i min studie. Mine
informanter med heyere utdanning matte konkurrere med etniske nordmenn for sine stillinger,
men for det forste var det gjort pa individuelt niva og for det andre, det vil vaere en
overdrivelse & pasté at slike enkle tilfeller kunne utfordre status hos arbeidssekere fra den
ovrige befolkningen.

Det finnes ogsé eksterne faktorer som kan pavirke omdemme av spesifikke sosiale
grupper og vaere utenfor dere pavirkning. For eksempel, ifolge mine informanter er omdemme
av deres grupper (flyktninger, muslimer, osv.) sterkt pavirket av meninger uttrykt pa TV, i
aviser og sosiale media, og statens forhold og oppmerksomhet til integrering. Pavirkning av
politiske beslutninger pa tilgang for flykninger til arbeidslivet er skissert i siste del av dette
kapitelet. Nar det gjelder kategorisering, blir dette fenomenet ofte tildelt en negativ
konnotasjon og assosiert med diskriminering, mens 1 virkelighet kan det faktisk ha en positiv
effekt pa bade status for flyktninger som en sosial gruppe og pé deres forhold med andre
sosiale grupper 1 samfunnet.

I denne delen av kapittelet har jeg gatt gjennom noen av de forhold pé arbeidsgivernes
side som kan sikre arbeidssekere med flyktningebakgrunn bedre tilgang til arbeidsmarkedet.
Med forutsetning i passelig godt arbeidskrafttilbud pa markedet, forventer arbeidsgivere
ganske presis match av kompetanse, eller personlige egenskaper som kunne kompensere for
noen manglende sprakferdigheter. Jeg kan ogsé konkludere at arbeidsgivernes holdninger
spiller en viktig rolle ved ansettelse, i den forstand at holdninger har en stor pavirkning pé
atferd. Det ble ytret av mine informanter at hvis arbeidsgiveren foler en «kjemi» med
arbeidssekeren, blir han/henne mer tilbeyelig & gjor et kompromiss i forhold til
kompetanseniva sé langt det er innenfor normative krav. Holdninger til individuelle
arbeidssekere kan i sin tur vaere pavirket av forhold til den sosiale grupper de herer til. Min
studies empiriske funn visste imidlertid at kategorisering kan ha en positiv konnotasjon og
faktisk oke sosial mobilitet bade for enkelte individer og hele sosiale grupper. Imidlertid
utvikler arbeidsgivere og arbeidstakere sine forhold 1 et sosialt milje, derfor dedikerer jeg siste
delen av analysekapittelet til de eksterne faktorer som kan sla inn og pévirke muligheter for

flyktninger pa arbeidsmarkedet.
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4.3  Pavirkning av eksterne forhold og andre aktorer

Det virker ikke urimelig & antyde at forhold mellom arbeidsgivere og arbeidstakere
utvikler seg i et gitt samfunnsmilje og under pavirkning av arbeidsmarkedsforhold. Derfor ble
min studies tredje underspersmal formulert som felgende: Hvilke eksterne forhold og
rammebetingelser kan ha innvirkning pd tilgang for arbeidssokere med flyktningebakgrunn til
arbeidslivet?

I sin modell skiller Rogstad (2001) mellom felgende eksterne forhold som kan pavirke
relasjoner mellom arbeidsgiveren og arbeidssekeren: pavirkning av andre partene i
arbeidslivet, svingninger 1 okonomiske konjunkturer, legale bestemmelser og politiske
beslutninger (jf. pkt. 1.3). I denne delen av kapittelet skal jeg presentere empiriske funn som
belyser i hvor stor grad disse forhold kan pavirke relasjoner mellom arbeidsgivere og
arbeidssegkere og ga gjennom mest relevante teoretiske tilnaerminger som kan hjelpe til med a
fortolke og systematisere mine empiriske funn. Mine informanter nevner pavirkning av andre
markedsakterer og konkurranse pé arbeidsmarkedet blant de faktorer som veier opp mest ved
ansettelse av nye ansatte. Det virker sann at konkurranseforhold pa arbeidsmarkedet kan spille
en avgjerende rolle i forhold til arbeidsgivernes dpenhet & rekruttere innvandrere. Informanter
gir nemlig uttrykk av at redusert tilbud pa arbeidskraft i noen bransjer apnet derene til
arbeidssegkere med innvandrerbakgrunn:

«Det var en kjempe knipe. Vi har hatt tilfeller her at sa var veldig vanskelig. Da var vi
litt i nad for folk og ogsd vi mdtte gjort det», «...dem hadde ute annonse i avisa, men kom jo
ingen. Sd, det var ordentlig, ordentlig labert day, «...0g sd plutselig tok det bratt vendingen.
Vi fikk jo masse folk som har begynt a snakke norsk, med utenlandsk opprinnelsey; «...det var
i 2007 at det kommet sann her en «bryddey, sd plutselig sd fikk vi jo tak i folk;
«Arbeidsmarkedet, det var noe i 2007. Ledighet, selvfolgelig, ja. Men i den perioden sa har
det kommet mye innvandrerey.

I dag, mer enn 10 ar senere, er noen bransjene fortsatt dominert av arbeidstakere med
innvandrerbakgrunn (arbeidsinnvandrere, flyktningene, familieinnvandrere). Arbeidsgivere
gir inntrykk av at dette kan forklares av forholdsvis lav interesse for jobb 1 disse bransjene
blant den evrige befolkningen:

«Norge et land der det har veert i mange dr ganske lav ledighet... sd lenge det er
sdpass lav ledighet i Norge sd tror jeg vi vil ha ferre sokere ifra Norgey, «...nordmenn ikke
soker pd sanne jobber, ikke i sa stor grad, som fory, «...hadde vi ikke hatt innvandrere, sd
hadde vi ikke klart d produsere hos oss, fordi at det er veldig fa nordmenn som er interessert i
den type jobb som vi har... det er kanskje fysisk tungt», « Nordmenn er ikke noe spesielt
interessert i de jobbery; «Dessverre nordmenn de er lite... sann pd... i yrke vdres nd... Sd er
det vdr nye landsmenn som har stillet opp og tar de jobbeney.
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Arbeidsgivere ogsé virker & vare bevisst pa kontinuerlig behov for arbeidskraft i gitte
yrker, som ma uunngaelig sikres gjennom bruk av ressurser tilbrakt til landet av innvandrere.
Behov for arbeidskraft er knyttet til forskjellige aspekter, blant annet skonomisk utvikling og
forgubbing 1 befolkningen, som etterhvert skal redusere arbeidskrafttilbudet, men samtidig
oke behov for omsorg og sosiale tjenester:

«Sykepleiere er jo stor mangel veere i dag, og frem i tid sa vil jo det bli alvorlig tror
jeg hvis i ikke gjor noe grep. Og vi har sann behov i fremtiden. Vi har behov for yrkesrettet
utdanning, vi har behov innen helse, kjempestort behovy; «Hva skal skje om 15 ar? Vi har jo
ikke folk som star i disse jobbene. Og vi har en ny generasjon som skal inn i sykehjem, som er
krevende, som kommer til a kreve mye mery.

Samtidig ble det hevdet at mange av bedriftene 1 innvandrer-dominerte bransjer er
avhengig av kundemengde eller gar pa anbud, og kan derfor i de fleste tilfeller ikke tilby sine
ansatte faste og heltids stillinger:

«...det varierer jo med arbeidsmengde... Sa er det noen som er inne i en kort periode
kanskje... det er avhengig jo litt av ogsd hvor mye endringer det er i kundemassey, «...det var
en liten periode nar vi hadde mye d gjore. Sd reiser de hjem, kanskje noen kommer tilbakey,;
«Nd er vi i en bransje del som gar pd anbud... Sd, der er de hver enkelt bedrift soker om d fa..
d vinne de plasser for d fa kjor. Sd vi kan ikke bruke vdre ressurser, sann, noe mer enn
innenfor anbudsperioder som vi har. For det er ulik anbudsperiodery,;

I tillegg gjor sysselsetting i yrker med forholdsvis lavt kompetanseniva flyktningene
mer sérbar for skonomiske svingninger og reduksjon av ufaglarte jobber som folge av
teknologisk utvikling og konkurranseforhold pa arbeidsmarkedet:

«...arbeidsmarked i Norge, det utvikler seg, at vi ma begynne a tenke i den retning at
vi ma kvalifisere flest mulig til utdanning... innen en fagutdanning, videregdende
fagutdanning, helsefag og sa viderey, «...prognoser fra NAV, er jo at disse ufagleerte jobber,
de er i fritt fall i Norge, de blir feerre ufaglcerte jobbery,; «de ufaglcerte jobber blir feerre og
feerre... de er pad vei pd vei nedover i stor grad...»; «Pd et eller annet tidspunkt sa blir de
veldig sdarbar med oppsigelse, med nedskjcering... sa er det de som gar forst».

Nér det gjelder normative krav og legale bestemmelser, ble det hevdet av mine
informanter at de kan 1 noen tilfeller begrense tilgang for innvandrere til arbeidsmarkedet og
fore til midlertidige ansettelse og ustabilt inntekt. Det gjelder serlig skende krav til sprakniva
som stilles bade i forhold til sprakopplaering, jobbpraksis og tilgang til videreutdanning:

«Hvis jeg lyse ut en sykepleie stilling, sa far jeg kanskje 4 sykepleiere som soker. Og
sd kanskje 20 som kommer fra andre land, og som sier at de er sykepleiere...»; «...hvis det er
bil ledig, loyve, sd jeg kan soke, men jeg far ikke det. Hver gang det er ledig taxi, soker jeg og
far ikke, far avslagy», «Eller du kan dokumentere 5 ar praksis innenfor et fag, sa kan du ga
opp til noe tilsvarende, en fagprove...hvis du har jobbet som helsefagarbeider, assistent heter
det vel, i 5 ar, og ikke har noe dokumentasjon pd det, sa kan du ta samme prove som en
helsefagsarbeider. Eller hvis du er elektriker, sa kan du ga opp til tilsvarende prove. Du md
selvfolgelig std det».
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I tillegg har flyktningene ofte mindre gunstige vilkar sammenlignet med for eksempel
disse av arbeidsinnvandrere fra EU-land béde i forhold til godkjenning av sin kompetanse,
kompetanserelevans og anvendelse 1 Norge:

«...det er jo litt forskjell i forhold hvor de kommer fra. Hvis det er EU... Men utenfor
EOS sa ma de jo ha pa nytt sertifikat... i forbindelse med EU... yrkeskompetansey; «Sd er det
og i forhold til arbeidsinnvandrere... De har ofte en vestlig bakgrunn innenfor det faget. Det
er et stort forskjell d bygge huset i Polen og Norge og det a bygge hus i Somalia, Eritrea, ikke
sant? Og selv om i Eritrea det er svare byer, og de har store betongkonstruksjoner der, sd er
det... ogsa de har sin standard, mens i Norge har vi norsk standard. Sdnn er at det norske
standard er lignende pa Polen, Latvia, og... land rundt oss. Sa, det er jo en utfordring for
innvandrere i bygg og anleggsbransjen d konkurrere mot arbeidsinnvandrerey.

I forhold til pavirkning av politiske beslutninger, nevner informanter bare noen fa
forhold som kan utgjer noe forskjell, blant annet tilgang til landet (det har blitt enklere for
arbeidsinnvandrere fra EU-land & komme i Norge, mens flere flyktninger og asylsekere far
avslag), og tilgang til sosial stette som kan virke som et godt alternativ til jobb og dermed ha
en negativ effekt pa flyktningers motivasjon & g ut i arbeidsmarkedet. Det har ogsa blitt
hevdet at politiske beslutninger kunne ha mer positiv effekt pa integrering for innvandrere i
arbeidslivet om det hadde blitt stilt noen formelle krav til arbeidsgivere 1 forhold til
rekruttering av arbeidssekere med innvandrerbakgrunn:

«...hvis politikkere torr d veere sd tydelig og si — ja, alle md ansette innvandrere og
flyktninger. Sd, dpne litt mer for et samfunnsansvar. Fordi at vi vil jo alle sammen at Bodo
skal blir stor, og vi skal ha befolkningsvekst, og vi skal ha 70 000 om bare noen fa dar. Da mad
fa folk til a veere her. Da md vi ta imot dem i arbeidslivet. Det gjelder bade flyktninger, og
ogsd arbeidsinnvandrere, med familier, de ma ville at de skal bo her. Vi md jo begynne pa
politikkere, det er dem som sitter i hvert fall i offentlige jobber og kan kreve integrering —
hvem som skal ansettes hvor. Sa, jeg tror tydeligere politikken pd integreringsomrdde hadde
veert bra... det gar ikke fort noky.

Jacobsen og Thorsvik (1997) deler organisatoriske omgivelsene til tekniske og
institusjonelle. Tekniske omgivelsene omfatter alle forhold utenfor organisasjonen som direkte
pavirker hvordan den lgser oppgavene for & realisere sine mal (jf. pkt. 2.3). Hovedmal for de
bedriftene som jeg hadde intervjuet er antakeligvis & opprettholde sin konkurransedyktighet
pa markedet gjennom levering av hay kvalitet av produkter og/eller tjenester til sine kunder.
Det gjelder bade private og offentlige akterer, og i denne forstand kan bedriftens overlevelse
vare avhengig av relasjoner med andre markedsakterer: partnere, leveranderer, kundene,
samfunnet generelt. Derfor hevder mine informanter at jo hgyere ansvarsniva jobben
inneberer, desto heyere krav blir stilt til arbeidssekere. Det er nesten umulig & finne stillinger
uten direkte kontakt med eksterne akterer — jobber du 1 butikken, kan du ikke bare sette

varene pa hylle, mé& du kunne betjene kasse og kommunisere med kundene. I renhold,
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kollektiv transport, fabrikken eller pa bryggeanlegg ma man kunne forsté arbeidsinstruks,
sikkerhet- og hygiene prosedyrer, og vere i stand & kommunisere med andre kolleger. P4
sykehjemmet hvor det er direkte kontakt med pasientene blir det stilt enda strengere krav til
kommunikasjonsferdigheter. Derfor ble det understreket av alle mine informanter at sprdk er
nokkelen til jobb.

I tillegg er det en rekke normative krav som ma tilfredsstilles av bedriftene, bade i
forhold til rekruttering av ansatte, daglig drift og tjenesteytelse. Bedrifter som leverer helse-
og omsorgstjenester for eksempel kan ikke ansette arbeidstakere uten sertifisert utdanning 1
heltids stillinger, det er snakk om innfering av minimale sprakkrav for ansettelse i faste
stillinger 1 barnehager, osv. Alle offentlige bedrifter er lovpalagt & utlyse stillinger og
gjiennomfere rekruttering og ansettelsesprosess 1 samsvar med arbeidsmiljeloven. Det betyr at
innvandrere ma konkurrere pad samme vilkar som andre arbeidssekere, og mete stillingens
krav i forhold til formell kompetanse for & bli vurdert som kandidat. Private bedrifter derimot,
er mer fleksibel 1 forhold til normative krav ved ansettelse av nye ansatte, derfor vender
flyktningene som mangler formell kompetanse og sprakferdigheter seg oftere til private
bedrifter. De som har formell kompetanse pd samme niva som den egvrige befolkningen,
mener at deres sjanser til & fi jobb er noe sterre i offentlige virksomheter, som ofte satser pa
en mer inkluderende rekrutteringspolitikk.

