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Resymé:

Denne rapporten omhandler tiltaket Arbeid i sikte. Tiltaket er rettet mot innvandrere og bestdr av en teoretisk del og
en del der deltakerne utplasseres i praksisplasser. Rapporten inneholder en beskrivelse av hvordan tiltaket er utfor-
met, av den praktiske gjennomferingen av tiltaket og resultater fra tiltaket. Undersokelsen baserer seg bade pa kvali-
tative intervjuer med tiltaksarranger, arbeidsgiver og tiltaksdeltakere samt en kvantitativ undersokelse basert pa
sporreskjema og deltakernes sluttrapporter.

it
.
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Forord

Denne rapporten omhandler tiltaket Arbeid i sikte, som ble arrangert av arbeidsmarkedsbedriften Velle
Utvikling i perioden 2005 til 2012. Undersokelsen baserer seg pa ulike datakilder og omfatter bade kvanti-

tative og kvalitative analyser av tiltaket.

Rapporten er skrevet pa oppdrag for NHO og er finansiert av NHOs Arbeidsmiljefond. I forbindelse med
undersokelsen ble det satt ned en referansegruppe bestdende av Bard Meidell Johannesen (NHO), Benedic-
te Hollen (Arbeids- og velferdsdirektoratet), Halvard Vike (UiO), Therese Kvalo (Tine Meierier Sem),
Thomas Vigeland (Velle Utvikling) og Per Harstad (Velle Utvikling). I tillegg til referansegruppen har Es-
pen Trippestad og Pal Roberg ved Velle Utvikling bistatt bide som informanter og med mye praktisk til-

rettelegging for undersokelsen.

Vi vil benytte anledningen til 4 takke referansegruppen for mange og gode innspill underveis i prosessen og
ikke minst Espen og Pal ved Velle Utvikling for god bistand underveis. Ellers vil vi takke alle informanter,

béde tiltaksdeltakere og arbeidsgiver for at de var velvillige til 4 stille opp til intervjuer.

Bo, 16.12.2013

Geir Mgller

Prosjektleder

(O8]
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Sammendrag

Denne rapporten omhandler AMO-kurset Arbeid i Sikte. Tiltaket er arrangert av Velle Utvikling
og startet farste gang opp i 2005 og ble siste gang gjennomfert i 2012. Malgruppen for tiltaket er
innvandrere som har gjennomfert introduksjonsordningen, men i lapet av tiltakets levetid har det
ogsd inkludert langtidsledige innvandrergrupper.

Hensikten med undersogkelsen er 4 belyse folgende tre tema:

¢ Hvordan tiltaket er utformet og hvilken rolle tiltaksarrangeren har i forhold til tiltaksdel-
takere og arbeidsgivere
Hyvilke resultater som er oppnadd i Arbeid i sikte
Hvilke faktorer som pavirker arbeidsgivernes tilboyelighet til & ansatte innvandrere

Undersokelsen bygger i hovedsak pa felgende fire datakilder: data fra tiltaksdeltakernes sluttrap-
porter, en sperreundersekelse til deltakerne, intervjuer med et utvalg deltakere og intervjuer med
arbeidsgivere.

Tiltakets utforming

I utgangspunktet er tiltaket delt inn i to faser der fase én bestar av 4 ukers teori og fase to av 8
ukers praksisperiode i en lokal virksomhet. I realiteten avviker imidlertid tiltaket fra en slik todelt
modell siden tiltaksdeltakerne utplasseres i praksis sa tidlig som mulig i tiltaksperioden. Begrun-
nelsen for dette er at den viktigste oppleringsarenaen anses d vaere praksisplassen, ikke klasse-
romsundervisningen. Tiltaksarrangeren har en aktiv rolle i & formidle praksisplasser og i a felge
opp deltakerne underveis i praksisperioden. Oppfelgingen bygger pa folgende fire elementer:

¢ Minst mulig involvering med tanke pa at leeringsprosessen i forste omgang skal vere et
forhold mellom tiltaksdeltaker og arbeidsgiver

¢ Fast oppfelgingspunkt med tanke pa & avklare oppleringsprogresjonen, avklare mulighe-
ter for fast jobb eller videreformidling til andre virksomheter med storre jobbmuligheter

¢ Ad hoc beredskap i form av veiledning av tiltaksdeltaker dersom det oppstir problemer
pa arbeidsplassen

¢ Ad hoc beredskap der tiltaksarranger avvikler praksisforholdet etter enske fra arbeidsgi-
ver

Oppnddde resultater

Det er i alt 70 prosent av deltakerne som gjennomferer et praksisopphold i lepet av tiltaksperio-
den. De som ikke gdr ut til en praksisplass blir enten formidlet direkte til jobb (12 prosent) eller
avslutter tiltaket av andre grunner (sprakferdigheter, sykdom, praktiske utfordringer med fami-
lie/bolig).

Totalt er det 60 prosent som enten er i jobb eller som kommer ut i utdanning etter tiltaket (56
prosent i jobb og 4 prosent i utdanning). De ovrige har enten status som fortsatt arbeidsledige (26
prosent), er hjemmevearende (13 prosent) eller oppgir annen status (1 prosent).
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De fleste deltakerne har praksisplass innenfor ulike typer serviceyrker. Herunder inngar bransjer
som butikk/handel (28 prosent), barnehage/skole (20 prosent), hotell-/restaurantvirksomhet (12
prosent), pleie og omsorg (5 prosent) og annen tjenesteytende nering (8 prosent). Men det er ogsa
en del som har praksis innen industri/produksjon (15 prosent), bygg og anlegg (3 prosent) eller
annen privat virksomhet (6 prosent).

Det er stor variasjon blant deltakernes individuelle egenskaper, noe som ogsa vil pavirke deltaker-
nes jobbmuligheter. Det er omtrent like mange menn og kvinner som har deltatt i tiltaket. Gjen-
nomsnittsalderen er 41 4r, men aldersspredningen er stor (varierer fra 21 ar til 65 ar). Videre fin-
ner vi at den storste delen av deltakerne har bakgrunn fra land i Midtesten (40 prosent). Ovrige
deltakere kommer fra Afrika (21 prosent), Pakistan/Afghanistan/India (16 prosent), Ust-Europa
(13 prosent) og evrige Asia (9 prosent).

En stor del av deltakerne har ogsd videregdende utdanning (26 prosent) eller hoyskole/ universi-
tetsutdanning (34 prosent) fra hjemlandet. De gvrige har enten ingen utdanning eller bare grunn-
skoleutdanning (40 prosent). Omtrent halvparten av deltakerne oppgir at de har tatt utdanning i
Norge. Dette omfatter i stor grad ulike typer kursvirksomhet (deriblant sprakkurs), men ogsa vi-
deregdende opplering.

I undersokelsen er det ogsd gjort vurderinger av deltakernes norskferdigheter, aktivitetsniva og
oppmgtestabilitet pd kurset. Dette er subjektive vurderinger gjort av tiltaksarranger og ma derfor
betraktes som relative starrelser. Oversikten viser at de fleste har gode (37 prosent) eller noksa
gode (30 prosent) norskferdigheter. De gvrige vurderes som a ha middels eller svake norskferdig-
heter (33 prosent). Videre er det omtrent 60 prosent som vurderes som 4 vere aktive under kurset
og hele 80 prosent vurderes som & ha stabilt frammaete.

Analysene viser at de ulike kjennetegnene ved deltakerne pavirker jobbmulighetene:

¢ Kvinner har lavere sannsynlighet for 4 komme i jobb enn menn

¢ Deltakere fra Afrika har lavere sannsynlighet for 8 komme i jobb etter tiltaket enn delta-
kere fra JUst-Europa og Pakistan/Afghanistan/India og avrige Asia.

¢ Jo bedre frammetestabilitet og aktivitetsnivd pa kurset, desto storre er sjansene for 4 fa
jobb

¢ Jo bedre norskferdigheter, desto bedre sjanse for & fa jobb (norskferdigheter korrelerer
sterkt med aktivitetsniviet)
Jo flere praksisplasser deltakerne har hatt, desto sterre er jobbsannsynligheten
Botid i Norge oker jobbsannsynligheten for jobb, men bare i liten grad

¢ Utdanningsniva bidrar ikke til gkt jobbsannsynlighet

Resultatene som viser at antall praksisplasser oker jobbsannsynligheten, kan knyttes opp mot me-
todikken i tiltaket. Analysene viser i utgangspunktet at varigheten i praksisen har en positiv effekt,
men at denne forsvinner ndr vi kontrollerer for antall praksisplasser. Disse resultatene understat-
ter dermed metodikken i tiltaket som gar ut pa 4 eke deltakernes jobbmuligheter ved & skifte
praksisplasser. Hvorvidt deltakerne gar over til fast jobb der de har praksisplass, avhenger nemlig
i stor grad av tilfeldigheter (dvs. om det dukker opp en jobbmulighet). Tiltakets oppfelging i
kombinasjon med aktivt skifte av praksisplasser, bidrar til & redusere denne tilfeldigheten.

Enkelte resultater i undersokelsen avviker fra resultatene fra tilsvarende analyser. Dette gjelder
betydningen av heyere utdannelse og botid i Norge. I tidligere undersokelser er det vist at begge
disse faktorene har stor betydning for innvandreres jobbmuligheter, noe vi ikke finner i disse ana-
lysene. Vdre resultater bygger imidlertid pa en sperreundersegkelse med en forholdsvis lav svarpro-
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sent. En forklaring pd at videregdende utdanning og botid i Norge ikke gir forventet resultater,
kan derfor vare svakheter ved datagrunnlaget. Samtidig har vi pekt pa at resultatene kan skyldes
tiltakets virkemate og det segmentet av arbeidsgivere som tiltaket retter seg mot. Dette innebzerer
at tiltaket har en sterre merverdi (gjennom tiltaksarrangerens nettverk) for de uten utdanning og
kort botid enn for de med utdanning og lang botid.

Hua er det som padvirker arbeidsgiverens tilboyelighet til d ansette?

Den kvalitative delen av undersekelsen viser at arbeidsgiverne stiller visse krav til tiltaksdeltaker-
ne. Dette gjelder krav om faglig kompetanse, krav til norskferdigheter og personlige egenskaper.
Det siste dreier seg om & veare tilpasningsdyktig, sosial, initiativrik og leerevillig. Et generelt inn-
trykk er at arbeidsgiverne vurderer de personlige egenskapene som mer grunnleggende enn de fag-
lige forutsetningene og norskferdighetene. Dette har sammenheng med at bide kompetanse og
norskferdigheter er noe arbeidsgiveren opplever & kunne pévirke gjennom praksisperioden, mens
de personlige egenskapene oppfattes & veere mindre pavirkelige.

Arbeidsgivernes forventinger og hdndtering er likevel kontekstavhengig. Med dette menes at den
generelle beskrivelsen over ma nyanseres. Dette gjelder spesielt arbeidsgivernes krav til faglige fer-
digheter og norskferdigheter.

Nar det gjelder de faglige kvalifikasjoner, gér det et viktig skille mellom de virksomhetene som
stiller krav til formell kompetanse og de som ikke har slike krav. Blant de arbeidsgiverne som stil-
ler krav til formelle kvalifikasjoner, legges det naturlig nok sterre krav til kompetanse ved rekrut-
tering av praksiskandidater. Vart inntrykk er imidlertid at disse arbeidsgiverne har mindre gode
erfaringer enn andre arbeidsgivere, som folge av at enkelte praksiskandidater ikke har hatt gode
nok formelle kvalifikasjoner, eller at kompetansen ikke har vert tilpasset norsk naeringsliv. De
arbeidsgiverne som ikke stiller formelle kvalifikasjonskrav, legger derimot storre vekt pa praksis-
kandidatenes personlige egenskaper og mer uformelle kompetanse. Dette kan dreie seg om ferdig-
heter eller interesser som understetter de konkrete arbeidsoppgavene, og evnen og villigheten til &
lzere seg disse. Det kan se ut som at Arbeid i sikte i starst grad har lykkes med 4 formidle deltakere
til den sistnevnte typen virksomheter.

Virksomheter som ikke stiller formelle krav til kvalifikasjoner, legger i storre grad vekt pa prak-
siskandidatenes personlige egenskaper eller mer uformelle kompetanse. Dette kan veare ferdigheter
eller interesser som understotter de konkrete arbeidsoppgavene og evnen til & leere seg disse (uten
for store oppleringskostnader). Dette omfatter de fleste av virksomhetene, og inntrykket er at Ar-
beid i sikte har lykkes i langt storre grad med formidling av praksiskandidater til disse virksomhe-
tene.

Forventingene til norskferdigheter varierer ogsa mellom virksomhetene. Dette avhenger i forste
rekke av om arbeidet krever kundekontakt, om arbeidet stiller krav til kommunikasjon mellom
medarbeiderne eller om det dreier seg om mer isolert arbeid uten spesielle krav til kommunika-
sjon. I det siste tilfellet er kravene til norskferdigheter naturlig nok mindre enn i de to forste tilfel-
lene. Men selv om arbeidsoppgavene krever norskferdigheter, varierer det mellom arbeidsgiverne
hvorvidt de stiller krav til forhdndskunnskaper og hvorvidt de er dpen for norskopplering under
praksisperioden.

Béde kravene til fagkompetanse og krav til norskferdigheter kan betraktes i lys av de to tiltaksme-
todene train-place (oppleering for utplassering) og place-train (utplassering og sa opplering). I lys
av arbeidsgivernes ulike forventinger og krav til deltakerne, er hovedpoenget at den ene modellen
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ikke nedvendigvis har noe fortrinn fremfor den andre, men at den enkelte modells fortrinn heller
er situasjonsbestemt. I de tilfeller hvor arbeidsgiveren forutsetter at deltakerne har formalkompe-
tanse og/eller har tilegnet seg norskkunnskaper forut for tiltaket, vil man sannsynligvis lykkes
bedre med en train-place modell. Derimot, dersom arbeidsgiverne er mer dpen for at deltakerne
tilegner seg faglige og spraklige ferdigheter i lapet av praksisperioden, synes place-train modellen &
vaere mer hensiktsmessig.

Selv om arbeidsgiverne stiller ulike krav til deltakerne ved inntak pd praksisplass, er kravet til del-
takerne ved en eventuell ansettelse ikke nedvendigvis sa forskjellig. Mens den ene arbeidsgiveren
stiller storre krav til deltakerne ved inntak pa praksisplass, vil den andre arbeidsgiveren legge stor-
re vekt pd leeringsvilje og leeringsevne i selve praksisperioden. Det generelle inntrykket er at Arbeid
i sikte har lykkes bedre med den sistnevnte typen arbeidsgiver enn den forstnevnte.

I rapporten har vi ogsa pekt pa at arbeidsgivere kan vere tilboyelige til 4 tilskrive praksiskandida-
ter kollektive egenskaper. Disse dannes gjerne pa bakgrunn av egne individuelle erfaringer, men
far likevel et preg av allmenngyldighet, noe som igjen pavirker rekrutteringen av nye praksiskan-
didater. Slike kollektive trekk kan bade vaere positive og negative. Positive trekk knyttes gjerne til
asiater, mens de negative knyttes til «radikale muslimer» (ikke moderate).

I rapportens avslutningskapittel er det vist en modell som illustrerer hvilke faktorer som har be-
tydning for deltakernes overgang til jobb. Her skilles det mellom den rollen tiltaksarrangeren har
pd den ene siden og den rollen arbeidsgiver har pa den andre. For tiltaksarrangerens del er de vik-
tigste funksjonene matchingen av aktuelle kandidater og arbeidsgivere i forkant av utplassering i
praksis, samt oppfelgingen av deltakere underveis. I tillegg vil ogsa eventuelle skifter av praksis-
plass kunne ha en avgjerende betydning. Sett fra arbeidsgivernes stasted har vi pekt pd betydning-
en av faktorer som krav til personlige egenskaper, krav til faglige forutsetning og norskferdigheter,
eventuelt at deltakerne er i stand til 4 tilegne seg disse ferdighetene underveis i praksisperioden.

Avslutningsvis vises det ogsa til felgende tre strategiske grep som kan bidra til 4 lette arbeidsgiver-
nes inkludering av innvandrere pd arbeidsplassen:

¢ Utarbeide en eksplisitt politikk eller strategi for inkluderinga av innvandrere
¢ Synliggjere virksomhetens grunnleggende regler og normer
¢ Strategisk satsing pd sprak- og fagopplering
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1. Innledning

AMO-kurset ”Arbeid i sikte” som har blitt arrangert av Velle Utvikling, er et arbeidsrettet tiltak
som har til formal 4 fa deltakere pd offentlige ytelser ut i ordinzrt arbeid eller utdanning. Fra og
med 2006 har tiltaket totalt omfattet omtrent 400 deltakere. Malgruppen for prosjektet er frem-
medspréklige som har bestétt sprakprove 2 for innvandrere, eller har tilsvarende ferdigheter i
norsk.

I henhold til tiltaksforskriften skal denne typen kurs bidra til 4 kvalifisere arbeidssokere til ledige
jobber og hindre utstating av personer som stér i fare for a falle ut av arbeidslivet. Det finnes et
mangfold av ulike typer AMO-kurs som varierer bade i forhold til malgruppe, innhold og form.
Slike tiltak kan inneholde alt fra tilbud om formelle kvalifikasjoner, kortere kurs som f.eks. data-
kurs eller truckfererkurs, jobbsgkerkurs, motivasjonskurs og kurs som innbefatter arbeidspraksis.
Arbeid i sikte er et tiltak som i utgangspunktet er et klassisk jobbsgkerkurs, men hvor det legges
stor vekt pa at deltakerne raskt skal ut i arbeidspraksis.

Det overordnede formalet med denne undersokelsen er — med utgangspunkt i erfaringer fra Arbeid
i sikte — 4 fremskaffe kunnskap om inkluderings- og ekskluderingsmekanismer som oppstar i me-
tet mellom arbeidsgiver og arbeidssokende innvandrere. Basert pa denne kunnskapen er siktemalet
at prosjektet skal munne ut i generelle rad og anbefalinger med tanke pa 4 fremme inkludering og
begrense ekskludering. Mer konkret tar undersokelsen sikte pa d belyse folgende problemstillinger
omkring tiltaket Arbeid i sikte:

¢  Hvordan er tiltaket utformet og hvilken rolle har tiltaksarranger i forhold til tiltaksdelta-
ker og arbeidsgiver?

¢  Houvilke resultater er oppnadd i Arbeid i sikte med tanke pa inkludering i ordinzrt arbeids-
liv?

¢ Hoyvilke faktorer pavirker tilbayeligheten til & ansette eller ikke ansette innvandrere i ordi-

neert arbeid?

Den forste problemstillingen tar sikte pd & belyse tiltakets utforming, arbeidsmetodikk og tiltaks-
arrangerens rolle overfor tiltaksdeltakere og arbeidsgivere. Hovedspersmalet i denne delen vil
vere hvilken rolle og funksjon tiltaksarrangeren har i inkluderingsprosessen mellom tiltaksdelta-
ker og arbeidsgiver. Dette belyses pa bakgrunn av tiltaksarrangerens egen beskrivelse av tiltaket
og metodikken, samt ut fra arbeidsgivernes og tiltaksdeltakernes stasted og erfaringer med tilta-

ket.

Den andre problemstillingen dreier seg om i hvilken grad deltakerne i Arbeid i sikte lykkes pa ar-
beidsmarkedet. Mer konkret gnsker vi her 4 belyse hvem som deltar i tiltaket, hvorvidt de kom-
mer ut i praksis og i hvilken grad de far seg jobb etter tiltaket. I tillegg onsker vi ogsa & belyse
hvilke faktorer som kan bidra til & forklare hvorfor man eventuelt lykkes pa arbeidsmarkedet. For
a belyse disse spersmalene tar vi utgangspunkt i en kvantitativ analyse. Denne har to formal. For
det forste gir den en beskrivelse av hvem deltakerne er og hvorvidt de har fatt jobb eller ikke. For
det andre analyseres hvilke faktorer som har betydning for 4 oppnd suksess pa arbeidsmarkedet.

Den tredje problemstillingen dreier seg om 4 belyse mer inngdende hvilke inkluderings- eller eks-
kluderingsmekanismer som gjor seg gjeldende i motet mellom arbeidsgiver og tiltaksdeltakere. For
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a svare pd dette tar vi utgangspunkt to hovedfaktorer, egenskaper ved tilbudssiden (arbeidsseke-
ren) og egenskaper ved ettersporselssiden (arbeidsgiver). Egenskaper ved tilbudssiden vil da dreie
seg om ulike typer kvalifikasjoner som faglige ferdigheter, norskferdigheter og andre personlige
egenskaper. Egenskaper ved ettersporselssiden vil pa sin side dreie seg om rekrutteringspolitikk,
strategier og holdninger hos arbeidsgiver. Siden innvandrerne som omfattes av undersokelsen alle
har deltatt i Arbeid i sikte, er det samtidig naturlig 4 betrakte inkluderings- eller ekskluderingsme-
kanismene i lyse av tiltakets rolle i motet mellom arbeidsgiver og tiltaksdeltakere.

Rapporten er delt inn i 8 kapittel. I kapittel 2 presenteres datagrunnlaget og metodene som under-
sokelsen bygger pd. Kapittel 3 inneholder en kort gjennomgang av relevant litteratur som tar for
seg integrering av innvandrere i det norske arbeidsmarkedet. Kapittel 4 gir en beskrivelse av tilta-
ket Arbeid i sikte, bade slik det er beskrevet i kravspesifikasjonen eller i Velle sitt prosjekttilbud og
slik det fungerer i praksis. Denne delen baserer seg i hovedsak pa skriftlige kilder og intervjuer
med kursarranger. I kapittel 5 gir vi en beskrivelse av tiltaksdeltakerne i Arbeid i sikte i forhold til
kjennetegn som alder, kjonn, landbakgrunn, norskferdigheter osv. Denne baserer seg pa kvantita-
tive data hentet fra deltakernes statusrapporter og en sperreundersokelse. Kapittel 6 inneholder en
analyse av tiltaksdeltakernes jobbsuksess. Ved hjelp av regresjonsanalyser undersoker vi her hvilke
faktorer som har betydning for om deltakerne fiar ordinzrt arbeid eller ikke. Kapittel 7 inneholder
en kvalitativ analyse av aktuelle inkluderings- og ekskluderingsfaktorer som gjor seg gjeldende ved
rekruttering av innvandrere som arbeidskraft. Dette kapitlet baserer seg i hovedsak pa intervjuer
med arbeidsgivere og deltakere i Arbeid i sikte. I kapitlet har vi tatt sikte pa & belyse bade relasjo-
nene mellom arbeidsgiver og tiltaksdeltaker og den rolle Arbeid i sikte har i rekrutteringsprosessen
og i oppfelgingen av tiltaksdeltakere. Kapittel 8 inneholder en oppsummering og diskusjon av re-
sultatene. Kapitlet inneholder ogsd generelle rdd og anbefalinger med tanke pd 4 fremme inklude-
ring og begrense ekskludering.
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2. Datagrunnlag og metode

2.1 Innledning

Undersokelsen av tiltaket Arbeid i sikte har bade en kvantitativ og kvalitativ metodisk innfallsvin-

kel.

Det forste sporsmaélet i undersokelsen — om tiltakets utforming og rolle overfor tiltaksdeltakere og
arbeidsgivere — belyses dels pd bakgrunn av dokumentgjennomgang og intervjuer med tiltakskon-
sulentene, tiltaksdeltakere og arbeidsgivere.

Det andre sporsmadlet i undersgkelsen — om oppnédde resultater — belyses primert ved bruk av
kvantitative data. Datamaterialet er dels hentet fra tiltaksdeltakernes statusrapporter og del fra en
sporreundersokelse som deltakerne har svart pd. Denne delen av undersokelsen vil dels vaere de-
skriptiv og dels analytisk. Med deskriptiv menes da beskrivelse av oppnadde resultater og ulike
kjennetegn ved deltakerne og arbeidsgiverne. I den analytiske delen har vi ved hjelp av en analy-
semodell sgkt etter forklaringer pd hvorfor noen lykkes og andre ikke lykkes med & fa jobb etter
tiltaket.

Det tredje sporsmalet i undersokelsen — om inkluderings- og ekskluderingsmekanismer som gjor
seg gjeldende i mote mellom arbeidsgiver og tiltaksdeltaker — vil primeert bli belyst gjennom kvali-
tative intervjuer med tiltaksdeltakere og arbeidsgivere. Som grunnlag for undersgkelsen vil vi ogsa
stotte oss til foreliggende empirisk og teoretisk litteratur.

2.2 Kvantitativ undersokelse

Datagrunnlaget i den kvantitative delen av undersekelsen baserer seg pa folgende to datakilder:

¢ Sluttrapporter

¢ Sperreundersokelse til deltakerne

2.2.1 Sluttrapportene

Databasen basert pd individuelle rapporter bestdr av i alt omtrent 400 tiltaksdeltakere som deltok
i Arbeid i sikte fra og med 2006 og frem til og med 2012. Informasjonen er hentet fra sluttrappor-
ter som er utarbeidet av Velle Utvikling i Tensberg og Sandefjord.

De interne individuelle rapportene bestir primert av informasjon fra sluttrapportene som utar-
beides av tiltaksansvarlige og oversendes NAV. I tillegg har vi supplert dette med informasjon fra
deltakernes CVer og jobblogger der dette finnes. Informasjon fra de ulike dokumentene er lagt inn
i en database for videre analyse. Dette datagrunnlaget bestar av folgende variabler:

¢ Jobbstatus ved avsluttet tiltak

¢ Varighet i praksis

Arbeid i sikte — Tiltak for inkludering av innvandrere



¢ Antall praksisplasser

¢ Type praksisplass

¢ Kjonn, alder og nasjonalitet
¢ Frammgtestabilitet pa kurs*
¢  Aktivitet pa kurs*

¢ Norskferdigheter*

De tre siste variablene er kvantifiserte ordinale variabler som er basert pa kvalitative vurderinger
fra kursarranger i sluttrapportene.

2.2.2 Sperreundersokelsen

Formaélet med sporreundersokelsen til deltakerne var 4 supplere datamateriale fra deltakernes slut-
trapporter. For det forste gjaldt dette deltakernes arbeidstilknytning. Mens vi i sluttrapportene har
status ved avsluttet tiltak, gir sperreunderspkelsen informasjon om arbeidstilknytning pa underso-
kelsestidspunktet, dvs. en stund etter at tiltaket var avsluttet. For det andre manglet sluttrapporte-
ne vesentlige data som utdanning og innvandrernes botid i Norge.

Mialgruppen for sperreunderspkelsen var alle som deltok i tiltaket fra oppstart i 2006 til avslut-
ning i 2012. For 4 gi flest mulig sjansen til 4 forstd og svare pd undersokelsen, ble den oversatt til
fem ulike sprék i tillegg til norsk: Engelsk, arabisk, somali, pashto og farsi.

Vi sendte ut undersokelsen med post til 386 tiltaksdeltakere. Etter forsteutsendingen fikk vi imid-
lertid over 150 undersokelser i retur pa grunn av feil postadresse. Bruttoutvalget utgjorde dermed
236 tiltaksdeltakere. Etter andre utsendelse (purring) fikk vi totalt fikk vi inn 81 besvarelser, dvs.
at det kun var 34 prosent som svarte.

Vi har altsa to typer frafall. Den ene typen er frafall er en folge av feil postadresser. Dette utgjor et
frafall pa hele 39 prosent. Vi vil anta det dette frafallet skyldes flytting, og at en del av dette skyl-
des flytting pd grunn av arbeid. I sa fall vil det bety at vi har et positivt frafall, dvs. at det er en
viss overrepresentasjon blant de med jobb i denne gruppen. Konsekvensen av dette er eventuelt at
resultatet i undersokelsen vil vaere darligere enn det de faktisk er. Den andre typen frafall er en
folge av at en del respondenter ikke velger & svare. Disse utgjer omtrent 40 prosent av hele utval-
get. Senere i rapporten har vi vist at det er visse nasjonaliteter som er overrepresentert i utvalget
(Dst-Europa og Asia), nasjonaliteter som samtidig har sterre tilboyelighet til 4 f4 jobb enn de som
da er underrepresentert (Afrika) i utvalget. Dette kan bety at vi har fatt et negativt frafall i denne
fasen. Konsekvensene av dette er at resultatet i undersgkelsen blir bedre enn det det faktisk er.
Samlet vil det positive frafallet i forste fase (feil adresse) kunne oppveie for et eventuelt negativt
frafall i andre fase (ikke svar). Den forholdsvis lave svarprosenten tilsier imidlertid at vi likevel
skal vere forsiktig med & trekke for bastante konklusjoner pa bakgrunn av utvalget.