Det forer til diskusjon om péavirkning av sékalte institusjonelle omgivelser pa tilgang
for flyktninger til arbeidsmarkedet. Selv om ingen av bedriftene som deltok 1 min studie
hadde mangfold pa arbeidsplassen nevnt i sine verdigrunnlag, har mange av dem i praksis
iverksatt mange tiltak og sosiale aktiviteter for & legge til rette for kulturell diversitet blant
sine ansatte. Som folge av dette, skapte de seg et godt omdemme som integrerende
virksomheter, som tiltrakk enda flere arbeidssekere med innvandrerbakgrunn. Det mé
allikevel sies at noen av bedriftene virket ikke & vare bevisst om hvor stor andel av
innvandrere de hadde blant de ansatte, og sa ikke behov for & tilrettelegge for et mangfoldig
arbeidsmilje, men satset helst pa likebehandling av alle ansatte uten a ta hensyn til forskjeller
1 deres kulturelle bakgrunn.

Imidlertid nevnte de fleste av informanter forhold og konkurranse pa arbeidsmarkedet
som en av de viktigste faktorer som har pavirkning pé tilgang for flyktningene til
arbeidsmarkedet. For eksempel, de gir uttrykk av at stabilt arbeidstilbud og lav
arbeidsledighet pa det norske markedet har gjort noen yrker mindre attraktiv for den evrige
befolkningen, som apnet mulighet for innvandrere & overta disse jobbene. Slik tenking

samsvarer den klassiske arbeidsmarkedsmodellen, og teori om arbeidsmarked likevekt
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(«equilibriumy): pa en gitt tidspunkt (i 2005-07) ble balansen mellom arbeidskraft ettersporsel
og antall arbeidssekere interessert i & utfore disse jobbene pa en gitt lennsniva forskjevet, som
forte til underskudd av arbeidskraftstilbud. Ankomst av arbeidsinnvandrere og flyktninger pa
arbeidsmarkedet tillot & gjenopprette denne balansen og né sékalt arbeidsmarkedet likevekt
(«equilibriumy). Den likevekten er imidlertid ikke veldig stabilt, fordi en stor andel av disse
bedriftene er avhengig av tjenesteetterspersel, som kan fore til svingninger i
arbeidskraftettersporsel. I tillegg kan noen av disse bransjene bli utsatt for teknologiske
endringer og okt konkurranse pa markedet pa grunn av lav spesifisitet av deres kompetanse.

Det samme gjelder selve flyktningene — det at de sjeldent innehar kompetanse som er
vanskelig & erstatte gjor dem mer séarbar i forhold til konkurranse pa arbeidsmarkedet, og
hadde det ikke vaert for praksisordning og stette fra NAV, flyktningkontoret og andre
offentlig enheter, ville deres muligheter pa arbeidsmarkedet vere betydelig lavere.
Praksisordning er derfor en mate & oke arbeidskrafts etterspersel gjennom redusering av
lennskostnader for arbeidsgivere og samtidig ved a gi arbeidssekere med flyktningebakgrunn
en mulighet for & unnga apen konkurranse pa arbeidsmarkedet. Noen reduserte
kompetansekrav kan i sin tur fere til gkning i arbeidskrafts tilbud og fere til overskudd av
arbeidskraft, ogsa kjent som arbeidsledighet. Derfor er det viktig for arbeidssekere for &
bygge opp sin kompetanse for & bli i bedre stand til & mete mulig konkurranse pa lavere niva.
Naér det er sagt, ma det ogsa tas i betraktning at befolkningens kompetanseniva er i stadig
okning, som forer til strengere krav blant arbeidsgivere. Flyktninger som har tilstrekkelig
formell kompetanse for & seke pa stillinger som innebzrer hgyere niva av ansvar meter
vesentlig konkurranse med andre kandidater tiltrukket av tilsvarende heyere lennsniva og
status for disse stillinger. Disse stillingene innebarer ofte krav til mye hoyere niva i
kommunikasjonsferdigheter, og siden arbeidsgivere er forpliktet til & forholde seg til «best
kvalifisert» prinsippet og i tillegg gi en fortrinnsrett til interne kandidater, kan det bli mye
vanskeligere for flyktninger med heyere utdanning a oppné heyere sosial mobilitet i samsvar
med deres kompetanseniva.

Eksterne omgivelser virker & ha vesentlig pavirkning pa tilgang for flyktninger til
arbeidslivet, forst og fremst nar det gjelder forhold som arbeidsgiverne vurderer ved
ansettelse av nye ansatte. De eksterne forhold som slar inn i tillegg til bedriftens
kompetansebehov inkluderer, men er ikke begrenset til antall sekere og kompetanse de
innehar, niva av ansvar foran sluttkundene og ikke minst viktig, normative krav satt av staten.

Svingninger i arbeidskrafts tilbud kan pa den andre siden &pne muligheter for arbeidssekere
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med mindre kompetanse, men deres inntekt kan fortsett veere ganske ustabil. Okt kompetanse
kan derfor gi flyktningene hayere stabilitet og konkurransedyktighet pa arbeidsmarkedet.

I dette kapittelet har jeg gatt giennom hovedkonklusjoner forankret i de empiriske funn
som jeg avdekket 1 min studie. De er selvfolgelig ikke uttemmende, men dekker en del av de
interne og eksterne forhold som kan ha positiv innvirkning pa tilgang for arbeidssekere med
flyktningebakgrunn til arbeidslivet. I neste kapittel skal jeg oppsummere mine analytiske
konklusjoner, drafte mulige faglige og samfunnsmessige implikasjoner av min studie og

komme med et forslag for videre forskning i integreringsomrade.

Kapittel 5. Avslutning

I siste kapittel vil jeg oppsummere analytiske konklusjoner som fremkommer fra min
studies empiriske funn og skissere noen aspekter som ligger utenfor min studies fokusomréde,
men kan allikevel fremstd som viktige faktorer. Selv om jeg hadde bevisst valgt & fokusere pa
positive aspekter ved integrering av flyktninger i1 arbeidslivet, ble det selvfelgelig nevnt noen
problemer og utfordringer som kan hemme integrering. Jeg skal 1 dette kapittelet presentere
en kort oversikt over utfordringene nevnt av mine informanter. Deretter skal jeg drofte
hvordan jeg oppfatter min studies faglige og samfunnsmessige implikasjoner, og til slutt vil

jeg presentere mitt forslag pa noen mulige temaer for videre forskning i integreringsomrade.

5.1 Oppsummering av funn og konklusjoner

Jeg valgte & presentere oppsummering av analytiske konklusjoner presentert i Kapittel
4 1 samme rekkefolge og i forhold til mine tre forskningsspersmal. Som sagt hadde jeg brukt
Rogstad (2001) sin modell ved vurdering av mine empiriske funn. Anvendelse av teoretisk
grunnlag i forhold til empiriske funn har fort til et rekke konklusjoner som kan tillate oss & ha

et mer flerdimensjonalt syn pa integrering i arbeidslivet.

5.1.1 Konklusjoner forskningssporsmal 1

Ved analyse av empiriske funn hadde jeg vurdert hva slags kompetanse flyktninger
innehar og hvilke potensielt verdi dere kompetanse kan ha 1 forhold til sysselsetting. Jeg
hadde vurdert to hovedtyper av kompetanse: formell og uformell kompetanse. Analyse viser
at flyktningene har varierende formell kompetanse, og at deres kompetanseniva kan i stor
grad vaere avhengig av to faktorer: 1) om de klarer a fa godkjent sin opprinnelige utdanning
eller dokumentere sin jobberfaring i helhet, og 2) om de tar videreutdanning etter flytting,
som 1 sin tur kan vere avhengig av mange faktorer, blant annet deres familiesituasjon,
sprakferdigheter, ambisjonsniva, alder, helsetilstand, osv. Formell kompetanse ble nevnt blant

de aspektene som flyktningene sliter mest med. Nar det gjelder uformell kompetanse, innehar
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flyktningene ofte vesentlig praktisk erfaring i forskjellige fagomrader som de ikke klarer &
dokumentere. I tillegg har de personlige egenskaper og holdninger som kan skille dem
positivt: omsorgsfullhet, respekt for eldre og ledelse, hoy arbeidsmoral, lojalitet og
leringsvilje ble oftest nevnt av informantene. Det ble imidlertid ogsé nevnt at noe svakere
kommunikasjon- og sprakferdigheter ofte forhindrer flyktningene fra a vise frem sin
uformelle kompetanse til arbeidsgivere.

Analyse av empiriske funn ved hjelp av teoretisk kompetansesystematisering foreslatt
av Nordhaug og Brandi (2004) tillater & konkludere med at kompetanseniva kan ha positiv
innvirkning pa flyktningers sosial mobilitet. Det kreves minimalt metakompetanse (sprak- og
samfunnskunnskap, kommunikasjonsevner, laeringskapasitet, lese- og skriveferdigheter) for a
utfore enkelte arbeidsoppgaver. Det kan vere tilstrekkelig til & sikre dem en ufaglaert jobb.
Skulle de enske & gke sin sosial mobilitet ma de tilegne seg sékalt operativ
standardkompetanse 1 form av ulike former av fagkunnskap og faglige ferdigheter. Imidlertid,
virker det slik at minimalt metakompetanse kan vere tilstrekkelig & sikre flyktningene like
stor sosial mobilitet som har andre ufaglerte arbeidssekere, mens operativ
standardkompetanse tilegnet gjennom videreutdanning ikke nedvendigvis sikrer samme
inntekt og jobbmuligheter som har resten av befolkningen med sammenlignbart
utdanningsniva. Derfor kan jeg konkludere at kompetanse har utvilsomt verdi i forhold til
sikring av tilgang til arbeidslivet, men ikke alltid gir like stort utbytte til flyktningene, som
den gjor for den ovrige befolkningen.

Signalisering som en kommunikasjonsprosess kan falgende hovedparameter: 1)
innhold (hva signaliseres om) og formidlingsmate og kanaler (hvordan signalet ble sendt); 3)
hvordan det blir mottatt (troverdighet og holdninger av mottaker). Flyktningene som har
formell kompetanse og heyere utdanning har et fortrinn, siden det signaliserer om deres
heyere produktivitet og gir dem 1 utgangspunktet tilgang til bredere spektrum av stillinger. De
som mangler formell kompetanse kan pa den andre side kompensere med a vise frem hoy
motivasjon, personlige egenskaper og holdninger som kan predisponere potensielle
arbeidsgivere til dem, gitt at de oppfyller formelle krav til den jobben de seker pa. Det er
imidlertid like viktig & sikre troverdighet til signalene som blir sendt. Det kan oppnas pa flere
mater: gjennom normative rammer (godkjenning av formell kompetanse), forsterking av
signaler med referanser fra personer arbeidsgiveren har tillitt til, og ved sending av signaler
gjennom sosiale kanaler som arbeidsgiveren oppfatter som troverdige (nettverk). Suksess for
signaliseringsprosessen kan ogsa i stor grad veere avhengig av arbeidsgiverens holdninger og

tidligere erfaringer med samhandling med andre flyktninger.
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Det er ogsa viktig hvilke kanaler som blir brukt av arbeidssekere for a sende signaler
om sin produktivitet. For & analysere viktighet av nettverk i arbeidsseking, hadde jeg brukt
Schiefloe (2015) sin klassifisering av sosiale nettverk til individuelle, kontekstuelle og
partielle, samt Putnam (2007) sin teori om sterke og svake band. Sammenstilling av disse
teoretiske tilneerminger med mine empiriske funn viser at sosiale nettverk kan spille, pé flere
mater, en avgjerende rolle i forhold til vellykket integrering i arbeidslivet. For det forste, det
gir arbeidssokere tilgang til et «skjult» arbeidsmarked — de stillingene som blir aldri utlyst.
For det andre, det tillater arbeidssekere & unnga konkurranse pa arbeidsmarkedet. For det
tredje, det gker arbeidsgiveres tillit til signaler og produktivitet som blir sendt av
arbeidssekere. Mine empiriske funn viser imidlertid at det er en forskjell mellom de typer
nettverk arbeidssekere har tilgang til, og ikke alle nettverk er like effektive i1 forhold til
sysselsetting. Sakalte sterke bdnd, ogsa henvist til som individuelle, er mindre produktivt,
fordi de innebaerer som regel kontakter med en ganske begrenset sosiale krets (nermeste
familiemedlemmer eller venner) som sjeldent har mye pavirkningskraft eller spiller noe
vesentlig rolle 1 forhold til eking av deres sysselsettingsmuligheter. Svake bdnd utviklet 1
kontekst av enten kontekstuelle eller partielle nettverk kan derimot veere mye mere effektivt 1
sikring av tilgang til arbeidslivet. I denne konteksten ble det ogséd papekt av informantene at
det utgjor en forskjell hvem du har sosiale nettverk med, og at flykningene ofte bygger sine
nettverk med andre innvandrere, som dessverre ikke gker deres sjanser pa arbeidsmarkedet.

Hovedspersmal som ber stilles ved anvendelse av ambisjonsbegrepet i forhold til
flyktningene, er om et enske & jobbe generelt kan betraktes som en ambisjon. Pa den ene side,
det har noen av ambisjonens karakteristiske trekk i forhold til intensitet og et enske & oppna et
heyere sosialt niva enn andre flyktninger, og som vi vet, mange er arbeidsledige. Pa den andre
side kan grunnleggende behov for a sikre seg og sin familie en gitt ekonomisk frihet, bli
betraktet som en ambisjon? Det er vanskelig & besvare dette spersmalet innenfor rammene av
min studie, men det er mulig & vurdere de interne og eksterne forhold som kan pavirke bade
motivasjon til & jobbe og ambisjon & oppna heyere sosial mobilitet. Interne forhold har noe a
gjore med indre motivasjon og vilje til & overkomme mulige utfordringer, mens eksterne
forhold omfatter alt som kan pévirke personens indre motivasjon utenfra: holdninger av
familiemedlemmer, familiens gkonomiske situasjon og forventninger stilt bade i indre
sosialkrets og ytre samfunn, osv. Det har blitt ytret av mine informanter at de flyktningene
som har indre motivasjon skilles positivt ut og vanligvis oppnar heyere resultater enn de som

sliter med indre motivasjon. Jeg kan derfor konkludere med at selv om eksterne faktorer kan
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ha noe pavirkning pa personens ambisjonsniva, er det indre motivasjon som kan spille en
avgjerende rolle 1 forhold til personens suksess karrieremessig.

For & oppsummere mine empiriske funn i forhold til faktorer som kan fremme
flyktningers tilgang til arbeidsmarkedet kan jeg konkludere med at folgende forhold kan oke
flyktningers sjanser for sysselsetting: 1) hay formell kompetanse 1 kombinasjon med gode
personlige egenskaper og holdninger, sprak- og kommunikasjonsegenskaper; 2) bredt nettverk
med arbeidsmarkedsspillere; og 3) sterk motivasjon til & gjere nedvendig innsats. Allikevel,
forhold pa arbeidsgivers side og pavirkning av eksterne omgivelser, kan spille en avgjerende

rolle for arbeidssekere.

5.1.2 Konklusjoner forskningssporsmdl 2

Ved analyse av empiriske funn i forhold til arbeidsgivernes kompetansebehov brukte
jeg Jenkins (1986) sin teori om «suitability» og «acceptability» hensyn som arbeidsgiveren
gar ut fra ved rekruttering av nye ansatte, og Boyatzis’ modell for fremragende jobbutferelse.
Arbeidsgivere forholder seg til formelle stillingskrav for a sile ut de kandidatene som har ikke
den kompetanse som er nedvendig for a utfere arbeidsoppgaver (ogsa tilsvarer Jenkins
«suitability» prinsippet og formell kompetansebegrepet). Etter det velger arbeidsgivere den
ene kandidaten som er mest akseptabel for stillingen ut fra individets kompetanse, som
omfatter personlige egenskaper, kommunikasjonsferdigheter, osv. Mine empirisk data viser at
disse to hensyn ogsa henger sammen med bedriftens ytre omgivelser, nemlig arbeidskrafts
tilbud. Mine informanter gir uttrykk av at flyktningene ofte sliter med godkjenning av sin
formelle kompetanse, og kan derfor enkelt bli utslatt av andre kandidatene som innehar den
formelle kompetanse som kreves av arbeidsgivere. Flyktninger kan imidlertid fa heyere
sjanser i bransjer hvor arbeidsgivere sliter med & fa tilstrekkelig interesse blant arbeidssekere,
og ma derfor senke kompetansekrav for & slippe inn sterre en mengde av kandidater. Derfor
har noen bransjer (for eksempel rengjoring, hotell, transport, produksjon) en heyere andel av
arbeidstakere med innvandrerbakgrunn. Som felge av dette, har bedriftene som jobber 1 disse
bransjer opparbeidet vesentlig erfaring med tilpasning av organisasjonens indre miljo til
kulturelt mangfold pé arbeidsplassen, og ble mer bevisst av de personlige egenskaper som
kreves av arbeidssekere for & fungere i jobb. Jeg kan derfor konkludere med at alle
elementene henger sammen, og det er to hensyn som gjer arbeidsgivere mer apen til
rekruttering av arbeidssekere med innvandrer bakgrunn: 1) mer fleksibel formelt
kompetansekrav (ofte som folge av redusert tilbud pa arbeidsmarkedet), i kombinasjon med
2) okt kunnskap om hva slags uformell kompetanse som kreves for & fungere i et

multinasjonalt milje og erfaring med tilrettelegging til kulturell mangfold pa arbeidsplassen
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(som skaper trygge rammer i bedriften, og gjor arbeidsgivere mer dpen for & ta imot
innvandrere). Det siste aspektet som ber nevnes er de normative krav som arbeidsgivere er
lovpalagt & forholde seg til ved rekruttering av ny ansatte. Normative krav begrenser ofte
arbeidsgiveres handlingsrom og muligheter til ufaglarte arbeidssekere pa arbeidsmarkedet,
derfor er det viktig & tilegne seg formell kompetanse.

Arbeidsgiveres holdninger spiller ogsa en viktig rolle i forhold til ansettelse av
arbeidssekere med innvandrerbakgrunn. Jeg hadde benyttet meg av Eagly og Chaiken (2007)
sin kompositt modell om sammenheng mellom holdninger og atferd for a finne ut hvilke
motivasjonsfaktorer som kan virke positivt pa arbeidsgiveres beslutning om ansettelse av
arbeidssegker med flyktningebakgrunn. Eagly og Chaiken nevner fem forhold som kan pavirke
atferd: vaner, holdninger til objekt og til atferd, oppfattet utilitaristisk utfall, oppfattet
normativ utfall. Mine empiriske funn viser at etablering av arbeids- og
kommunikasjonsrutiner for a tilpasse bedriftens indremilje og drift til kulturelt mangfold gjer
bade ledelse og andre ansatte vant til sine kolleger med innvandrerbakgrunn. Det skaper
trygghet og gjor bedriftsledelse mer apen til rekruttering av innvandrere. Personlig kontakt
bidrar ogsa til bedre forstaelse og aksept av «fremmede» mennesker, som blir etter hvert sett
pa som individer med samme eller lignende behov og verdier. Nér arbeidsgivere i tillegg
investerer sin tid og innsats 1 integrering og kompetanseoppbygging av arbeidstakere med
innvandrerbakgrunn, utvikler de etter hvert gitt tilherighet og deretter mer positiv holdning til
integrering generelt. Noen arbeidsgivere far i tillegg samfunnets anerkjennelse som virker
positivt pa deres selvbildet og danner enda mer positiv holdning til integrering. Mange
arbeidsgivere som tar imot innvandrere er ogsa opptatt av likestilling og oppfatter det som
rettferdig at innvandrere far like muligheter pa arbeidsmarkedet som den evrige befolkningen
med tilsvarende kompetanseniva. Disse hensyn henviser Eagley og Chaiken til som oppfattet
normativ og utilitaristisk utfall, og begge to virker & fungere som sterke motivasjonsfaktorer
for arbeidsgivere. Godkjenning og stette fra samfunnet samt handling 1 henhold til sine
verdier skaper en bedre selvidentitet og selvsikkerhet hos arbeidsgivere og motiverer dem til &
ta imot arbeidssekere med innvandrerbakgrunn i framtiden. Imidlertid er det ogsa viktig & ta i
betraktning noen faktorer som kan veie mot. For eksempel behov for tilrettelegging og mulig
utfall i forhold til arbeidsmiljo — da kan arbeidsgivere vaere mer tilbayelig & velge «den
enkelte losningen» og rekruttere arbeidssekere fra den gvrige befolkningen, serlig hvis
stillingen har tiltrukket seg tilstrekkelig antall kandidater.

Det siste forhold som kan péavirke arbeidsgiverens beslutning om ansettelse er knyttet

til sakalt kategorisering, som kan i ekstreme tilfeller fore til diskriminering av arbeidssekere
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med innvandrerbakgrunn. Jeg hadde benyttet meg av Taifel og Turner (1986) sin teori om
strategier som kan anvendes for & forandre negativ sosial identitet forarsaket av tilhgrighet til
en viss gruppe eller kategori. Mine empiriske data peker nemlig pa to strategier som blir brukt
av flyktningene: individuell mobilitet og sosial kreativitet. Mens individuell mobilitet
oppnadd gjennom for eksempel fullfering av hagyere utdanning enn de andre flyktningene,
gker personers individuelle fortrinn, kan forbedring av status til hele gruppe oppnéadd
gjennom sosial kreativitetsstrategi, gi alle flyktningene generelt bedre muligheter pa
arbeidsmarkedet. I tillegg kan jeg ogsé konkludere med at det virker som om at selv om
kategorisering kan ha positiv effekt pa arbeidsgivere nér oppfatninger av gitte sosiale grupper
blir forbedret, har samfunnets syn pa flyktningers kompetanse og produktivitet sa langt
hovedsakelig negativ effekt pa deres sysselsettingsmuligheter®*.

For & oppsummere mine analytiske konklusjoner i forhold til forhold pa
arbeidsgiveren sin side, kan jeg konkludere at folgende vilkar kan gi arbeidsgivere bedre
selvbilde, trygghet og motivasjon for & ansette arbeidssekere med flyktningebakgrunn: 1)
samsvar mellom normative og oppgave-spesifikke kompetansekrav og flykningers
kompetanse; 2) erfaring og rutiner for skapning av positiv mangfoldig arbeidsmilje pa
arbeidsplass; 3) positive holdninger til flyktninger bade som individer og som medlemmer av

en sosial gruppe som innehar tilstrekkelig formell og uformell kompetanse.

5.1.3 Konklusjoner forskningssporsmdl 3

Mine empiriske funn viser at slike tekniske organisatoriske omgivelser som normative
krav, politiske beslutninger og svingninger av okonomisk konjunkturer, kan virke hemmende
pa flyktningers tilgang til arbeidslivet. Mangel av formell kompetanse begrenser deres tilgang
til arbeid som innebarer tilfredstilling av minimale normative krav i forhold til
utdanningsniva, sertifisering, layve, osv. Samtidig gjer det dem mer sarbar for skonomiske
svingninger, fordi de ufaglerte ansatte ofte blir de forste kandidater for oppsigelse hvis det
oppstéar noen gkonomiske problemer i bedriften. Mine informanter har ogsa pekt p4 mangel av
politiske beslutninger som kunne forbedre sjanser for arbeidssekere med innvandrerbakgrunn
pa arbeidsmarkedet. Nar det gjelder konkurranseforhold, kan det virke bade fremmende og
hemmende. For eksempel, vesentlig reduksjon av arbeidskrafts tilbud i visse bransjer pa
2000-tallet apnet derene for flyktninger og andre innvandrere. P4 den andre side tiltrekker

heyt lennsniva og status av stillinger med hoyere kompetansekrav, mange arbeidssekere fra

3 Flyktningene med islamsk religies tilherighet kan i tillegg oppleve sakalt dobbelt diskriminering, nar
samfunnets oppfatning blir i tillegg pévirket av kulturelle faktorer.
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den ovrige befolkningen, som skaper stramme konkurranseforhold og gjer det mye
vanskeligere for arbeidssgkere med innvandrerbakgrunn & fa jobb pa et gitt niva.

Ut fra dette kan jeg konkludere at eksterne forhold spiller en veldig viktig rolle 1
flyktningers tilgang til arbeidsmarkedet, og kan virke positivt hvis: 1) normative krav ikke
setter vesentlige begrensninger i forhold til formelt kompetansenivé; 2) gkonomiske forhold
forblir relativt stabilt; 3) det tas politiske beslutninger som beskytter rettigheter for
innvandrere til jobb; 4) det finnes tilstrekkelig tilbud pa arbeidsmarkedet og
konkurranseforhold er ikke for stramme.

5.2 Aspekter utenfor studies fokusomrdide

Integrering, som alle sosiale prosesser, utvikler seg under pavirkning av forskjellige
krefter, og det er umulig & vurdere det uten hensyn til problemer og utfordringer som kan 1
vesentlig grad hemme tilgang for innvandrere til arbeidslivet. Derfor lister jeg disse
utfordringene 1 oversikt over studiens empiriske funn 1 Vedlegg 7 og skal nevne noen av
hovedutfordringer 1 dette avsnittet.

Det som flyktningene sliter med er tilgang til videreutdanning, bade pa grunn av
sprakkrav og undervisningsopplegg. Pa videregaende skole far ikke de fleste flyktninger
tilgang til undervisning i klasserommet pa grunn av voksen rett, som oppstar nar de fyller 25
ar. Mange av dem sliter da med selvoppaering og begrenset tilgang til veiledning. Noen av
informantene hevdet ogsa at to ars sprakopplering kan vare ikke tilstrekkelig, serlig med
betraktning i at de blir sendt i praksis etter 1,5 ar opplaring. Det ble ogsa nevnt at selv om et
av hovedhensynene for praksisordningen er utvikling av sprakferdigheter, havner de ofte i en
jobb med minimal sprakpraksis (for eksempel rengjoring). Flyktningene far sprakopplaring
og samfunnsopplering, imidlertid far de begrenset innsyn i forskjellige arbeidsrelaterte
aspekter, slik som kunnskap om arbeidsmarkedet og karriereutvikling i Norge, skatteregler,
osv. De nevner ogsa noen interne og eksterne forhold som kan virke hemmende, for eksempel
tradisjonelle kjennsrollefordeling, behov for & serge for sine familier eller opptjene
tilstrekkelig inntektsniva for familiegjenforening og manglende nettverk med den evrige
befolkningen.

Naér det gjelder arbeidsgivere, sliter mange av dem med pavirkning av religigse og
kulturelle forskjeller mellom ansatte i forhold til arbeidsmilje. Manglende sprakferdigheter
forer ofte til misforstaelser som kan skape farlige situasjoner og fere til materiell eller fysisk
skade. De sliter ogsa med noen forskjeller i verdigrunnlag, serlig i forhold til
kjonnslikestilling, tillit til staten og religiose begrensninger. I forhold til pavirkning av

eksterne omgivelser, nevner informantene at det er fa arbeidsskapende produksjonsforetak i
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regionen, og at arbeidsmarkedet er i stor grad sammensatt av sma private bedrifter som star
fritt 1 forhold til rekruttering av ansatte, uten utlysning av ledige stillinger. Derfor forblir en

vesentlig andel av ledige stillinger 1 et «skjult» arbeidsmarked.

5.3  Studiens faglige og samfunnsmessige implikasjoner

Min studie tar utgangspunkt i tidligere forskning i integreringsfeltet og fokuserer pa
faktorer som ligger bak forhold mellom arbeidsgivere og arbeidssokere med
innvandrerbakgrunn. Mitt faglige bidrag ligger langs to dimensjoner: 1) mens de fleste av
tidligere forskere fokuserte pa problemer og utfordringer med integrering, hadde jeg fokus pa
de forhold som virker positivt og fremmer flyktningers tilgang til arbeidslivet; 2) med
utgangspunktet 1 Rogstads’ modell som beskriver forhold mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere, hadde jeg gatt videre og anvendte forskjellige teoretiske tilnerminger som star
bak begreper introdusert av Rogstad (2001). Det tillot meg & gjennomfere en mer detaljert
analyse av disse forhold, forklare hvordan de kan pavirke integrering av flyktninger 1
arbeidslivet, og hvordan noen av konseptene som har som regel negativt konnotasjon kan
tilegnes positiv betydning. For eksempel kategorisering som blir ofte assosiert med
diskriminering, kan ha positivt konnotasjon hvis omdemmet av innvandrergruppen blir
forbedret. I tillegg hadde jeg oppdaget noen sammenhenger mellom elementer 1 Rogstads
modell: for eksempel, bedriftens kompetansebehov kan bli avhengig av normative krav og
tilbud av arbeidskraft pd markedet, arbeidsgiveres holdninger er ofte pavirket av
kategorisering og arbeidssekeres signaliseringsevne, osv.

Nar det gjelder praktiske implikasjoner, beskriver jeg en rekke aspekter som kan
adresseres gjennom forskjellige oppleerings, tilretteleggings og politiske tiltak bade pa
individuelt, organisatorisk og samfunnsniva. Selv om jeg bevisst ikke kom med noen konkrete
forslag, for & unnga at min forskningsarbeid blir for normativt, hdper jeg allikevel pa at en
detaljert gjennomgang av disse forhold, kan bli benyttet ved utvikling av forskjellige tiltak

rettet mot okt deltakelse av flyktninger 1 landets gkonomi.

5.4  Forslag for fremtid forskning

Nér jeg bestemte meg for at jeg skulle forske pa integrering, gikk jeg gjennom mange
tidligere forskning, og fant ut at det var mange aspekter av integrering som ble avdekket:
kulturell integrering, integrering av forskjellige etniske grupper, integrering av kvinner,
integrering av innvandrere med heyere utdanning, osv. Det som hjalp meg & velge fokus for
min studie, var blant annet forslag om framtidig forskning som andre mastergradsstudenter

har kommet med pa slutten av sine oppgaver. Akkurat som dem, har jeg i mitt studieforlep
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kommet over noen temaer som virket bade interessante og nyttige:

1. Det kan vaere logisk & bygge videre pa Rogstads modell, og gjennomfere et kvantitativ
studie med deskriptivt forskningsdesign som ville vise 1 hvilken grad forskjellige faktorer
har pévirkning pé sysselsetting av innvandrere. Kan for eksempel utvidet sosial nettverk
kompensere for manglende kompetanse?

2. Flyktningens/innvandreres omdomme og oppfatning 1 samfunnet er et annet interessant
tema som kunne belyses 1 en masteroppgave. Nordmenn sier «Det er typisk norsk d veere
gody, hva er da typisk somalisk, eller etiopisk, eller russisk, osv. 1 Norge?