2.2.3 Analyser av datamaterialet

Den forste delen av den kvantitative undersokelsen presenterer datamaterialet i form av univariate
tabeller og figurer. Den andre delen av den kvantitative underseokelsen har som formal 4 underse-
ke hvilke faktorer som kan forklare individuell suksess pa arbeidsmarkedet. Her har vi benyttet
bivariate analyser og regresjonsanalyser. Folgende modell vil danne utgangspunkt for analysene:
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Y =a + bijA + b;B + bsC +bsD

Y = suksess pd arbeidsmarkedet

A = Individuelle egenskaper (kjonn, alder, landbakgrunn, botid)
B = Kompetanse (utdanning, norskferdigheter)

C= Personlige egenskaper (oppmete, aktivitet, lengde pa praksis)
D = Egenskaper ved arbeidsgiver (bransje)

I utgangspunktet kan vi tenke oss at det er fire faktorer som spiller en rolle for deltakernes jobb-
suksess. Dette er personlige iboende egenskaper ved deltakerne (kjonn, alder, fodeland), deltaker-
nes tilegnede kvalifikasjoner (norskferdigheter, utdanning og botid i Norge), personlige egenska-
per ved arbeidssoker (stabilitet, aktivitet) og egenskaper ved arbeidsgiveren (bransje).

Datagrunnlaget vi har fanger i stor grad opp disse fire egenskapene. Data om utdanning og botid
har vi imidlertid kun tiltang til fra sperreundersekelsen. Det betyr at vi i analysene av hele popula-
sjonen ikke har med disse to variablene. De inngar imidlertid i analysen av datamaterialet fra
sporreundersgkelsen. T analysene har vi ogsd begrenset informasjon om arbeidsgiverne. Dette
kompenserer vi for ved en mer inngdende kvalitativ analyse der mye av datamaterialet er hentet
fra arbeidsgiverne.

2.3 Kvalitativ undersokelse

Den kvalitative undersokelsen omfatter tre kilder: Intervjuer med kursarranger, intervjuer med
arbeidsgivere og intervjuer med tiltaksdeltakere.

Den forste kilden omfatter personlige intervjuer med tre tiltakskonsulenter ved Velle Utvikling.
Hovedformalet med disse intervjuene har vert 4 fi en utdypende beskrivelse av tiltaket og den
rollen tiltakskonsulentene har hatt overfor kursdeltakerne og tiltaksdeltakerne. Dette inkluderer
ogsd ulike erfaringer fra matet mellom innvandrere og arbeidsgiver.

Den andre kilden — intervjuene med arbeidsgiverne — baserer seg pa et utvalg av 10 bedrifter. Ut-
valget bestar av folgende virksomheter:

¢  To offentlige virksomheter

¢ To sterre industrivirksomheter

¢  To mindre industrivirksomheter

¢ To sterre tjenesteytende virksomheter

¢  To mindre tjenesteytende virksomheter
For hver av disse bedriftene har vi gjennomfert intervju med en representant som har hatt befat-

ning med praksisdeltakere fra Arbeid i sikte. Dette er enten daglig leder eller en avdelingsleder i de
aktuelle virksomhetene. Disse omtales i rapporten som arbeidsgivere.

Den tredje kilden er tiltaksdeltakere. For hver av de 10 utvalgte virksomhetene, har vi intervjuet 1-
2 tiltaksdeltakere som enten har eller har hatt praksisplass eller ordinart jobb i den aktuelle virk-
somheten. Antall intervjuede deltakere avhenger av virksomhetens storrelse. Totalet er det gjen-
nomfert intervjuer med 15 deltakere og 10 arbeidsgivere.
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2.4 Dokumentstudier

Undersokelsen baserer seg ogsa pa ulik typer dokumenter. I hovedsak dreier dette seg om doku-
menter som beskriver tiltaket og litteratur som omhandler arbeidsintegrering av innvandrere, her-
under tiltak rettet mot denne gruppen. De aktuelle dokumentene er:

. Kravspesifikasjon fra NAV
* Kurstilbud fra Velle Utvikling (anbudet til NAV)
. Diverse rapporter og litteratur om arbeidsintegrering av innvandrere

De to ferstnevnte kildene benyttes som grunnlag for kapitlet som beskriver Arbeid i sikte (i tillegg
til intervjuer med tiltakskonsulenter). Litteraturen om arbeidsintegrering av innvandrere oppsum-
meres i neste kapittel.
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3. Innvandrere i det norske
arbeidsmarkedet

I dette kapitlet har vi med bakgrunn i eksisterende litteratur gitt en beskrivelse av innvandres si-
tuasjon i det norske arbeidsmarkedet. Folgende fem tema omtales:

I hvilken grad kommer innvandrere inn pa det norske arbeidsmarkedet
Hva slags barrierer moter innvandrere i det norske arbeidsmarkedet
Hva slags motiver har arbeidsgiverne for & rekruttere innvandrere

I hvilken grad har innvandrere en stabil tilknytning til arbeidsmarkedet

* & & o o

I hvilken grad opplever innvandrere mobilitet i det norske arbeidsmarkedet

3.1 Sysselsetting og arbeidsledighet blant innvandrere

I Norge har vi siden siste halvdel av 1980-tallet hatt en kraftig okning av innvandring fra andre
land. Per i dag er det omtrent 655 000 med innvandrerbakgrunn bosatt i Norge (innvandret selv
eller barn av to innvandrerforeldre). Drivkreftene bak innvandringen er i hovedsak soken etter
arbeid og flukt fra krig eller undertrykking. I tillegg vil familiegjenforening vere en tredje driv-
kraft som kommer i kjolvannet av de to ferstnevnte drivkreftene.

Dersom vi ser bort i fra arbeidsinnvandring fra vesteuropeiske og skandinaviske land, kan vi skille
mellom de gruppene arbeidsinnvandrere som kom for innvandringsstoppen i 1975 og arbeidsinn-
vandrerne som kom etter EJS-utvidelsen i 2004. Arbeidsinnvandringen for 1975 kom i all hoved-
sak av fra vesteuropeiske land og USA. Ut over dette hadde vi ogsa en viss arbeidsinnvandring fra
land som Pakistan, Tyrkia og India. Selv om det ble stopp i arbeidsinnvandringene fra 1975, har
vi likevel en stor innvandring fra disse landene, men da som felge av familiegjenforening. Arbeids-
innvandringen etter EQJS-utvidelsen kommer i all hovedsak fra esteuropeiske land, og spesielt fra
Polen og Litauen.

Innvandring som skyldes flukt falges av ulike konflikter eller undertrykkelse omkring i verden fra
slutten av 1970-tallet. Den forste belgen av innvandrere kommer fra Vietnam pa slutten av 1970-
tallet og folges deretter av innvandring fra flere konfliktfylte land i lopet av 1980-tallet, hvorav de
storste gruppene kommer fra Chile, Sri Lanka, Tyrkia (kurdere) og Iran. Den neste belgen av
flyktninger kommer pd 1990-tallet i kjolvannet av krigen pd Balkan, bade ved inngangen av tidret
(jf. krigen i Bosnia) og ved utgangen (krigen i Kosovo). P4 slutten av 1990 tallet starter ogsa en
betydelig flyktningstrem Irak som folge av regimes kamp mot den indre opposisjon (kurdere) og
senere indre konflikter i landet. Dernest folger en flyktningstrom fra Afghanistan fra rundt 4r-
hundreskiftet. I tillegg til disse har vi ogsa hatt en jevn strem av flytninger fra afrikanske land si-
den 1980-tallet. Den sterste gruppen er per i dag somaliere, hvorfra det har vart en jevn gkning
av flytninger fra slutten av 1980-tallet.

Det er bade lavere sysselsetting og hoyere arbeidsledighet blant innvandrere enn for befolkningen
som helhet. I 2011 var sysselsettingen i befolkningen som helhet pd 69,1 prosent, mens den blant
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innvandrere var pa 62,8 prosent.' Videre har den registrerte arbeidsledigheten blant innvandrere
har veert to til tre ganger sd hoy som den samlede ledigheten. Dette gjelder bade i perioder med
hoy og lav generell ledighet. I 1992 da den generelle ledigheten var pd omtrent 5 prosent, var le-
digheten blant innvandrere pa hele 11 prosent. I 2007 da den samlede ledigheten bare var noe
over 2 prosent, var den pd 4,5 prosent blant innvandrere. Tallene for forste kvartal 2013 viser
tilsvarende en generell ledighet pa 2,6 prosent og en ledighet blant innvandrere pa 6,8 prosent.

Tabell 3.1 Sysselsatte og helt arbeidsledige i befolkningen, innvandrere etter kjonn og etter landbakgrunn per
4. kvartal 2011 (sysselsetting) og per mai 2011 (arbeidsledige). I prosent av arbeidsstyrken. Kilde: SSB

Gruppe Sysselsatte Arbeidsledige
Norden 75,9 2,6
Vest-Europa ellers 70,4 3,2
EU-land i @st-Europa 73,6 7,7
@st-Europa ellers 62,2 6,7
Nord-Amerika og Oceania 65,8 2,4
Asia 53,9 7,9
Afrika 44,2 13,0
S¢r- og Mellom-Amerika 63,6 7,1

Tabell 3.1 viser at det er store forskjeller i sysselsetting og arbeidsledighet mellom ulike innvand-
rergrupper. Sysselsettingsgraden er hoyest og ledigheten lavest blant innvandrere fra nordiske og
vesteuropeiske land. Det er ogsa hoy sysselsetting blant innvandrere fra esteuropeiske EU-land,
men blant disse er samtidig ledigheten forholdsvis hey. Lavest er sysselsettingen blant innvandrere
fra Asia og Afrika, grupper som ogsd har forholdsvis hoy ledighet, spesielt innvandrere fra afri-
kanske land.

Det er naturlig at variasjoner i sysselsetting og ledighet blant ulike innvandrergrupper har sam-
menheng med typen innvandring, dvs. at arbeidsinnvandrere vil ha lettere for 4 tilpasse seg det
norske arbeidsmarkedet enn flyktninger. Dels vil dette ha sammenheng med innvandringsmotivene
(dvs. arbeid versus flukt) og dels at arbeidsinnvandrere per i dag kommer fra land med sterre geo-

grafisk og kulturell naerhet enn de som har flyktet.” Thorshaug og Valenta (2011) viser ogsa til at

sysselsettingen er langt hoyere ndr migrasjonsarsaken er arbeid enn om drsaken er familiegjenfor-
ening eller humanitzere drsaker. I undersekelsen pekes det pa at sysselsettingen etter tre ar var over
80 prosent for arbeidsinnvandrere, mens den var omtrent 45 prosent for de to andre gruppene.

"1 folge Brochmannutvalget (NOU 2011:7) blir forskjellene i sysselsetting mellom innvandrere og befolkningen for evrig

storre ndr det tas hensyn til at innvandrerne har en alderssammensetting som gjor at de er overrepresentert i de alders-
gruppene som generelt har hayest sysselsetting.

2 Geografisk nerhet kan ha betydning bide mht at arbeidsmarkedet er mer likt som det norske og at terskelen for & flytte
tilbake er lavere dersom man ikke lykkes pa det norske arbeidsmarkedet.
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En undersakelse av Horgen (2012) viser at norske virksomheter i varierende grad rekrutterer inn-
vandrere. Det fremgdr bl.a. at andelen virksomheter uten innvandrere blant sine ansatte var pa
38,5 prosent i 2010.% I tillegg viser undersokelsen at de fleste innvandrere er sysselsatt i privat sek-
tor med en innvandrerandel pa 8,8 prosent, mens tilsvarende andel i kommunal og fylkeskommu-
nal sektor var pd 6,5 prosent og i statlig sektor pd 4,0 prosent. Forskjellene mellom privat og of-
fentlig sektor forklares blant annet med at offentlig sektor i sterre grad enn i det private naerings-
livet har akademiske yrker som krever heyere utdanning og gode norskkunnskaper.

Thorshaug og Valetta (2011) og Horgen (2012) viser ogsa at innvandrerandelen varierer mellom
ulike bransjer. Det er spesielt stor andel innvandrere fra ikke-vestlige land innen renhold. Videre
finner vi at innvandrerkvinner er overrepresentert i overnattingsvirksomhet og i helse- og sosial-
tjenester. Menn er pa sin side spesielt overrepresentert i virksomheter som driver utleie av arbeids-
kraft og med passasjertransport (drosje, buss etc). Generelt viser undersokelsene at innvandrere er
klart overrepresentert i yrker som ikke har krav til utdanning. Dette ma imidlertid forstds i lys av
at en del innvandrergrupper — bl.a. fra Asia og Afrika — gjennomgéende har lavere utdanning enn
resten av befolkningen.

Thorshaug og Valenta (2011) viser ogsa til at den skonomiske situasjonen pdvirker innvandrernes
posisjon i arbeidsmarkedet — bide negativt og positivt — mer enn befolkningen for gvrig. En for-
klaring pd dette er at arbeidsinnvandring fungerer som en buffer i opp- og nedgangstider. En an-
nen forklaring er at innvandrere i storre grad er sysselsatt i mer konjunkturfalsomme bransjer.

3.2 Hva hindrer sysselsetting?

En gjennomgang av litteraturen viser at det er fem faktorer som gar igjen i forklaringen pa hvorfor
innvandrergrupper gjennomgdaende har lavere sysselsetting eller hoyere ledighet enn befolkningen
forevrig. Dette dreier seg om utdanningsnivd, sprak og kultur, botid, diskriminering og usikkerhet
samt norske velferdsordninger.

Utdanningsnivi

Det er flere underspkelser som peker pd at innvandrernes utdanningsniva ser ut til & pavirke sys-
selsettingen, dvs. at ledigheten er lavest i innvandrergrupper med hoyere utdanningsniva (Enes &
Henriksen 2012, Olsen 2008). Det er imidlertid ikke bare lengden pa utdanningen som har betyd-
ning, men ogsa hvor relevant den er for norske forhold (Djuve og Friberg 2004, Horgen 2012). I
folge Djuve og Friberg (2004) har innvandrerbefolkningen ikke bare lav utdannelse, men mange
har ogsé en utdanning som ikke uten videre lar seg omsette i kvalifikasjoner pa det norske ar-
beidsmarkedet. Godkjenning og oversetting av utenlandsk utdanning til norsk kan vere en tidkre-
vende prosess, og ifolge forfatterne oppleves ofte kriteriene for godkjenning som for strenge. I
rapporten papekes det ogsa at norske arbeidsgivere ikke nedvendigvis likestiller utdanning fra
utlandet med norsk utdanning, selv om det foreligger en norsk godkjenning. Med utgangspunkt i
at mange ikke-vestlige innvandrere har lav utdanning, peker Djuve (2011) ogsa pa at det er vans-
kelig for innvandrere & kompensere for minst 12 rs skolegang som etter hvert har blitt vanlig
blant de som er vokst opp i Norge. Dette igjen forer til at vi fir en overrepresentasjon av innvand-

3 Her ma vi ta hensyn til at de virksomhetene som ikke har innvandrere i arbeidsstokken, gjennomgaende er sma virksom-
heter. Sma virksomheter vil statistisk sett ogsé ha lavere sannsynlighet for & ha innvandrere i arbeidsstokken.
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rere i bestemte bransjer eller virksomheter som tar i bruk sdkalte risikoreduserende virkemidler
(midlertidige kontrakter, akkordlenn eller lavt lennsniva). Falch og Nyhus (2010) viser imidlertid
at de som fullferer videregdende skole i Norge, har klart bedre muligheter pa arbeidsmarkedet og
mindre sannsynlighet for a bli trygdet.

Sprik og kultur

Manglende norskferdigheter trekkes ogsa frem som et viktig hinder for arbeidsdeltakelse (Djuve
og Friberg 2003, Tronstad 2010). Tronstad (2010) viser i sin undersekelse av ca. 1000 virksomhe-
ter at darlige norskkunnskaper og kulturforskjeller oppgis som de hyppigste ulempene ved 4 ha
ansatt innvandrere. Atte av ti arbeidsgivere og tillitsvalgte oppgir sprakproblemer som den viktigs-
te ulempen ved 4 ha ikke-vestlige innvandrere i bedriften. I rapporten gar det frem at dersom man
kontrollerer for bransje og sektor, er det storst sannsynlighet for at virksomheter i kommuner med
lav andel ikke-vestlige innvandrere, oppgir sprakproblemer som en szrlig ulempe.

Botid

En tredje faktor er at sannsynligheten for integrering i arbeidslivet gker med botid (Steren 2004,
Olsen 2008, Thorshaug og Valenta 2011). Steren (2004) viser bl.a. i en undersokelse av uteksa-
minerte kandidater fra hoyere utdanning, at botid har betydning for ledighetsrisikoen etter utdan-
ning. I undersokelsen fremgér det ogsd at de med ikke-vestlig bakgrunn med lang botid i Norge
ikke nedvendigvis har bedre norskkunnskaper (egenvurderte) enn de med kortere botid. De med
lang botid i Norge har likevel lavere ledighetsrisiko 3 ¥ — 5 ar etter eksamen. I folge forfatteren er
arsaken trolig at lengre botid gir bedre nettverk og flere kontakter, og at dette kan kompensere for

ikke 4 snakke perfekt norsk.* Thorshaug og Valenta (2011) viser i sin undersokelse at det generelt

er en sterk okning i sysselsettingen fra ett til tre ar etter ankomst til Norge. Videre fremgar det at
det er en forholdsvis sterk vekst i sysselsettingen blant ikke-vestlige innvandrere etter 4 ar, men at
veksten avtar etter hvert. Det er derfor rimelig 4 anta at noe av den lave sysselsettingsgraden blant
innvandrere skyldes at de normalt vil ha en lengre tilpasningsperiode til det norske arbeidsmarke-
det enn arbeidssokere fodt i Norge.

Diskriminering og usikkerhet

Flere undersokelser viser ogsa til diskriminering som en forklaring pa ledighetsnivaet eller den lave
sysselsettingen blant innvandrergrupper. I folge Storen (2004) er det rimelig 4 anta at statistisk
diskriminering eller andre former for diskriminering er en medvirkende arsak til hoy arbeidsledig-
het blant personer med ikke-vestlig bakgrunn som har bodd i Norge i 9-14 ar og som generelt har
gode norskkunnskaper.

Med referanse til andre undersokelser peker ogsa Djuve og Friberg (2004) pa at innvandrere er
utsatt for diskriminering i det norske arbeidslivet. I folge forfatterne behover ikke en slik for-
skjellsbehandling & vere et utslag av rasisme, men kan skyldes at mange arbeidsgivere har lite er-

# Forfatteren har peker ogsé pd at noe av drsaken til at norskferdigheter ikke oker med botid, kan ha 4 gjere med at norsk-

ferdighetene baseres pa en egenvurdering og at de med kort botid overvurderer norskferdighetene, eventuelt at de med lang
botid undervurderer norskferdighetene.
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faring med ikke-vestlige arbeidstakere, og derfor er usikre pa deres kvalifikasjoner og hvordan de
vil fungere pa arbeidsplassen.

Rogstad (2000) viser i sin undersokelse hvordan bedriftene vektlegger formell og uformell kompe-
tanse i en ansettelsesprosess. Rogstad skriver at det alltid vil veere en viss grad av usikkerhet knyt-
tet til ansettelse. Dette kan vzre usikkerhet knyttet til hva utdanningen innebzrer, hvordan en
person med annen bakgrunn passer inn og til hvordan de selv skal handtere et flerkulturelt ar-
beidsmilje. For & redusere denne usikkerheten i storst mulig grad, tar bedriftene i bruk ulike stra-
tegier: De vil blant annet foretrekke 4 ansette nordmenn med kompetanse de kjenner til og kan
forutsi. De vil ogsd unnga & foreta en individuell vurdering av sekere med minoritetsbakgrunn,
men vil i stor grad basere vurderingen pa forestillinger om gruppen arbeidssekeren tilhorer. I folge
Rogstad ferer disse strategiene til at beslutninger som isolert sett har liten betydning, blir akkumu-
lert og samlet sett resulterer i systematisk forskjellsbehandling mellom nordmenn og sekere med
minoritetsbakgrunn.

Tilsvarende peker Djuve (2011) pa at den eskonomiske risikoen ved feilansettelser vil vaere relativt
hoy det norske arbeidsmarkedet der lonn og jobbsikkerhet er sterkt regulert. I falge forfatteren
innebzrer dette at norske arbeidsgivere i stor grad gar for det trygge og kjente nir de skal ansette.
Trygge og kjente faktorer vil i den sammenheng bl.a. vaere formell utdanning fra kjente utdan-
ningsinstitusjoner, attester og referanser fra norske arbeidsgivere. I folge forfatteren vil norske
arbeidsgivere ogsa ha sma muligheter for & kompensere for storre usikkerhet med & rekruttere
innvandrere ved 4 tilby lavere lonninger. Djuve viser ogsa til den betydningen nettverk og sosiale
relasjoner har i ansettelsesprosessen, underforstitt at denne typen ressurser vil vere ujevnt fordelt
mellom innvandrere og befolkningen forevrig.

Midtbeen og Rogstad (2012) har med bakgrunn i et felteksperiment undersekt hvorvidt det er
systematiske forskjellsbehandling mellom personer med etnisk minoritetsbakgrunn i ansettelses-
prosessen. Ved 4 sende ut fiktive parvise jobbseknader som var helt like bortsett fra navntrekk fra
person med hhv etnisk majoritets- og minoritetsbakgrunn, fant forfatterne at sannsynligheten for
a bli innkalt til intervju ble redusert med ca. 25 prosent dersom sgkeren hadde et utenlandsklyd-
ende navn. Samtidig fremgar det at den vanligste responsen var likebehandling i form av avslag
for begge eller ved at begge ble innkalt til intervju. Men i valget mellom de to kandidatene, gér
beslutningen om 4 innkalle til intervju systematisk i faver av den med majoritetsbakgrunn. Med
andre ord viser undersokelsen at arbeidssekere med minoritetsbakgrunn har barrierer som ikke
kan forklares med norskferdigheter, utdanning eller mindre arbeidserfaring. I folge forfatterne kan
denne diskrimineringen forklares med en kombinasjon av arbeidsgiveres varierende kjennskap til
etniske minoriteter, tidligere erfaringer, etniske stereotypier og en usikkerhet pd om jobbsgkerne
med utenlandsk navn er i stand til 4 utfere en jobb pa linje med en tilsvarende seker med majori-
tetsbakgrunn.

Norske velferdsordninger

I folge Djuve og Friberg (2003) kan ogsa sjenerese norske velferdsordninger sammenlignet med
andre land, ha betydning for arbeidsintegreringen. Gode velferdsordninger kombinert med hay
terskel for 4 komme inn pa arbeidsmarkedet, kan i folge forfatterne, bidra til 4 skape fattigdoms-
feller og sosialhjelpsavhengighet:

«Nar sosialhjelpssatsene er tilpasset antall barn i familien, og man ikke har mulighet til &
fa annet enn de minst attraktive og darligs betalte jobbene, kan det fore til at de skono-
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miske insentivene for 4 ga fra sosialhjelp over til lonnet arbeid blir meget sm4, eller til og
med negative» (Djuve og Friberg 2004, s.20).

Brochmann og Hagelund (2007) viser i tillegg til at siden innvandrere er overrepresentert i mindre
lukrative deler av arbeidsmarkedet, kan de ha mindre 4 tjene pd 4 arbeide, sammenliknet med 4
motta trygd eller sosialhjelp, enn det som er tilfellet for majoritetsbefolkningen. Kombinasjonen
av gode velferdsordninger, hoy terskel inn i arbeidsmarkedet og utsikter til lav lonn, kan dermed
gi mindre incentiver til 4 arbeide sammenlignet med gjennomsnittsnordmannen.

3.3 Arbeidsgivers motiver for a rekruttere innvandrere

Siden sysselsettingen er lavere og ledigheten hoyere blant innvandrere, er det naturlig at mye av
litteraturen har konsentrert seg om & studere hvilke barrierer innvandrere har pd det norske ar-
beidsmarkedet. Samtidig har ogsa enkelte studier tatt for seg sporsmalet om arbeidsgivernes moti-
ver for 4 rekruttere nettopp innvandrere.

En undersokelse som tar for seg virksomheter som ansetter gsteuropeisk arbeidskraft etter EU-
utvidelsen i 2004, viser at motivene dels var & oke bedriftenes konkurranseevne og dels at virk-
somhetene hadde mangel pa fagleert arbeidskraft (Delvik et al 2006). I tillegg viser undersgkelsen
at mange virksomheter ogsa benyttet utenlandsk arbeidskraft for 4 redusere lennskostnadene og
fa okt arbeidstidsfleksibilitet. Utvalget i denne undersekelsen var virksomheter i bygge- og an-
leggsbransjen, industrivirksomhet, hotell- og restaurantvirksomhet samt rengjeringsbransjen.

Disse resultatene sammenfaller ogsd med en undersokelse av Djuve (2011). Her fremgar det at
virksomheter som bruker risikoreduserende virkemidler — dvs. midlertidige kontrakter, akkord-
lonn eller der lonnsnivaet er lavt — i sterre grad enn andre ansetter ikke-vestlige arbeidstakere. P4
bakgrunn av dette konkluderer forfatteren med at et slikt fleksibelt arbeidsmarked ikke ngdven-
digvis er noe ulempe for ikke-vestlige arbeidstakere. Samtidig vises det til faren for utvikling av et
segregert arbeidsmarked, med utrygge arbeidsforhold og lave lenninger pa den ene siden, og tryg-
ge arbeidsforhold og haye lenninger pa den andre.

Haépnes og Iversen (2001) har tatt for seg fire private bedrifters arbeid med rekruttering og inte-
grering av innvandrere i egen organisasjon. De fire utvalgte bedriftene representerer ulike bransjer,
men har alle en positiv innstilling til det & rekruttere innvandrere. I rapporten gar det frem at alle
de fire bedriftene ser pd minoritetsspraklige arbeidstakere som en viktig ressurs knyttet til deres
faglige dyktighet og kompetanse. Begrunnelsene for 4 ansette varierer fra bedrift til bedrift, men
bygger i hovedsak pa forretningsmessige eller samfunnsmessige argumenter. Eksempelvis har en av
bedriftene som mal & veere «i front» ndr det gjelder 4 jobbe for bedre integrering, mens en annen
ser pa sitt flerkulturelle miljo som et innovativt grunnlag for fornying og produktutvikling.

I en undersokelse av Tronstad (2010) fremgar det ogsa en del positive sider ved det 4 ha ikke-
vestlig arbeidskraft ansatt. De faktorene virksomhetene som oftest trekker frem som en fordel med
4 ha ikke-vestlig arbeidskraft, er sprak- og kulturkunnskaper, kreativitet, nytenkning, hayere ar-
beidsmoral og et mer internasjonalt og mangfoldig arbeidsmilje. Resultatene viser ogsa at sprak-
og kulturkompetanse verdsettes mest i virksomheter som yter tjenester (for eksempel helse- og
sosialtjenester) i innvandrertette omrader.

Vi ser at det er minst to ulike motiver for 4 rekruttere innvandrere. Den ene dreier seg om det
Djuve (2011) kaller kostnads- og risikoreduserende strategier og det andre om produktivitetsfor-
bedrende strategier. Det siste vil ogsd kunne innbefatte motiver som det & bedre omdemme eller
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fremstd som samfunnsnyttig. Overrepresentasjon av innvandrere i bestemte bransjer kan forstés i
lys av kostnads- og risikoreduserende strategier, og at barrierer som sprak og utdanning spiller en
mindre rolle i disse bransjene. Virksomheter som motiveres av produktivitetsforbedrende strate-
gier, er sannsynligvis mer villig til & investere i sprdk og utdanning, eventuelt at de har en selekter-
ende rekruttering av innvandrere som allerede innehar relevant utdanning eller norskferdigheter.
Det er imidlertid uklart hvorvidt dette dreier seg om bestemte bransjer eller om slike strategier er
mer jevnt fordelt bransjevis.