3. Etav de sterste sparsmalene stilt i forhold til integrering er: «Hvordan kan man motivere
de som onsker ikke d jobbe?». Jeg har 1 min oppgave snakket litt om ambisjoner, men jeg
mener at motivasjon for & jobbe eller studere er et enormt stor tema i seg selv, og er verdt
a bli forsket pé;

4. Rogstad (2001) nevner forhold pé begge sider: hos arbeidssekere og hos arbeidsgivere.
Imidlertid finnes det noen aspekter som krever viss grad av gjensidighet, for eksempel
sammenheng mellom #illit og ansvar 1 arbeidsgiver — arbeidssegker forhold. Med andre
ord tenker jeg at det kunne vert spennende & se pa mekanismer som gker arbeidsgiverens
tillit til arbeidssekere, og hvordan ansvar for kundene og andre eksterne akterer pavirker
valg av kandidater for ansettelse;

5. Jeg hadde fokusert bare pa en innvandrergruppe — flyktninger. Det finnes imidlertid ogsa
arbeidsinnvandrere, familieinnvandrere og andre grupper som ogsa konkurrerer med hver
andre 1 innvandrer-dominerte arbeidsmarkedssegmenter og bransjer. Derfor tenker jeg at
det kan vaere interessant a se pa hvilke markedssegmenter er preget av arbeidsinnvandrere
og hvilke — av flyktninger, hvordan slik fordeling kan forklares, og om disse

innvandrergrupper faktisk konkurrerer med hverandre pa arbeidsmarkedet.

Integrering er et tema mange forskere har brukt sin tid og energi pa. Allikevel har jeg
en sterk tro pa at det trenges enda mer. Mange innvandrere sliter fortsett med a finne sin plass
i det nye samfunnet. Og det er utrolig bra at det finnes forskere som blir inspirert til & gjore
noe med dette, og hjelpe bade samfunnet og innvandrere a overkomme de utfordringene de

mater. Jeg takker alle som ter & gjore dette, og ensker dem lykke til!
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Vedlegg 1: Teoretiske modeller

Figur 1. Endring i antall innvandrere som er gjennomgdende sysselsatte i to pdfolgende dr
2001-2013. Etter arbeidsgrupper. Hele landet.

Figur 4.3 Endring i antall i som er gje a ito pa ar Figur 4.5 Endring i antall uten som er gj a
2001-2013. Etter aldersgrupper. Hele landet sysselsatte i to pafalgende ar 2001-2013. Etter aldersgrupper. Hele landet
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Figur 2. Rogstads’ modell over antatt relevante forhold i motet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker.
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Figur 4. Boyatzis’ modell for fremragende jobbutforelse.
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Figur 5. Eagly og Chaikens’ kompositt modell av sammenheng mellom holdninger og
atferd.
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Vedlegg 2: Intervjuguide

Konfidensialitetsavklaring (felles for alle grupper av informanter): Tusen takk for at du ville
mate med meg og delta i intervju. Intervju vil ta ca. 30-40 minutter. Deltakelsen i intervjuet er
frivillig, sa, du kan trekke seg fra intervjuet underveis eller etter selve intervjuet, eller velge da
avstd d besvare enkelte sporsmdl uten d madtte oppgi grunn. Informantene som intervjues vil
bli anonymisert og alle opplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Alle navner oppgitt under
interviu med vilje eller ved et uhell skal bli erstattet med andre valgfri navn ved

transkribering. Opptaket av intervjuet vil bli slettet straks etter transkribering.

Intervjuguide 1: Innvandrere med flyktningebakgrunn

Bakgrunnsinformasjon

1. Kjonn (notere bare)

2. Hvor gammel er du na?

3. Hvor gammel var du da du flyttet til Norge?
4. Hva jobber du med na?

Innledning
1. Kan du begynne med a fortelle hvordan det gikk etter at du fikk oppholdstillatelse i
Norge? Kan du beskrive ditt liv i landet de forste drene?
Kompetanse
1. Hva slags utdanning og yrke hadde du 1 hjemlandet?
Hadde du vurdert/fatt videreutdanning i Norge? Hvorfor (alternativt: hvorfor ikke)?
Hvilke kunnskaper og evner tror du man ma besitte til d fd jobb i Norge?

Hvordan vurderer du din norskspraklige kompetanse?

YR WD

Tatt i betraktning av at mange innvandrere er forholdsvis ddrlige i norsk, hvorfor tror
du at de klarer seg da sapass bra?
6. Hva tror du din arbeidsgiver la vekt pa da du ble ansatt? (Hvorfor tror du du fikk
jobb?)
Signaliseringsstrategi
1. Hvem var dine forste kontakter i landet (pa jobb/voksenopplaring eller skole, og
privat)? (funksjon, ikke navn)
2. Huvis du skal beskrive hvem du har kontakt med en typisk dag nd, hvem vil det vaere?
3. Naér begynte du 4 lete etter jobb? Kan du fortelle meg hva du har gjort for & finne deg
en jobb? Fikk du hjelp fra noen?
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4. Kan du fortelle meg hvordan du fikk din ferste jobb i Norge?

5. Hvilken méte tror du ville vaere mest effektiv for deg & fa jobb, dersom du mistet
jobben du har na?

6. Har du hjulpet noen til 4 fa jobb? P& hvilken mate?

Ambisjoner

1. Ville du jobbe med en gang? Hvorfor (alternativt: hvorfor ikke)?

2. Har du byttet jobb ofte? Hvorfor (hvis ja)? Hvor lenge jobbet du pa et sted 1
gjennomsnitt?

3. Tror du at du kommer til & gjere opprykk pé din ndverende jobb?

4. Vurderer du 4 bytte jobb nd? Hvis ja, hvorfor og hva slags jobb vil du ideelt ha?

5. Har dine forventninger til jobb (karriere ambisjoner) endret seg? Hvis ja, pa hvilken
mate?

6. Dersom du hadde snakket perfekt norsk, hva hadde du gjort da?

Pavirkning av eksterne forhold

1. Hvorfor tror du din arbeidsgiver har valgt deg fremfor andre kandidater?

2. Tror du at arbeidsmarkedet endret seg i lopet av de siste ti ar? P4 hvilke méate?
Hvorfor? Hvordan opplever du disse endringene?

3. Tror du at politiske beslutninger tatt i landet kan pavirke din arbeidssituasjon? Pa
hvilken mate?

4. Har du opplevd svingninger av gkonomiske forhold? Hvis ja, hvordan har de pavirket
din situasjon?

Til slutt

1. Hva ville du si til dine landsmenn som nettopp har ankommet landet?

2. Er det noen tiltak som i din mening er nedvendig for & forbedre integrering av
innvandrere 1 arbeidslivet?

3. Er det noe du mener jeg har glemt & sperre om? Noe annet jeg burde 4 med i

oppgaven min?

Tusen takk for din tid og svar! ©
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Intervjuguide 2: Arbeidsgivere — bedrifter med stor andel av innvandrere

Bakgrunnsinformasjon

1. Bransje: hva driver deres bedrift med?

2. Hva er andel av innvandrere blant alle arbeidstakere 1 din bedrift (cirka)?

3. Huvilke innvandrergrupper er representert 1 din bedrift: flyktninger, arbeidsinnvandrere,
andre?

Innledning

1. Hvordan foregér rekrutteringsprosessen i din bedrift? Hvordan tas beslutning om
sysselsetting? Hvem er det som godkjenner valg av kandidaten?

2. Har du noe forklaring til sapass hey andel av innvandrere i staben? Har det noe
pavirkning pa organisasjonskultur?

Behov / kompetanse

1. Hvordan kartlegger dere kompetansebehov og hvilke kunnskap og evner prioriteres
ved beslutning om ansettelse?

2. Huvilke generelle krav til stillinger har dere? Er det noe minimalt krav til for eksempel
sprakferdigheter? Hva er krav til fagopplearing?

3. Formell eller uformell kompetanse — hva er viktigst for dere? Hvilken uformelle
egenskaper mé arbeidssegkeren ha for & fa jobb hos dere?

4. Hva forventer dere i forhold til sprakkompetanse? Er det avgjerende?

5. Tatt i betraktning av at mange innvandrere er forholdsvis dérlige i norsk, hvorfor tror
du at de klarer seg da sapass bra?

Holdninger

1. Har dere alltid hatt stor andel av innvandrere blant deres ansatte? Hvis ikke, kan du
fortelle hvordan situasjonen endret seg.

2. A ha arbeidstakere med innvandringsbakgrunn — er det et fordel eller utfordring for
arbeidsgivere? Hvordan opplever du dette? Har dine meninger endret seg? Pa hvilken
mate?

Er det noe andre aspekter som ma tas i betraktning ved sysselsetting av innvandrere?

4. Hvordan foregér den sosiale interaksjonen mellom arbeidssekere med forskjellig
bakgrunn 1 deres bedrift? Jobber de bare sammen eller metes de 1 fritiden? Endrer

relasjoner seg over tid?
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5. Har deres bedrift en personalpolitikk? Sier den noe om arbeidssekere/arbeidstakere
med utenlandsk opprinnelse?

6. Kan du si at deres bedrift har sterk organisasjonskultur rettet mot like muligheter og
mangfold blant ansatte? Hva er visjon og verdier og normer”" i din bedrift? Har det
vaert noen endringer i bedriftens regelverk i siste arene?

Pavirkning av eksterne forhold

1. Hvem seker vanligvis pa stillinger hos dere? Oppfordrer dere innvandrere & soke?

2. Hvem tror du innvandrere konkurrerer med pa arbeidsmarkedet: den gvrige
befolkningen eller hverandre?

3. Tror du at arbeidsmarkedet endret seg i lopet av de siste ti ar? Pa hvilke mate?
Hvorfor? Hvordan pavirket det deres bedriften?

4. Tror du at politiske beslutninger tatt i landet kan pavirke rekrutteringsmenstre i din
bedrift? Pa hvilken méte?

5. Kan svingninger i skonomiske konjunkturer pavirke sysselsettingsstrategi i din
bedrift?

Til slutt

1. Hva ville du anbefale til de innvandrere som sgker jobb hos dere?
2. Er det noe du mener jeg har glemt & sperre om? Noe annet jeg burde & med i

oppgaven min?

Tusen takk for din tid og svar! ©

35 Lo . -

Verdier sier noe om hva som er egnskelig og godt, noe som verdsettes og som man er opptatt av 4 ivareta og
fremme. Normer henviser til sékalte utskrevne regler som angir hva som er passende & gjore i ulike sosiale
sammenhenger.
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Intervjuguide 3: Profesjonelle informanter involvert i integreringsarbeid

Bakgrunnsinformasjon

1. Kan du fortelle meg litt om hva organisasjonen din driver med?
Innledning
1. Hva slags integreringstilbud har din organisasjon for innvandrere?

2.

Er det noen spesifikke innvandrergrupper dere fokusere pa?

Behov / kompetanse

6.

Hva slags formell og uformell kompetanse har flyktninger? Hvilken uformelle
egenskaper mé arbeidssekeren ha for & fa jobb?

Hva slags kompetanse er etterspurt pa markedet na? I hvilke kompetanseomrader
matcher kompetansebehov med de kompetansene som finnes hos arbeidssekere med
innvandrerbakgrunn?

Er det mange som tar videreutdanning 1 Norge? Hvorfor (alternativt: hvorfor ikke)?
Hvilke generelle krav til stillinger har bedrifter? Er det noe minimalt krav til for

eksempel sprakferdigheter? Hva er krav til fagopplaring?

10. Hva slags forventninger har arbeidsgivere i forhold til sprakkompetanse? Er det

11.

avgjerende?
Tatt i betraktning av at mange innvandrere er forholdsvis darlige i norsk, hvorfor tror

du at de klarer seg da sapass bra?

Signalisering

l.
2.

Hvordan leter innvandrere etter jobb? Hvem far de hjelp fra?

Hvilken méte tror du ville vaere mest effektiv for innvandrere for & fa seg jobb?

Ambisjoner/arbeidssokere

7.
8.
9.

10.

Ville de fleste jobbe med en gang? Hvorfor (alternativt: hvorfor ikke)?

Bytter de jobb ofte? Hvorfor (hvis ja)?

Hva slags jobb far de? Tror du at de kommer til & gjore opprykk pé jobb?

Tror du at deres forventninger til jobb (karriere ambisjoner) endret seg? Hvis ja, pa

hvilken mate?

Holdninger/arbeidsgivere
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7. Tror du at det har blitt en endring av holdninger til arbeidssekere med
innvandrerbakgrunn? Pa hvilken méte? Hvorfor?

8. A ha arbeidstakere med innvandringsbakgrunn — er det et fordel eller utfordring for
arbeidsgivere? Hvordan tror du oppfatter arbeidsgivere dette?

9. Hva tror du som skilles bedrifter med hey andel av innvandrere fra andre bedrifter? Er
det noe & ha med organisasjonskultur som gjer noen bedrifter mer &pen til mangfold
blant ansatte?

10. Vet du om det er noen bedrifter som har personalpolitikk rettet mot mangfold pa
arbeidsplass?

11. Er det noe spesifikke bransjer som er mer «apen» for arbeidssekere med

innvandrerbakgrunn? Hvorfor?
Pavirkning av eksterne forhold

5. Hvem tror du innvandrere konkurrerer med pé arbeidsmarkedet: den gvrige
befolkningen eller hverandre?

6. Tror du at arbeidsmarkedet endret seg i lopet av de siste ti ar? Pa hvilke mate?
Hvorfor?

7. Tror du at politiske beslutninger tatt i landet kan pavirke muligheter av arbeidssekere
med innvandringsbakgrunn pa arbeidsmarkedet? Pa hvilken mate?

8. Kan svinginger i skonomiske konjunkturer pavirke dere sjanser a bli sysselsatt? Pa

hvilken mate?

Til slutt

1. Hva ville du anbefale til de innvandrere som har nettopp ankommet landet?

2. Er det noen tiltak som i din mening er nedvendig for & forbedre integrering av
innvandrere 1 arbeidslivet?

3. Er det noe du mener jeg har glemt & sperre om? Noe annet jeg burde 4 med i

oppgaven min?

Tusen takk for din tid og svar! ©
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Vedlegg 3: Informanter

Arbeidsgivere Bransje Antall Antall Andel
informanter ansatte innvandrere
Bedrift 1 Fiskeforedlingsbedrift 1 90 60%
Bedrift 2 Rengjoringsbyra 2 75 70%
Bedrift 3 Rutetransportbedrift 2 200 17%
Bedrift 4 Sykehjem 2 100 10%
Flyktningene | Kjonn | Opprinnelses- | Alder | Antall | Yrke Utd. niva
land ar
bosatt i
Norge

Informant 1 Man Eritrea 37 9 Okonomi Master

konsulent
Informant 2 Man Somalia 41 14 Bussjafor Vid. skole
Informant 3 Kvinne | Syria 28 10 Miljearbeider | Vid. skole
Informant 4 Kvinne | Etiopia 35 6 Okonomi- og | Master

administrasjon

medarbeider
Enheter Antall informanter
Flyktningkontoret 1
NAV 3

Antall informanter: 15

Antall intervju: 10

109




Vedlegg 4: Foresporsel om a delta i masterundersokelse
Alyona Amundsen
Stordalsveien 8
8011 Bode
TIf: 90 07 75 64
alyona.amundsen@outlook.com
Bodg, 22.april 2017

Foresporsel om d delta i masterundersokelse om Integrering i arbeidslivet

Mitt navn er Alyona Amundsen. Jeg er mastergradsstudent ved Nord Universitet 1 Bode, og
holder pa med et vitenskapelig basert mastergradsstudium i samfunnsvitenskap med
fordypning 1 HRM/personalledelse. Temaet for mitt prosjekt er Studie av vellykket integrering
i arbeidslivet blant innvandrere med flyktningebakgrunn.