3.4 Tilknytning til arbeidsmarkedet

Sa langt vi kjenner til er det fa undersokelser som spesifikt har tatt for seg i hvilken grad innvand-
rere har svakere tilknytning til arbeidsmarkedet i den forstand at de har mindre permanente ar-

beidsforhold.

I en undersokelse av Bratsberg m.fl. (2011) antydes det imidlertid at innvandrere har losere til-
knytning til arbeidsmarkedet enn befolkningen for evrig. Dette bygger pa at sysselsettingsraten
blant innvandrere generelt har en tendens til 4 falle — og trygderatene oke — 10-15 ar etter at de
kom til landet. I folge rapporten er det vanskelig & forklare dette med konjunkturbevegelser og det
antydes derfor at det heller har a gjore med utstetnings- eller tiltrekningsmekanismer i arbeids-
markedet og trygdesystemet.

Ovenfor har vi ogsd pekt pa at arbeidsgivere med risikoreduserende strategier, har storre tilbaye-
lighet til & rekruttere innvandrere (Djuve 2011). I og med at slike risikoreduserende strategier inn-
befatter midlertidige kontrakter, er det rimelig & anta at tilknytningen vil vaere mer ustabil. Vi
kjenner imidlertid ikke til om slike kontrakter er av mer permanent karakter for innvandrere eller
om dette er kontrakter som er mer 4 betrakte som springbrett inn i mer permanente arbeidsfor-

hold.

En undersokelse av Friberg og Eldring (2011) som omhandler polske arbeidere i osloomradet,
konkluderer med at de siste ars arbeidsinnvandring fra Polen har fungert bra i den forstand at
norske arbeidsgivere har ftt tilgang pd billig og fleksibel arbeidskraft, norske forbrukere har fatt
billigere tjenester, staten har fatt skatteinntekter og arbeidsinnvandrerne har fitt hayere levestan-
dard. Samtidig pekes det pa at polske arbeidere i stor grad befinner seg innenfor segmenter i ar-
beidsmarkedet som preges av lave lonninger, darlige arbeidsmiljg, lite autonomi, mye ulovlig ar-
beidsforhold og lite jobbsikkerhet. Dessuten fremgar det at hele 40 prosent av de som har vert i
landet i mindre enn 2 ar, arbeider uten arbeidskontrakter og uten & betale skatt. Tilsvarende for
de som har vert lengre i landet er 17 prosent. I folge rapporten har det ikke vaert nevneverdige
forbedringer i perioden 2006-2010. Rapporten viser ogsa til at polske arbeidsinnvandrere er ser-
deles sarbare overfor ledighet og utsteting fra arbeidsmarkedet i nedgangstider. I folge rapporten
er det en naer sammenheng mellom de polske arbeidsinnvandrernes svake posisjon i arbeidslivet og
risikoen for utsteting i nedgangstider, noe som ferst og fremst kjennetegner byggebransjen. De
som derimot har en fastere tilknytning — dvs. faste jobber — er derimot mindre utsatt i nedgangsti-
der. Forfatterne antyder imidlertid at den svake tilknytningen mange polakker har til arbeidsmar-
kedet, vel sa mye skyldes trekk ved bransjene de jobber i som at det er resultat av arbeidsgiveres
personalpolitikk overfor innvandrere spesielt.

Ut over den litteraturen som er omtalt over, finner vi ogsa en del litteratur om diskriminering eller
inkludering og ekskludering pd arbeidsplassen, noe som i seg selv ikke sier noe om tilknytningen
til arbeidsmarkedet, men som likevel kan ha ekskluderende virkninger.
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I en studie av ikke-vestlige innvandreres arbeidsforhold i Norge, finner Rambgll (2009) at ikke-
vestlige innvandrere gjennomgaende har dérligere arbeidsforhold enn andre arbeidstakere, ogsa
innenfor samme yrkesgruppe. Ikke-vestlige innvandrere har darligere lonn, og de opplever i starre
grad enn andre at det er et misforhold mellom utdanningen de har og yrket de utever. De opplever
oftere darlig arbeidsmilje, storre grad av mobbing pa arbeidsplassen, darligere jobbsikkerhet, og
har oftere midlertidig ansettelse. Analysen viser ogsd at innvandrerne er overrepresentert i yrkes-
grupper som for eksempel renholdsbransjen eller hotell- og restaurantbransjen. I rapporten pekes
det pa at rekruttering av innvandrere til bransjer og yrker som domineres av innvandrere i seg selv
kan bidra til 4 opprettholde darlige arbeidsforhold.

I rapporten «Ja, vi fir mye kjeft», ser Byrkjeland og Djuve (2004) neermere pa arbeidsvilkarene til
ansatte ved ISS Norge med etnisk minoritetsbakgrunn. Rapporten belyser hvilke faktorer som pa-
virker trivselen til denne gruppen av ansatte, og hvilke preferanser de har for ulike typer arbeids-
vilkdr. Gjennom kvalitative intervjuer med flere ansatte finner ikke forfatterne holdepunkter for at
arbeidstakere med minoritetsbakgrunn har en annen oppfatning av hva som er «det gode arbeid»
enn det norske arbeidstakere har. Lonn, gode arbeidsmilje og utviklingsmuligheter viser seg &
vere like viktig for begge gruppene. ISS Norge sliter med en hey turnover i bedriften, men i folge
forfatterne er ikke dette nedvendigvis noe negativt for arbeidstakerne eller samfunnet for evrig:
«Renholdsarbeid fungerer for mange innvandrere som en innfallsport til det norske arbeidsmar-
kedet, og i den grad turnover skyldes oppad jobbmobilitet enten internt eller eksternt er dette po-
sitivt» (Byrkeland og Djuve 2003,s 19).

Som papekt over er det lite kunnskap om hvor permanent eller midlertidig tilknytning innvandrere
har til arbeidsmarkedet. Litteraturen peker likevel pa at de er overrepresentert i bransjer som bze-
rer preg av 4 benytte risikoreduserende strategier. Videre vises det til at innvandrere gjerne er sys-
selsatt i bransjer hvor arbeidsforholdene oppleves som mindre gode. Vi har imidlertid ikke grunn-
lag for & si i hvilken grad denne beskrivelsen representerer permanente trekk ved innvandreres
arbeidsforhold eller om det representerer trekk ved arbeidsforhold som er springbrett inn mot mer
permanent arbeidstilknytning.

3.5 Mobilitet i arbeidsmarkedet

Det er sparsomt med undersokelser som har tatt for seg mobilitet blant innvandrere i arbeidsmar-
kedet. Med mobilitet menes her det & gjore karriere i form av 4 skifte til mer attraktive jobber eller
det 4 gd fra mer midlertidige til mer permanente arbeidsforhold.

Ett unntak er likevel en undersokelse som er gjennomfert ved Ulleval universitetssykehus. Denne
tar for seg hvilke begrensninger og muligheter innvandrere oppfatter at de selv har i det norske
arbeidsmarkedet (Orupabo 2008). Studien viser at innvandrere mangler bade nettverk, sprak-
kunnskaper og en norsk utdanning for 4 kunne ha en fullgod integrasjon i det norske arbeidsmar-
kedet. Innvandrere gis videre smd mulighet til & utnytte sine kulturelle ressurser og kompetanse i
det norske arbeidslivet fordi denne kompetansen ikke anerkjennes som egnet for norske forhold.
En konklusjon er derfor at innvandrerne har vanskeligheter med 4 oppné mobilitet i arbeidslivet,
dvs. muligheten for 4 bytte jobb og gjere karriere.
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Orupabo (2008) forklarer manglende mobilitet med utgangspunkt i en teori om bruksverdi.’
Denne legger til grunn at innvandrernes ressurser oftest kommer til syne i sammenhenger hvor de
foler seg frie og ikke blir utsatt for majoritetens (nordmenns) definisjoner og evalueringer om
hvilke ressurser som har bruksverdi. Innvandrerne mener siledes selv at de har ressurser og kom-
petanse som har verdi, men de ikke er i en posisjon som kan legitimere disse ressursene som rele-
vant kompetanse. I folge undersokelsen er det med andre ord ikke innvandreres mangel pa ressur-
ser som gjor at de ikke oppnar mobilitet, men derimot at deres kompetanse ikke anerkjennes av de
som har makt, altsd majoriteten. Studien viser videre at denne situasjonen kan fore til at innvand-
rere kan f3 et ambivalent og motsetningsfylt syn pa seg selv som arbeidstakere og at de pé en og
samme tid bade tilpasser og motsetter seg sin situasjon. Dette igjen resulterer i at de devaluerer sin
egen kompetanse og justerer sine ambisjoner om karriereutvikling. Orupabo sin tilnzrming seker
primeert 4 forklare hvorfor innvandrere har mobilitetsproblemer i arbeidsmarkedet, men underse-
kelsen gir imidlertid ingen indikasjoner pa hvor omfattende slike mekanismer er eller i hvilken
grad innvandrere hindres i mobiliteten.

En undersgkelse av Villund (2010) stetter opp under Orupabos argumentasjon. Ved hjelp av sta-
tistiske analyser har Villund undersokt omfanget av overkvalifiserte blant innvandrere med heyere
utdanning. Med overkvalifisert menes da andelen personer med hey utdanning i stillinger som
ikke krever slik utdanning. Graden av overkvalifiserte vil dermed vere en indikasjon pd manglen-
de mobilitet i arbeidslivet. Undersokelsen finner at det blant innvandrere fra ikke-vestlige land
(Afrika, Asia mv) med heyere utdanning over 4 ar, var ca. 15 prosent ansatt i yrker som ikke
krevde hayere utdanning, mot 4 prosent i befolkningen for gvrig. Samtidig finner undersokelsen at
innvandrere som har gjennomfert utdanning i Norge, i mindre grad er overkvalifisert enn tilsva-
rende med utdanning fra utlandet. I folge forfatterne kan dette enten skyldes at norsk utdanning
oppfattes som mer relevant og/eller at norsk utdanning er en indikasjon pa norskferdigheter. Gra-
den av overkvalifiserte reduseres med skende botid og arbeidserfaring. Resultatene statter likevel
opp om antagelsen om at innvandrere har starre mobilitetsutfordringer enn andre arbeidstakere.
Samtidig er det rimelig & anta at noen av disse utfordringene har sammenheng med usikkerhet
rundt utenlandske utdanninger og tilpasninger til det norske arbeidsmarkedet generelt.

To andre undersgkelser tar for seg mobilitet blant polske arbeidere og blant ansatte i vikarbyrder
med utgangspunkt i antagelsen om at midlertidige jobber fungerer som springbrett mot mer per-
manent tilknytning til arbeidsmarkedet. De to undersokelsene konkluderer imidlertid med noe
forskjellig resultater.

Undersgkelsen av Friberg og Eldring (2011) konkluderer med at polske arbeidere i liten grad opp-
lever sosial mobilitet i form av overgang til ordinzre faste ansettelser, selv etter 4 ha jobbet mange
ar i Norge. I folge rapporten ville ikke darlige arbeidsvilkdr og svakt stillingsvern vere et like stort
problem dersom arbeidsforholdet var en midlertidig inngang til det ordinaere norske arbeidsmar-
kedet, noe som ikke er tilfelle. Samtidig papekes det at det er betydelige forskjeller mellom ulike
bransjer, bidde nar det gjelder arbeidsvilkar og mulighet for sosial mobilitet. Blant de som har fétt
innpass i andre bransjer enn bygg og renhold, viser rapporten til storre mobilitet i den forstand at
arbeiderne i storre grad far faste jobber og mer ordnede arbeidsforhold.

> Bruksverdibegrepet knyttes til tre dimensjoner i rapporten: subjektiv dimensjon (identifisere motstand gjennom hvordan

individer bruker sine kulturelle ressurser), symbolsk maktdimensjon (bruk av kulturelle ressurser resulterer i motstand og
tilpasning til majoritetens perspektiver pd «norskhet») og kontekstuell dimensjon (forholdet mellom individenes subjektive
forstdelse og majoritetens definisjonsmakt).
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Simson (2009) har undersekt hvorvidt vikarbyrdarbeid — som normalt vil bestd av midlertidige
arbeidsforhold — representerer et springbrett til et mer fast arbeidsforhold for ikke-vestlige inn-
vandrere. Hovedkonklusjonen er at vikarbyraarbeid eker sannsynligheten for 4 fa seg ordinzer
jobb sammenlignet med det & vaere ordinzr arbeidssoker. Med andre ord antyder undersokelsen
at los tilknytning til arbeidsmarkedet i form av midlertidige jobber, representerer et springbrett
over til mer permanent arbeid. Vi kan imidlertid ikke ta disse resultatene til inntekt for at ethvert
midlertidig arbeidsforhold eker sjansen for mer permanent arbeid. Det resultatene sier er at mid-
lertidig arbeid gjennom vikarbyra, eker sannsynligheten for mer permanent arbeid.

3.6 Tiltak for integrering av innvandrere i arbeidsmarkedet

I litteraturen finner vi to typer undersokelser av tiltak rettet mot innvandrere eller der innvandrere
er gjenstand for oppmerksomhet. Den ene typen er undersakelser som tar for seg rekruttering til
og innvandreres erfaringer med arbeidsmarkedstiltak. Den andre typen er undersokelser som tar
for seg effekten av slike tiltak.

I sin studie om bruk av praksisplasser for ikke-vestlige innvandrere, belyser Djuve (2007) hvordan
ni deltakere vurderer innholdet i og nytten av praksisplasstiltaket. Funnene viser at deltakernes
erfaringer er delte, og er serlig farget av om praksisplassen har endt opp i fast jobb eller ikke.
Mens deltakerne som har fatt jobb vurderer tiltaket som nyttig, uttrykker andre stor frustrasjon
over problemene med 4 komme inn i det ordinzere arbeidsmarkedet. Enkelte har vert gjennom
gjentatte praksisplassopphold uten at det har resultert i et jobbtilbud, og gir uttrykk for at de foler
seg lurt og utnyttet som billig arbeidskraft. I rapporten papekes det at de skonomiske incentivene
knyttet til tiltaket, i kombinasjon med deltakernes manglende alternative inntektskilder, gjor at
mulighetene for krenkelser og maktmisbruk er til stede. Som det fremheves i oppsummeringen, er
det imidlertid vanskelig 4 vurdere hvor utbredt opplevelsen av integritetskrenkelser er ut i fra sam-
taler med et fitall praksisplassdeltakere.

I rapporten «Vi far jo to ekstra hender» oppsummerer Djuve (2007) 22 kvalitative intervjuer med
norsk arbeidsgivere om deres holdninger og erfaringer med & ta i mot ikke-vestlige innvandrere pa
praksisplass. Rapporten belyser blant annet hvilke motiver arbeidsgiverne har for 4 ta i mot delta-
kere pa praksisplass, og hva som er avgjerende for at praksisplassene forer til ordinzer ansettelse.
I folge Djuve er motivene for 4 ta i mot deltakere pd praksisplass ssmmensatte, men en kombina-
sjon av felgende fire motiver er noksd vanlig: 1) De far tilgang til nesten gratis arbeidskraft, 2) de
opplever at de gjor en innsats for andre, 3) de styrker sitt image som en virksomhet med sam-
funnsansvar, og 4) de far tilgang til en billig rekrutteringskanal, dvs. at de far muligheten til &
prove ut kandidatene over uker og maneder uten a pita seg arbeidsgiveransvar. Videre skriver
Djuve at virksomhetenes forventinger til praksisdeltakerne ma sies & vaere moderat til lav. Et gjen-
nomgdende svar pd spersmdl om hva som kjennetegner den «perfekte praksiskandidat», er at de
ma mete opp, mete til riktig tid og si fra hvis de ikke kommer. Andre legger til at de ma vere in-
teresserte, friske og ha grunnleggende norskferdigheter. Entusiasmen for & ta i mot praksisdeltake-
re ser imidlertid ut til & veare storst i jobber som krever lite formell kompetanse, og har kort opp-
leeringstid. Nar det gjelder deltakernes muligheter for fast jobb etter praksisperioden, ser det ut til
at det er konkurransedyktighet i forhold til ordinaere sokere som avgjor i kompetansevirksomhet-
ene, mens det er kombinasjonen av personlige egenskaper og at det dukker opp ledige jobber som
er avgjorende i de gvrige bransjene.
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Sandbzk og Djuve (2012) har gjennomfert en kvalitativ undersekelse av to AMO-kurs med det
formal 4 identifisere hva som kjennetegner vellykkede kurs. De to tiltakene ble derfor plukket ut
pa bakgrunn av at deltakerne hadde med hoy formidlingsrate til arbeid. Begge tiltakene er rettet
mot innvandrere og inkluderer bade teori og praksisopphold for deltakerne. I konklusjonen frem-
gar det at selv om tiltakene var utpekt som vellykkede, var det likevel svakheter ved tiltakene. I
folge rapporten bidrar tiltakene til 4 hjelpe noen av deltakerne ut i jobb, mens det samtidig er en
god del som dropper ut av tiltaket underveis, gar videre til andre AMO-kurs eller ender opp som
arbeidsledige etter tiltaket. Det fremgar ogsa at enkelte deltakere opplever at kursene passer dérlig
for kvalifikasjonene deres og den jobben de forseker & fa. I rapporten vises det samtidig til flere
forhold som kjennetegner de gode arbeidsmetodene. Dette gjelder bl.a. 4 gi deltakere mestringsfo-
lelse, at det faglige innholdet oppleves som relevant, at det er god match mellom deltaker og ar-
beidsgiver, tett oppfelging samt at kurset er tilpasset mulighetene i arbeidslivet. Generelt legges det
stor vekt pa at kurstilbudet matcher kompetansen til den enkelte deltaker og ettersporslene i ar-
beidsmarkedet.

Siden midten av 1990-tallet har det blitt gjennomfert flere kvantitative analyser av effekter av ar-
beidsmarkedstiltak, men kun et fatall av disse omfatter innvandrere som gruppe. Kvinge og Djuve
(2006) ser nzermere pad omfang og effekter av ordinzre arbeidsmarkedstiltak for ikke-vestlige inn-
vandrere, neermere bestemt arbeidspraksis, arbeidsmarkedsopplering og lennstilskudd. Analysene
baserer seg pd data fra SSB og andre offentlige registre. Resultatene viser at andelen ikke-vestlige
forstegenerasjonsinnvandrere som kom ut i jobb etter tiltak, var hayere for tiltaksdeltakere enn
for helt ledige. Undersokelsen viser videre at lonnstilskudd i gjennomsnitt gir bedre jobbmulighe-
ter enn andre tiltak, men resultatene reduseres noe nir det kontrolleres for seleksjonseffekter. I
folge forfatterne kan dette tyde pa at det i noen grad er personer med stor sannsynlighet for a fa
jobb som mottar lennstilskudd. Videre trekkes det frem at praksisplass og oppleeringstiltak aker
jobbsannsynligheten for asiatiske og esteuropeiske kvinner, mens opplaringstiltak har effekt for
gsteuropeiske og afrikanske menn. Effekten er altsa ulik for ulike etniske grupper, mens selv der
den er signifikant positiv, er virkningen av tiltaket moderat. Forfatterne papeker imidlertid at det
er knyttet noe usikkerhet til datamaterialet som ligger til grunn for analysene, og at resultatene
derfor ma tolkes med varsomhet.

En tilsvarende undersokelse av Hardoy og Zhang (2010) viser at det & delta p& AMO og motta
lennstilskudd har en positiv effekt pd overgangen til jobb for ikke-vestlige innvandrere. I tillegg
finner de positive effekter av & delta i tiltakskjeder som starter med AMO-kurs. Derimot finner de
ingen positive effekter av 4 delta pa tiltaket arbeidspraksis. Det fremgar ogsa at tiltakseffekten for
ikke-vestlige innvandrere er omtrent den samme for ikke-vestlige innvandrere og innfadte. Under-
sokelsen dekker periode1993 til 2007.

Andre undersokelser har sett pa ledighetens varighet og varigheten pa arbeidstilknytningen etter
tiltak. En effektundersokelse gjennomfert av Schene (1996) finner at de fleste arbeidsmarkedstil-
takene har en signifikant positiv effekt pa jobbvarigheten for innvandrere. I en annen undersokelse
av Reed og Raaum (2005) beregnes det hvor lang tid det tar fra registrert arbeidsledighet til jobb.
En konklusjon er at arbeidsmarkedstiltak har hatt positive effekter for innvandrere nar det gjelder
a redusere langtidsledigheten. T denne rapporten papekes det for gvrig pa at evalueringer av effek-
ter av arbeidsmarkedstiltak ser ut til gi ulike resultater, noe som skyldes ulik metodebruk, lengde
pa undersokelsesperiode, og ikke minst at effektene av tiltakene vil vaere bedre i oppgangstider
enn i perioder med nedgangskonjunktur.

Oppsummert viser altsd enkelte effektstudier av arbeidsmarkedstiltak, at slike tiltak kan ha en
positiv betydning for innvandreres jobbmuligheter, men at dette varierer avhengig av opprinnel-
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sesland. Usikre data og ulike metodevalg tilsier imidlertid at vi bide ma vere forsiktige med 4 tol-
ke enkeltresultater, og & sammenligne funn fra de ulike undersgkelsene.

Det er ogsa enkelte studier som har tatt for seg inkluderingstiltak i bedriftene (Hapnes og Iversen
2001, Folkenborg og Hansen 2003, Hapnes og Berg 2003). Mens formalet med arbeidsmarkeds-
tiltakene primeert er 4 hjelpe med & komme inn pa arbeidsmarkedet, vil formalet med disse tilta-
kene vere 4 inkludere innvandrere pd arbeidsplassen eller stimulere til mobilitet. Gjennomgaende
finner vi at de bedriftsinterne inkluderingstiltak omhandler to faktorer: utforming av politikk- og
ledelsesstrategier og utforming av ulike typer oppleringstiltak. I sin studie av fire private bedrif-
ters arbeid med rekruttering og integrering, gir Hipnes og Iversen (2001) flere eksempler pd konk-
rete oppleringstiltak ovenfor minoritetsspraklige. Dette omfatter bl.a. fadderordning, kollegavei-
ledning og generell norskoppleering. Folkenborg og Hansen (2003) viser ogsa at arbeidsplassen
kan vere en effektiv leeringsarena for sprak- og yrkesopplaring. I den aktuelle undersekelsen opp-
levde deltakerne at opplering pa arbeidsplassen ga storre utbytte enn klasseromsundervisning ale-
ne og det ga hayere motivasjon fordi kunnskapene gjorde at de mestret utfordringer bedre. Ogsa
leeringen av norsk gikk raskere nar de praktiserte spraket pa en arbeidsplass.

3.7 Oppsummering

Utgangspunktet for dette kapitlet er statistikken over sysselsetting og ledighet som viser at inn-
vandrere gjennomgdende har lavere sysselsetting og hoyere ledighet sammenlignet med befolk-
ningen for gvrig. I kapitlet har vi oppsummert en del av litteraturen som tar sikte pa 4 forklare
disse forskjellene. Litteraturen om marginalisering av innvandrere pa arbeidsmarkedet i stor grad
fokusert pa to ulike sett av drsaksforklaringer. P4 den ene siden har vi individspesifikke barrierer,
som ofte kan knyttes til innvandrerens kvalifikasjoner, enten det er sprak, utdanning eller kulturell
bakgrunn. P4 den andre siden har vi faktorer knyttet til arbeidsgivernes holdninger, krav og for-
ventninger til arbeidssokerne. Disse faktorene handler ofte om usikkerhet eller ulike former for
diskriminering. I tillegg fokuserer enkelte studier pd mer eksterne, strukturelle rammebetingelser,
som at gode velferdsordninger kan gi sma skonomiske insentiver for 4 ga fra sosialhjelp over til
lonnet arbeid. Gjennomgangen viser ogsa at de fleste studiene fokuserer pa barrierene som kan
gjore seg gjeldende i rekrutteringsfasen, altsd problematikk knyttet til det 4 fa innpass i arbeidsli-
vet.

Det er flere undersokelser som peker pa at ledigheten blant innvandrere kan forklares med at de
gjennomgdende har et lavere utdanningsniva i tillegg til at utdanning fra andre land har mindre
relevans pa det norske arbeidsmarkedet. Lav utdanning kan ogsa forklare seleksjon av innvandre-
re mot bestemte bransjer eller virksomheter. Manglende norskferdigheter og kulturforskjeller
trekkes ogsd frem som et viktig hinder for arbeidsdeltakelse. I falge en undersokelse blant arbeids-
givere oppgis kulturforskjeller og norskkunnskaper som den vanligste ulempen med & ha innvand-
rere som ansatte. En tredje faktor som nevnes er botid, dvs. at manglende yrkesdeltakelse eller hoy
ledighet har sammenheng med at en stor del av innvandrere har kort botid og har dermed ikke
hatt tid til 4 tilpasse seg det norske arbeidsmarkedet. Dette underbygges ved at sysselsettingen
blant innvandrere gker med botiden i Norge. En fjerde faktor er diskriminering. Flere undersokel-
ser peker pa at systematisk diskriminering skaper storre ledighet (og lavere sysselsetting) blant
innvandrere. Denne litteraturen peker ogsa pa at slik diskriminering kan ha sammenheng med at
det hersker starre usikkerhet knyttet til rekruttering av innvandrere sammenlignet med de som er
oppvokst og tatt utdanning i Norge. Samtidig kan denne usikkerheten bidra til 4 forklare hvorfor
innvandrere selekteres mot bestemte neeringer med sdkalte risikoreduserende strategier (lave lon-
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ninger og midlertidig arbeidsforhold). En av undersokelsene konkluderer imidlertid med — pa bak-
grunn av et felteksperiment — at de med minoritetsbakgrunn har barrierer som ikke kan forklares
med norskspraklige ferdigheter, utdanning eller mindre arbeidserfaring. Det er rimelig 4 anta at
dette dreier seg om sterre usikkerhet eller andre former for diskriminering.

I dette kapitlet har vi ogsa sett pa litteratur som omhandler innvandreres tilknytning til arbeids-
markedet, dvs. hvorvidt dette har karakter av & veere midlertidige arbeidsforhold. Det er fa studier
som har tatt for seg sparsmélet om innvandreres tilknytning til arbeidsmarkedet. En undersakelse
peker likevel pa at virksomheter med sdkalte risikoreduserende strategier, har storre tilbayelighet
til & rekruttere innvandrere enn andre virksomheter. I og med at slike risikoreduserende strategier
innbefatter midlertidige kontrakter, er det rimelig 4 anta at innvandreres tilknytning til arbeidsli-
vet er mer ustabil. En annen undersokelse viser ogsa til at polske arbeidere i stor grad befinner seg
innenfor segmenter i arbeidsmarkedet som preges av lave lenninger, darlige arbeidsmilje, lite au-
tonomi, mye ulovlige arbeidsforhold og lite jobbsikkerhet.

Ut over den litteraturen som er omtalt over, finner vi ogsa en del litteratur om diskriminering eller
inkludering og ekskludering pa arbeidsplassen, noe som i seg selv ikke sier noe om tilknytningen
til arbeidsmarkedet, men som likevel kan ha ekskluderende virkninger. Denne litteraturen peker
pa at innvandrere gjennomgaende opplever darligere arbeidsforhold enn resten av befolkningen.
Vi har imidlertid ikke grunnlag for & si i hvilken grad denne beskrivelsen representerer permanente
trekk ved innvandreres arbeidsforhold eller om det representerer trekk ved arbeidsforhold som er
springbrett inn mot mer permanent tilknytning.