Metoden for mitt prosjekt er kvalitativ, og datainnsamlingsstrategien vil vare intervju. Jeg
ensker & intervjue to grupper av informanter: 1) innvandrere med flyktningebakgrunn (eller pa
grunn av familiegjenforening med noen med flyktningebakgrunn) som flyttet til Norge 1
voksen alder (over 18 ar gammel) og er for tiden sysselsatt; 2) bedrifter med stor andel av
arbeidstakere med innvandrerbakgrunn. Intervjuet vil bli gjennomfert pa norsk, vil vare i ca.
en time, og blir tatt opp pd lydband dersom informant godkjenner dette. Fokus for samtalen er
erfaringer med integrering og informantene sine syn pa premisser som ber vere tilstede for
vellykket integrering. Tid og sted for intervjuene blir vi enige om sammen, dersom du er
villig til & delta. Intervjuene vil finne sted i lepet av mai-juni 2017.

Deltakelsen er frivillig, og dersom du takker ja har du anledning til & trekke seg fra intervjuet
underveis eller etter selve intervjuet, eller velge & avsta & besvare enkelte spersmal under
intervjuet uten & matte oppgi grunn.

Informantene som intervjues vil bli anonymisert og alle opplysninger vil bli behandlet
konfidensielt. Som en del av studiet vil det bli brukt lydopptaker under intervjuet. Opptaket
vil bli slettet straks intervjuet er transkribert (nedskrevet). Alle opplysninger kommer til &
anonymiseres innen prosjektslutt 15. november 2017, og ingen enkeltpersoner vil kunne bli
gjenkjent 1 den ferdige masteroppgaven.

Prosjektet er godkjent av og blir veiledet av Anders Ragnar Ortenblad, Professor i
Organisasjon og Ledelse. Han kan kontaktes pa e-post: anders.r.ortenblad@nord.no dersom
det skulle vere onskelig. Prosjektet er innmeldt til Norsk senter for forskningsdata (NSD), og
ble godkjent 1 forhold til behandlingen av personopplysninger.

Héper at du f anledning til & delta i undersgkelse. Dersom du i ettertid har noen spersmal i
forbindelse med masteroppgaven, kan du kontakte meg pé e-post:
alyona.amundsen@outlook.com eller tlf: 90 07 75 64.

Med vennlig hilsen,
Alyona Amundsen.
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Vedlegg 5a: Liste med koder

Arbeidsgivere

Arbeidstakere (flyktninger)

Eksterne omgivelser

—_—

e

o

Formell kompetansekrav
Sprakkrav
Forventninger til
arbeidstakere
Kategorisering
Holdninger/verdigrunnla
g

Tilrettelegging
Utfordringer

1.

whkw

oo

Nettverk/jobbleting
strategi

Signalisering og
omdemme

Formell kompetanse
Sprak ferdigheter
Uformell kompetanse/
personlige egenskaper
Ambisjonsniva
Motivasjon &
jobbe/studere
Holdninger
Utfordringer og behov

—_

Hjelp fra staten

2. Arbeidsmarkedet

e

Politiske beslutninger og
omstendigheter
Lovverk/normative krav
@Okonomiske
omstendigheter
Konkurranse og
ettersporsel av
arbeidskraft
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Vedlegg Sb: Eksempel pa koding av opprinnelig tekst

Tekst

Kode

Ja, det er jo produksjonsarbeidere i all hovedsak og i utgangspunktet sd
krever vi ikke noe spesiell kompetanse for at de skal jobbe her, men vi har jo
en del fagarbeidere som utdannet seg i matindustri, tatt fagbreyv i
matindustri.

Kompetansekrav

Nei, sa lenge som vi har hatt kapasitet d folge de opp... For det er klart at,
spesielt nar det kommer i forbindelse med sprakoppleering eller
arbeidstrening sa krever det er jo litt ressurs sd at vi kun ta veere pa de, sa at
de blir ikke pa en mate gaende alene, og at de far litt oppfolging.

Tilrettelegging

13

Altsa vi har blitt strengere med arene for det her at de skal kunne forsta
norsk. Vi har jo tidligere sagt at det var godt nok at de kunne engelsk, men vi
har sett etter hvert de utfordring, fordi at det er ikke lett a kommunisere alt
pd engelsk, kanskje ikke de som er veldig god i engelsk heller, bade i forhold
til det faglice, men kanskje alle viktigste i forhold til sikkerhet. At det ikke
noen som skal skade seg pa maskiner, utstyr og sa videre. Fordi vi har en del
maskiner som de jobber med, alle sammen.

Sprakkrav

Det er en fordel selvfalgelig at de har jobbet med mat for, vet litt om hygiene
og hygienekrav, fordi det er jo strengt i forhold bdde til hvordan man skal
kle seg og personlig hygiene, og at man kan behandle mat rett og slett. Men
det er ikke veldig avgjorende at de har jobbet med det for, men det er klar en
fordel.

Kompetansekrav

Na bor de ha god helse for d std i en sann jobb, det er ganske fysisk tungt.
Der er klart at har man en utfordring i forhold til helse, rygg og nokka sdanne
ting, sd vikke det nok ikke veere det rette arbeidsplassen det her. Sd, god
helse er et godt utgangspunkt.

Kompetansekrav

Vi har ikke... det er ikke noe som er beskreven i forhold til at man skal ...
hva jeg skal si? Det stdr ikke noe spesielt om at man skal ha inkludert
innvandrere, men vi har jo beskreven at vi skal.. altsa, vi mad behandle alle
med respekt uansett.. hva jeg skal si — tilhorighet, eller?

Holdning/
verdigrunnlag

1 dag har vi ikke sanne utfordringene, men vi hadde det tidligere da vi hatt
forskjellige fraksjoner av muslimer som har stdtt pa hver sine... Siat er ogsa
en mulsimer. Og det var litt vanskelig for oss ogsd, d forsta den tanken deres
sd at den ene skal veere hayere opp pd rank stigen enn de andre, nar de
faktisk tilhorer samme religion.

Kunnskap om
innvandrere

For a si det sann sprak kan jo veere en utfordring, men ogsd hvis man har
veldig ulikhet i forhold til religios tilknytning... Da hadde vi jo hatt en
utfordringen tidligere, men vi prover etter best evne d ta tak i det at her er vi
alle lik uansett av hvilken fraksjon du tilhorer, og det er uakseptabelt d
diskriminere eller.. ja.

Holdning/
verdigrunnlag
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Vedlegg 6: Utsnitt fra analyse matrisen

Tema: Arbeidsgivere

Kodegruppe: Formell kompetansekrav

Meningsbzrende enheter Kondensat / kunstig sitat «Gull sitat» Analytiske
konklusjoner

...1 utgangspunktet si krever vi ikke noe spesiell kompetanse for at | Vi setter 1 utgangspunktet «.. det er ikke noe 1. Bransjer som tar

de skal jobbe her; en del fagarbeidere som utdannet seg 1 ikke noen spesielle krav til spesielt type imot flyktningene

matindustri, tatt fagbrev 1 matindustri; ber de ha god helse for & std | kompetanse. De som har kompetanse for at de har ofte lavere

1 en sann jobb, det er ganske fysisk tungt; det er ikke noe spesielt | erfaring og viser motivasjon | skal jobbe»

type kompetanse for at de skal jobbe, sé er det lettere & komme
inn hos oss enn de andre bedrifter som kanskje krever at du skal ha
en spesialt type utdannelse for & komme inn; det 4 sitte og kunne
utfore jobben med god kvalitet, det synes jeg nd... Det gér jo bra
tror jeg;

Det er en fordel selvfolgelig at de har jobbet med mat for, vet litt
om hygiene og hygienekrav... det er jo strengt 1 forhold bade til
hvordan man skal kle seg og personlig hygiene, og at man kan
behandle mat... men det er ikke veldig avgjerende at de har jobbet
med det for; Og sa er de jo selvfolgelig dette med erfaring — har du
erfaring, si kommer du ogsa frem i keo;

...okende digitalisering som gjer ut at mange sykehjem nd ta 1 bruk
Ipader nér de skriver rapporter; du mé kunne de tekniske ting, du
ma kunne skille de ulike rengjeringsmidler, vite hvordan du bruker
de maskiner, du ma fylle ut og igjen kunne avlese et skjema, krysse
av, ta beskjed;

kommer fremst i keen. Men 1
lyset av gkende krav til
teknisk kunnskap begynner vi
a oke vére krav ogsa, og
forventer na at arbeidstakere
har en eller annet form for
utdanning. I noen tilfeller ma
vi forholde oss til normative
krav — for eksempel, vi kan
ikke ansette helsepersonell
uten fagbrev 1 faste stillinger.
Siden vi far stadig flere
sokere med
innvandrerbakgrunn, gker vi
ogsa vére krav 1 forhold til
sprakferdigheter — hvis det
var tilstrekkelig med A2
tidligere, blir det nd oftere

«...har du erfaring, sa
kommer du ogsa frem i
ke»

«..nesten alle jobber
krever i dag en form
for utdanning... det
med fagbrev er blitt
nesten en
nedvendighet)

«...o0kende
digitalisering som gjor
ut at mange sykehjem
na ta i bruk Ipader...»

«Det forste spersmal er

kompetanse- og
sprakkrav. Kravene
gjelder helst fysisk
holdbarhet og god
helse;

2. Tidligere erfaring

og bransjekunnskap
er en fordel for
arbeidsgivere, men
ikke avgjerende;

3. De fleste yrker

setter allikevel
okende krav for et
minimum form for
utdanning —
fagbrev, sertifikat,
digital kompetanse;
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...nesten alle jobber krever i dag en form for utdanning... kravet
til veldig mange av disse jobber har vert og er akkurat na —
fagbrevet, minimum; de ensker jo primart folk med fagutdanning,
eller at de har sertifikatene sine i1 orden; de har jo muligheter & fa
jobb hvis at de har alle papirene 1 orden for 4 kjere buss; De ma ha
det sertifikatet, og ogsa det er et sdnn yrkeskompetansekurs som de
ma gjennom. Alle som kjerer opp, de ma... Det er 140 timers kurs,
sd, de tar det gjennom kjereskole... sd har de jo et glattkjoringskurs;
greit at du har erfaring fra for, innen ulike yrker... har jobbet innen
bygge bransjen 1 15 ar... du trenger ikke noe papirer pa det fra
Syria, ikke sant? Og sa vil de jo se ndr han kommer ut i praksis,
men han... han kan det her; folk tenker mye & ha norsk mere enn
for. For det var — Ok, hvis du har norsk eller ikke, skal du finn jobb
uansett. Men na det er krav & seke pé, og... statsborgerskap; Det er
jo en del som har tatt fagbrev hos oss, og som er 1 prosessen med a
gjore det, men det er ikke et krav... at de har fagbrev; det er klart at
vi gnsker jo det at alle skal ha faglaert utdanning; det skulle gjerne
vere flere som tar fagbrev;

... nar du ikke er autorisert, sa har du ingen sjanse & komme deg inn
pa sykepleier marked; fordi at det ikke er fagutdannet, sa gér de inn
1 helge stillinger og jobber som ekstra vakt; Og sa er du
sykepleier, da ma du ta helsefagutdanning. Da ma du... Du ma
ga veien. Du far ikke fast stilling hvis du er ikke faglart, du far
ikke komme inn. Du far ikke fast stillingen hvis du ikke har de
kvalifikasjoner som en helsefagarbeider skal ha. Papir pa at du er...
er du sykepleier. Det krever mer og mer fagbrev 1 renhold ogsé, og
det er vanskelig for de & oppna;

B1. P4 den andre side, hvis
arbeidsseker viser at han har
grunnleggende fagkunnskap
og kunnskap om HMS og
andre regler, kan vi ta ham
allikevel og fortsette med
opplering pa jobb.

jo — snakker han
norsk?»

«Jeg ser han er en flink
arbeidsmann, men hvis
ikke han kan reglene
for hvordan man skal
vaere nar man er pa en
byggeplass».

«Og sa er du
sykepleier, da ma du ta
helsefagutdanning...
Du ma ga veien».

« Du trenger ikke a bli
flink for & jobbe som

regnskapsmedarbeider.

Hyvis du far noe
oppleering, ja, det er
enkelt»

. Kompetansekrav

har ofte & gjore
med normative
krav 1 forhold til
helse, miljo og
sikkerhet (HMS) og
okende
digitalisering —
ogsa 1 tilknytning
til sprakferdigheter;

. Arbeidsgivere

begynner i tillegg a
anstrenge
sprakkrav, bade for
a veere 1 stand &
utfore arbeid og
kommunisere med
andre pa
arbeidsplass eller ta
videreutdanning
hvis det trenges.
Sprékkrav 1 noen
bransjer har okt fra
A2 til BI over de
siste 2-3 ar;

. Pa den andre side,

mangel pa formell
kompetanse kan

) kompenseres
...s& kommer det kravet til det norske spraket; De gker kravene hele giennom
tiden 1 forhold til norsken, og det med kommunikasjon; pé sikt er arbeidsopplering
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det fi krav at de skulle kunne norsk; Alle mé jo kunne beherske
norsk. De trenger ikke & kunne skrive og lese norsk, men de mé
kunne snakk norsk, og forsta. Og det har jo med kunde véres &
gjore... norsk mé vere grunnspraket, den som vi skal kunne
kommunisere med hver andre; Det forste spersmal er jo —
snakker han norsk? Det er jo helt avgjerende det krav de har, og
man ma jo si at A2 muntlig ma vere et minimums krav... du har i
hvert fall mulighet for & fa jobb opp til A2 muntlig; et minimum i
dag det er A2 muntlig, men samtidig s ser vi ogsa at dette kravet,
det gker hele tiden. Det var A2 var godt nok for noen ér siden, da
snakker vi kanskje B1 1 dag;

...1 hele Norge det er jo det som ... som heter HMS, fordi det er
strenge krav til sikkerhet, og helsemiljo 1 Norge; ...flere og flere
jobb... da gker de kravene... ma de ofte ta kurs... derfor gir de ofte
pa norsk... Duma jo kunne VG 1 forhold til hva gjer du hvis det
skjer dette her... kunne ha lest det pa norsk. Utfordringen til en del
yrker 1 dag, det er disse strenge HMS krav. De sier: «Jeg ser han
er en flink arbeidsmann, men hvis ikke han kan reglene for
hvordan man skal veere nir man er pa en byggeplass».

...noen personer som har ikke gkonomi bakgrunn, eller regnskapet,
men de jobber som regnskapsmedarbeidere. Fordi hvis du har god
opplaring, man kan jobbe. Du trenger ikke a gjore drsregnskap, og
sanne ting. Fordi det er store bedrifter som sitter pa egen bedrift og
gjor denne type jobb. Det er flere store regnspaksbedrifter som
driver med arsregnskapet. Sa, du trenger ikke 4 bli flink for a
jobbe som regnskapsmedarbeider. Hvis du far noe opplzring,
ja, det er enkelt; du vet jo det at kravet til sprak blir sterre og
storre 1 alle yrker.

sé langt
grunnleggende
oppleerings-
egenskaper er pa
plass.
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Vedlegg 7: Empiriske funn

1. Flyktninger

1.1 Nettverk/jobbleting strategi

1.
2.
3.

10.

1.

12.

13.

14.

15.