Et tredje tema som tas opp i kapitlet, er mobilitet blant innvandrere i arbeidslivet. Mobilitet for-
stds da som det & ha en lgs tilknytning til 4 f4 en mer permanent tilknytning til arbeidsmarkedet
samt det & oppna karriere i arbeidslivet. Her finner vi at litteraturen spriker noe. Enkelte peker pa
at det er liten mobilitet blant innvandrere og at dette henger sammen med at innvandreres utdan-
ning ikke anerkjennes i like stor grad som norsk utdanning. En annen undersokelse peker pa at
det er flere overkvalifiserte innvandrere enn i befolkningen for ovrig, men at dette reduseres med
botid og dersom innvandrere har tatt utdanning i Norge. En tredje undersokelse viser ogsd at
polske arbeidere i liten grad opplever sosial mobilitet i form av overgang til ordinzere faste anset-
telser. Samtidig viser undersokelsen at dette hovedsakelig er knyttet til bestemte bransjer (bygg og
renhold) og at det er storre mobilitet i andre bransjer. En fjerde undersekelse konkluderer ogsa
med at midlertidig arbeid innenfor vikarbyrader eker sjansen for mer permanent arbeid.

Til slutt i kapitlet har vi ogsa tatt for oss litteratur om innvandreres bruk av arbeidsmarkedstiltak,
samt effekter av slike tiltak. Det fremgar her at innvandrerne har ulike oppfatninger om det & del-
ta pa tiltak, oppfatninger som er farget av om tiltaket har ledet til jobb eller ikke. De som ikke
lykkes opplever gjerne at de er lurt og utnyttet som billig arbeidskraft. En undersokelse av ar-
beidsgiverne viser bl.a. at motivet for 4 ta inn deltakere pa praksisplasser bade dreier seg om 4 ta
samfunnsansvar, om & hjelpe andre, fa billig arbeidskraft og at det representerer en rekrutterings-
kanal med lav risiko. Det fremgar ogsd av de undersokelsene som har tatt sikte pa 4 mile effekten
av tiltak, at jobbsannsynligheten oker ved & delta pa tiltak. Resultatene er imidlertid usikre og det
er ikke alle tiltak som har en effekt pd jobbsannsynligheten.
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4. Arbeid 1 sikte

4.1 Bakgrunn

Tiltaket «Arbeid i sikte» startet opp i kjelvannet av at lov om introduksjonsordningen for nyan-
komne innvandrere ble vedtatt sommeren 2003, jf. Ot.prp. nr. 28 (2002-2003). Introduksjons-
ordningen skulle vere et virkemiddel for & kvalifisere nyankomne flyktninger og hadde som mal
at flest mulig av deltakerne skulle ga over i arbeid eller utdanning. Programmet skulle minst inne-
holde norskopplering, opplering i samfunnskunnskap og tiltak som forberedte deltakerne til vi-
dere opplering eller yrkestilknytning. Det var kommunene som skulle ha hovedansvaret for intro-
duksjonsordningen, men i tett samarbeid med daveerende Aetat. I Ot.prp. nr. 28 (2002-2003) star
det at: «Ordningen forutsetter at kommunen har et utstrakt samarbeid med Aetat for 4 lykkes
med intensjonen om raskere overgang til arbeid.» I praksis betydde dette at loven la opp til en
arbeidsdeling mellom kommunene og Aetat der kommunene skulle ivareta opplering i norsk og
samfunnskunnskap, mens Aetat skulle tilby arbeidsrettede tiltak til deltakerne.

Tiltaket Arbeid i sikte ble dermed opprettet for 4 ivareta Aetats ansvar for 4 forberede introduk-
sjonsdeltakerne til videre yrkestilknytning. En rekke slike tilbud ble opprettet i samarbeid med
Aetat. Bade samarbeidsformene og innholdet i de arbeidsrettede programmene har variert. Bl.a.
ble det utformet tilbud som hadde fleksibel overgang mellom kommunens tilbud og Aetats tilbud,
tilbud som var basert pa sekvensiell kjeding fra sprak- og samfunnsoppleering, parallell opplering
og arbeidstrening og integrert opplering pa arbeidsplass (Djuve og Fangen 2002, Lund 2003,
Moller 2005, Djuve og Kavli 2005, Lund 2006, Djuve 2011).

De ulike modellene som ble valgt, hadde sitt utspring i to modeller som en interdepartemental ar-
beidsgruppe hadde problematisert med hensyn til tidspunktet Aetat skulle komme inn med sitt
tilbud. Den ene modellen innebar at Aetat skulle g& inn med tiltak tidlig i kvalifiseringslopet, og i
en fase der deltakerne har begrensede norskkunnskaper. Bakgrunnen for denne modellen var opp-
fatningen av at sprak leeres best pd arbeidsplassen. Den andre modellen gikk ut pa at Aetat skulle
komme inn med et arbeidsrettet tilbud forst etter at deltakerne hadde oppnddd et visst spraklig
niva. Premissene for denne modellen var at innvandrerne for & lykkes i arbeidsmarkedet, forst
matte tilegne seg et vist niva av norskferdigheter (Utlendingsdirektoratet 2000). Mens den sist-
nevnte modellen baserer seg pa tanken om en sekvensiell prosess der arbeidsintegrering forutsetter
en forutgdende tilegnelse av spraklige ferdigheter, baserer den forstnevnte modellen seg pa en pa-
rallell prosess hvor sprakopplering og arbeidsintegrering skje samtidig. En tredje modell baserer
seg pa en integrert prosess der sprikopplaeringen integreres som et element i selve arbeidspraksi-
sen. Den integrerte modellen skiller seg fra den parallelle ved at sprakopplering og arbeidspraksis
skjer innenfor en og samme arena, mens i den parallelle modellen foregar sprakopplering og ar-
beidspraksis pa ulike arenaer.

De to modellene — den sekvensielle og den integrerte — sammenfaller med en annen klassifisering
av tiltaksmetodikk. Dette skillet gar mellom tiltak som legger vekt pa kvalifisering for utplassering
og tiltak som legger vekt pa utplassering og dernest kvalifisering. Den forstnevnte modellen kalles
gjerne «train-place», mens den sistnevnte kalles «place-train».

Train-place-modellen innebzrer at tiltaksdeltakeren forst gjennomgar en form for kvalifisering
eller skjermet praksisopplering for de plasseres ut i ordinzrt arbeidsliv. Etableringen av skjermede
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tiltaksvirksomheter har hatt sin bakgrunn i en slik tankegang. Tanken var her at yrkeshemmede
forst skulle trenes opp i skjermet virksomhet, for deretter — ndr deltakeren var i stand til det —
formidles til ordinzert arbeid. Tilsvarende vil ogsa tiltakskjeding falle inn under en train-place-
modell. Her er ogsa tanken at deltakerne gar gjennom ulike utviklingstrinn fra avklaring, til kvali-
fisering og til slutt over til ordinzert arbeid. I sin grunntanke tar modellen utgangspunkt i at de
kravene arbeidsmarkedet stiller er gitt, og at tiltaksarbeidet dreier seg om 4 gjore deltakerne stand
til 4 mote disse kravene. Kvalifiseringen kan enten dreie seg om & gi formelle kvalifikasjoner, ar-
beidstrening eller annen medisinsk eller sosial oppfalging. Modellen har veert utsatt for kritikk.
Den generelle kritikken gar ut pa at modellen leder til langvarige tiltak og derigjennom fare for
innldsing i tiltaksapparatet (Berg og Gleinsvik 2011). En annen kritikk har vart rettet spesifikt
mot de skjermede virksomhetene og de incentivene disse har til 4 beholde tiltaksdeltakerne for &
ivareta den skjermede produksjonen (Spjelkavik 2011).

Place-train-modellen dreier seg om at tiltaksdeltakerne utplasseres tidlig i ordinzre virksomheter,
og at arbeidstrening og kvalifisering foregdr pa arbeidsplassen. Innenfor denne tradisjonen er ut-
plassering i ordinzre virksomheter ikke bare et mal, men ogsa det viktigste virkemidlet. Utplasse-
ring forstds som begynnelsen snarere enn slutten pa en attferingsprosess. Oppfelging og vurdering
av den enkeltes arbeidsytelse foregar fortlapende og baserer seg pa den enkeltes stottebehov. Sam-
tidig er bistand til arbeidsgivere et sentralt aspekt ved tilneermingen, bade for & understatte den
enkeltes individuelle inkluderingsforlep og for & styrke inkluderingskompetansen i virksomheten.
Eventuell helserelatert behandling og omsorgstiltak foregdr parallelt med arbeidsinkluderingen
(NOU 2012:6).

4.2 Formal, malgruppe og omfang

Kurset ”Arbeid i sikte” ble startet opp i 2005 som et AMO-kurs (arbeidsmarkedsoppleringskurs)
og hadde som formal & fa fremmedspréklige og deltakere i introduksjonsprogrammet ut i ordinzert
arbeid eller utdanning. I henhold til tiltaksforskriften fra 2008 skal denne typen tiltak bidra til «at
arbeidssekere kvalifiseres til ledige jobber og hindre utstoting av personer som str i fare for a
falle ut av arbeidslivet eller er i en usikker sysselsettingssituasjon og har behov vor kvalifisering».

Tiltaket ble etablert som et svar pa Aetats/NAVs behov for arbeidsrettede tiltak for deltakerne i
introduksjonsprogrammet. Malgruppen for tiltaket var dermed i utgangspunktet nyankomne
flyktninger som hadde vert gjennom sprak og samfunnsopplering i regi av kommunen. I lopet av
tiltakets levetid har det imidlertid ogsd omfattet langtidsledige med innvandrerbakgrunn, dvs. ikke
bare deltakere i introduksjonsprogrammet. I folge NAVs kravspesifikasjon fra 2009 skal mal-
gruppen veare bade fremmedspriklige og deltakere i introduksjonsprogrammet med motivasjon og
onsker om jobb. Videre heter det at deltakerne skal ha avsluttet norskundervisningen eller ha til-

strekkelig norskkunnskaper som tilsvarer sprakpreve 2 for innvandrere.® Deltakerne skal ogsd

vere 100 prosent arbeidsfore og deltakelse skal vere basert pa frivillighet.

I folge kravspesifikasjon skal tiltaket ha en varighet pd 12 uker med 30 timer undervisning per
uke. Videre star det at det til enhver tid skal veere 20 deltakere i kurset, men med mulighet for 4 ta

6 . . . c o o . o o . . 2
I henhold til Folkeuniversitetet skal norskpreve nivd 2 male ferdighet i 4 forstd: a) ytringer og vanlige uttrykk pa et en-

kelt og tydelig sprak relatert til dagliglivet, b) ferdighet i & lese og forstd korte, enkle tekster, c) ferdighet i & skrive korte,
enkle tekster (beskjeder, meldinger, brev og lignende), d) ferdighet i & utveksle direkte og enkel informasjon om personlige
forhold og kjente emner og forstd det som sies i enkle, dagligdagse samtaler.
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inn opp til 30 deltakere ved behov. Det er likevel et lopende inntak, noe som inneberer at deltake-
re som gdr ut i lapet av tiltaksperioden, erstattes av nye. Det fremgar ogsa av spesifikasjonen at
personer som ikke har kommet i jobb eller praksis i tiltaksperioden, etter vurdering fra NAV, kan
fortsette ved neste kursoppstart. Blant deltakerne som starter opp i tiltaket, vil det derfor kunne
vere tidligere tiltaksdeltakere som deltar i en ny periode.

4.3 Tiltakets innhold

4.3.1 Kravspesifikasjonen

I dette avsnittet har vi beskrevet tiltaket bdde normativt og deskriptivt. Med normativt menes da
hvordan tiltaket er utformet i NAVs kravspesifikasjon og i sesknaden fra Velle Utvikling. Med
andre ord er dette en beskrivelse av NAVs forventinger til tiltaket og hvordan Velle Utvikling har
respondert pd denne beskrivelsen i sitt anbudsdokument.

[ folge tiltakets kravspesifikasjon skal tiltaket inneholde folgende elementer:’

1. Kartlegging og avklaring
2. Teori
3. Praksis

Kartleggingen og avklaringen skal omfatte tidligere utdanning og yrkeserfaring, deltakernes yrkes-
interesser og utpreving av faktiske norskkunnskaper. I folge kravspesifikasjonen forutsetter dette
tett samarbeid med andre akterer, f.eks. kommunen og fylkeskommunen.

Det fremgér videre at forste delen av tiltaket skal bestd av en teoridel. Denne skal inneholde fol-
gende tema eller aktiviteter: registrering/oppdatering av CV, jobbseking og fering av jobblogg,
presentasjons- og intervjutrening, repetisjons- og videreforingskrus i norsk, edb, samfunnskunn-
skap, lokalkunnskap, arbeidslivskunnskap, kommunikasjon i arbeidslivet og HMS. Videre star det
at kurset skal gi undervisning i seknadsskriving, tolkning av stillingsannonser, samt kontakt med
potensielle arbeidsgivere og intervjutrening.

Den andre delen — praksisperioden — skal etterfalge den teoretiske delen. Denne omtales som
overgang til ordinzrt arbeid, eller arbeidspraksis med oppfelging fra kursinstrukter.

P4 bakgrunn av kravspesifikasjonen kan det se ut til at det er lagt forholdsvis stor vekt pa den teo-
retiske delen. Det fremgar ogsa at tiltaket har skal veere utformet som et sekvensielt lop der en del
deltakerne skal tilegne seg kvalifikasjoner for de gar over i arbeid eller praksis. Som nevnt tidlige-
re, er det ogsd et krav at deltakerne skal ha bestdtt norskpreve 2 eller ha tilsvarende norskkunn-
skaper.

I kravspesifikasjonen gis det en forholdsvis omfattende beskrivelse av den kompetansen som del-

takerne forventes 4 tilegne seg. For det forste skal deltakerne tilegne seg en god jobbsgkingsmeto-
dikk. Med dette menes at deltakerne skal ha gode kunnskaper om jobbsekerprosessen, herunder

ha tilstrekkelig datakunnskaper, ha evne til 4 finne frem til ledige stillinger, finne stillinger som

/ Kravspesifikasjonen er den krav som NAV stiller til tiltaket i anbudsdokumentene.

Arbeid i sikte — Tiltak for inkludering av innvandrere 31



32

ikke er annonsert, fore jobblogg, skrive egen CV og jobbsgknad. Kunnskap om jobbsekerproses-
sen skal ogsa innbefatte opplering i stillingsanalyse og sprakveiledning, dvs. at deltakerne skal
kjenne begreper og sprak brukt i stillingsannonser, intervju og telefonkontakt med arbeidsgivere.

For det andre skal deltakerne tilegne seg kunnskap om norsk arbeidsliv. Dette innbefatter generell
kunnskap om: a) norsk arbeidsliv, herunder arbeidsrettslige forhold, norske arbeidslivstradisjoner
og mote med arbeidsgiver (presentasjonsteknikk, intervjutrening, kommunikasjon, kultur mm), b)
bedriftskultur (ledelse, organisasjon, service, kjennsroller, kvalitet, effektivitet, symboler og
sprakbruk) og c) tverrkulturell kommunikasjon pa arbeidsplassen (sprik og virkelighetsoppfat-
ning, ikke-verbal kommunikasjon og kommunikasjonssvikt).

For det tredje skal deltakerne utarbeide en handlingsplan med mal og delmdl som illustrerer en
tenkt vei til et sdkalt hovelig arbeid. I utformingen av handlingsplanen skal deltakerne fa bistand
eller informasjon om blant annet yrkesgrupper, utdanningsmuligheter, godkjenning av utenlandsk
utdanning og realkompetanse. Formdlet med handlingsplanen er & bevisstgjore arbeidssokeren om
egne ferdigheter, kompetanse og mal, herunder ogsa realitetsorientere deltakerne.

4.3.2 Velle Utviklings tilbud

Kravspesifikasjonen samsvarer i stor grad med det tilbudet Velle Utvikling har levert. Det er like-

vel noen forskjeller. For det forste finner vi at Velle utvikling har organisert tiltaket i to hovedbol-
ker:

A. en teoridel (A) og
B. en praksisdel

Det betyr at den delen som i kravspesifikasjonen heter «kartlegging og avklaring» er integrert dels
i teoridelen og dels i praksisdelen. For det andre md inndelingen av tiltaket i to faser — der de fire
forste ukene i utgangspunktet avsettes til teori og de 8 siste ukene til arbeidspraksis — betraktes
som en ideell inndeling. Dette fordi det i praksis legges opp til en individuell tilpasning for hver
enkelt deltaker. For noen kan teoridelen derfor vere korter og for andre lengre.

I tilbudet til Velle utvikling er det spesifisert en timeplan for teoridelen (A). Denne omfatter fol-
gende tema:

Samfunnskunnskap/stillingsannonser

Arbeidslivskunnskap

Gruppeundervisning/dataopplering

Realkompetansekartlegging/oppleeringsplan

Jobbsgking

A

Under temaet samfunnskunnskap/stillingsannonser (1) benyttes nyheter og stillingsannonser i un-
dervisningen. Nyhetene benyttes som grunnlag for samtaler og diskusjoner om dagsaktuelle saker,
og stillingsannonsene benyttes for & diskutere aktuelle formelle og uformelle krav som arbeidsgi-
ver stiller og til & bevisstgjore deltakernes egne ferdigheter og egenskaper. Begrunnelsen for & be-
nytte nyheter i undervisningen er at deltakerne gjennom samtalene tilegner seg kunnskap om
dagsaktuelle tema og gjennom dette lettere kan delta i det sosiale miljoet pa arbeidsplassen.
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Temaet arbeidslivskunnskap (2)bygger pa boken «Jobb i sikte» som er en lerebok i arbeidslivs-
kunnskap for voksne innvandrere, og pa kursarrangorenes egne erfaringer med arbeidsformidling.
Boken ”Jobb i sikte” inneholder ulike tema og i kursbeskrivelsen vises det til folgende seks hoved-
tema som gjennomgas:

¢ Veien til arbeid

¢ Skriving av CV og seknad

¢ Lovverk og uskrevne regler i arbeidslivet
¢ Organisering av hverdagen

¢ Okonomi, skatt og lenn

¢ Den norske velferdsstaten

Under punktet «veien til arbeid» legges det i folge kursbeskrivelsen vekt pa & lere deltakerne be-
greper og terminologi, samt generelt om kulturen i ulike bedrifter og bransjer. Formélet med den-
ne delen er 4 gi deltakerne innsikt i hvordan arbeidspraksis kan bidra til & gi arbeidserfaring, refe-
ranser og nettverk som et virkemiddel for 4 fa ordinzrt arbeid.

Under punktet «skriving av CV og seknad», vises det til at deltakerne bade skal leere & skrive sin
egen CV og jobbseknad, lzre seg terminologien som benyttes i seknader og bevisstgjores verdien
av egne kvalifikasjoner og erfaringer. Virkemidlene omfatter bruk av nettbaserte stillingsbaser,
oppgavegjennomgang og diskusjoner i undervisningsrom. I felge tilbudsbeskrivelsen, inneholder
ogsd denne delen intervjutrening i form av rollespill.

Punktet om lovverk og uskrevne regler innbefatter pa den ene siden opplering om formelle krav i
arbeidslivet (arbeidstid, kontrakter, arbeidsmiljelov etc.) og pa den andre siden opplering i ulike
former for uskrevne regler pa arbeidsplassen. Det siste omfatter bl.a. bedriftskultur, sosiale koder,
tid, ikke-verbal kommunikasjon osv. Dette temaet gjennomgds i plenum (klasserom) og med bruk
av arbeidsoppgaver og individuell veiledning. Individuell veiledning gis for evrig ogsd i forbindelse
med hendelser som eventuelt dukker opp i praksisperioden.

De tre siste punktene dreier seg om opplering i hvordan man organiserer arbeid og fritid; formelle
forhold rundt ekonomi, skatt og lenn; samt hvordan det norske velferdssystemet fungerer, herun-
der de verdier eller systemer det baserer seg pa.

Under temaet gruppeundervisning/dataoppleering (3) gis det en beskrivelse av den dataopple-
ringen deltakerne i kurset skal gjennom, herunder bruk av ulike dataprogrammer og hva deltaker-
ne skal leere (bruk av internett, bruk av jobbdatabaser, skrive brev, ssknad og CV). Av tilbudsdo-
kumentet fremgar det ogsd at deltakerne i denne delen deles inn i mindre grupper, bl.a. i forhold
til deltakernes opplaeringsbehov.

Temaet realkompetanse/loppleeringsplan (4)innbefatter kartlegging av deltakernes formelle utdan-
ning og praktiske erfaring. Det fremgdr av tilbudet at det legges vekt pa & gjennomfere formell
konvertering av utdanning og realkompetansevurdering av praksis. I den forbindelse vises det til
ulike offentlige instanser som bistér i dette arbeidet. Det fremgar ogsd at avklaring og kompetan-
sekartlegging er grunnlaget for den individuelle veiledningen av deltakerne. Videre vises det til at
fremtidige yrkes- eller utdanningsensker skal nedfelles i en handlingsplan.

Det siste temaet i den teoretiske delen er jobbsaoking (5). Her fremgar det av tilbudsbeskrivelsen at
jobbswking skal forega i hele kursperioden. Dette innbefatter at deltakerne skal oppsoke aktuelle
arbeidsgivere og vikarbyrder samt fore jobblogg over stillinger de har sgkt. I folge beskrivelsen

(O8]
(O8]
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skal jobbloggen bade vare et virkemiddel for a synliggjore deltakernes aktivitet og bidra til reali-
tetsorientering og refleksjon hos deltakerne.

Praksisdelen (B) i tiltaket foregar innenfor et nettverk av arbeidsgivere i Vestfold, dvs. at deltaker-
ne formidles til praksisplasser innenfor dette nettverket. I tillegg far tiltaksdeltakerne og arbeidsgi-
verne veiledning i lopet av praksisperioden. Videre stir det i tilbudsbeskrivelsen at man i tiltaket
«normalt vil legge til rette for at praksis er i bedrifter og virksomheter som har et rekrutteringsbe-
hov». Det fremgar ogsd av tilbudsbeskrivelsen at tiltaket i denne prosessen legger vekt pa akter-
modellen.® Dette ma forstis som at det er deltakeren selv som skal foreta vurderinger av aktuelt
arbeid og eventuell praksisplass, men skal ikke nadvendigvis alene gjennomfere prosessen med &
kontakte og etablere relasjoner til en arbeidsgiver. Av beskrivelsen ser vi nemlig at tiltaksarrango-
ren har en aktiv rolle bade ved etablering av kontakt med arbeidsgiver, ved inngéelse av arbeids-
kontrakt, i definering av opplering og i den videre oppfelgingen pa praksisplassen. Det fremgar
ogsd av beskrivelsen at tiltaksarrangeren kan bistd med oppfolging etter at en eventuell arbeids-
kontrakt er undertegnet. Ut over dette viser tiltaksbeskrivelsen ogsa at tiltaksarrangeren skal ha
kontakt med lokale NAV-kontor for eventuell 4 stotte opp med videre eller supplerende tiltak.
Samtidig tilbys ogsd utpreving av deltakere internt ved Velle Utvikling. Det siste bl.a. for 4 avklare
og dokumentere faglighet og stabilitet.

Fra Velle Utvikling sin side har tiltaket veert bemannet med 3 fulle stillinger. Alle tiltakskonsulen-
tene har formell pedagogisk utdanning pa heyskole- eller universitetsniva.

4.4 Det praktiske tiltaksarbeidet

I denne delen har vi med bakgrunn i intervjuer med tiltakskonsulentene, utdypet noen sentrale
deler av tiltaket Arbeid i sikte. Det er spesielt tre forhold som krever en narmere utdyping:

¢ DProsedyrene for rekruttering og lopende inntak

¢ Overordnet formidlingsfilosofi bak tiltaket

¢ Tiltakskonsulentenes rolle i forhold til tiltaksdeltaker og arbeidsgiver

4.4.1 Prosedyrer for rekruttering og lopende inntak

Som vist tidligere, starter det nye kurs hver 3 maned hvor det skal veere minst 20 deltakere. Sam-
tidig er det lopende inntak til kurset. Dette betyr at det kan komme nye deltakere inn i kurset un-
derveis i tiltaksperioden, noe som dermed vanskelig lar seg tilpasse til den formelle strukturen og
timeplanen i tiltaket. Slike situasjoner hindteres imidlertid pragmatisk og individuelt. Det betyr at
deltakere som kommer til underveis, ikke nedvendigvis deltar i det ovrige undervisningsopplegget,

8 Om aktermodellen er bdde en saksbehandlerteori og -praksis som innebzerer at brukerne av tjenestene skal veere en aktiv
aktor i forhold til 4 nd mélet om arbeid, i stedet for & veere en passiv mottaker av hjelp. Grensedragningen mellom bruker
og tjenesteapparatet er tenkt slik at det er brukeren som skal vere den aktive parten, for eksempel ved & foresld aktuelle
tiltak, mens hjelpeapparatets rolle er & veilede brukeren. Metoden baerer siledes preg av a vaere et pedagogisk redskap der
malet er at brukeren skal forstd sin rolle som akter, og at den bistanden som gis i hovedsak skal vere hjelp til selvhjelp
(Olsen m.fl. 2003).
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men far heller et individuelt tilpasset opplegg. Som vi skal se nedenfor, synes denne individuelle
tilpasningen imidlertid 4 veere mer regelen enn unntaket.

4.4.2 Formidlingsfilosofien

Det synes 4 vaere en grunnleggende filosofi bak gjennomfaringen av tiltaket som ikke kommer like
godt fram i tiltaksbeskrivelsen. Denne baserer seg pa to grunnleggende premisser. For det forste at
arbeidspraksis er den viktigste formen for formidling til ordinert arbeid. For det andre at indivi-
duelle behov overstyrer tiltakets struktur og plan.

Det forste punktet innebeerer i praksis at malet ikke primeert er oppleering, men formidling til or-
dinzrt arbeidsliv eller i de fleste tilfeller til en praksisplass. Oppleringstilbudet og de elementene
som inngdr i timeplanene blir sdledes kun et virkemiddel som benyttes inntil man finner en hen-
siktsmessig praksisplass. Hovedarenaen for oppleringen er med andre ord ikke klasseromsunder-
visningen, men praksisplassen. I folge tiltakskonsulentene betyr dette at formidlingsprosessen star-
ter tidlig i tiltaksperioden for at tiltaksdeltakerne skal komme raskest mulig ut pa den praktiske
oppleringsarenaen. Formidlingsarbeidet bestdr i korthet av en avklaringssamtale med deltakerne,
utsjekking av jobbmulighetene innenfor nettverket av arbeidsgivere og eventuelt etablering av
kontakt med en aktuell arbeidsgiver.

Det andre punktet — som folger av det forste — innebzrer at det er den enkelte deltakers mulighet
til 4 fa praksisplass som styrer tiltaksforlapet, ikke den faseinndelingen som er skissert i tiltaksbe-
skrivelsen. Dersom en deltaker raskt far praksisplass, vil med andre ord den teoretiske bli kortere
enn de fire uker. Arbeidsmetoden innebzerer dermed at deltakerne en etter en forlater den teoretis-
ke undervisningen avhengig av individuelle forutsetninger for & fa praksis.

Det skjer med andre ord en viss seleksjon underveis i kursperioden, noe som ogsd betyr at de man
ikke lykkes & formidle, fortsetter med den teoretiske undervisningen. Dersom det ikke skjer for-
midling til ordinzr jobb eller praksisplass den forste mineden, vil det veere flere muligheter for
deltakerne. En mulighet — som synes & vare den vanligste — er at deltakerne fortsetter 4 soke etter
praksis eller jobb pa individuell basis, men med bistand fra tiltakskonsulentene. En annen mulig-
het kan vare at de tilbys arbeidstrening ved en av virksomhetene til Velle Utvikling. En tredje mu-
lighet kan veaere at de skrives ut av kurset. Dette vil bl.a. veere aktuelt dersom det i lopet av kurspe-
rioden viser seg at deltakerne har nedsatt arbeidsevne. I slike tilfeller kan det ogsa vaere aktuelt
med overfering til andre tiltak.

Bade tiltaksbeskrivelsen og NAVs kravspesifikasjon synes langt pa vei 4 bygge pa en train-place-
modell. I denne sammenheng betyr det at deltakerne pa forhand skal ha tilegnet seg visse norsk-
ferdigheter (sprakpreve 2) og i lopet av den teoretiske delen av kurset, kunnskap om norsk ar-
beidsliv og jobbsekingsprosessen, for de gar ut i praksis eller ordinzr jobb. Tanken vil da vere at
denne kunnskapen skal gi deltakerne en nedvendig ballast for & mestre inngangsvilkdrene i det
norske arbeidsmarkedet. I praksis synes imidlertid metoden som benyttes i Arbeid i sikte, & beere
mer preg av en place-train-modell. Riktignok starter deltakerne med en teoretisk del, men denne
er mer & betrakte som en aktiv venteperiode for deltakerne kommer ut i praktisk opplering. I fel-
ge en av tiltakskonsulentene har dette bakgrunn i erfaringer med at leering av spraklige eller kultu-
relle koder lzres best ute i praksis, og nest best i klasserommet.