Nettverk er en viktig forutsetning for vellykket arbeidsseking, serlig i sma byer;
Nettverk hjelper & unngd konkurranse pa arbeidsmarkedet;

En av de viktige funksjoner av nettverk — formidling av informasjon om behov for
arbeidskraft hos arbeidsgivere;

En stor andel av jobber utlyses aldri og blir bemannet gjennom nettverk; Nettverket gir
deg tilgang til et «skjult» arbeidsmarked;

Samtidig, er det fortsett viktig & ha nedvendig kompetanse, nettverk alene skal ikke sikre
deg jobb du er ikke kvalifisert til;

Det er ogsa viktig hvem du har kontakter med. Kontakter med andre innvandrere kan
veere lite effektive 1 forhold til jobbleting, fordi de er i samme situasjon og har ikke
tilgang til beslutningsprosesser;

Det er viktig & utvikle sin nettverk, vise seg frem og fortjene gode referanser. Det er en av
de viktige fordeler med praksisordning — bortsett fra oppbygging av kompetanse utvider
man ogsa sitt nettverk, og har flere mennesker som han/hun kan bruke som referanse i
framtiden;

Jo flere referansepersoner du har, jo bedre: som en «fremmed» person trenger du et storre
sikkerhetsnett;

Det er viktig & huske at det & vare en referanseperson er et stort ansvar, s, referanse ber
baseres ikke bare pa gode personlige relasjoner, men helst pa en god prestasjon;

Innvandrere sliter ogsa med at de har ikke nettverk fra for, og har det for travelt for &
bygge opp nettverk — de ma jobbe eller studere;

Noen flyktninger kommer fra et kulturelt milje hvor bruk av nettverk 1 arbeidsleting er
assosiert med korrupsjon;

Den forste nettverk en flyktning far er med andre flyktninger. De fleste holder tettere
kontakt med de som kom i lepet av samme tidsperiode;

Flyktningene hjelper hverandre & finne jobb pa flere méter: 1) opplyser om ledige
stillinger; 2) veileder og stetter gjennom jobbseking prosess; 3) anbefaler til sine
arbeidsgivere; 4) de som har egne bedrifter kan ansette sine landsmenn; 5) hjelper
hverandre med utforelse av jobboppgaver pa jobb; 6) passer pa hverandre sé at en ikke
adelegger omdemme for andre;

De jobbene som flyktninger finner gjennom sine landsmenn krever vanligvis ikke mye
kompetanse, og inneberer som regel midlertidig ansettelse (som ogsa har noe a gjore
med normative krav for fast ansettelse);

Det at man har jobb og/eller studerer gir gode muligheter for & bygge opp nettverk;
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Kommunikasjon:

. Mange flyktninger sliter med & bygge opp nettverk med nordmenn pa jobb eller pa

universitetet: de far ofte jobb i yrker dominert av innvandrere og studerer pa engelsk i lag
med andre internasjonale studenter, som er lettere tilgjengelig;

Folk er mer villig & kommunisere nér de er plassert i felles rammebetingelser og deler
felles miljo — for eksempel pé jobb;

Ikke alle har sosiale ferdigheter for & bygge opp nettverk;

Allikevel er det viktig & gjere en innsats og a vere proaktiv i jobbleting og
nettverksbygging: sek praksisplass, delta 1 samfunnsaktiviteter, vaere aktiv 1 frivillige
organisasjoner, idrett, osv.

1.2 Signalisering og omdomme

l.

10.

1.

12.

Det er viktig & vise din motivasjon for & jobbe generelt og hos denne arbeidsgiveren
spesielt — det gjor dem mere synlig for arbeidsgivere;

Det er ogsa viktig & vise selvtillit, at du kan gjer denne jobben, og at du kan gjere den
godt;

. Formell kompetanse signaliserer til arbeidsgiveren at arbeidsseker 1) har god opplarings

potensiale, og 2) i stand & gjore en ekstra innsats;

Selv om man har utdanning fra hjemlandet, er det en stor fordel & ta utdanning i Norge.
Det signaliserer som regel om sprakegenskaper og laeringsvilje. For ikke a snakke om
utdanning som en arbeidsgiver kan forholde seg til og som han har tillit til. Det er ogsé en
god signal & vise at du har utviklingsambisjoner;

. Dokumentert jobberfaring i Norge og referanser fra tidligere arbeidsgivere er en viktig

hjelpemiddel 1 arbeidsseking;

Stabil og langvarig arbeidshistorikk uten noen store hull i CV er generelt vurdert & vere
en god signal;

Oppfersel og veeremaéte i intervju er ogsa et sprak som arbeidssekere bruker a
kommunisere pa. Her kan det ha noe a gjore med kulturelle forskjeller, arbeidsgiverens
holdninger og forventninger og stillingens spesifikasjon (f.eks. om den krever gode
kommunikasjonsferdigheter, eller om man mé vere flink & lytte, osv.);

Det er viktig a fa jobberfaring i Norge. Med dette far du bade praktisk fagkunnskap og
nettverk/referansepersoner. Arbeidsgivere er ogsa mindre skeptiske til arbeidssekere med
jobberfaring 1 Norge;

Det er veldig viktig & skape seg gode referanser. Arbeidsgivere snakker med hverandre,
og det er viktig & skape og opprettholde et godt omdemme;

Praksisplass er ogsa en god mulighet for & fa fast jobb — arbeidsgivere «investerer» med
kunnskap, og har man riktige ferdigheter og holdninger, har man sjanser & fa bli;

Det er ogsa viktig & presentere seg: ha en god CV og sgknadsbrev, velkledd, bruke godt
sprak under intervjuet, ha gode referanser — det er et helhetlig bilde arbeidsgiveren er
interessert 1;

Personlige egenskaper er ofte ikke mindre viktig enn formell kompetanse og
jobberfaring. Derfor er det viktig & vise gode personlige egenskaper under intervju, vare
neye, ta ansvar, vaere selvsikker;
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13.

14.
15.

16.

Forste signaler er veldig viktig, man mé huske at arbeidsgiveren ikke kjenner ham/henne
og har veldig fa informasjoner for & basere sin vurdering p4;

Det er ogsa godt & vere proaktiv, begynne & lete etter jobb tidlig, banke pa derer;

God prestasjon «baner vei» for andre flyktninger, skaper dem et godt omdemme og
bidrar til mer positiv holdning blant arbeidsgivere;

God eller darlig prestasjon av flyktninger pa jobb skaper omdemme og enten fremmer
eller hemmer tilgang for andre flyktninger til arbeid.

1.3 Formell kompetanse

1. Det er stor spredning pa formelt kompetanseniva blant flyktninger;

2. Det er ganske mange flyktninger med heyere utdanning fra sitt hjemland — ingeniorer,
leger, skonomer, lerere;

3. Mange far ikke godkjent heyere utdanning tatt i hjemlandet p4 samme niva som
tilsvarende hoyere utdanning 1 Norge — det mangler poeng til graden, eller spesifikke
emner som ma tas pa nytt;

4. Disse som har heyere utdanning i etterspurte omrader har hoyere sjanser for a finne jobb
— det er med andre ord ikke minst viktig hva slags formell kompetanse man har. Ikke alle
typer hoyere utdanning gir like store muligheter for & finne jobb;

5. Ganske stor andel mé allikevel ta videreutdanning i Norge, og begynne pa nytt;

6. For noen innvandrere med heyere utdanning fra for det kan vere tilstrekkelig a ta sprak
og samfunnskurs i Norge a ga ut til arbeidsmarkedet, pa betingelse av at de har etterspurt
formell kompetanse fra for;

7. Ganske stor andel (cirka halvdelen) av flyktningene ma allikevel ta videreutdanning i
Norge — pa forskjellige niva — fra grunnskole til universitet (alder-spesifikk det kan
variere);

8. konomi og sprakkrav er blant to viktigste forutsetninger for & ta videreutdanning;

9. De som satser pa yrkesfaglig karriere ma ogsa ta videreutdanning, siden det er
vanskeligere & godkjenne fagkompetanse og ogsa pa grunn av forskjellige krav og
standarter 1 Norge;

10. Jo mere formell kompetanse har man, jo heyere er sjanser & finne jobb.

1.4 Sprak

1. Norsk sprak er ngkkelen som dpner derer til jobb og samfunnslivet;

2. Det krever innsats & lere et fremmed sprak, og man ma jobbe hard for & beherske sprék;

3. Man ma vere i stand for & demonstrere gode sprakegenskaper i tillegg til formell
kompetanse;

4. Sprak er ikke bare et kommunikasjonsverktey, men ogsa en mate for a bli sett pa som en
del av samfunnet;

5. Det er en fordel & kunne skrive og lese pa sitt eget sprak, & ha de grunnleggende
forstaelse av sprakstruktur og studie teknikk;

6. De som har ikke sterke sprakferdigheter sliter med jobbleting og havner som regel i

rengjoringsjobber, som ikke bidrar til deres sprakutvikling heller, p& grunn av veldig
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begrenset kontakt med norsk-talende (kolleger snakker ikke norsk heller og kunder har de
ikke tilgang til);

Jobb 1 yrker med kundekontakt (assistenter 1 sykehjem, barnehage, osv.) gir bedre
muligheter for sprakutvikling og veien videre til fast jobb;

Det lonner seg a lare yrkesspesifikt sprak, det kan apne veien til jobb;

Sprak ma laeres 24/7, derfor er det viktig & utvide nettverk og benytte seg av forskjellige
tilbud fra kommunen (sprakkafe osv.);

1.5 Uformell kompetanse/ egenskaper

l.

Mange flyktninger har vesentlig uformell kompetanse, de kan mange yrker, har praktisk
erfaring, men mangler nedvendige dokumentasjon for & bekrefte deres kompetanse (krav
til godkjenning av kompetanse?);

Noen flyktninger har oppnadd uformell kompetanse gjennom hjemmearbeid eller
familieforretning;

. Praksisordning hjelper med & vise frem den uformell kompetanse som man innehar;

Flyktningene har personlige egenskaper som skiller dem positivt: de viser hoy
arbeidsmoral og lojalitet; de er en veldig stabil arbeidsstokk; de viser mye omsorg til
kundene;

Flyktninger lerer fort og er veldig lerevillig;
De er sterke, robuste mennesker, som har opplevd mye 1 sitt livet;

De har kunnskap om situasjon og behov hos andre flyktninger, som kan vare veldig
nyttig 1 noen yrker, se@rlig integreringsrelatert.

1.6 Ambisjonsnivd

1.

De fleste mé justere sine ambisjoner i forhold til ansettelse og jobbtype. Det tar tid & ga
veien til fast jobb i forhold til oppnadd utdanningsniva;

Det er vanskeligst & komme seg inn i ensket bransje eller yrke. Videre blir det mye lettere
a bygge opp en karriere;

Mange flyktninger bytter jobb ikke p& grunn av ambisjoner, men fordi de ensker & bytte
fra fysisk krevende arbeid;

Noen har ikke ambisjoner a utvikle sin karriere etter at de har oppnadd tilstrekkelig
inntekt for & seke pa familiegjenforening;

Mangel av ambisjoner kan ogsa forklares med store utfordringer som mange flyktningene
ma ga gjennom for & fi seg en bedre jobb — ta videreutdanning, for eksempel, som ikke
garanterer jobb — man havner faktisk pa et annet arbeidsmarked, med enda teffere
konkurranse;

En del flyktninger tenker ikke pa & jobbe i det hele tatt og er klare for & fa sosial stette for
resten av livet;

Yngre generasjoner har apenbart forskjellig ambisjonsniva, de ensker & ta utdanning og
finne seg jobb 1 henhold til denne utdanningen;

Noen tar videreutdanning etter noen ar praksis, bade for & sikre seg fast jobb (serlig i
helse og omsorg, hvor det er ikke mulig & f4 fast jobb uten fagbrev) og etter at de har
provd yrket og fant ut at det er noe de ensker & gjore;
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9.

10.

1.

12.

De som har hgyere utdanning fra fer ofte ensker & bygge den videre opp med
videreutdanning og da segke jobb i forhold til oppnadd utdanningsniva;

De som har hegyere utdanning og relevant jobberfaring fra hjemlandet, skal mest
sannsynlig forseke & fa godkjent sin utdanning eller ta ytterligere heyere utdanning i
samme yrke/bransje;

Som resultat, blir de ofte overkvalifisert 1 forhold til kompetansekrav og seker jobb som
er relevant for deres utdanning, men ligger pa noe lavere niva. For eksempel en person
med master i gkonomi ville seke pa stilling som regnskapsferer; Dette kan vere forklart
av mangel pa sprakferdigheter og jobberfaring;

De fleste flyktninger med heyere utdanning har ambisjon & fortsette med sin
karriereutvikling etter at de har fatt bedre norskferdigheter og yrkeskunnskap.

1.7 Motivasjon d jobbe/ ta utdanning

For 4 jobbe/ta utdanning:

. Mange flyktninger har stor lojalitet til sine arbeidsgivere fordi de lot dem leve et normalt

liv, tjene penger og vare trygg og uavhengig av staten;

Flyktningene tar utdanning fordi den gir den trygghet for framtiden;

3. En stor motivasjonsfaktor er ogsa at jobb tillater flyktninger & oppleve seg selv som

10.

1.

12.

etterspurt, og en verdifull del av samfunnet (aksept, tilherighet, egen verdi);

. De flyktningene som fikk arbeidspraksis 1 bedriften med inkluderende arbeidsmiljo foler

seg sett, akseptert og ensker & fortsette & jobbe der;

. Det a vaere i stand a hjelpe sin familie og andre flyktninger er ogsa en stor

motivasjonsfaktor;

En stor motivasjonsfaktor for & fa jobb, er et enske & ha ekonomisk uavhengighet og godt
selvfalelse;

. For de som har kommet alene, vil mulighet til & gjenforenes med sine familier fungerte

som en mektig motivasjonsfaktor;

De flyktningene som har indre motivasjon, forstaelse for at de méa leere seg norsk og vilje
a jobbe hardt, har bedre sjanser & fa jobb; det innebzrer ogsé lavere ambisjoner i forhold
til hva man skal begynne med, og det at man klarer & «begynne fra null»;

Disse som har indre motivasjon, finner en mulighet til & fortsette med videreutdanning.
Hvis de ikke har sjanse & ta hgyere utdanning pa grunn av familiesituasjon, tar de
korttidskurs (ekonomi, kurs for grundere, osv.), som kan f.eks. tillate dem 4 stifte egen
bedrift;

De fleste av de flyktningene som tar videreutdanning jobber ved siden av studie. Noen tar
nettopplaring, eller studerer som privatist. Etter at de er ferdige med studie begynner de &
lete aktivt etter jobb i1 henhold til oppnadd utdanningsniva;

Mange flyktninger jobber samtidig pa flere jobber, ikke bare ut fra ekonomiske grunner,
men ogsa nar hoved yrket ikke gir dem praktisk kunnskap og kompetanse de trenger a fa
«dremmejobbeny, da tar de en jobb ved siden (ofte gratis) som er mer relevant i forhold
til deres utdanning (jobb for gkonomi og jobb for kompetanse);

Trygghet i sine sprakferdigheter og kunnskap om utdanningssystemet i Norge gjor
flyktninger mer motivert for & fortsette med utdanning;
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13.

14.

15.

16.

17.

Mange far mulighet & ta videreutdanning etter at de har sikret seg jobb og passelig stabil
inntekt, og fikk ogsé forstéelse for at utdanningen gir mye sterre muligheter;

Mange tar videreutdanning for & vere i stand & konkurrere pa samme nivad med andre
kandidater péa arbeidsmarkedet, og ogsé a vise frem en utdanning arbeidsgivere har tillit
til;

Det finnes en del religiose lover som motiverer muslimene til 4 jobbe: man ma ikke lane
penger, man ma jobb hvis man er i stand & jobbe, osv.;

De flyktningene som har hgyere utdanning ensker a fa utbytte av utdanningen sin, og er
derfor motivert til & investere i videreutdanning for & 4 bedre muligheter;

Det finnes mange andre positive motivasjonsfaktorer i arbeid bortsett fra den ekonomiske
side: du bygger opp nettverk, erfaring og kompetanse, utvikler sprak og har CV «uten
hully.

Mot jobb/utdanning:

Ganske ofte vil vanskelig familiesituasjon henge sammen med darlige sprakferdigheter
(de som dropper skole for & opparbeide tilstrekkelig inntektsniva for
familiegjenforening), som forer til at de bestemmer seg for a ikke ta videreutdanning;

. De som kommet i lag med familier métte forserge sine barn og ofte koner som ikke

jobbet, og ogsa hjelpe sine familier i hjemlandet; Familiesituasjon er en sterk
motivasjonsfaktor som styrer beslutninger 1 forhold til utdanning, jobb, flytting, osv.;

. De som har kommet i voksen alder finner det enda vanskeligere & ga tilbake til skole; I

tillegg, er kravene for store for noen;

De som ikke klarer & fa utdanningen sin 100% godkjent eller trenger videreutdanning for
a fa fagbrev, blir begrenset i sine jobbalternativer. Allikevel, velger mange ikke &
fortsette med videreutdanning pa grunn av familie og ekonomi, og beveger seg innenfor
et begrenset yrkesomrade;

Noen flyktninger velger den «enkle» veien — & fa stotte fra NAV. Sosialstette gjor det
lettere a ta et steg bort fra jobben,;

For eller mot:

Bekymring om familieskonomi gker motivasjon for a jobbe men reduserer motivasjon
for & studere;

For mange innebarer flytting en stor overgang, ogsé i forhold til sin holdning til arbeid
og samfunnets forventninger. Uten forstaelse for behov for & finne jobb blir man ikke
motivert;

Krav som ble stilt til personen 1 forhold til utdanning og jobb 1 hjemlandet og familie har
ogsd mye a si og kan virke bade positivt og negativt;

1.8 Holdninger

1.

2.

Mange flyktninger er motivert til & integrere i samfunnet, & finne jobb og utfore det godt;
de passer ogsa pa hverandre i forhold til dette & vise frem motivasjon og jobb etikk;
Mange av flyktningene kommer fra kulturer serpreget av stor respekt for eldre og ledere,
og baerer dette kulturtrekk med seg (respekt for autoritet);

Mange flyktninger har ogsa respekt for landet, dets systemer, verdier og normer, og
erkjenner at det er viktig 4 jobbe og bidra til landets skonomi;
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7.

8.

Mange flyktninger har heoy arbeidsmoral og utferer sine oppgaver noye;

De som far det til, har vanligvis hey motivasjon for & jobbe, tdlmodighet og positiv
holdning;

Det lonner seg & jobbe jevnt gjennom hele forlopet av introduksjonsprogrammet. De som
har gjort det presterer vanligvis godt;

Ambisjonsnivé er ogsa viktig — ikke & satse for hoyt og ikke a vaere redd/uvillig til &
utfere forskjellige typer arbeid;

Deg hjelper veldig & ha noen som stetter og inspirerer deg, og har tro pa deg.

1.9 Utfordringer og behov

1.
2.

Mange flyktninger sliter med videre- og fagutdanning pé grunn av sprdkmangel;

De som er analfabeter sliter enda mere pa grunn av manglende begrepsforstaelse;

3. To ars sprakopplering er ofte ikke tilstrekkelig for & sikre seg jobb; mange trenger mere

10.

1.

12.
13.

14.

15.

opplaring, og ikke bare i sprak, men i praktisk kunnskap om samfunnet, gkonomi, kultur,
0SV.;

De fleste flyktninger er over 25 ar gammel nér de nér et sprakniva som er tilstrekkelig til
a ta videregaende skoleopplaring, og da far de voksenrett, som ikke tillater dem a studere
i klasse. De ma ta utdanning som privatister, og mange sliter med dette, siden de har
behov for tettete pedagogisk oppfolging;

Det er mange som har uformell kompetanse og praktisk jobberfaring, men som sliter med
a dokumentere mer enn 5 ars jobb praksis, og ender opp som ufaglart i Norge;

De fleste flyktninger sliter med kommunikasjon, de kan ikke presentere seg selv pa
telefon for eksempel, pa grunn av manglende sprékferdigheter;

Det er mange som leverer dpne seknader, og et utenlandsk navn pa CV er ikke en fordel,
det mé vere noe ekstra for fa arbeidsgiveren til & prioritere en slik arbeidsseker;

Det er stort fokus pa sysselsetting av flyktningene. Men det a bli sysselsatt er ikke det
samme som & bli integrert. Det er mange andre problemer og kunnskapsbehov som
flyktningene opplever, bl.a. psykologiske;

Flyktningene mangler kontakt med norske bedriftene og kunnskap om arbeidslivet og
arbeidsmarkedet 1 Norge;

Flyktningene mangler opplarte faggrupper og mellomledere som kan hjelpe med
koordinering og kommunikasjon med arbeidsgivere, slik som arbeidsinnvandrere har det;

Noen flyktninger har kulturell bakgrunn som forhindrer bl.a. tilgang for kvinner til
arbeidsmarkedet (bade internt i forhold til kulturelle normer fra hjemland, og eksternt i
forhold til negativ holdning til bruk av hodeplagg);

Noen flyktninger sliter med klimaet og flytter gjerne serover;

Det er vanskelig a fa fulltids fast jobb (til og med i renhold), det er midlertidig ansettelse
som flyktningene far mest tilbud til;

Hoye kostnader 1 forbindelse med anskaffelse av formell kompetanse kan forhindre
innvandrere fra videreutdanning og begrense dermed deres muligheter pa
arbeidsmarkedet;

Noen flyktninger kommer fra et kulturelt miljo hvor bruk av nettverk 1 arbeidsleting er
assosiert med korrupsjon;
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Mange flyktninger er opptatt av sin identitet og hvordan & takle kulturforskjeller pa best
mulig mate;

Behov for familiegjenforening kan forhindre integrering, fordi disse flyktningene slutter
sprakopplaering og fratar seg fra sjanser for videreutdanning;

Det er ikke nok med 2 ar med sprakopplering, serlig med tanke pa at etter det forste aret
en del tar heyere utdanning og en del gér i praksis og jobb;

De som tak hegyere utdanning tar den pa engelsk, som for gvrig ikke bidrar til norsk
sprakferdigheter;

De som tar videregaende skole utdanning, sliter med dette pa grunn av voksen rett, de ma
ta fjernundervisning, og far lite veiledning;

Det er noen usynlige utfordringer med norskundervisning pa grunn av ulike kulturer og
varierende sprakferdigheter og studiepreferanser og ambisjoner hos deltakere;

De jobbene som flyktningene far er ofte i innvandrer-dominert bransjer, hvor de far lite
kontakt med nordmenn pé jobb, som ikke fremmer sprakopplaring og integrering;

Flyktninger far ikke tilgang til norskopplering for de far oppholdstillatelse;

24. Noen flyktninger velger den «enkle» veien — a fa stotte fra NAV. Sosialstette gjor det

lettere & ta et steg bort fra jobben.

2. Arbeidsgivere

2.2 Formell kompetansekrav

1. Bedrifter som tar imot flyktninger kan ofte ha lavere kompetanse- og sprakkrav. Kravene
gjelder helst fysisk styrke, utholdenhet og god helse;

2. Tidligere erfaring og bransjekunnskap er en fordel for arbeidsgivere, men ikke
avgjerende;

3. De fleste yrker setter allikevel gkende krav for minimum form for utdanning — fagbrev,
sertifikat, digital kompetanse;

4. Kompetansekrav ofte har & gjere med normative krav i forhold til helse, miljo og
sikkerhet (HMS) og gkende digitalisering — ogsa i tilknytning til sprakferdigheter;

5. Arbeidsgivere begynner i tillegg & fokusere pa sprakkrav, bade for & vare i stand & utfore
arbeid og & kommunisere med andre pa arbeidsplassen eller ta videreutdanning hvis det
trenges. Sprakkrav i noen bransjer har gkt fra A2 til B1 over de siste 2-3 ar;

6. Mange sykepleiere far ikke godkjent sin utdanning i sin helhet, de ma ta ekstra emner for
a fa norsk autorisasjon;

7. Pa den andre side, mangel pa formell kompetanse kan kompenseres gjennom
arbeidsopplaring, s langt grunnleggende oppleringsegenskaper er pa plass;

2.3 Sprakkrav

1. Noen arbeidsgivere sysselsetter innvandrere som snakker engelsk, men det er ikke alltid
nok til & fungere godt, fordi: 1) innvandrere selv er ikke flytende i engelsk; 2) det kreves
kunnskap 1 engelsk hos arbeidsgiveren og andre kolleger;

2. Darlige sprakkunnskaper krever tilrettelegging pa arbeidsplassen, som ofte innebarer
bruk av ekstra ressurser (kolleger til & forklare og veilede, tid);

3. Sprak er viktig for a sikre god kommunikasjon med kundene og godt arbeidsmilje;
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6.

. Jobbene har blitt mer komplekse og varierende. Ansatte ber vaere i stand & utfore

forskjellige oppgaver, som innebzarer god sprakkunnskap;

Sprak er ikke bare arbeidsverktay, men ogsé signaliseringsverktoy — det peker pa andre
evner og egenskaper hos arbeidssekere, for eksempel, leringsferdigheter, selv-disiplin,
motivasjon, 0osv.;

Krav om norsk undervisning skal mest sannsynlig besta i mange ar fremover.

2.4 Forventninger til arbeidstakere

1. Ler deg norsk for & kunne kommunisere med kundene og kolleger;

2. Ta formell utdanning/videreutdanning i Norge;

3. Ver forberedt til & gjore en innsats for a lere sprak og nytt yrke. Dette er forventet ogsa
fordi nordmenn er selv vant til & kombinere jobb og studie;

4. Vise motivasjon for a jobbe, bade generelt sett og spesielt for den arbeidsgiveren du seker
stilling hos; var proaktiv i1 jobbleting;

5. Vere interessert 4 lere noe nytt og utvikle deg;

6. Ver «rett person pa rett plass». Hvis du er sjafer, kjor pent, hvis du jobber i helse og
omsorg, vis frem omsorgsegenskaper;

7. Hvis du er ikke pa rett plass, vare @rlig og bytt yrke. Finn en god veileder for & hjelpe
deg med dette;

8. Ha et dpent syn pa mangfold og respektere religiose og kulturelle forskjeller;

9. Ha respekt for arbeidsgiveren og skikk og bruk 1 landet;

10. Ha en god positiv holdning til kundene og arbeidsetikk; vaer en god «ambassader» for
din arbeidsgiver;

11. Veare flink til & kommunisere med alle kolleger i pauser og sosiale anledninger; delta 1
samfunnets sosiale liv; snakk norsk nédr du er pa jobb, sa at ingen foler seg tilsidesatt;

12. Arbeidsgivere ber sette tydelige krav til sine ansatte og forklare det som er forventet pa
forhand, for & unnga misforstéelser og frustrasjon;

2.5 Kategorisering

1. Innvandrere har en tendens 4 kommunisere og sosialisere bare med «sine» landsmenn;

2. Innvandrere blir ssmmenlignet med de norske arbeidstakere, som vanligvis gér ikke i
deres faver;

3. Innvandrere som har bodd lenge 1 Norge, skiller seg fra de som har nettopp ankommet,
bade i forhold til kompetanse, landsspesifikk kunnskap og holdninger;

4. Hvis en innvandrer har fatt en utdanning i Norge eller er gift med nordmann, blir
han/henne assosiert med en annen gruppe enn de som har mindre kontakt med det norske
samfunnet;

5. Oppfatningen er at menn med innvandrerbakgrunn generelt har darlige holdninger til
kvinner. Far de ordre fra en kvinne, folger de den ikke;

6. Det er ikke nok & kunne snakke sprdk. Man ma ha forstaelse av kultur og skikk i landet;

7. Lokalt flyktningsamfunn har sterk pavirkning pé beslutningen tatt av individuelle

flyktninger; de har forventninger i samsvar med religiose og kulturelle tradisjoner fra
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

hjemland; blant annet kjonn relasjoner og holdninger til jobb er sterkt pavirket av lokalt
etnisk miljo;

Omdemme til flyktninger er landsspesifikk: noen er oppfattet & vaere flinkere & jobbe og
ta utdanning enn andre;

Det er en stor forskjell mellom flyktninger med heyere utdanning og de uten hoyere
utdanning, 1 alt — integrering, utdanning, karriere forlep;

Andre generasjon av flyktninger ligger mye bedre an sammenlignet med foreldre som
flyttet 1 voksen alder. Men det er fortsett viktig at foreldre kan vare en forbilde for sine
barn;

De som flyttet i voksen alder (35 é&r og eldre) er mye mere sarbar enn andre grupper
innvandrere;

Samtidig er det storre generasjonsgap 1 flyktningsamfunnet, siden barn ikke deler samme
historiske og kulturelle perspektiv som deres forelde, de herer til et annet samfunn;

Flyktningene selv oppfatter sine barn, som er fadt og oppvokst 1 Norge, ikke som
innvandrere, men som norske. Mens nordmenn oppfatter dem som andre generasjons
innvandrere;

Flyktninger oppfatter at deres flykningsstatus, hudfarge og kjenn kan ha péavirkning pa
deres muligheter pa arbeidsmarkedet; Pa grunn av dette foler de seg som en mindre
attraktiv arbeidsseker enn andre grupper innvandrere, for ikke & snakke om nordmenn
(«statistisk diskriminering», omdemme som en gruppe, ikke basert pa individuelle
egenskaper og ferdigheter);

Det eksisterer noen fordommer om spesifikke innvandrergrupper (for eksempel at
innvandrere tar oftere sykemelding, eller at muslimske kvinner ikke ensker & jobbe), som
ikke nedvendigvis gjelder alle som herer til denne kategori;

Rasisme er et to-veis fenomen. Det finnes rasisme og gruppefordeling innen flykningers
grupper ogsa. Flyktningene selv har opplevd forskjellsbehandling i deres land;

Etter flytting du blir «noe imellom»: du er ikke bare en Somalier, eller Syrer, eller
Eritreer, men du er ikke norsk heller: du er en somalier som bor 1 Norge. I tillegg er det
fordeling mellom disse som jobber og tar utdanning og disse som blir boende hjemme,
avhengig av sosial stette. De gruppene har forskjellige holdninger og forskjellige
omdemme, som har gjensidig pavirkning;

Som en arbeidsseker, harer du til en gruppe mennesker som er ukjent for arbeidsgivere 1
utgangspunktet; Det at du er flyktning 1 tillegg, gjor avstanden mellom deg og
arbeidsgiveren enda sterre (mangel av felles interesser, lokal kunnskap, holdninger osv.);

Sammen med vilje til & bli integrert, er mange flyktninger opptatt av preservering av sin
identitet og kultur. For & bli en del av samfunnet, det er viktig & vite hvem du er;

Holdningen til muslimer som gruppe kan pavirke holdningen til individuelle flyktninger.
Hvis det skjer noe negativt 1 verden assosiert med muslimer, kan det gjore arbeidsgivere
mere skeptisk;

Oppfersel av innvandrere skaper omdemme for alle som herer til denne gruppen, og
pavirker holdninger til alle innvandrere generelt;

Informasjon i massemedia skaper ogsd omdemme til innvandrere og pavirker holdninger
blant befolkningen.
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2.6 Holdninger/Verdigrunnlag

l.