(WS}
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4.4.3 Tiltakskonsulentens rolle

Den veiledningen og bistand som gis vil i folge tiltakskonsulentene variere fra deltaker til deltaker.
Likevel avtegner det seg en praksis der tiltakskonsulentene har en forholdsvis aktiv formidlingsrol-
le mellom tiltaksdeltaker og arbeidsgiver. Konkret innebzerer dette i mange sammenhenger at det
er tiltakskonsulentene som ringer rundt til aktuelle arbeidsgivere — etter en individuell avklaring
med deltaker — og inngar avtaler om forste mote mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. I falge en
av informantene, vil det ogsa ofte vere slik at det er tiltakskonsulenten som forer samtalen med
arbeidsgiver pa vegne av deltakeren.

Denne aktive formidlingsrollen synes dermed 4 avvike fra tiltaksbeskrivelsen som legger opp til at
deltakerne skal lzere jobbsgkingsmetodikk pa egenhdnd (dvs. opplering i 4 seke opp utlyste job-
ber, skriving av seknader og CV). I folge tiltakskonsulentene har imidlertid denne praksisen bak-
grunn i erfaringer med at det er vanskelig for denne gruppen 4 konkurrere pa det dpne arbeids-
markedet. Det & komme i forkant av eventuelle utlysninger hos en arbeidsgiver, er ogsd bakgrun-
nen for at man i stor grad benytter seg av praksisplasser, dvs. som en brekkstang inn mot ordinzrt
arbeid. Dette forsvarer ogsd den aktive rollen til tiltakskonsulentene i formidlingsfasen. Tanken
bak er denne strategien er med andre ord at deltakerne pa den ene siden har vanskelig for & kon-
kurrere pa det dpne arbeidsmarkedet, og pa den andre siden, at opplering i norsk arbeidsliv og -
kultur best foregar ute pa arbeidsplassen.

Denne strategien forutsetter et bevist valg av praksisplass for den enkelte deltaker. Primeert legges
det vekt pd muligheten for ansettelse i lopet av praksisperioden. Selv om arbeidsgiverne sjeldent
gir lovnader om dette, har tiltakskonsulentenes erfaringer vist at deltakerne likevel kan fa jobb
dersom praksisperioden forlaper uten at det oppstar vesentlige problemer. Alternativt kan ogsa
valg av praksisplass vere strategisk i den forstand at malet ikke er ansettelse pa praksisplassen,
men i det nettverket av virksomheter som den aktuelle praksisplassen inngér i. Formalet med 4
innga en avtale med den forste arbeidsgiveren vil da dels vaere opplering og dels etablere et
springbrett til andre virksomheter hvor det er muligheter for ordiner jobb. Kort sagt kan vi si at
malet med praksisen er at deltakeren far opplering i, og samtidig en fot innenfor, et nettverk av
relevante virksomheter.

Den beskrevne strategien forutsetter ogsa tett oppfelging av arbeidsgiver og deltaker i praksispe-
rioden. I folge tiltakskonsulentene forsgker de imidlertid & balansere ansvaret som arbeidsgiver og
deltaker har seg imellom og det ansvaret tiltaksarrangeren tar. Konkret innebzrer dette — dersom
det ikke oppstar noe ekstraordinert — at tiltakskonsulentene forst tar kontakt 1-2 uker etter opp-
start av praksisperioden. Dette med tanke pa at tiltaksarrangeren ikke skal involvere seg mer enn
nedvendig i prosessen. Samtidig dpnes det opp for at bade deltaker og arbeidsgiver kan ta kontakt
med tiltaksarranger dersom det oppstér ekstraordinzre situasjoner. I slike tilfeller vil tiltakskon-
sulentene bistd med oppklaring eller veiledning.

Magtet som tiltakskonsulenten har med arbeidsgiver og deltaker etter 1-2 uker har to formal. For
det forste er formalet 4 avklare og bistd med eventuelle problemer som har oppstatt. For det andre
er tanken at dette motet skal benyttes til 4 vurdere mulighetene for mer permanent arbeid, enten
ved den aktuelle praksisplassen eller i tilgrensede virksomheter. Formalet med & sette dette spors-
malet pa dagsorden tidlig er bl.a. 4 pavirke hva slags opplering som er nedvendig for en eventuell
ansettelse. Tanken bak dette igjen er at jo mer relevant opplering deltakeren far, desto mer attrak-
tiv vil den aktuelle deltakeren etter hvert bli for arbeidsgiveren. Videre fremgéar det at man i denne
fasen ogséd kan lokke med lonnstilskudd ved en eventuell ansettelse.
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Som nevnt over vil tiltakskonsulentene ogsd ha en aktiv rolle i de tilfeller det oppstdr uklarheter
eller konflikter mellom arbeidsgiver og tiltaksdeltaker. I folge tiltakskonsulentenes egne beskrivel-
ser vil en slik veiledning i grove trekk dreie seg om & avklare situasjonen og deretter veilede til-
taksdeltakerne i forhold til arbeidsgivers krav eller ensker. Tiltakskonsulenten synes med andre
ord i liten grad 3 gd inn i en meklerrolle, men heller en rolle i 4 veilede tiltaksdeltakeren. Til grunn
for dette ligger det en tanke om at det primert er tiltaksdeltakeren som skal tilpasse seg arbeidsgi-
verne, ikke motsatt. Det understrekes ogsa at dersom arbeidsgiver i slike situasjoner ensker 4 av-
bryte praksisperioden, aksepteres dette. Selv om tiltakskonsulentene legger vekt pa at de i slike
situasjoner primeert gir tiltaksdeltakerne veiledning, vil ogsd arbeidsgiverne kunne fa nyttig rdd og
veiledning av tiltakskonsulentene.

Den aktive rollen til tiltakskonsulentene kan hevdes & bryte med prinsippene i aktormodellen. Spe-
sielt synes dette & vere tilfelle i formidlingsfasen der vi ser at det er tiltakskonsulentene og ikke
deltakerne selv som tar kontakt med arbeidsgiver. Aktermodellen ivaretas imidlertid pad den méiten
at det er deltakerne selv som foresldr hva slags praksis som kan vere aktuelt. Samtidig skal vi ikke
undersla at selve formidlingsstrategien via praksisplassen kan komme i konflikt med filosofien i
aktermodellen. Mens aktormodellen legger opp til at deltakerne selv skal sta i forersetet, ser det
tvert imot ut til at det er tiltakskonsulentene som leder prosessen frem til avtale om praksisplass er
inngétt. Dette ma imidlertid forstds i lys av filosofien bak formidlingsprosessen. En grunnleggende
forstaelse av denne gruppens barrierer er ikke forst og fremst mangel pd initiativ, engasjement el-
ler ansvar, noe aktermodellen forutsetter. Derimot oppfattes barrieren heller & vaere at denne
gruppen har vanskelig for & konkurrere pa det ordinzre arbeidsmarkedet, og at den beste mditen &
kompensere for disse barrierene er 4 gi praktisk opplaering pd arbeidsplassen i sprak og arbeidsli-
vets normer og regler.

4.5 Oppsummering

I dette kapitlet har vi gitt en presentasjon av tiltaket Arbeid i sikte bdde med bakgrunn i dokumen-
ter som beskriver tiltaket og med bakgrunn i tiltakskonsulentenes beskrivelse av hvordan det er
utformet i praksis.

I utgangspunktet er tiltaket basert pd en todelt modell der fase én bestar av 4 ukers teori og fase to
av 8 ukers praksis. Tiltaket baserer seg derfor i utgangspunktet pd en typisk train-place modell. I
praksis ser vi imidlertid at tiltaket avviker fra en slik modell og barer tydelig preg av en place-
train modell. Dette betyr at tiltaksdeltakerne utplasseres i praksis si tidlig som mulig i tiltakspe-
rioden med den begrunnelse at den viktigste oppleringsarenaen anses 4 vaere praksisplassen, ikke
klasseromsundervisningen. Tiltaket bygger med andre ord pa en filosofi om at opplering foregar
best pa arbeidsplassen, og at praksisplassen derfor har en viktig funksjon som oppleringsarena.

Et annet moment med tiltaket er at det tilsynelatende bryter med filosofien i aktermodellen og at
deltakerne selv skal ta ansvaret for jobbsgkingsprosessen. I Arbeid i sikte ser vi at tiltakskonsulen-
tene har en aktiv rolle i 4 formidle praksisplasser til deltakerne. Hovedbegrunnelsen for dette er
erfaringen med at innvandrere har vanskelig med 4 konkurrere i et 4pent arbeidsmarked og at de
har behov for aktiv bistand for 4 komme inn pa arbeidsmarkedet via praksisplasser. Praksisplas-
sen har sdledes ogsa en viktig funksjon som et springbrett til det ordinzre arbeidsmarkedet, enten
pa den aktuelle praksisplassen eller i tilknyttede virksomheter.

Et tredje viktig moment i tiltaket er tiltaksarrangerens oppfelging i praksisperioden. Denne opp-
folgingen bestdr av fire elementer:
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¢ En filosofi om & minst mulig involvering med tanke pd at leeringsprosessen i utgangs-
punktet skal vere et forhold mellom tiltaksdeltaker og arbeidsgiver

¢ Fast oppfelgingspunkt med tanke pa a avklare oppleringsprogresjon, muligheter for
ordinzr jobb eller videreformidling til andre virksomheter hvor jobbmuligheten er
storre

¢ Ad hoc beredskap i form av veiledning av tiltaksdeltaker dersom det oppstar proble-
mer eller konflikter i praksisperioden.

¢ Ad hoc beredskap i form av & ta ut tiltaksdeltaker dersom arbeidsgiver ensker & av-
vikle praksisforholdet

38 Arbeid i sikte — Tiltak for inkludering av innvandrere



5. Deltakerne 1 Arbeid i1 sikte

Dette kapitlet inneholder en beskrivelse av tiltaksdeltakerne i Arbeid i sikte, herunder deltakernes
bakgrunn og individuelle egenskaper, deres ulike praksisopphold og status ved endt tiltaksperiode.
Datagrunnlaget for analysene baserer seg pa sluttrapporter for alle deltakere og pa sperreunder-
sokelsen til et utvalg deltakere.

5.1 Kjeonn, alder, landbakgrunn og botid

Siden 2006 har 419 personer blitt registrert som deltakere i Arbeid i Sikte. Det fremgar av slutt-
rapportene at 52 prosent har vert kvinner og 48 prosent menn. I sperreundersgkelsen finner vi en
tilsvarende fordeling.

W 20-30
42% 30-40

W 40-50

W 50-65
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Figur 5.1 Aldersfordeling pé deltakerne i Arbeid i sikte. Kilde: Sluttrapporter (N=419)

Av sluttrapportene fremgar det at gjennomsnittsalderen til deltakerne er 41 dr. Det er imidlertid
store aldersvariasjoner og den yngste deltakeren er 21 ar, mens den eldste er 65 r. Figur 5.1 viser
alderssammensetningen fordelt pa fire alderskategorier. Vi ser her at deltakere i alderen 30 til 40
ar utgjor den storste gruppen, mens det er feerrest deltakere i aldersgruppen 20-30 4r.

I alt er det registrert 48 ulike nasjonaliteter blant deltakerne. Blant disse utgjor irakere den storste
gruppen pa 28,6 prosent. Dernest finner vi afghanere som utgjor 13,6 prosent og somaliere som
utgjer 7,6 prosent.
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Figur 5.2 Landbakgrunn, tiltaksdeltakere i Arbeid i sikte (prosent). Kilde: Sluttrapporter (N=405)

Figur 5.2 viser tiltaksdeltakernes landbakgrunn fordelt pd noen hovedregioner. Her fremgar det at
hele 40 prosent har bakgrunn fra Midtesten. Som nevnt over er den storste gruppen her fra Irak.
Dernest ser vi at det er vel 21 prosent med bakgrunn i Afrika og 16 prosent fra de tre asiatiske
landene Pakistan, Afghanistan og India. Deltakere fra disse tre landene, sammen med ovrige asia-
tiske land, utgjer totalt 25 prosent av deltakerne. Til slutt ser vi at andelen fra gsteuropeiske land
utgjer omtrent 13 prosent.

Vi stilte ogsd et sporsmil i sperreundersokelsen om landbakgrunn. Her finner vi at det er en noe
jevnere fordeling enn det vi finner blant alle deltakerne. Av de som svarte pa sperreundersokelsen
er det 26 prosent som oppgir a vaere fra Midtesten, mot hele 40 prosent blant alle kursdeltakerne.
Andelen respondenter fra avrige Asia (17 %) og Ust-Europa (24 %) er ogsa betydelig hayere enn i
det totale utvalget (9 % og 13 %). Det betyr at afrikanere og personer fra Afghani-
stan/Pakistan/India er underrepresentert i utvalget.

Sperreundersokelsen viser at respondentene i gjennomsnitt har bodd i Norge i 9 dr. Den gjennom-
snittlige botiden noe lavere blant afrikanere (8,3) og @steuropeere (7,9) enn for de evrige gruppe-
ne. Siden disse tallene baserer seg pa sperreundersekelsen, kan det vere de med lengst botid svarer
i storre grad enn de med korter botid. I sa fall vil botiden vare kortere enn det som fremgar av
sporreundersokelsen.
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5.2 Utdanningsbakgrunn

Sluttrapportene fra NAV gir ingen informasjon om tiltaksdeltakerne utdanningsbakgrunn, verken
i hjemlandet eller i Norge. Vi inkluderte derfor et sparsmal om dette i sporreundersokelsen.

Annet h 3%

Hgyskole/univ 34%

Videregdende skole 26%
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Figur 5.3 Respondentenes utdanningsbakgrunn fra hjemlandet. Prosent. Kilde: Sporreundersokelse (N= 69)

Figur 5.3 viser at 15 prosent av respondentene oppgir at de ikke har formell utdanning fra et an-
net land enn Norge. Videre fremgar det at 23 prosent har utdanning pa grunnskoleniva, 26 pro-
sent pa videregdende niva og 34 prosent pa heyskole-/universitetsnivd. Det betyr at utdanningsni-
vaet til deltakerne skiller seg fra landet som helhet ved at vi har en gruppe uten utdanning og at
andelen med videregdende utdanning er lavere enn for befolkningen som helhet. Samtidig er ande-
len med hoyskole-/universitetsutdanning omtrent like stor som i befolkningen for evrig.

Av de som svarer pa undersokelsen, er det ogsd 57 prosent som oppgir 4 ha tatt formell utdanning
i Norge. Her er det langt feerre som krysser av for hva slags type utdanning de har fullfert, men de
fleste som svarer oppgir her enten videregdende skole (32 %) eller «annen utdanning» (41 %).
Kun tre av respondentene har tatt hoyskole- eller universitetsutdannelse i Norge. I et 4pent kom-
mentarfelt gdr det frem at flere som har krysset av for «annen utdanning», har tatt ulike kurs som
for eksempel norskkurs. I og med at tallene baserer seg pa en utvalgsundersokelse med forholdsvis
lav svarprosent, kan det vare at de med heyest utdannelse har svart i storre grad enn de med lave-
re utdannelse. I sa fall vil prosentandelen med utdanning vare hayere enn det som faktisk er tilfel-
le.
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5.3 Norskferdigheter, fremmeote og aktivitet

I sluttrapportene til NAV har saksbehandlerne i Velle Utvikling vurdert deltakernes sprakkunn-
skaper, fremmote og aktivitetsniva i lopet av kurset. Vi har tolket og kategorisert disse kommen-
tarene til analyseformal.

Figuren under illustrerer deltakernes norskkunnskaper, kategorisert som god, noksa god, middels,
noksa svak og svak. Her er det forst og fremst lagt vekt pd deltakernes sprakforstielse og muntlige
evner i norsk, og ikke deres skriftlige kvalifikasjoner.
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Figur 5.4 Deltakernes norskferdigheter. Kilde: Sluttrapporter (N=336)

Figur 5.4 viser at 37 prosent av deltakerne er vurdert til 4 ha gode norskkunnskaper og 30 prosent
noksa gode. Disse resultatene ma forstds i lys av at malgruppen for prosjektet er innvandrere som
har bestétt sprakpreve 2 for innvandrere, samtidig som de fleste har vert i landet i flere 4r. Samti-
dig ma vurderingene forstas i relativ forstand, og at gode norskferdigheter i denne sammenhengen
betyr at man i en klasseromssituasjon kan gjore seg rimelig greit forstatt og har en rimelig forsta-
else av det som blir sagt.

Sluttrapportene gir ogsa informasjon om hver enkelt deltakers fremmetestabilitet og aktivitet i
kursdelen av tiltaket. «Aktivitet» viser her til deltakerens motivasjon og holdninger gjennom
kursperioden; hvorvidt personen er delaktig og bidrar i undervisningen, og er interessert og aktiv i
jobbswgkerprosessen. I figuren nedenfor er vurderingene av deltakernes aktivitetsniva kategorisert
som god, varierende eller darlig.
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Figur 5.5 Deltakernes aktivitetsniva pa kurset (N=329)

Som vi ser er blir over 60 prosent av deltakerne vurdert til & vise god aktivitet i kursdelen av tilta-
ket. P4 den andre siden vurderes i underkant av hver tiende deltaker a ha et darlig aktivitetsniva.
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Figur 5.6 Tiltaksdeltakernes fremmetestabilitet (N=336)

Figur 5.6 viser vurderingen av deltakernes fermmetestabilitet i kurset, kategorisert som stabil, va-
rierende eller ustabil. Vi ser her at nermere 80 prosent av deltakerne har hatt et stabilt fremmete,
og at relativt f deltakere har hatt mye fraver i lopet av kursdelen.

5.4 Arbeidspraksis

I folge datamaterialet fra sluttrapportene har 67 prosent av deltakerne veart ute i praksis i lopet av

tiltaksperioden.? Av disse var det 64 prosent som var registrert med ett praksisopphold, 25 pro-

9 Dette tallet er noe usikkert. Opprinnelig viste statusrapportene at kun 60 prosent var registrert med praksisopphold. Det
viste seg imidlertid praksisen var mangelfullt registrert i enkelte av rapportene. Etter en gjennomgang av annen informa-
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sent med to praksisopphold og 11 prosent med tre eller flere praksisopphold. I snitt har deltakerne
med praksiserfaring vert ute i praksis i en periode pa 50 dager (inkluderer lordag og sendag),
altsd i litt over 7 uker. De fleste har imidlertid en praksisperiode pd under 50 dager (60 prosent av
deltakerne), noe som forteller at fordelingen er skjev og at det er en mindre gruppe deltakere som

trekker opp gjennomsnittet.'®

Rundt 160-170 ulike virksomheter har tatt inn tiltaksdeltakere til praksisplass. Figuren nedenfor
gir en oversikt over hvilke bransjer/type virksomheter som tok i mot deltakere til deres forste
praksisplass.
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Hotel/restaurant
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Bygg/anlegg/handtverk

Barnehage/skole

Pleie- og omsorg /sosial

Annet offentlig sektor 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Figur 5.7 Fordelinga av tiltaksdeltakere pd ulike typer praksisplasser (=241)

Som vi ser av figuren var over 70 prosent av praksisoppholdene innenfor private virksomheter.
Butikk/handel er utvilsomt den bransjen som har tatt i mot flest deltakere. Narmere 30 prosent av
deltakerne jobbet i denne bransjen i sin forste praksisperiode. Dersom vi summerer opp de tjenes-
teytende bransjene i privat sektor, altsd butikk/handel, restaurant/hotell og «annet tjenesteyten-
de», utgjer disse over halvparten av alle praksisoppholdene.

Barnehage og skoler tar ogsa inn et stort antall tiltaksdeltakere. Dette omfatter i all hovedsak bar-
nehager, bade private og offentlige. Ellers viser tabellen at det er relativt f som far praksisplass
innen andre deler av offentlig sektor.

sjon om deltakerne, der det ogsd fremgikk informasjon om praksisopphold, ble ytterligere 7 prosent registrert med prak-
sisopphold. Totalt endte vi dermed opp med en andel pd 67 prosent.

" Dette gjennomsnittstallet er regnet ut fra antall registrerte praksisopphold i de opprinnelige sluttrapportene, altsd 60

prosent. Dette fordi vi ikke har informasjon om antall praksisopphold eller lengde pa praksisen for de 7 prosent som ble
etterregistrert med praksis (jf. fotnote 6).
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5.5 Status ved avsluttet tiltak

P4 bakgrunn av rapporteringene til NAV er det registrert hva slags status deltakerne har ved av-

sluttet tiltak. Kategorien som benyttes her er avsluttet til jobb, avsluttet til skole, avsluttet til helse
og ukjent/annet. Med jobb menes her deltakere har fatt tilbud om jobb, praksis med lennstilskudd

eller kommer over i et ordineert ansettelsesforhold. Dette innbefatter bade vikariater og deltids-

jobber.
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Figur 5.8 Status ved avsluttet tiltak. I prosent. N= 275

Figur 5.8 gir en oversikt over deltakernes status ved avsluttet tiltak. Her har vi valgt 4 utelate alle

deltakere med ukjent status."” Vi ser her at litt over halvparten av deltakerne er registrert med jobb

etter endt tiltak. En gjennomgang av de 4pne kommentarfeltene i rapportene viser at «jobb» ikke

nedvendigvis innebzerer ordinzr ansettelse, men kan bety eksempelvis sommerjobb, kortere enga-

sjement eller lovnader om fast stilling pa sikt. Det kan ogsa dreie seg om ansettelse med lennstil-

skudd fra NAV.

Kommentarene viser ogsa at deltakerne som stdr oppfert med «annet» som status eksempelvis har
flyttet til utlandet, avsluttet kurset av personlige arsaker, fatt midlertidige vikariater eller er over-
fort til NAV. Som nevnt over er det ogsa en god del av deltakerne hvor det ikke er oppfert status

ved avslutning av tiltaket.

" Dette innbefatter alle deltakere fra Tensberg i 4r 2007, og en stor andel av deltakere fra Sandefjord i 2012.
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Tabell 5.1 Prosentandeler i jobb blant tiltaksdeltakere med og uten praksis."

Jobb / ikke jobb Prosent
Ingen praksis Ikke jobb etter tiltak 17
| jobb etter tiltak 12
| praksis Ikke jobb etter tiltak 30
| jobb etter tiltak 41
Totalt Totalt 100

Tiltaket Arbeid i sikte baserer seg i utgangspunktet pa en fase med teori og en fase med praksis i
en ordinzr virksomhet. Tabell 5.1 viser at den storste andelen av deltakerne folger et slikt lap,
dvs. at de gar ut i praksis og s over i jobb (41 prosent). Videre er det ogsa, som forventet, en god
del som ikke lykkes i 4 fa jobb etter praksis (30 prosent). En interessant gruppen er ellers de som
ikke er i praksis. T utgangspunkt kunne vi anta at disse ikke lykkes med 4 fa praksisplass og der-
med heller ikke jobb. Dette er imidlertid ikke tilfellet siden det faktisk er omtrent 1 av 10 deltake-
re (12 prosent) som lykkes i & f4 jobb uten & ha vert innom en praksisplass. Det betyr altsd at Ar-
beid i sikte har formidlet dem direkte til jobb eller at de selv har skaffet seg jobb i lepet av tiltaks-
perioden. Den siste gruppen er de som ikke har vert i praksis og heller ikke har fatt jobb (17 pro-
sent). Det er rimelig & anta at dette utgjer den gruppen Arbeid i sikte ikke lykkes med. En gjen-
nomgang av statusrapportene viser ogsa at disse enten hadde helsemessig problemer, hadde andre
praktisk utfordringer med familie eller bolig, avsluttet pd grunn av mangelfulle norskferdigheter,
eller sluttet uten at grunn ble oppgitt.

5.6 Arbeidsmarkedsstatus pa undersokelsestidspunktet

I sporreundersokelsen som ble gjennomfert i mars 2013, stilte vi de tidligere deltakerne i Arbeid i
sikte om de i dag hovedsakelig er yrkesaktive, arbeidsledige, skoleelev/student, hjemmevzrende
eller annet.

' Arsaken til at andelen med praksis i tabellen er pa 71 prosent er at en del av deltakerne har ukjent jobbstatus og er der-
for tatt ut av utvalget.
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Figur 5.9: Respondentenes nivarende jobbsituasjon (I prosent) N=81

Som figuren over viser svarte 56 prosent av respondentene at de pd undersokelsestidspunktet var i
jobb. Denne andelen er dermed omtrent den samme som sto registrert med jobb da de avsluttet
tiltaket (53 prosent). Vi ser ogsa at 26 prosent av deltakerne anser seg selv som jobbsekende, 13
prosent er hjemmevzrende og et fitall anser som student eller «annet».

P4 et annet sporsmdl om respondentene hadde vert i jobb i desember 2012, var det imidlertid hele
68 prosent som svarte at de i denne maneden hadde jobb med lenn. Av disse oppgir 65 prosent at
de har fast jobb, mens 35 prosent svarer at de er vikar/midlertidig ansatt. Det at andelen i jobb er
hayere pa dette sporsmalet sammenlignet med det forste, skyldes sannsynligvis spersmalsstilling-
en. Mens vi i det forste sparsmalet ba respondenten oppgi hovedaktiviteten, ba vi i dette sporsma-
let om de hadde hatt inntektsgivende arbeid. Det er derfor rimelig 4 tolke forskjellen dit hen at en
del av de som rapporterer om inntektsgivende arbeid, ikke har dette som hovedaktivitet.
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Figur 5.10: Dersom du ikke hadde jobb i desember 2012, hva skyldtes dette? (N= 31)
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Deltakerne som oppgir at de ikke hadde jobb med lonn i desember 2012, blir i undersokelsen ogsa
spurt om hva som er drsaken til dette. Her svarer 64 prosent at dette skyldes at de ikke hadde
funnet jobb, altsa at de var arbeidsledige. Videre er det 12 prosent som svarer at de var syke, mens
16 prosent svarer at det er andre arsaker til at de ikke hadde jobb med lgnn.
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Figur 5.11: Deltakernes jobbstatus per desember 2012: Fordeling mellom privat og offentlig sektor. N=52

Av de som svarte at de var i jobb desember 2012, oppga 65 prosent at de jobber i privat sektor,
mens 35 prosent svarte at de jobbet i offentlig sektor. En gjennomgang av kommentarfeltene der
respondentene far mulighet til & spesifisere arbeidssted, viser at offentlig sektor stort sett innebze-
rer sykehjem, barnehager og kommunalt renhold. Det kan med andre ord se ut som at det er en
hoyere andel som fér jobb i offentlig sektor sammenlignet med andelen som var i praksis i offent-
lig sektor. Dette kan imidlertid skyldes skjevheter i utvalget som svaret pa sperreundersokelsen.
Samtidig kan det ogsa bety at offentlig sektor er mer villig til 4 ta inn kandidater som har gjen-
nomgatt tiltak enn 4 ta inn praksiskandidater.

5.7 Oppsummering

I dette kapitlet har vi beskrevet deltakerne i Arbeid i sikte med utgangspunkt i data fra sluttrapp-
orter om hver enkelt deltaker og en sperreundersgkelse rettet mot deltakerne. Pa grunn av lav
svarprosent i sporreundersokelsen, er det en fare for at disse resultatene er skjeve i den forstand at
enkelte grupper er overrepresentert eller underrepresentert.

Begge datakildene viser at deltakerne har en forholdsvis jevn aldersfordeling og en jevn fordeling
mellom menn og kvinner. Det er ogsa stor bredde i deltakernes landbakgrunn. I alt har vi regi-
strert 48 ulike nasjonaliteter. Den storste gruppen kommer fra Midtesten (40 prosent), hvorav
irakere utgjor den storste gruppen. Dernest er det en forholdsvis stor gruppe deltakere fra Afrika
(21 prosent) hvorav somaliere utgjer den storste gruppen. Den tredje storste gruppen er deltakere
fra de asiatiske landene Pakistan, India og Afghanistan (16 prosent). I tillegg er det ogsd en for-
holdsvis stor gruppe fra Ost-Europa (13 prosent).

Deltakerne har som gruppe forholdsvis hey utdannelse. I alt oppgir omtrent 2 av 3 at de har vide-
regdende eller hoyere utdanning. En stor del oppgir ogsé a ha fitt utdanning i Norge, men i de
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fleste tilfeller dreier dette seg om ulike typer kortvarige kurs, herunder sprakkurs. Denne informa-
sjonen baserer seg imidlertid pa sperreundersokelsen, og vi ma her ta forbehold om eventuelle
skjevheter i materialet.

Basert pa sluttrapportene fra Arbeid i sikte har vi ogsa kodet egenskaper som norskferdigheter,
fremmetestabilitet og aktivitet pd kurset. I og med at disse er kodet pa bakgrunn av skriftlige vur-
deringer, er de ikke ment 4 gi noe absolutt bilde de pa nevnte egenskapene, men tar heller sikte pa
a male en relativ fordeling. Basert pa en slik fordeling, viser resultatene at 37 prosent av deltaker-
ne har gode norskferdigheter. Dette ma imidlertid tolkes dit hen at det er den gruppen med de bes-
te norskferdighetene, noe som innebzrer at man i en klasseromssituasjon kan gjore seg rimelig
greit forstatt og har en rimelig forstaelse av det som blir sagt. Den samme fordelingen viser at det
er noe over 20 prosent som klassifiseres med middels eller svake norskferdigheter. I praksis vil
dette dreie seg om at man vil ha utfordringer med & gjore seg forstatt eller forstd norsk.

Ut over norskferdighetene viser klassifiseringen at de er en stor andel som anses som vurderes 4 ha
en god fremmetestabilitet (80 prosent) og forholdsvis stor andel som anses & ha hatt god aktivitet
pa kurssamlingene. Med aktivitet menes her deltakelse i samtaler og det 4 utvise interesse for
jobbseking.

Med bakgrunn i statusrapportene har vi ogsa oversikt over om deltakerne har hatt praksisplass og
eventuelt i hvilke type virksomhet. Oversikten viser at det er 67 prosent som har vert i en eller
annen praksis. Av de som har vert i praksis, finner vi den sterste gruppen innenfor butikk/handel
(28 prosent). Dernest er det en forholdsvis stor andel inne barnehage og skolesektoren (20 pro-
sent), hvorav de fleste har veert i barnehage. Den tredjes storste gruppen har hatt praksis innen
industri/produksjon (15 prosent) og den fjerde storste gruppen har hatt praksis innen hotell- og
restaurantbransjen (12 prosent). Ser vi bort i fra de offentlige barnehagene, er det forholdsvis fa
som har hatt praksis i offentlig virksomhet.

I kapitlet har vi ogsd presentert en oversikt over tiltaksdeltakernes status rett etter avsluttet tiltak
og ved undersokelsestidspunktet for sperreundersokelsen, dvs. en stund etter at de avsluttet tilta-
ket. P4 tidspunktet rett etter avsluttet tiltak var 53 prosent kommet inn i et jobbforhold. Med jobb
menes da at de har fitt lovnhad om jobb, har praksis med lonnstilskudd eller kommer over i et or-
dinzert ansettelsesforhold (midlertidig, vikar eller fast). Resultatene fra sperreundersekelsen — som
er gjennomfert en stund etter avsluttet tiltak — viser at 56 prosent var i jobb. Med forbehold om
skjevheter i utvalgsmaterialet, er det med andre ord omtrent den samme andelen som svarer at de
er i jobb en stund etter at tiltaket var avsluttet som det er rett etter avsluttet tiltak.

Det er omtrent 2 av 3 deltakere som har hatt praksisplass i tiltaket. Av de som kommer ut i prak-
sis, er det et flertall som far jobb etter tiltaket. Det betyr samtidig at av de som ikke er ute i prak-
sis, er det et mindretall som kommer i jobb. Disse er enten formidlet direkte til ordinzr jobb av
Arbeid i sikte eller har selv har skaffet seg jobb i lopet av tiltaksperioden. De som verken er i
praksis eller kommer i jobb, kjennetegnes av & helsemessige problemer, andre praktiske utford-
ringer eller mangelfulle norskferdigheter.
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6. Analyse av overgangen til

arbeid

6.1 Innledning

I denne delen vil vi, ved hjelp av data fra sluttrapporter og sperreundersgkelsen, se neermere pa
hvilke faktorer som kan forklare individuell suksess pa arbeidsmarkedet. Vi vil altsd studere om et
utvalg variabler oker eller reduserer sannsynligheten for at en deltaker er i ordinzr jobb etter
avsluttet tiltaksdeltakelse.

For 4 belyse dette vil vi blant annet basere oss pa bruk av regresjonsanalyse, neermere bestemt
logistisk regresjon. Logistisk regresjon benyttes nettopp nar fenomenet vi ensker 4 forklare kun
har to mulige utfall (her: jobb eller ikke jobb), og vi ensker 4 studere hva som pavirker
sannsynligheten for & havne i den ene eller andre gruppen.

Folgende modell vil danne utgangspunkt for analysene:
Y=a+ b:A + b:B + b;C +b,D

Y = Suksess pd arbeidsmarkedet

A = Individuelle egenskaper (kjonn, alder, landbakgrunn, botid)

B = Kompetanse (utdanning, norskkunnskaper)

C = Egenskaper ved tiltaksgjennomfering (oppmete, aktivitet og lengde pa praksis)
D = Egenskaper ved praksisplass (bransje)

Som denne modellen viser kan vi i utgangspunktet tenke oss at det er flere faktorer som spiller en
rolle nér det gjelder deltakernes suksess pa arbeidsmarkedet. Dette kan vere individuelle
egenskaper ved deltakerne, som kjonn, alder, landbakgrunn og botid i Norge. Det kan ogsa vare
deltakernes tilegnede kvalifikasjoner, som utdanningsniva og norskkunnskaper. I tillegg har vi i
modellen tatt med faktorer knyttet til deltakerens gjennomfering av tiltaket, dvs. oppmete og
aktivitet i kurset, samt varighet pd praksisoppholdene. Antagelsen er at spesielt oppmete og
aktivitet er personlige egenskaper som har en positiv betydning for deltakernes jobbsuksess. Til
slutt har vi ogsa tatt med en variabel om praksisplassens bransjetilknyting. Dette med bakgrunn i
antakelsen om at enkelte bransjer vil veere mer tilbgyelige til 4 ta inn innvandrere enn andre.

6.2 Datagrunnlaget

Sperreundersokelsen og sluttrapportene fra NAV inneholder data om alle de fire faktorene nevnt
ovenfor. Tabellen nedenfor gir en oversikt over hvilke variabler som vil inngd i analysene. De aller
fleste av disse variablene har vi beskrevet deskriptivt tidligere i kapitlet.
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Tabell 6.1 Oversikt over faktorer, variabler og datakilde

Faktor Variabel Beskrivelse Datakilde
Y= Suksess pa ar- Jobbstatus ved avsluttet Dummyvariabel: Jobb(1) eller ikke Sluttrapporter
beidsmarkedet tiltak jobb (0)
Navaerende jobbsituasjon = Dummyvariabel: Jobb (1) eller ikke Spgrreundersgkelse
jobb (0)
A = Individuelle Alder Antall ar Sluttrapporter
egenskaper
Kjgnn Dummyvariabel: Kvinne (1) eller Sluttrapporter
mann (0)
Landbakgrunn Seks regioner: Afrika, Asia, @st- Sluttrapporter

Europa, Midtgsten, Afghanis-
tan/India, Vest-Europa/USA

Botid i Norge Antall ar Spgrreundersgkelse
B= Kompetanse Hgyere utdanning fra Dummyvariabel: Utdanning utover Spgrreundersgkelse

hjemland videregaende skole (1) eller ikke (0)

Utdanning fra Norge Dummyvariabel: Utdanning i Norge Spgrreundersgkelse

(1) eller ikke (0)

Norskkunnskaper Kodet fra 1 til 5: 1 er meget darlige Sluttrapporter
og 5 er meget gode norskkunnskaper

C= Tiltaksgjennom- | Fremmgte (kodet) Kodet fra 1 til 3: 1 er ustabilt og 3 er Sluttrapporter
foring stabilt oppmgte
Aktivitet (kodet) Kodet fra 1 til 3: 1 er darlig aktivitet Sluttrapporter
og 3 er god aktivitet
Varighet pa praksisop- Antall dager Sluttrapporter
phold
D= Egenskaper ved = Bransje —siste praksisop- | 5 kategorier: Offentlig, industri, tje- Sluttrapporter
arbeidsgiver/ prak- = phold nesteytende, annet privat sektor,
sisopphold ingen bransje

Som det fremgdar av tabellen over, vil vi gjennomfere analyser med to ulike avhengige variabler:
Den ene variabelen méler deltakernes status da de avsluttet tiltaket (fra sluttrapportene), mens den
andre méler ndvarende jobbsituasjon (fra sperreundersokelsen). Den forste analysen inkluderer
alle deltakere som har vaert med i tiltaket, og tar altsd sikte pa & forklare hvilke faktorer som oker
sannsynligheten for & vare i jobb ved avsluttet tiltak. Den andre analysen inkluderer de deltaker-
ne som svarte pa den utsendte sperreundersokelsen, og kan fortelle oss hvorvidt sammenhengene
vi finner i den forste analysen vedvarer over tid. I denne siste analysen har vi mulighet til 4 inklu-
dere enkelte variabler som kun ble malt gjennom sperreundersokelsen. Dette gjelder botid i Nor-
ge, deltakernes utdanningsbakgrunn fra hjemlandet og utdanning tatt i Norge.

Siden andelen deltakere som har svart pd sperreundersokelsen er relativt lav, har vi valgt 4 ikke
benytte en multivariat regresjonsanalyse pa dette datamaterialet. Analysene av data fra sperre-
undersokelsen presenteres derfor i utgangspunktet som bivariate analyser, dvs. hvordan jobbstatus
varierer i forhold til de ulike egenskapene i analysemodellen beskrevet over.
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I regresjonsanalysen har vi ekskludert alle deltakere som star oppfert med ukjent jobbstatus ved
avslutningen av tiltaket. Populasjonen omfatter dermed totalt 275 personer.

Tabell 6.2 Gjennomsnitt og standardavvik, uavhengige variabler

Spgrreundersgkelse Populasjon

Snitt Std.avvik Snitt Std.avvik
Kjignn 0,50 0,52
Alder 40,5 8,0 40,5 8,4
Botid 9,2 4,5
Region
- Afrika 0,17 0,21
- Asia 0,17 0,09
- Midt- @sten 0,26 0,37
- Pakistan/Afghanistan 0,16 0,17
- @st-Europa 0,24 0,15
- Europa/USA 0,02
Norskkunnskaper 3,8 1,2 3,8 1,2
Aktivitet 2,6 0,6 2,6 0,7
Fremmgte 2,8 0,5 2,8 0,5
Lengde pa praksis 28,9 33,4 29,1 30,4
Bransje
- industri 0,06 0,11
- offentlig 0,19 0,17
- tjenesteytende 0,36 0,27
- annet privat 0,04 0,06
- ingen praksis 0,36 0,42

Tabell 6.2 gir en oversikt over gjennomsnitt og standardavvik for de ulike uavhengige variablene
som inngér i de to analysene. Dette viser oss om det er skjevheter i utvalgene som vi eventuelt ma
ta hoyde for nar vi tolker og sammenligner resultatene. Standardavviket viser spredningen i delta-
kersvarene, dvs. jo sterre standardavvik, desto storre spredning. Noe forenklet kan vi si at dette
tallet maler gjennomsnittlig avvik fra gjennomsnittet. For dummyvariabler (kodet med 1 eller 0)
viser gjennomsnittet hvor stor andel av enhetene som har den angitte egenskapen (altsd egenska-
pen som er kodet som 1, for eksempel «kvinne»).

Tabellen viser at det kun er sma forskjeller mellom de to utvalgene nar det gjelder de uavhengige
variablene kjonn, alder, norskkunnskaper, aktivitet, fremmete og lengde pa praksis. Néar det gjel-
der deltakernes landbakgrunn ser vi at fordelingen mellom regionene er noe ulik i de to utvalgene.
Det innebzrer at andelen deltakere fra Asia og @Dst-Europa er overrepresentert i sperreundersokel-
sen, mens deltakere fra Midtesten og Afrika er underrepresentert. Av tabellen fremgar det ogsa at
bransjetilknytningen i siste praksisperiode er skjevt fordelt i sparreundersokelsen. Blant annet er
andelen uten praksisopphold lavere i sperreundersekelsen enn i hele populasjonen av deltakere.
Andelen som har vert utplassert i tjenesteytende virksomheter er ogsa noe overrepresentert i spor-
reundersokelsen.
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6.3 Hvem kommer ut i praksis?

Arbeid i sikte bygger i stor grad pa a formidle deltakerne gjennom praksisplasser. Samtidig har vi
sett at det bare er 2 av 3 deltakere som kommer ut i praksis. Vi har ogsd vist at den delen som
ikke er i praksis, deler seg i to grupper, en gruppe som kommer i jobb uten praksis og en gruppe
som enten hadde helseproblemer, familizere problemer og lignende. For & fa en bedre forstaelse av
den seleksjonen som foregar i tiltaket, dvs. av deltakere som kommer ut i praksis, har vi derfor i
denne delen undersgkt naermere om det er spesielle kjennetegn ved den gruppen som fir praksis-
plass sammenlignet med de som ikke kommer ut i praksis. Dette har relevans siden tiltaket bygger
pa at praksisplassen er et sentralt virkemiddel for & formidle deltakerne til jobb. Et sentralt spors-
mal blir da om alle deltakerne har like stor sjanse til 4 komme ut i praksis.

Tabell 6.3 Faktorer som pévirker sannsynligheten for at deltakerne kommer ut i praksis. Logistisk regresjon
(B og Exp (B)).

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Alder -,020 -,019 -,020
,980 ,981 ,980
Kjgnn (kvinne) -,247 -,233 -,297
,781 ,792 ,743
Land: Afrika (referanse) - - -
Land: @vrige Asia ,027 -,029 -,059
,974 ,971 ,943
Land: Europa/USA -,865 -,882 -1,20
,421 ,415 ,302
Land: Midtgsten -,021 -,030 ,040
,979 ,970 1,041
Land: Pakis-
tan/Afghanistan/India 394 384 374
1,483 1,469 1,453
Land: @st-Europa ,548 ,540 ,570
1,731 1,716 1,769
Sprakferdigheter ,043 -,082
1,044 ,921
Fremmgtestabilitet ,450 *
1,568
Aktivitetsniva 468 **
1,597
Konstantledd: 1,814 1,625 -0,270
** = sign pa 1%-niva; ** = sign pa 5 %-niva; *= sign pa 10%-niva

I den forste modellen har vi kun tatt med kjonn, alder og landbakgrunn. Her finner vi ingen signi-
fikante forskjeller, noe som innebzrer at rekrutteringen til praksisplasser ikke er systematisk skjev
verken i forhold til alder, kjonn eller landbakgrunn. I den andre modellen har vi ogsa testet for
variasjoner i norskferdigheter. Men heller ikke denne faktoren er signifikant, noe vi kanskje kunne
forventet. Det betyr imidlertid at bdde de med gode og mindre gode norskferdigheter har like stor
sjanse til 4 fi praksisplass. I den tredje modellen har vi ogsé tatt med fremmetestabilitet og delta-
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kernes aktivitetsniva. Begge disse er signifikant positive. Med andre ord betyr dette at jo bedre
frammete og jo mer aktiv du er, desto sterre er sjansene for 4 fa praksisplass. Det betyr ogsa at
fremmete i seg selv vil gke sjansene noe for 4 fa praksisplass, uavhengig av aktivitetsnivaet.

Analysen viser med andre ord at det foregér en viss seleksjon av deltakere til praksisplasser og at
dette avhenger av bdde fremmeote og aktivitet pa kurset. I forrige kapittel har vi samtidig pekt pa
at de som ikke er i praksis er en heterogen gruppe. Pa den ene siden har vi de som ikke kommer i
jobb og som kjennetegnes av 4 ha helseproblemer, personlige problemer eller andre utfordringer.
P4 den andre siden finner har vi en mindre gruppe som har kommet i jobb til tross for at de ikke
har vert i praksis.

Vi har derfor undersgkt neermere den gruppen som ikke er i praksis. Nar vi sammenligner spred-
ningen av egenskaper pa de ulike variablene (bortsett fra landbakgrunn og praksis), finner vi for

det forste at det er storre spredning i egenskapene til de uten praksis enn de med praksis. Dette i

seg selv tyder pd at de uten praksis er en heterogen gruppe.

Videre har vi gjennomfert analyser av sannsynligheten for 4 komme i praksis for folgende to un-
dergrupper: 1) de som ikke kommer i jobb etter praksis og 2) de som kommer i jobb etter tiltaket.
Den forste analysen av de som ikke kommer i jobb etter tiltaket (1), viser som analysen over at
aktiviteten pa kurset har betydning for om du kommer i praksis eller ikke. Med andre ord foregdr
det en seleksjon i den forstand at de som kommer i praksis er mer aktive enn de som ikke kommer
i praksis. Den andre analysen av de som kommer i jobb etter tiltaket (2), viser imidlertid ingen
forskjell mellom de som har vert i praksis og de som ikke har vert i praksis.

P4 bakgrunn av disse analysene kan vi grovt sett skille mellom tre grupper tiltaksdeltakere:
- Praksisdeltakere som kjennetegnes 4 ha heyt aktivitetsniva
- Ikke-praksisdeltakere som kjennetegnes av 4 ha heyt aktivitetsniva
- Ikke-praksisdeltakere som kjennetegnes av 4 ha lavere aktivitetsniva

Dette antyder at det foregar to typer seleksjon i tiltaket, seleksjon til praksis versus ikke-praksis og
seleksjon til praksis versus direkteformidling.

Seleksjon til praksis (versus ikke-praksis) innebarer at det er de mest aktive som kommer ut i
praksis. Dette utgjor riktignok en mindre gruppe pa 17 prosent av deltakerne, men det faktum at
de ikke kommer i praksis, ber likevel lede til to spersmal om hvor godt tiltaket er tilpasset denne
gruppen. Det at tiltaket ikke passer kan enten skyldes at henvisningene fra NAV ikke samsvarer
med tiltakets malgruppe eller tiltaket ikke i tilstrekkelig grad er tilpasset denne gruppens behov.

Seleksjon til praksis versus direkte formidling til jobb kan ikke forklares med personlige egenska-
per (i det minste ikke de egenskapene vi har informasjon om). Det betyr at det ma vare andre for-
hold enn aktivitet som forklarer denne seleksjonen. Dette kan vere tilfeldigheter eller at tiltaks-
konsulentene i enkelte tilfeller lykkes bedre med direkte jobbmatch enn i andre tilfeller. Selv om
gruppen som formidles direkte er forholdsvis liten (12 prosent), peker den likevel pa det faktum at
Arbeid i sikte ogsd har deltakere som folger en mer klassisk jobbklubblep og der bistand til jobbs-
oking leder direkte til jobb.

Den sistnevnte typen seleksjon peker pa to interessante forhold ved tiltaket. For det forste - der-

som vi betrakter direkteformidling som én av to strategier i tiltaket — vil den kunne komme i kon-
flikt med strategien der praksisplassen anses som en nedvendig formidlingsarena for innvandrere.
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Dette fordi strategien med 4 formidle raskest mulig ut i praksis, kan undergrave muligheten for
direkteformilding. Selv om mye tyder pa at praksisplassen er en egnet formidlingsarena for de fles-
te, antyder likevel den andelen pa 12 prosent som formidles direkte, at det kan vere hensiktsmes-
sig & vurdere muligheten for direkteformiling opp mot de mulighetene praksisplassen gir.

Det andre forholdet ved seleksjonen til praksisplass versus direkteformidling er at de resultatene
som oppnds med den ene eller andre strategien begge kan pavirkes av en felles underliggende fak-
tor, nemlig tiltakets tilbgyelighet til 4 redusere arbeidsgivernes risiko. For det forste, som vi skal
komme inn pa senere, anses praksisplasser som en risikoreduserende ansettelsesstrategi for ar-
beidsgiverne. For det andre — som vi ogsa skal komme inn p3 senere — har Velle som institusjon,
stor tillit hos de fleste arbeidsgiverne, en tillit som bidrar til 4 redusere ansettelsesrisikoen ogsa ved
direkteformidling. Med andre ord kan arbeidsgivernes risiko reduseres bade gjennom praksisplas-
ser og gjennom den tilliten de har til Velle Utvikling som institusjon.

6.4 Hvem gar ut i jobb etter avsluttet tiltak?

Til tross for at det har vert flere kvinnelige enn mannlige deltakere i Arbeid i Sikte, har flere kvin-
ner enn menn sttt uten et jobbtilbud den dagen de ble skrivet ut av tiltaket. Tallmaterialet viser at
46 % av de kvinnelige deltakerne har fatt jobb, mens det tilsvarende tallet for mennene er 59, 4
%.

Deltakere i jobb 31%
B Meget god/god

Ganske god

® Middels

W Ganske svak
Deltakere uten
jobb F 35% -I M Svak/meget svak

0% 50 % 100 %

Figur 6.1 Sammenligning av deltakere med og uten jobb i forhold til sprakkunnskaper i kursperioden.
Vi ser av figuren at deltakerne som er i jobb etter tiltaket har markant bedre norskkunnskaper enn
de ovrige deltakerne. Mens 77 % deltakerne med i jobb har gode eller ganske gode norskkunn-

skaper, er det tilsvarende tallet for deltakerne uten jobb 60 %.

I figur 6.2 og 6.3 sammenlignes deltakere med og uten jobb i forhold til stabilitet og aktivitet i
kursperioden.
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Deltakere i jobb 91,6 %
Stabilt fremmgte

. W Varierende
fremmegte

Deltakere uten M Darlig/ustabilt
. 69,5 % ‘
jobb remmgte

0% 50 % 100 %

Figur 6.2 Sammenligning av deltakere med og uten jobb i forhold til vurdering av tiltaksdeltakernes stabilitet
i kursperioden.

Deltakere i jobb 81,7% .
God aktivitet
M Varierende aktivitet

W Lite/darlig aktivitet
Deltakere uten
. 47,7 %
jobb

0% 50 % 100 %

Figur 6.3: Sammenligning av deltakere med og uten jobb i forhold til aktivitetsniva i kursperioden.

Vi ser av figurene at det ogsd er store variasjoner mellom gruppene nar det gjelder deltakernes
aktivitetsniva og fremmetestabilitet i kursperioden. Figurene viser at vurderingene av deltakerne
som har fatt jobbtilbud i lepet av tiltaksperioden er betraktelig mer positive enn vurderingene av
deltakerne uten jobb.
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Bygg/anlegg /handtverk (N=5) 80,0
industri /produksjon (N=41)
Annet privat sektor (N=13)
Annet tjenesteytende (N=23)
Butikk/handel /service (N=63)
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Figur 6.4 Andel deltakere innenfor ulike bransjer som har kommet i jobb ved avslutning av tiltaket.

Figur 6.4 viser hvor stor andel av deltakerne innenfor ulike bransjer som har fatt jobb ved tiltakets
slutt. Her har vi tatt utgangspunkt i hvor deltakernes var utplasser i deres siste praksisopphold.
Selv om vi ikke uten videre kan gjore en direkte kobling mellom den bransjen praksisen foregdr i
og bransjen man far jobb i, antyder figuren likevel at ulike bransjer har ulik tilbayelighet til 4 an-
sette innvandrere. Det fremgdr her at den storste andelen som kommer i jobb, har vaert i praksis
innenfor bygg og anlegg, industri eller annen privat sektor. P4 den andre siden finner vi at andelen
som kommer i jobb, er forholdsvis liten i de sektorene med offentlig virksomhet (barnehage/skole,
helse og sosial).

6.5 Hva forklarer jobbstatus ved avsluttet tiltak?

Tabellen nedenfor viser hvilke variabler som kan forklare variasjoner i deltakernes jobbstatus ved
avslutningen av tiltaket. Vi har tatt med fire forskjellige modeller i analysen. I den forste modellen
har vi inkludert variablene som maéler deltakernes individuelle egenskaper: Kjonn, alder og land-
bakgrunn. I den andre modellen inkluderer vi deltakernes kompetanse, i dette tilfelle vurderingen
av deres norskkunnskaper. I den tredje modellen tar vi med deltakernes innsats i kurset, dvs. vur-
dering av fremmaetestabilitet og aktivitetsnivd, samt lengde pa praksisopphold. I den siste model-
len inkluderer vi alle variablene, ogsd de som viser hvor deltakerne jobbet i deres siste praksispe-
riode. Det er forst og fremst den siste modellen vi er opptatt av, men vi inkluderer de tre forste
modellene for bedre 4 forklare noen av sammenhengene i analysene.
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Tabell 6.4 Variasjon i jobbstatus ved avslutningen av tiltaket. Logistisk regresjon (B og Exp (B)).

Modell 1 | Modell 2 | Modell 3a | Modell 3b | Modell 4
Alder -,02 -,02 -,02 -,02 -,02
,98 ,98 ,98 ,98 ,98
_ ok _ * _ ok sokk [ _ ok
Kjgnn (kvinne) 161 152 54 -,79 /67
,54 ,59 ,58 ,45 ,51
Land: Afrika (referanse) - - - - -
Land: @vrige Asia 1,44 *** 11,54 ***| 1,66 *** 1,95 L8l e
4,23 4,64 5,27 7,03 6,12
Land: Europa/USA 1,72 1,81 2,08 1,13 1,10
5,57 6,12 8,00 3,08 3,01
Land: Midtgsten 34 30 32 ,48 39
1,40 1,35 1,37 1,61 1,48
Land: Pakistan/Afghanistan | ,81 * ,78 * ,84 ** ** ,83 **
/India ,96
2,25 2,17 2,32 2,62 2,29
EE EE 3k k% * %k 3k k%
Land: @st-Europa 1,05 1,05 1,07 1,20 1,19
2,85 2,85 2,92 3,32 3,30
% %k %k % %k %k
Sprakferdigheter 34 36 15
1,41 1,43 1,17
3k k% * %k
Lengde pa praksisopphold 01 01
1,01 1,01
% %k % % %k %k
Fremmgtestabilitet 112 1,03
3,08 2,80
Aktivitetsniva 95 *E 92
2,59 2,51
Praksis: Tjenesteytende 05
1,05
Praksis: Industri 32
1,38
Praksis: Annet privat sektor /10
1,10
Praksis: Ingen praksis 55
,58
Konstantledd: ,73 ,98 -1,23 -5,10 -5,22
*%% = sign pa 1%-niva; ** = sign pa 5 %-niva; *= sign pa 10%-niva

I tabellen viser regresjonskoeffisientene (B). Denne viser endringen i logaritmen av oddsen for 4
veere i jobb nar den uavhengige variabelen skes med en enhet i verdi. Koeffisientens fortegn viser
til retningen pd sammenhengen: Positivt fortegn innebzerer positiv sammenheng, mens negativt
fortegn innebaerer negativ sammenheng. Koeffisienter signifikant pd et 1 prosent niva er angitt
med tre stjerner, mens koeffisienter signifikant pa 5 prosent og 10 prosent er angitt med hen-
holdsvis to og én stjerne. Oddsraten Exb (B) sier noe om styrken pa effekten av de ulike uavhengi-
ge variablene. Tallet viser oss hvor mange ganger oddsen for & vare i jobb endres nér verdien pa
en uavhengig variabel stiger med en enhet. Oddsrater som er mindre enn én, viser en negativ
sammenheng, mens oddsrater storre enn én viser til positiv sammenheng.
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I den forste modellen har vi inkludert dummyvariabler som viser til hvilken region deltakerne
opprinnelig kommer fra. Vi har her valgt Afrika som referansekategori, og tiltaksdeltakere herfra
utgjor dermed en referanse i forhold til de ovrige regionene som inngédr i modellen. Av tabellen ser
vi at regresjonskoeffisientene til Asia, Pakistan/Afghanistan og Jst-Europa har positive fortegn, og
er signifikante pa et 1 prosent og 5 prosent niva. Dette indikerer at deltakerne fra disse tre omra-
dene har en signifikant storre sannsynlighet for & vere i jobb ved endt tiltak, sammenlignet med
deltakere fra Afrika. Videre ser vi at variabelen kjenn har en signifikant negativ effekt pa den av-
hengige variabelen. Siden «kvinne» har verdi 1 pa denne variabelen, antyder dette at kvinner har
en lavere sannsynlighet for & vere i jobb sammenlignet med menn, kontrollert for de gvrige vari-
ablene i analysen. Alder viser seg ikke & ha signifikant betydning for jobbsannsynlighet.