10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

De forste flyktningene som har kommet til landet har gatt opp stien for andre i spesifikke
yrker. Holdningen til grupper er ofte forankret 1 individuelle erfaringer med gruppens
representanter;

. Mange arbeidsgivere bygger sine holdninger pa likestillingsverdi, som er et karakteristisk

trekk av det norske samfunnet. De satser pa likebehandling av innvandrere;

Organisasjonens verdigrunnlag setter stor fokus pa godt arbeidsmilje, at alle skal bli med,
bli sett, og fa en god behandling; Det er ogsa stor fokus pa rettferdighet og respekt til alle;

. Allikevel star det ikke noe om integrering eller inkludering (kan vere fordi det motvirker

prinsippet av likestilling);

Selv om holdninger har vaert mere skeptisk for begynner det & endre seg, og na er det
flere arbeidsgivere som er mere positiv til innvandrere;

Det er et forskjell 1 holdninger mellom generasjoner. Yngre arbeidstakere, som har vokst
opp sammen med innvandrere og kjenner dem litt bedre, er mer dpen. Eldre (60+)
arbeidsinnvandrere er mere skeptisk, og det kan bl.a. forklares av mangel av
sprakkunnskaper (engelsk) for & kommunisere med innvandrere;

Arbeidsgivere nevner oftest folgende arsaker for & ansette arbeidssekere med
flyktningebakgrunn: 1) annerkjennelse at arbeidsmarkedet har endret seg og de
innvandrere er her til & bli; 2) samfunnsansvar; 3) annerkjennelse av den kompetanse som
innvandrere har med seg; 4) mulighet til & fa billigere arbeidskraft (ogsa gjennom NAV
ordninger);

Mange arbeidsgivere har endret sin holdning til mer positiv, etter at de har fatt personlige
erfaringer med arbeidsgivere med innvandrerbakgrunn gjennom praksisordning;

Det er en del utfordringer knyttet til sysselsetting av innvandrere, men hvis
arbeidsgiveren har positiv erfaring med dette og «kjemi» er pa plass (ser potensialet), da
blir han mer villig & overkomme mulige utfordringer;

Holdninger har til en stor grad a gjere med tidlige personlige erfaringer, livssyn og ikke
minst viktig, oppvekst; Mange er fortsett redd for det fremmede og ukjente;

Etter at de har blitt bedre kjent med innvandrere, legger mange arbeidsgivere merke til at
de har like gode egenskaper (arbeidsmoral, stabilitet) som de norske;

Det er ogsa viktig at disse arbeidsgivere kan se sine ansatte og anerkjenne deres
prestasjon og lojalitet;

De som ser positiv pa innvandrere har generelt mer &pent livssyn og folelse av likestilling
og rettferdighet — at alle fortjener en sjanse;

Ekstern motivasjon — omdemme som bedriften som er flink til & integrere, oker
motivasjon & ta imot og jobbe videre med dette;

Integrering har mye & gjore med organisasjonens verdigrunnlag og arbeidsmilje.
Organisasjonens evne til 4 ta imot nye ansatte og mestre mangfold gjelder alle ansatte, og
kvalitet 1 hverdagsarbeidslivet generelt;

Suksess med integrering skaper stolthet i bedriften pa organisatorisk nivé; samarbeid med
innvandrere skaper medfelelse og stolthet for deres prestasjoner pa personlig nivé;

Pa personlig niva blir mange motivert av 4 ha en mulighet & bidra til bedre integrering av
innvandrere som et av samfunnets oppgaver;
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

I tillegg foler mange arbeidstakere at det er veldig personlig berikende & bli kjent med
forskjellige kulturer, og 4 utvide sine perspektiver om dagens samfunn;

Personlig bekjentskap med innvandrere og hva de har vert gjennom eker ogsé respekt for
dem og tro pé deres personlige egenskaper (styrke);

Dette er ogsa en laeringssituasjon — organisasjonen og personer laerer a finne
utradisjonelle problemlosninger, utvikler faglig kunnskap (pedagogikk), som eker
selvtillit og kompetanse i bedriften; Det handler om evnen & se utviklingsmulighet der
hvor mange ser et problem;

Det kan ogsé innebaere mer modenhet og ansvar fra ledelse — hvis det ikke funker, da ma
de si ifra, for & beskytte andre ansatte og kunder;

Det har ogsé noe a gjore med selv-identitet og organisatorisk identitet. I bransjer med
okende mangel pa arbeidskraft og stabilt behov, ensker mange bedrifter a4 vare en del av
losningen, i tillegg til & bidra til samfunnsutvikling;

Mange bedrifter opplever at kundene ogsa blir vant til innvandrere, etter en liten skepsis i
begynnelsen, aksepterer de beslutninger i bedriftsledelsen og far ogsa noen positive
erfaringer selv.

2.7 Tilrettelegging og kompetanseoppbygging tiltak

1.
2.

Organisatorisk tilpasning kan innebere endringer 1 organisasjonskultur og verdigrunnlag;

Organisasjoner virker & vare bevisst om dette i varierende grad. Noen bedrifter er veldig
opptatt av nadvendige tilpasninger knyttet til okt mangfold, mens andre ser ikke behov
for & endre noe i1 denne forbindelse, bortsett fra noen fa driftsrelaterte tekniske
justeringer;

Det er flere niva tilpasning kan skje pa: 1) organisatorisk (organisasjonskultur); 2)
administrativ (oppgaver, kommunikasjon); 3) teknisk (tekniske kunnskap, prosedyrer,
HMS, utstyr); og 4) personlig (kulturell bevissthet);

. P& administrativt niva er det viktig & veere neye med oppgavene og tett oppfelging av nye

ansatte. Det kan kreve tildeling av ekstra ressurser — personell, arbeidstid, materialer, osv.

Flere bedrifter understreker behov for tydelig kommunikasjon og tilrettelegging, bade i
forhold til sprakforstaelse (dialekter, hastighet), kulturelle forskjeller og kompetanseniva
(alternative mater & formidle informasjon, for eksempel til de som er analfabet);

Tilrettelegging pa administrativt niva kan ogsa innebare fleksibel stillingsandel, som
tillater arbeidsgivere & sikre at de disponer nedvendige menneskelige ressurser til enhver
tid, samt gir passelig stabilt inntekt til de medarbeidere som kan ikke tilsettes fast pga.
normative krav; pa den andre siden far arbeidstakere mulighet & kombinere jobb med
utdanning, for eksempel;

Teknisk tilrettelegging innebarer kunnskap om produksjon, HMS prosedyrer, forsyning
av nedvendig uniform og utstyr. Flyktninger far hjelp med dette fra flyktningkontoret,
med hensyn til & redusere tilretteleggingsbelastning for arbeidsgivere;

Personlig tilrettelegging innebarer felles sosiale aktiviteter, kulturell bevissthet (for
eksempel i forhold til kulturell og religiose matvaner) blant alle ansatte, samt forstaelse
av religiose og kulturelle forskjeller;

Alle bedrifter har forskjellige oppleringstilbud til sine ansatte, med fokus pa sprak,
teknisk og faglig kunnskap. Bedriftsledelsen er for det meste stolt av disse
undervisningsopplegg som en del av kompetanseoppbyggingstiltak. I tillegg far
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flyktningene mulighet til & forbedre sine sprakferdigheter og kunnskap om det norske
samfunn og bedrifter.

2.8 Utfordringer og behov

1.

Hovedutfordring for arbeidsgivere er mangel pé sprakferdigheter og misforstaelser som
skjer som folge av dette;

Forstéelse er knyttet ikke bare til sprak, men ogsa kunnskap om samfunnet og bakgrunn;

. Det er ogsa religiose begrensninger og kulturelle forskjeller som kan vere en utfordring,

og avstand mellom arbeidsgivernes forventninger og arbeidstakernes oppfatning av
situasjon;

Det kan ogsa ha noe med kjemi & gjore, som er forankret i grunnleggende holdninger pa
begge sider.

. Noen arbeidsgivere sliter pga. forskjeller i verdigrunnlag, for eksempel nar det gjelder

likestilling, tillit til staten, religiose begrensninger, osv.

Ofte mangler arbeidsgivere kunnskap om sine ansatte med innvandrerbakgrunn, og ofte
baserer de sin vurdering pa forutsetninger anvendt til en viss innvandrergruppe.

3. Eksterne omgivelser

3.1 Hjelp fra staten

1. Tilgang til arbeidslivet gjennom arbeidspraksis ordning;

2. Stette av arbeidsgivere 1 forhold til fagopplaring og tilrettelegging;

3. Arbeid med flyktningene — karriereveiledning og motivasjon avklaring.

4. Tilskudd til arbeidsgivere for arbeidspraksis.

3.2 Arbeidsmarkedet

1. Etterspersel av arbeidskraft i noen bransjer oversteg tilbudet 1 begynnelse av 2000-tallet;

2. 12005-07 tilbud av arbeidskraft pd markedet har okt med ankomst av flyktninger;

3. Stabilt arbeidstilbud og lav arbeidsledighet pa det norske markedet har gjort noen yrker
mindre attraktiv for «etniske nordmenny, som &pnet mulighet for innvandrere a overta
disse jobbene;

4. Mange flyktninger fikk jobb fordi tilbud av arbeidskraft 1 denne bransjen var veldig lavt,
eller fordi ettersporsel for deres kompetanse var hoyt (flyktningkontoret);

5. P& grunn av heyt tilbud av arbeidskraft i visse bransjer, bedrifter métte ikke lete etter
arbeidssegkere — det var en stabil flyt av jobbseknader;

6. Behovet for arbeidskraft i visse yrker vil bestd over flere ar;

7. Jobbene som ble overtatt av innvandrere er ofte fysisk krevende, og karakteriseres av
ustabil/varierende arbeidsmengde (anbudsperioder, sesongarbeid, etterspersel av varer og
tjenester);

8. Som et resultat av utviklingen 1 arbeidsmarkedet forsvinner ufaglaerte yrker med okende
kompetansekrav. De som jobber i ufaglerte yrker er mere sarbar ved
markedssvingninger;

9. Stort tilbud av arbeidskraft forte til okt konkurranse pa arbeidsmarkedet og haoyere

kompetansekrav (i lapet av siste 2-3 &r);
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10. Hoyere kompetansekrav kan i sin tur fore til mangel pé arbeidskraft;

11. Svingninger i arbeidskrafttilbud og forespersel kan ogsa forklares av:

- Geografisk plassering (det kan vaere mer attraktiv & bo i ser);

- Tilgjengelighet av industri i omrade.

12. Alle fér lonn ifelge samme tariff. Arbeidsgivere oppfatter lennen som grei, serlig i

forhold til lavt kompetansekrav 1 visse bransjer.

3.3 Politiske beslutninger og omstendigheter

l.
2.

Tilgang til landet (og arbeidsmarkedet) har blitt mye lettere for arbeidsinnvandrere;

Det har blitt vanskeligere & fa oppholdstillatelse for flyktninger, og mindre
integreringstiltak tilgjengelig for nykommene flyktninger;

. Boligpolitikk og lovverk kan ha pavirkning pa bosetting av flyktningene og derfor deres

arbeidsstabilitet;

Sosiale systemer gir flyktninger muligheter til & ikke jobbe og kan virke demotiverende
arbeidsmessig;

Det mangler politiske tiltak som kunne skape sterkere fokus pa samfunnsansvar blant
arbeidsgivere;

3.4 Lovverk/ normative krav

1.

Krav til formell kompetanse/utdanning og autorisasjon forhindrer ofte innvandrere til & fa
jobb 1 henhold til deres kvalifikasjon.

Normative krav og mangel av kunnskap om systemer kan vanskeligjore dpning av egen
bedrift;

Arbeidsinnvandrere fra EU har fordel i forhold til godkjenning av formell kompetanse,
sertifikater osv.

. Et forslag om & kreve et visst sprakniva kan apne opp for ansettelse av innvandrere med

darlig sprakniva. P4 den andre siden, okt sprakkrav kan forhindre flere i & fa fastjobb;

. Det er en oppfatning at det er enklere for innvandrere & fa jobb i det offentlige pga.

lovverk;

Kunnskap om systemer og lovverk kan gke tilgang til arbeidslivet og
sysselsettingsbetingelser;

. Krav for dokumentert bekreftelse av 5-ars praksiserfaring gjor mange flyktninger om til

ufaglerte arbeidssokere.

3.5 Okonomiske omstendigheter

1.

Hoye kostnader 1 forbindelse med anskaffelse av formell kompetanse kan forhindre
innvandrere fra videreutdanning og begrense dermed deres muligheter pa
arbeidsmarkedet.

(tilbud fra NAV/flyktningkontoret hjelper & lase dette problemet)

3.6 Konkurranse og ettersporsel av arbeidskraft

l.

Konkurransen pé arbeidsmarkedet er hay, med mange kvalifiserte sokere;
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10.

11.

12.
13.

. For & vinne, mé innvandrere meote alle formelle konkurransekrav, ha gode

norskferdigheter og 1 tillegg noe ekstra (for eksempel beherske et etterspurt
fremmedsprék eller ha hoyere utdanningsniva enn andre konkurrenter);

. Kategorisering kan pavirke arbeidsgiverens beslutning, og sekere med utenlandske navn

far ikke like muligheter pa arbeidsmarkedet som deres norske konkurrenter;

Med fa ansatte i sma bedrifter kan arbeidsgivere godt velge de arbeidssgkere som krever
mindre oppleringstid og tilrettelegging;

Markedet utvikler seg fort og arbeidsgivere har ikke tid for opplering og oppfelging av
arbeidstakere med ekstra behov;

Hoy konkurranse pé arbeidsmarkedet gir storre valgmuligheter for arbeidsgivere;

Det er enklere a ta personen imot gjennom praksisordning enn 4 tilby ham/henne jobben
— det ma veere ledige stillinger for dette;

. Arbeidsinnvandrere har fortrinn foran flyktningene pa grunn av vestlig bakgrunn og

sammenlignbare standarder;

Det er to forskjellige konkurransenivéer: ufaglarte innvandrere konkurrerer med
hverandre, mens innvandrere med hoyere kompetanseniva konkurrerer for det meste med
nordmenn;

Ettersporsel av arbeidskraft (eller arbeidssekere med spesifikke egenskaper, for eksempel
menn, eller fremmedsprék) er en viktig faktor som kan egke sysselsettingsmuligheter i
vesentlig grad;

Okende ettersporsel for arbeidskraft (f.eks. 1 sommerperiode) kan eventuelt fore til hoyere
stillingsandel og til og med fast jobb;

Heayt behov for arbeidskraft kan fere til reduksjon av kompetansekrav;

Arbeidstakere som er utdannet innen yrker med hoyere behov for arbeidskraft har mye
bedre sjanser & finne jobb.
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Vedlegg 8. Tilbakemelding fra personvernombudet

D

Anders Ortenblad Fakultet for samfunnsvitenskap Nord universitet
8026 BOD@ Var dato: 27.10.2016 Var ref: 50333 /3 / STM Deres dato: Deres ref:

TILBAKEMELDING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 02.10.2016. Meldingen
gjelder prosjektet:

50333
Studie av vellykket integrering i arbeidslivet blant innvandrere med flyktningsbakgrunn
Nord universitet, ved institusjonens overste leder Anders Ortenblad, Alyona Amundsen

Personvernombudet har vurdert prosjektet, og finner at behandlingen av personopplysninger
vil veere regulert av § 7-27 i personopplysningsforskriften. Personvernombudet tilrar at
prosjektet gjennomfores.

Personvernombudets tilrading forutsetter at prosjektet giennomfores i trad med opplysningene
gitt 1 meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, ombudets kommentarer samt
personopplysningsloven og helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av
personopplysninger kan settes 1 gang.

Det gjores oppmerksom pé at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold
til de opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering.
Endringsmeldinger gis via et eget skjema,
http://www.nsd.uib.no/personvern/meldeplikt/skjema.html. Det skal ogsa gis melding etter tre
ar dersom prosjektet fortsatt pagar. Meldinger skal skje skriftlig til ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet 1 en offentlig database,
http://pvo.nsd.no/prosjekt.

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 15.05.2017, rette en henvendelse angaende
status for behandlingen av personopplysninger.
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