I modell 2 ser vi at effektene av bade kjonn og landbakgrunn holder seg statistisk signifikante nar
vi kontrollerer for tiltaksdeltakernes norskkunnskaper. Norskkunnskaper er i seg selv signifikant
pa et 1 prosent niva, og fortegnet er positivt. Siden denne variabelen er kodet slik at 1 betyr svake
norskkunnskaper, mens 5 betyr gode, indikerer den positive effekten at sannsynligheten for a fa
jobb styrkes ved gode norskkunnskaper. Ser vi dette i sammenheng med analysen av hvem som far
praksisplass, betyr dette at norskkunnskaper ikke har noe betydning for & fa praksis, mens den
har forholdsvis stor betydning nir det gjelder overgangen til ordinzrt arbeid.

I modell 3 inkluderer vi variabler for aktivitetsniva, fremmetestabilitet og lengde pa siste praksis-
opphold. Vi har valgt & dele denne modellen opp i to, 3a og 3b, der vii 3a inkluderer sprik og
lengde pé praksisopphold, og i 3b inkluderer aktivitet, fremmete og lengde pé praksisopphold.
Arsaken til dette er at de tre variablene sprak, fremmete og aktivitet viser seg & vaere korrelerte
med hverandre, det vil si at de sannsynligvis uttrykker en felles underliggende egenskap, f.eks. mo-
tivasjon. Det kan fore til at effekten av en av variablene «slar i hjel» effektene av de andre, selv
om alle tre variabler i utgangspunktet har en effekt pa den avhengige variabelen.

Vi ser i modell 3a at variabelen som maler deltakernes norskkunnskaper holder seg statistisk signi-
fikant pd 1 prosent nér vi kontrollerer for lengde pa praksisopphold. Som forventet har lengde pa
praksisopphold et positivt fortegn, og ogsd denne viser seg 4 vere signifikant: Jo lenger deltakerne
er ute i praksis, jo sterre er sannsynligheten for 4 fa jobb, kontrollert for de andre variablene i
modellen. I tabell 3b ser vi at effekten av denne variabelen er noe svakere, men den holder seg sta-
tistisk signifikant. Vi ser ogsa at bdde fremmetestabilitet og aktivitetsnivd i kurset har en klar sig-
nifikant betydning for jobbsannsynligheten. Sammenhengen er positiv for begge variablene, noe
som ma sies 4 vaere som forventet. Effektene av bdde landbakgrunn og kjenn holder seg relativt
stabile i badde modell 3a og 3b.

I den siste modellen inkluderer vi bide norskkunnskaper, aktivitet og fremmeote, samt dummyva-
riabler som viser til hva slags bransje deltakerne var utplassert i under sin siste praksisperiode;
tjenesteytende, industri, annet privat sektor, offentlig sektor eller ingen praksis. Her har vi valgt &
utelate «offentlig sektor» som referansekategori, slik at de estimatene for de @vrige variablene i
modellen ma tolkes ut i fra denne kategorien. Vi har ogsd utelatt variabelen som maler lengde pa
praksis i denne siste modellen. Grunnen til dette er at denne variabelen inkluderer alle som ikke
har veert i praksis, og derfor korrelerer sterkt med dummyvariabelen «ingen praksis».

Som vi ser av resultatene svekkes effekten av norskkunnskaper nar vi inkluderer de avrige variab-
lene i modellen, og selv om fortegnet fortsatt er positivt, er ikke variabelen lenger statistisk signifi-
kant. Nermere analyser viser at det szrlig er variabelen for aktivitetsnivad som «stjeler» effekten
av norskferdigheter. Deler av effekten av norskkunnskaper skyldes altsa at deltakerne som snak-
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ker godt norsk, ogsa er de som er aktive i kursdelen av tiltaket. Samtidig ser det ut til at bade
fremmete og aktivitetsnivd betyr mer for jobbsannsynligheten enn det deltakernes norskkunnska-
per gjor. Selv om aktivitetsniva tar effekten av norskferdigheter, betyr ikke dette at norskferdighe-
ten er uten betydning. For det forste er det rimelig & anta at visse norskferdigheter er en forutset-
ning for 4 vere aktiv i kurset. For det andre er det som antydet over, sannsynligvis slik at bade
aktivitet og norskferdigheter er uttrykk for en felles bakenforliggende faktor, f.eks. motivasjon
eller pAgangsmot.

Videre ser vi at ingen av dummyvariablene for bransjetilknytning er statistisk signifikante pa et 1
prosent, 5 prosent eller 10 prosent nivd. Det ser altsad ut til at bransjetilknytning i praksisperioden
har liten betydning for jobbsannsynlighet, nar vi kontrollerer for de andre variablene i modellen.
Nar vi tidligere viste til at praksisdeltakere i bransjer som bygg, anlegg og industri i sterre grad
kom i jobb sammenlignet med de som hadde praksis i sektorer dominert av offentlig virksomhet,
ma dette dermed forklares med andre forhold i modellen. Det er her naerliggende 4 anta at dette
har 4 gjore med kjonnsvariabelen, dvs. at forskjellene mellom bransjene egentlig dreier seg om at
kvinner soker seg til offentlig virksomhet, mens menn i sterre grad seker seg til bygg, anlegg og
industri. Hvorvidt det er kjonn i seg selv som forklarer forskjellene i jobbsuksess eller om det er
ulike bransjers tilboyelighet til 4 ansette, er imidlertid vanskelig & si.

Noe overraskende er det at variabelen «ingen praksis» ikke har en sterkere effekt. Vi hadde i ut-
gangspunktet forventet at deltakere som ikke var i praksis, har en lavere jobbsannsynlighet enn
praksiskandidater i offentlig sektor. Det negative fortegnet viser at jobbsannsynligheten er lavere,
men variabelen er altsd ikke statistisk signifikant. Som nevnt over kan dette forklares ved at de
som ikke har vert i praksis er en heterogen gruppe som bestir av bide de med gode og darlige
forutsetninger for & fa jobb.

Ovenfor viste vi at varigheten pa praksisen har en signifikant positiv betydning for jobbmulighet-
ene. En forklaring pa dette vil veere at varigheten i seg selv sier noe om at deltakeren lykkes pa
praksisplassen. Dette kan enten komme til uttrykk ved at man fullforer avtalt periode eller at man
far muligheter til en ny periode i pavente av at det dukker opp en stilling. I tillegg er det ogsa ri-
melig at varigheten har betydning bade for kompetanse og norskferdighetene. Samtidig er det ikke
uvanlig at deltakerne starter nye praksisopphold pd andre arbeidsplasser dersom de av ulike grun-
ner ikke lykkes med 4 fa jobb i den forste. Som nevnt i omtalen av tiltaket, er denne formen for
kjeding av praksisplasser faktisk et virkemiddel for & redusere det vi kan kalle tilfeldighetens bar-
riere, dvs. at det tilfeldigvis ikke dukker opp en stilling pa den aktuelle praksisplassen. I sa fall
skulle vi forvente at det a skifte av praksisplasser ville gi en positiv jobbeffekt. Vi har forsekt &
teste dette ved & supplere variabelen ”varighet i praksisplass” med variabelen ”antall praksisplas-

2

ser.

Tabell 6.5 Variasjon i jobbstatus ved avslutningen av tiltaket. Test av varighet i praksis og antall praksisopp-
hold. Logistisk regresjon (B og Exp (B)).

Modell 1 Modell 2 Modell 3

Andre variabler ... - - -

Lengde pa praksisopphold 0,01 ** 0,01
1,008 1,001

Antall praksisopphold 0,60 *** 0,55 **
1,81 1,74
Konstantledd: -3,70 -4,01 -4,00
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Tabell 6.5 viser utdrag fra en analyse av samlet varighet pd praksisplass og antall praksisplasser.
Det betyr at de ovrige variablene ogsa inngdr i analysen, men vises ikke i tabellen. Til forskjell fra
analysen over, har vi her kun tatt med de som har vert i praksis. Dette fordi formalet forst og
fremst er 4 undersoke betydningen av antall praksisplasser. Som forventet viser tabellen at bade
samlet lengde pa praksisoppholdene og antall praksisplasser har selvstendige effekter pa jobbresul-
tatet. Dette er ikke overraskende siden de to variablene korrelerer forholdsvis sterkt. Nar vi tar
med begge variablene i modell 3, ser vi imidlertid at effekten av praksisoppholdenes lengde fors-
vinner, mens effekten av antall praksisopphold fremdeles er forholdsvis sterk. Dette kan med
andre ord tyde pa at det 4 skifte praksisplass i seg selv har en positiv effekt.

At det ikke er varighet i seg selv som betyr noe for jobbsannsynligheten, men varigheten som inn-
befatter skifte av praksisplasser, underbygger dermed antakelsen om det vi har kalt «tilfeldighe-
tens barriere». I utgangspunktet skulle vi anta at det er vanskelig 4 handtere en faktor som tilfel-
digheter. Analysen over tyder imidlertid pa at denne barrieren faktisk kan reduseres gjennom stra-
tegiske skifte av praksisplasser. Sagt pa en annen mate, strategiske skifte av praksisplasser reduse-
rer tilfeldighetens barrierer ved at antallet praksisplasser oker sjansene for at det dukker opp en
ledig stilling. Det strategiske med dette er at valget av nye praksisplasser er bevisst (ikke tilfeldig) i
den forstand at det pa den nye praksisplassen er storre sjanse for jobb enn pa den forrige. Dette
kan f.eks. innebzre at tiltaksarranger far kjennskap til at det dukker opp en vakant stilling, at
virksomheter vinner anbudskonkurranser eller at det generelt er vekst i bestemte virksomheter.
Denne formen for strategisk bruk av praksisplasser forutsetter imidlertid at man beveger seg in-
nenfor det grd arbeidsmarkedet av stillingsmuligheter som ikke lyses ut offentlig.

6.6 Hva forklarer jobbstatus ved deltakernes navaerende
jobbsituasjon?

I dette avsnittet ser vi neermere pa resultatene fra sperreundersakelsen, og forsgker & belyse varia-
sjoner i respondentenes ndvarende jobbstatus. Er det slik at faktorene som ser ut til 4 pavirke del-
takernes jobbsannsynlighet ved avslutningen av tiltaket, ogsi gjor seg gjeldende i ettertid?

Tabellen nedenfor gir en oversikt over de ulike faktorene og andelen respondenter med og uten
jobb innenfor hver kategori.

Tabell 6.6 Andel med og uten jobb per dags dato. Respondenter sperreundersokelse. N =81

Variabel | jobb Uten jobb

Kvinne 55 % 45 %
Mann 56 % 44 %
Botid (Gjennomsnitt) 8,2 7,4

Alder (Gjennomsnitt) 39 43

Afrika 57 % 43 %
@vrige Asia 57 % 43 %
Midt-@sten 43 % 57 %
Pakistan/Afganistan/India 54 % 46 %
@st-Europa 68 % 32%
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Utdannelse fra hjemland 48 % 52 %

Ikke utdannelse fra hjemland 59 % 42 %
Utdannelse fra Norge 58 % 42 %
Ingen utdannelse fra Norge 54 % 46 %
Fremmgte: 1 (Ustabilt) 0% 100 %
Fremmgte 2: (Varierende) 29% 71%
Fremmgte: 3 (Stabilt) 62 % 38%
Aktivitet: 1 (Darlig) 0% 100 %
Aktivitet 2 (Middels) 53% 47 %
Aktivitet: 3 (God) 63 % 37%
Norskkunnskaper 1-2 (Darlig) 33% 67 %
Norskkunnskaper 3 60 % 40 %
Norskkunnskaper 4 52 % 48 %
Norskkunnskaper 5 (Gode) 70% 30%
Bransje industri 40 % 60 %
Bransje offentlig 33% 67 %
Bransje tjenesteytende 69 % 31%
Bransje annet privat sektor 67 % 33%
Ingen praksis 55 % 45 %
Totalt 56 % 44 %

Som tabellen viser er 55 prosent av kvinnene som har svart pd undersekelsen i jobb, mens det til-
svarende tallet for menn er 56 prosent. Variasjonene mellom kjennene ser dermed ut til 4 vere
mindre blant respondentene enn for det totale deltakerutvalget. Vi ser ogsa at alderen er noe lave-
re blant deltakerne i jobb sammenlignet med gruppen som ikke jobber.

En av variablene som ikke inngdr i analysen av sluttrapportene er botid. I felge tidligere underso-
kelser gker jobbsannsynligheten med botid (Steren 2004, Olsen 2008, Thorshaug og Valenta
2011). Resultatene her peker ogsd i samme retning. Forskjellene er imidlertid smd og siden vi ikke
har kontrollert for andre variabler, er det vanskelig 4 trekke bastante konklusjoner pa bakgrunn
av de observerte forskjellene.

Nar det gjelder betydningen av deltakernes landbakgrunn ser vi at resultatene varierer noe fra re-
gresjonsanalysen i forrige avsnitt. Ogsa her skiller @st-Europa seg positivt ut ved at nzermere 70
prosent av respondentene fra denne regionen svarer at de for tiden er i jobb. Vi ser imidlertid at
andelen i jobb er like hoy blant asiatene og afrikanere, noe som ikke samsvarer med resultatene
ovenfor. Midt- Osten skiller seg negativt ut ved at kun 43 prosent av respondentene fra denne re-
gionen oppgir 4 vaere i jobb. Det lave antallet respondenter i hver kategori tilsier imidlertid at vi
ikke bar legge for stor forskjell pd disse variasjonene. Som vi viste i tabell 2 er ogsa fordelingen
mellom regionene noe annerledes blant de som har svart pa sperreundersekelsen, enn for alle del-
takere samlet sett.

Videre ser vi av tabellen at deltakernes utdanningsbakgrunn, som vi kun har fatt informasjon om
gjennom sperreundersokelsen, ser ut til 4 ha liten betydning for jobbsannsynligheten. Faktisk er
andelen i jobb sterre blant de som ikke har utdanning fra hjemlandet enn de som har heyere ut-
danning fra sitt hjemland. Blant de som har utdannelse fra hjemlandet er andelen uten jobb sterre
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enn andelen med jobb. Dette kan nok delvis skyldes at deltakere med heyere utdanning ogsa stiller
hoyere krav til en eventuell jobb, mens de med lav utdanning i sterre grad er villige til 4 ta alle
typer jobber. En annen forklaring kan vere at de virksomhetene som inngér i nettverket til Arbeid
i sikte, i hovedsak tilbyr praksisplasser som ikke krever hoyere utdanning. En tredje forklaring
kan vere at arbeidsgivere i storre grad vegrer seg for 4 ansette innvandrere med hoyere utdanning,
blant annet fordi de er usikre pa hva utdanningen faktisk innebzrer (Jfr. Rogstad 2000).

Utdanning fra Norge ser ut til 4 ha relativt liten betydning, selv om andelen i jobb ser ut til & vere
noe hoyere blant de med norsk utdanning, sammenlignet med de uten. Dette resultatet er noe
overraskende siden tidligere undersokelser har vist at norsk utdanning har stor betydning for 4
komme inn pd arbeidsmarkedet (jf. Falch og Nyhus 2010). Som antydet over kan noe av forkla-
ringen vare at virksomhetene som inngéar i nettverket til Arbeid i sikte primeert omfatter praksis-
plasser uten krav til utdanning og at utdanning derfor har mindre betydning for jobbmulighetene
gjennom dette tiltaket. Vi ma ogsa ta hensyn til at det er et stort frafall fra undersokelsen, bl.a.
som folge av at mange deltakere ikke lengre bor pa de oppgitte adressene. Som antydet innled-
ningsvis i rapporten, kan det vare at de med utdanning har veert mer tilbayelige til 4 flytte pa
grunn av arbeid enn andre tiltaksdeltakere. I den grad disse har fatt jobb som falge av flytting,
fanges dette ikke opp i undersokelsen.

—

Resultatene indikerer ogsa, som i regresjonsanalysen, at bade fremmetestabilitet og aktivitetsniva
kurset har betydning for deltakernes jobbmuligheter: Andelen som i dag er i jobb, utvilsomt er
hayest blant deltakerne med stabilt fremmeote og/eller god aktivitet i kurset. For begge variablene
er det imidlertid fa respondenter med darlig aktivitet og lavt fremmete, og det er ogsa relativt fa
med varierende fremmete. Vi ser likevel at det er markante forskjeller mellom gruppen med mid-
dels aktivitet og gruppen med stor aktivitet i kurset. Ogsa nar det gjelder norskkunnskaper er det
fa respondenter som blir vurdert til 8 ha meget darlige eller darlige kunnskaper. Samtidig ser vi at
andelen i jobb er klart hayest blant deltakerne med score 3, altsd de med meget gode norskkunn-
skaper. Hele 70 prosent av deltakerne i denne gruppa er for tiden i arbeid, noe som er langt over
snittet for utvalget som helhet (56 %).

Nar det gjelder deltakernes bransjetilknytning i siste praksisperiode, er det interessant 4 se at an-
delen i jobb faktisk er hayere blant de som ikke har vert i praksis, enn blant de som har vert ut-
plassert i offentlig virksomhet. Samtidig s vi i den forrige analysen at det & vere i praksis, ikke ga
noe sterkere jobbeffekt. En forklaring pa dette er at de som ikke er i praksis er en heterogen grup-
pe der vi pa den ene siden har de som ikke er i praksis fordi de kommer direkte ut i jobb, og pa
den andre siden de som ikke er i praksis pa grunn av helsemessige forhold eller har andre barrie-
rer. Totaleffekten blir sdledes liten ndr vi slar disse gruppene sammen. I dette tilfellet hvor vi ser at
andelen i jobb er hayere blant de som ikke har vert i praksis, kan resultatene ogsa vare et resultat
av utvalgsskjevheter.

Vi ser ogsé at andelen i jobb er hoyest blant deltakerne som hadde praksis i tjenesteytende virk-
somheter. Det er imidlertid sveert fa av de som svarte pa sporreundersekelsen som jobbet i en in-
dustribedrift eller annen privat virksomhet i praksisperioden. Videre viser resultatene at det blant
deltakerne som ikke har vert i praksis, ikke er veldig store variasjoner mellom andelen i jobb og
andelen uten jobb. Dette kan skyldes, som vi har vert inne pa tidligere, at flere (dyktige) deltakere
fikk fast jobb allerede for kursdelen av tiltaket var gjennomfert. Som vi har nevnt tidligere viser
ogsd gjennomgangen av sluttrapportene at flere praksisopphold ikke er registrert, slik at andelen
som ikke har vert i praksis sannsynligvis er lavere enn det resultatene her tilsier. I tillegg ma vi ta i
betraktning at det for en del deltakere er flere ar siden ble skrevet ut fra Arbeid i sikte. Det er na-
turlig at sammenhengen mellom praksis/bransjetilknytning og jobbsituasjon svekkes noe med ti-
den.
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6.7 Oppsummering

I dette kapitlet har vi undersekt hvilke faktorer som har betydning for tiltaksdeltakernes jobbsuk-
sess. Vi har benyttet data bade fra sluttrapportene (populasjon) og sperreundersokelsen (utvalg).
Bakgrunnen for dette er at vi i sparreundersokelsen har mer informasjon om respondentene enn i
sluttrapportene. Dette gjelder utdannelse og botid i Norge. P4 grunn av at det er forholdsvis fa
enheter i undersekelsen som baserer seg pa sporreskjema, har vi valg 4 presentere disse resultatene
i form av bivariate analyser. I undersokelsen av data fra sluttrapportene har vi derimot benyttet en
logistisk regresjonsmodell.

Oppsummert viser analysen av sluttrapportene at flere individuelle egenskaper ved deltakerne,
bade knyttet til bakgrunn, kompetanse og innsats i kurset, ser ut til 4 ha betydning for hvorvidt de
har jobb ved avslutningen av Arbeid i sikte.

Kjonn

Vi har sett at kvinner har en lavere sannsynlighet for & vaere i jobb enn menn, noe vi ogsa viste i
gjennomgangen av registerdata tidligere i kapitlet. Dette samsvarer med statistikk fra SSB (jf. ka-
pittel 3), som viser at innvandrerkvinner har en lavere sysselsettingsgrad og en noe hoyere ledighet
enn menn. Det er ogsa flere menn enn kvinner som gir over i arbeid eller utdanning etter intro-
duksjonsprogrammet (Enes & Henriksen 2012).

Landbakgrunn

Analysen viser ogsd at det er markante variasjoner i jobbsannsynligheten mellom de ulike inn-
vandrergruppene, ogsd ndr vi kontrollerer for forhold som norskkompetanse og innsats i kurset.
Sjansen for at en deltaker fra Afrika har fatt jobb ved tiltaksslutt er signifikant lavere enn for delt-
akere fra bade Asia, Jst-Europa og Pakistan/Afghanistan. Resultatet understottet dermed sta-
tistikk fra SSB som viser at innvandrere fra Afrika har den hayeste ledigheten blant alle innvand-
rergrupper (Kapittel 3).

Analysen av data fra sperreundersokelsen stotter bare delvis opp under disse resultatene. Som i
analysen av data fra statusrapportene, finner vi ogsa i sperreundersokelsen at gsteuropeere og
asiater i storre grad far jobb enn andre grupper. Derimot finner vi i sperreundersekelsen at afri-
kanere i storre grad kommer i jobb enn det analysen av sluttrapportene antyder. En rimelig for-
klaring pa dette er at det har oppstatt skjevheter i utvalget til sperreundersokelsen.

Aktivitet og norskferdigheter

Funnene viser ogsd, som forventet, at deltakernes innsats i selve kurset har betydning for eventuell
suksess pad arbeidsmarkedet. Ut ifra resultatene fra den siste modellen kan det se som om bdde
aktivitetsniva og fremmetestabilitet i kurset har storre betydning enn deltakernes norskkunnska-
per. Dette stemmer nok i og for seg, men her det viktig 4 ta i betraktning at deltakernes aktivitets-
nivd og norskkunnskaper sannsynligvis henger tett sammen: Deltakerne som allerede snakker godt
norsk vil vaere mer utadvendte og aktive i kurset, samtidig som aktive deltakerne ogsa vil vere de
som er mest ivrige pa & leere seg norsk i en jobbsituasjon. Det interessante her er forst og fremst at
disse faktorene samlet sett ser ut til 4 ha en markant forklaringseffekt. Variablene forklarer langt
mer av variasjonene i jobbsannsynlighet enn det eksempelvis bransjetilknytning i praksisperioden

gjor.
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Varighet i praksis

Analysene viser ogsa at jo lengre varighet i praksisplass, desto starre er jobbsannsynlighetene.
Nezrmere analyser viser imidlertid at det ikke er varigheten i seg selv som betyr noe, men antallet
praksisplasser. Effekten av den samlede varigheten i praksis forsvinner med andre ord ndr vi kon-
trollerer for antall praksisopphold, samtidig som effekten av antall praksisopphold er forholdsvis
sterk. At det ikke er varighet i seg selv som betyr noe for jobbsannsynligheten, men varigheten
som innbefatter skifte av praksisplasser, underbygger dermed antakelsen om det vi har kalt «til-
feldighetens barriere». I utgangspunktet skulle vi anta at det er vanskelig & handtere en faktor som
tilfeldigheter. Analysen over tyder imidlertid pa at denne barrieren faktisk kan reduseres gjennom
strategiske skifter av praksisplasser. Sagt pd en annen mate, strategiske skifter av praksisplasser
reduserer tilfeldighetens barrierer ved at antallet praksisplasser eker sjansene for at det dukker
opp en ledig stilling.

Utdanning og botid

Et av formalene med sporreundersokelsen var 4 underseke betydningen av utdanning og botid,
data vi ikke hadde i sluttrapportene. Resultatene viser at deltakernes utdanningsbakgrunn ser ut
til 4 ha liten betydning for jobbsannsynligheten. Forklaringen pa dette kan dels vaere at de med
hoy utdanning stiller storre krav til type stilling og jobbinnhold og dels at arbeidsgiverne er mer
reserverte mot d ansette hoyt utdannede innvandrere sammenlignet med de som har lav utdan-
ning.

Vi finner ogsd at de som har fitt jobb har noe lengre botid i Norge enn de som ikke har fatt jobb.
Dette stotter dermed opp under tidligere undersekelser som har vist til en slik sammenheng. For-
skjellene i denne undersokelsen er imidlertid forholdsvis sma. Siden vi heller ikke har kontrollert
for andre bakgrunnsvariabler, skal vi vare forsiktige med 4 trekke noe entydig konklusjon om
betydningen av botid.
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7. Hva inkluderer og hva
ekskluderer?

7.1 Innledning

I dette kapitlet har vi med bakgrunn i intervjuer med arbeidsgivere og tiltaksdeltakere belyst det
tredje sporsmalet i mandatet, dvs. hvilke faktorer som pavirker tilboyeligheten til 4 ansette eller
ikke ansette innvandrere. Sporsmaélet belyses ved 4 dele inn prosessen i tre faser: formidling av
deltakere til praksisplasser, gjennomfering av praksis og overgang til arbeid. I alle de tre fasene ser
vi ogsd narmere pa hvilken rolle Velle spiller i overfor tiltaksdeltakerne og arbeidsgiverne.

I den forste delen stiller vi spersmalet om hvilke motiver arbeidsgiverne har for & ta inn innvand-
rere (7.2). Dernest tar vi for oss hva slags krav arbeidsgiverne stiller og hvilke egenskaper de er ute
etter. Dette omfatter faglige kvalifikasjoner (7.3), norskferdigheter (7.4) og det som vi generelt
kan kalle personlig egnethet (7.5). Videre for oss innvandrernes erfaringer med det norske arbeids-
livet (7.6). Sa langt har vi beskrivelsene omtalt perioden i praksisperioden. I den pifelgende delen
tar vi for oss noen sentrale faktorer som har betydning i overgangen fra praksisperioden til ordi-
neert arbeid (7.7). Til slutt i kapitlet omtaler vi Arbeid i sikte sin rolle i praksisperioden og over-
gangen til jobb (7.8). Her belyses ogsd Velles rolle i 4 koble tiltaksdeltakerne med arbeidsgiver.

7.2 Arbeidsgivernes motiver

Av intervjuene med arbeidsgiverne fremgar det at arbeidsgiverne har ulike motiver for 4 ta inn
praksiskandidater eller rekruttere innvandrere. Her ma vi imidlertid skille mellom motiver som
ligger til grunn for 4 ta inn praksiskandidater og motiver for & ansette innvandrere pa ordinaere
vilkdr. For arbeidsgiverne vil som forholder seg til deltakerne i Arbeid i sikte vil spersmalet i forste
omgang dreie seg om hvorvidt de skal ta inn praksiskandidater eller ikke, og dernest hvorvidt de
skal ansette eller ikke. Nar det gjelder motivene for & ta inn praksiskandidater er motivene todelt,
dels dreier det seg om 4 redusere egen risiko og dels om 3 ta et samfunnsansvar. Nar det gjelder
motivene for 4 ansette, er motivene ikke overraskende knyttet til behovet for arbeidskraft, men
ogsd det at enkelte virksomheter har utarbeidet en likestillingspolitikk som skal fremme inklude-
ring.

Redusere usikkerbet

Det er et klart inntrykk at arbeidsgivere betrakter bruken av praksisplasser som en risikoreduse-
rende strategi ved ansettelser av nye medarbeidere. Ved & ta imot praksiskandidater gis virksom-
heten en mulighet til 4 se hvordan en potensiell medarbeider fungerer for de eventuelt ansetter.
Det betyr ogsa at terskelen for 4 ta inn innvandrere i praksis ogsa er lavere enn terskelen for 4 an-
sette direkte. Dette motivet synes 4 vaere forholdsvis generelt pa tvers av de ulike virksomhetene.
Sitatene under som er hentet fra fire ulike bransjer, illustrerer dette:
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«Motivasjonen vdr er at det er en god mate 4 finne ut av om vi har fatt den rette ansatte.
Vi far mer tid pa oss, og statte, og de trenger ofte en opplering. Det er veldig lonnsomt
for oss, ikke bare i kroner men for hele systemet. ... Nar vi seker en ansatt som er snek-
ker sa kan vi ikke teste han i to mineder. Da kan vi eventuelt tape hundre tusener».

«Det er moro 4 ha folk som man kan ta imot og leere opp, og pushe videre. Og sa er det
bra at man fir provd den ansatte ut litt, uten at man binder seg og kan plukke de som er
veldig gode.»

«Enten er dem brukenes, eller sa er de ikke brukenes — da blir du kvitt dem igjen. Du far
fort foling om de er noenlunde. Om de klarer & gjore noe er en ting, noe annet er det men-
tale, om de fungerer».

«Den andre biten er selvfolgelig «whats in it for us». De aller fleste har kort oppleerings-
tid, det er arbeidsoppgaver som har kort oppleeringstid. Noen av de som kommer viser
seg jo 4 vaere veldig flinke. Er de her pa rett sted til rett tid, sd kan det dpne seg mulighe-
ter. Da bruker vi det rett og slett som rekrutteringskanal».

Det mé her legges til at alle som tar inn deltakere pa praksisplass, ikke nedvendigvis ser for seg at
dette skal ende opp i en fast ansettelse. Som et av sitatene peker pd, vil dette ogsd avhenge av om
det dpner seg en mulighet. Videre — som vi skal se nedenfor — dreier det seg ogsd om 4 ta et sam-
funnsansvar, men da et ansvar for & lere opp, ikke nedvendigvis ansette.

Gjensidig bytteforhold

Arbeidsgiverne opplever imidlertid ikke at de bare er gevinster med & ta inn praksiskandidater. De
viser ogsd til at det kan vaere forbundet en del kostnader med det & ta inn praksiskandidater. Dette
dreier seg da om kostnader til oppleering og veiledning samt kostnader med & handtere problemer
som eventuelt oppstar. Arbeidsgivernes motivasjon kan dermed forstds som et bytteforhold der
virksomhetene tilbyr seg 4 bidra med opplering av kandidatene, mens de til gjengjeld har mulig-
heten til 4 rekruttere aktuelle kandidater uten for stor risiko. Dersom aktuelle kandidater ikke
passer inn og det oppstér ekstraordinzre tilpasningsproblemer, kan vi tolke informantene dit hen
at velviljen reduseres fordi kostnadene blir for store i forhold til den potensielle nytte de kan ha av
ordningen. Dette kommer bl.a. til uttrykk hos en arbeidsgiver som forteller om et par uheldige
kandidater, og at han derfor vil reservere seg mot 4 ta inn nye kandidater i fremtiden. I de fleste
tilfellene ser vi imidlertid at praksisoppholdene forleper uproblematisk, og at virksomhetene er
villige til & ta inn nye kandidater. I disse tilfellene er det rimelig & anta at arbeidsgiverne vurdere at
kostnadene ikke overstiger den potensielle nytten det er at de pa et eller annet tidspunkt kan finne
en kandidat som det er aktuelt & ansette p4 permanent basis.

Dersom vi tar utgangspunkt i kost-nytte betraktningen over, forteller dette ogsd noe om den rollen
Velle har i 4 redusere virksomhetenes kostnader med 4 ta inn praksiskandidater. Velles kunnskap
om virksomhetene og deres rolle i & velge ut aktuelle kandidater som passer de enkelte virksomhe-
tene, bidrar med andre ord til 4 redusere antallet mindre vellykkede praksisopphold. Som vi ogsd
kommer inn pa nedenfor, er terskelen for a trekke seg ut av nettverket — dvs. som tilbyder av
praksisplasser — forholdsvis lav dersom virksomhetene erfarer at kostnadene blir for store.

Arbeid i sikte — Tiltak for inkludering av innvandrere 67



68

Samfunnsansvar

Flere av informantene gir ogsa uttrykk for at motivasjonen til 4 ta inn innvandrere dreier seg om &
ta et samfunnsansvar. For en storre produksjonsbedrift dreier dette samfunnsansvaret seg i forste
rekke om 4 tilby arbeidstrening for innvandrere:

«Motivasjonen er helt klart todelt. Det er samfunnsansvar, som [bedriften] sentralt patar
seg. En av de lokale tingene vi kan gjore, er & gi arbeidstrening til folk. Vi har veldig tett
samarbeid med alle disse arbeidsmarkedsbedriftene og med NAV. Vi tar inn folk fra de
bedriftene som kan prove seg ut her, prove ut arbeidsevnen, si bruker vi deres tjenester til
a avklare egne ansatte her. NAV kommer og plasserer ut folk her, og vi benytter oss av
NAV sine tjenester. Det er en vinn-vinn-situasjon, og vi viser stor grad av velvillighet til 4
bidra samfunnet med arbeidstrening».

I den samme bedriften gir en av lederne tydelig uttrykk for at det kan vere en positiv opplevelse &
ta inn praksiskandidater som senere far tilbud om fast jobb:

«Det som er goy a se er ndr du tar inn disse praksiskandidatene. De kommer med ingen-
ting og vi kler dem opp. Den dagen de har fatt ansettelse og far det papiret, de er sa forn-
oyde at det er en fryd 4 se. De gdr og far orden pd skonomien sin, de ordner sertifikat og
bil, mange har kjopt hus etter at de har fatt jobb. De blir integrert pd andre méater ogsa,
ikke bare her»

En av informantene fra en barnehage gir ogsd uttrykk for at hun «tenker pa den samfunnsmessige
biten av det», og at hun er opptatt av 4 formidle at innvandrerne utgjer en sveart viktig ressurs i
samfunnet.

Behov for arbeidskraft

Hovedmotivet for & eventuelt ansette deltakere i Arbeid i sikte er naturlig nok behovet for ar-
beidskraft. Virksomheter innen produksjon, renhold og dagligvare forteller at de helt enkelt har
behov for folk som kan gjore en jobb, og at det er likegyldig for dem om dette er nordmenn eller
utlendinger. Samtidig fremgar det ogsa at dette gjerne dreier seg om jobber som ellers er lite at-
traktive for nordmenn. Behovet for arbeidskraft er likevel ikke sd prekert at det kommer foran
betydningen av at medarbeiderne glir inn i miljoet pa arbeidsplassen og tilpasser seg de regler og
normer som gjelder.

Spesiell kompetanse eller ressurser

Enkelte arbeidsgivere trekker ogsd frem at innvandrere kan ha ressurser som er spesielt ettertrak-
tet. Det kan dreie seg om spesiell fagkompetanse, spraklige ferdigheter eller det at innvandrere
bidrar til 4 skape et ensket mangfold i virksomheten.

En informant viser til at de foretrekker innvandrere fremfor etnisk nordmenn nér det skal ansettes
nye assistenter i barnehagen, og har derfor tatt kontakt med Velle for 4 finne kandidater, for en
eventuell utlysning av stillingen. Det er flere drsaker til dette. For det forste har barnehagen en
stor andel barn av innvandrere og det er derfor enskelig med ansatte som kan kommunisere med
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barna pa deres sprak. For det andre opplever hun at praksiskandidatene fra Velle ofte er sveert
motiverte for 4 jobbe. Videre forklares det at tiltaksdeltakerne som regel er noe eldre, og gjerne
har god erfaring med 4 jobbe med barn, samt at de utgjor en stabil arbeidskraft. Generelt er bar-
nehagene opptatte av mangfold, ikke bare fordi de onsker & hjelpe innvandrere med & komme ut i
jobb, men ogsa fordi det av hensynet til innholdet og meningen med barnehage er 4 vere mang-
foldig og at barna skal fi en variasjon i opplevelser og erfaringer.

I en av virksomhetene viser de ogsa til at de har behov for spesialkompetanse som det er lite av i
Norge. Virksomheten har erfaring med a rekruttere fra flere land, ogsa utenfor Europa. Dette
dreier seg om heyt utdannede personer som i hovedsak er rekruttert gjennom andre kanaler enn
Velle. Men i ett tilfelle ble det ogsa rekruttert en praksiskandidat med hey og relevant utdanning
via Arbeid i sikte. Blant de virksomhetene som inngar i denne underseokelsen, representerer dette
eksemplet imidlertid mer et unntak enn en regel.

Det er ogsa enkelte arbeidsgivere som viser til at innvandrere kan ha et fortrinn ved at de er en
berikelse for arbeidsplassen i den forstand at det skaper mangfold og fordi det kan bidra til nye
impulser og nye kreative innfallsvinkler. Dette synes imidlertid ikke & vere en avgjorende faktor,
og spiller apenbart en liten rolle sammenlignet med andre krav arbeidsgiver stiller. Det er likevel
en interessant observasjon i lys av at andre typer personlige egenskaper som regel er av negativ
karakter.

Virksombetspolitikk

Et par av virksomhetene vi har vert i kontakt med har ogsa skriftlige strategier eller retningslinjer
knyttet til det 4 ansette innvandrere. En informant i en kommunal virksomhet illustrerer dette pa
folgende mate:

«I var [virksomhet] skal blant annet kjonn/likestilling og etnisitet vere faktorer som skal
ses pa og fremmes. Det vil alltid vaere sokere som er fremmedspraklige, og disse vil vurde-
res ekstra neye ut i fra at de skal finne balansen i det».

En informant fra en annen virksomhet forteller ogsa at deres konsern har en strategi for 4 ha et
flerkulturelt mangfold. Vedkommende forteller at dette er forende for hvordan det tenkes og det
legitimerer at de tar inn innvandrere i praksis og ved ansetter.

Ut over disse to eksemplene fremgér det at virksomhetene ikke nedvendigvis har noe uttrykt poli-
tikk for & rekruttere innvandrere. Inntrykket er likevel at enkelte virksomheter ogsd har en impli-
sitt rekrutteringsstrategi som har bakgrunn i at man tradisjonelt har rekruttert innvandrere eller
som folge av at det er vanskelig & rekruttere etnisk norske arbeidstakere. Dette er gjerne virksom-
heter som kjennetegnes av 4 benytte det Djuve (2011) kaller risikoreduserende virkemidler, bl.a.
hotell- og restaurantbransjen og renholdsbransjen.

Billig arbeidskraft?

I litteraturgjennomgangen pekte vi pa at noe av motivasjonen til 4 rekruttere innvandrere var
kostnadsreduserende strategier (Djuve 2011). Dette blir i liten grad trukket frem av de arbeidsgi-
verne vi har intervjuet.
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7.3 Kompetansekrav

I den kvantitative analysen har vi sett at formell kompetanse spiller liten rolle i forhold til om til-
taksdeltakerne far praksisplass eller jobb etter avsluttet praksis. Videre ser vi at praksisplassene i
stor grad befinner seg i virksomheter hvor det er lite krav til formell kompetanse. Forklaringen pa
at utdanning ikke ser ut til 4 ha spesielt god virkning har derfor mest sannsynlig sammenheng med
at Arbeid i sikte har rettet seg inn mot et spesielt segment av arbeidsgivere, hvor formell kompe-
tanse spiller en mindre rolle.

Grunnferdigheter

Et fellestrekk ved flesteparten virksomhetene som inngar i denne kvalitative undersokelsen, er
ogsa at de har stillingstyper som ikke stiller spesielle krav til formell kompetanse. Eksempelvis
fungerer de som assistenter i barnehagene, som renholdere i rengjoringsvirksomheter, «pa gulvet»
i dagligvarebutikker eller de jobber som ufaglerte i produksjonsavdelingene i industribedriftene.

Enkelte arbeidsgiverne hevder ogsa at de unngér overkvalifiserte arbeidssekere. Dette begrunnes
med at overkvalifiserte vil vaere mindre motiverte, samtidig som de vil vare mer tilboyelige til

slutte for & skaffe seg mer relevante jobber. Ufagleerte anses derfor & veere en mer stabil arbeids-
kraft i denne typen yrker.

Arbeidsgiverne legger likevel vekt pd kompetanse, men da i form av ferdigheter eller kompetanse
av mer praktisk art. Det kan dreie seg om generelle krav som det & ha fingerferdigheter eller vere
praktisk anlagt, det 4 ha evne til 4 handtere barn (barnehage), ha kunnskap om lokal geografi (sja-
for) eller ha det som en av informantene kaller «matforstielse» (dagligvarehandel). I en av pro-
duksjonsvirksomhetene er arbeidsgiveren for eksempel primeert ute etter folk med «praktisk hand-
lag»:

«Vi ser litt pd grunnkompetansen ... i og med at du far inn en ufaglert, s ma du heller se
pa hva de engasjerer seg i. En som engasjerer seg mye i dataspill er ofte ikke s& praktisk
som en som engasjerer seg i a skru bil ... I kreativ produksjon sé trenger du mennesker
med litt sinn praktisk handlag.»

En av informantene fra en barnehage forteller at det der er fordelaktig med interesser innen mu-
sikk, friluftsliv eller andre fagomrader som er relevante i en barnehage. Her vises det ogsa til ver-
dien av det 4 ha grunnleggende omsorgsevne, noe som fremgar av sitatet under:

«... hun har s ekstremt mye omsorg og evner til & formidle den omsorgen. Hun er alltid
rolig, og hun smiler alltid ... Det er alltid et fang, det er alltid en kos og terre bleier. De
far alltid mat nér de skal ha. Hun har stalkontroll pa alt som har med det 4 gjore. »

Enkelte informanter peker ogsd pa eksempler der de grunnleggende ferdighetene enten ikke lever
opp til forventningene eller ikke tilpasset norske forhold. Et eksempel pa dette finner vi i en bar-
nehage der det vises til utfordringer i forhold til synet pd barn og at enkelte innvandrere har med
seg en lydighetskultur som ikke er tilpasset norske forhold.

Generelt kan vi med andre ord si at arbeidsgivernes kompetansekrav dreier seg om at praksiskan-
didatene har noen bestemte grunnferdigheter som er tilpasset oppgavene i virksomheten. Videre
anses disse ferdighetene 4 danne en viktig basis for den praktisk opplering i virksomheten. I den
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forbindelse peker flere av informantene pa at Arbeid i sikte spiller en viktig rolle med 4 plukke ut
aktuelle kandidater som har grunnferdigheter som matcher virksomhetenes arbeidsoppgaver.

Leering

Et annet forhold som legges vekt pd er den enkeltes evne til 4 leere pd arbeidsplassen. Dette henger
som nevnt over, sammen med at det i liten grad stilles krav om formell kompetanse og at mange
av jobbene forutsetter opplering pa arbeidsplassen.

«Vi har ikke krav til formell kompetanse. Men de ma kunne tilegne seg den jobben de blir
leert opp til. Litt av trikset her er at de kan ta en opplering ... Du trenger ikke ha hoy
kompetanse, bare forstielse for arbeidet og det 4 kunne tilegne seg oppgavene.»

Lering dreier seg da om & forstd de konkrete arbeidsoppgavene og prosessene som oppgavene
inngér i, og ikke minst leere d utfore oppgavene pa en selvstendig mate. Enkelte virksomheter viser
til at de kan tilby ulike typer interne eller eksterne kurs som gir nedvendig kompetanse til & utfore
oppgavene, f.eks. truckkurs. Den vanligste formen for opplering er likevel det vi kan kalle kolle-
gaveiledning, dvs. at en formann eller annen kollega veileder eller instruerer praksiskandidatene i
oppgavene som skal leres.

I folge flere av informantene er det imidlertid en utfordring i oppleringsprosessen at enkelte inn-
vandrere gir uttrykk for at de bade forstir mer og kan mer enn det som er realitetene:

«Vi har noen klassiske utfordringer i forhold til det at mange svarer ja, uansett om de for-
star eller ikke. Den sliter vi med i opplaeringen, ogsa med tanke pa sikkerhet.»

I tillegg peker enkelte informanter pa at flere eksempler hvor praksiskandidatene har hatt vanske-
lig for 4 innremme at de gjor feil. I begge tilfeller bidrar dette til & hemme leeringsprosessen og blir
ofte kilde til konflikter som oppstar mellom de aktuelle praksiskandidatene og arbeidsgiver.

Informantene opplever at denne typen utfordringer dels har 4 gjore med kultur og dels med sprak-
lige barrierer. En av informantene antyder samtidig at denne atferden har & gjore med motivene
for & fa jobb etter praksisperioden:

«Kanskje de ikke spor fordi de er redd for & ikke fa jobb, at de tenker at her ma vi bare
faye oss og hvis jeg gar stille i dorene og gjer det jeg blir bedt om, og det jeg ser skal gjo-
res, sd kanskje sannsynligheten for 4 fa jobb er storre.»

Forklaringen i sitatet kan ha noe for seg siden det ogsa viser seg at progresjonen i opplaeringen
kan vere en kritisk faktor for praksiskandidatene. Det synes nemlig & veere en forventning til inn-
vandrerne — bade blant arbeidsgiver og andre kolleger — at de skal ha en viss progresjon i leerings-
prosessen. Det & lere raskt er med andre ord et kvalitetsstempel. I folge en av arbeidsgiverne har
dette ogsd sammenheng med at lang oppleringstid kan oppleves som en belastning pd andre med-
arbeidere:

«Hyvis de andre opplever at oppleringen tar for lang tid, sd blir det ergrelser. Da blir de
[praksisdeltakerne] gdende i veien for dem eller de opplever at de sinker dem.»

I enkelte tilfeller viser ogsa arbeidsgiverne til at manglende progresjon i 4 leere seg arbeidsoppga-
ven kan vere grunnlag for & avslutte praksisoppholdet:
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«N4 har vi en som har brukt fire uker pa & leere seg oppgavene, og han har ikke leert det
ennd. Da har vi i samarbeid med han og konsulenten [Velle] avsluttet.»

Sett fra innvandrernes stasted — som ofte uttrykker at deres primaere mal er 4 fa fast jobb — vil de
sta overfor forventninger om at de er zrlige pd hva de kan og ikke kan — og derigjennom risikerer
a blottstille sin uvitenhet — samtidig som det 4 laere raskest mulig er et av vurderingskriteriene som
legges til grunn for om du egner deg i jobben. Kombinasjonen av & ha sterke ensker om jobb og
det at leeringsprogresjon er et suksesskriterium, kan siledes forklare hvorfor enkelte fremstiller seg
i et bedre lys enn det som er realiteten (eventuelt at de har vanskelig for 4 innremme feil). For ar-
beidsgivere er det imidlertid lett 4 avslore gapet mellom det kandidatene sier at de kan og det de
faktisk kan, noe som i seg selv gjor at den aktuelle innvandreren kommer i et darlig lys.

Forventinger til leeringsprogresjon varierer imidlertid mellom arbeidsgiverne. Flere gir uttrykk for
at det er viktig & veere mer tdlmodig med innvandrerne enn med andre nyansatte. Enkelte benytter
seg ogsa av spesielle metoder for & skape bedre lering. Dette dreier seg bl.a. om & veere bevist pa &
stille sporsmal til praksiskandidatene. En annen informant viser til at de ber praksiskandidatene
gjenta beskjeder som gis, for & forsikre seg om at de har forstatt.

Krav til formell hay kompetanse

Beskrivelsen over gjelder primert virksomheter hvor det ikke kreves formell kompetanse. Blant
virksomhetene som er intervjuet, har vi ogsa et par hvor de har erfaring med & ta inn praksiskan-
didater i jobber hvor det kreves formell kompetanse. I disse virksomhetene er formell kompetanse
en grunnleggende forutsetning som ma oppfylles for i det hele tatt bli tatt i betraktning for en
praksisplass.

I begge tilfellene har arbeidsgiverne imidlertid darlige erfaringer. I et av tilfellene var personen god
til 4 tilpasse seg sosialt, hadde formelle papirer i orden, men i praksis levde ikke kvalifikasjonene
opp til forventingene.

«Dette fungerte darlig, fordi vedkommende ikke var i nzerheten av 4 kunne jobbe i et
norsk [NN-] firma.»

I det andre tilfellet var kompetansen til den aktuelle kandidaten relevant, men i folge arbeidsgive-
ren lykkes det likevel ikke pd grunn av tilpasningsproblemer:

«Han hadde kompetanse med seg som kunne vert brukt hos oss. Men jeg tror ikke at
vedkommende ville jobbe, han kunne ikke oppfere seg og ville ikke oppfere seg.»

I begge tilfeller ble praksisoppholdene avviklet etter samtaler med tiltaksarrangeren. I begge tilfel-
ler stiller ogsa arbeidsgiveren spersmal ved den forhandsvurderingen Velle hadde av kandidatene,
og har dpenbart forventinger til at Velle har en grundigere vurdering av kandidatene i forkant. I
folgen en av arbeidsgiverne «hviler det et ansvar pa slike firmaer som Velle» med antydning til at
bade personlig og faglig egnethet sjekkes ut i forkant.
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7.4 Krav til norskferdigheter

Vi har sett i de kvantitative analysene at norskferdigheter har stor betydning for & fa jobb etter
tiltaket. Norskferdigheter har ogsa en positiv betydning i forhold til 4 fa praksisplass, men ikke
like mye som det har for overgangen til ordineer jobb. Disse resultatene samsvarer ogsa langt pa
vei med erfaringene fra den kvalitative delen av undersekelsen, dvs. at kravet til norskferdigheter
nok er lavere til praksisplassen enn til en ordinzr jobb. Men til sammenligning med formelle kva-
lifikasjoner, som vi har sett faktisk kan ha en negativ betydning for mulighetene til 4 f3 praksis
eller jobb, er norskferdigheter en egenskap som har en mer entydig positiv betydning.

Grunnleggende norskferdigheter

Det er riktignok et gjennomgaende krav blant arbeidsgiverne at praksiskandidatene har grunnleg-
gende norskferdigheter eller har evne til 4 tilegne seg dette i lopet av praksisperioden. Det betyr
ikke at man nedvendigvis ma ha snakke perfekt norsk for man starter, men det er forventinger til
at man tilegner seg norsk i lapet av praksisperioden. Forventingene til norskferdighetene, eller lz-
ring av norsk i lapet av praksisperioden, varierer imidlertid mellom virksomhetene, noe som igjen
langt pa vei avhenger av praksiskandidatenes arbeidsoppgaver. Vi kan skille mellom tre typer ar-
beidsoppgaver: a) selvstendige oppgaver, b) oppgaver som stiller krav til kommunikasjon med
kolleger og c) oppgaver hvor du har kontakt med kunder eller brukere.

Kravet til norskferdigheter ser ut til & veere storst i virksomheter hvor praksiskandidatene har kon-
takt med kunder (dagligvare) eller med brukere av tjenester (barnehage). Men det er ogsa krav til
norskferdigheter i andre virksomheter der arbeidet forutsetter kommunikasjon mellom medarbei-
derne. Viktige begrunnelser for dette er 4 unnga kostbare feil i produksjonen og/eller risiko for
ulykker. I tillegg — og som vi var inne pd over — vil det vaere generelle krav til norskferdigheter for
at kandidatene skal mestre opplaeringen. Dette vil i utgangspunktet gjelde for alle typer virksom-
heter og oppgaver.

Som nevnt tidligere opplever flere arbeidsgivere at det er et problem i oppleaeringsprosessen at inn-
vandrerne gir uttrykk for 4 forstd mer enn de faktisk gjor, og at dette har opphav i spriklige bar-
rierer. Flere viser til at de er bevisst dette problemet og bruker ulike metoder for & handtere det. Et
eksempel pd dette er en arbeidsgiver som har en praksis med 4 be innvandrerne gjenta beskjeder
for 4 sikre at de har forstatt budskapet:

«Men du lerer deg noen triks om hvordan du skal handtere det 4 prate med dem. Jeg har
bedt dem om & gjenta og selv si hva de skal gjore.»

I folge en annen arbeidsgiver som har noe av de samme erfaringene, har de lagt stor vekt pa 4 fa
kandidatene til & sporre:

«Jeg prover a si ganske ofte at de er vanskelig for meg & vite hva folk lurer pa hvis de ikke
spor. Men du vet at hvis spriket er en barriere, og kulturen, si kan det & sporre vere vel-
dig vanskelig. Vi trener mye pd det 4 sporre.»

En maéte 4 handtere de spraklige utfordringene er med andre ord 4 vere ekstra tydelig i kommuni-
kasjon eller stimulere deltakerne til 4 sporre. I andre sammenhenger kan arbeidsgiver stotte opp
om norskferdighetene ved for eksempel 4 tilrettelegge for at deltakerne far snakke norsk pa ar-
beidsplassen og i enkelte tilfeller ved & finansiere norskopplaering pa kveldstid. Et eksempel pa det
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forste tilfellet finner vi i en barnehage der informanten forteller at de oppfordrer sine fremmed-
spraklige assistenter til 4 lese boker med barna og til & bruke spraket aktivt med barna for eksem-
pel ved pakledningssituasjoner.

Samtidig er det ogsa flere arbeidsgivere som har strategier for 4 bedre norskferdighetene ved 4 stil-
le krav. Dette dreier seg da om at praksiskandidatene viser motivasjon til leering og krav til at det
snakkes norsk pa arbeidsplassen. En arbeidsgiver i en servicebedrift gir tydelig uttrykk for at det
viktigste er at den ansatte viser en vilje til 4 ville forbedre sine norskkunnskaper:

«Mange her har begynt uten 4 vere i nzerheten, ikke norsk eller engelsk. Na skriver de
rapporter og er kjempeflinke. Hvis de ikke gidder & komme seg videre, sd sier jeg bare at
de m4 ta seg fri uten lonn til de har tatt prove 2. Hvis du er systematisk og vil leere deg
noe, og lover meg at om fem maneder vil du ha norsk preve 2, da skal jeg lonne deg».

Det er videre et krav hos de fleste arbeidsgiverne at deltakerne skal snakke norsk pa arbeidsplas-
sen. Flere arbeidsgivere forklarer at de kun aksepterer norsk som arbeidssprak, men kravene va-
rierer samtidig noe. Enkelte steder er dette et absolutt krav, mens andre steder aksepteres det at
man snakker andre sprik i pauser eller i private samtaler.

Blant virksomhetene som inngér i undersekelsen, har vi ogsa et par som har tatt i bruk elektronis-
ke hjelpemidler for & lette kommunikasjonen og unnga misforstdelser. I det ene tilfellet dreier det
seg om at beskjeder sendes pa SMS. Poenget med dette er at de kan vere lettere a forstd korte
skriftlige beskjeder enn muntlige beskjeder. I folge arbeidsgiverne bidrar det ogsa til at beskjedene
er dokumentert. I det andre tilfellet benyttes elektronisk kommunikasjon som kan oversettes til
ulike sprak. Innferingen av dette systemet — som i praksis senket kravene til norskferdigheter —
apnet ogsa i folge arbeidsgiveren, til at de kunne ansette flere innvandrere.

Selv om arbeidsoppgavenes art legger foringer pa de krav arbeidsgiveren stiller til innvandrernes
norskferdigheter, ser vi ogsd at kravene er toyelige i den forstand at de senkes dersom det er vans-
kelig & rekruttere arbeidskraft. Enkelte arbeidsgivere peker pa at de har arbeidsoppgaver som er
lite attraktive for nordmenn og det er derfor en utfordring & rekruttere til stillingene. Disse ar-
beidsgiverne opplever at de ikke kan vere like kresne i forhold til hvem de ansetter og senker
dermed sine krav til sprakferdigheter. Dette kommer eksempelvis tydelig frem i intervju med ar-
beidsgiver i produksjonsbedrift:

«Transportavdelingen har for eksempel mye vanskeligere for 4 fa tak i folk til sommer-
jobb, de ma ut og rekruttere fremmedspraklige. De kan ikke legge det kravet om at de ma
snakke norsk for eksempel, de m3 ha noen spesialtiltak der. De ensker det egentlig [at de
snakker norsk], fordi det er mye kundebehandling i transportbransjen».

Vi ser altsa at det er et onske om at medarbeiderne skal kunne norsk, men at dette ikke alltid kan
oppfylles pd grunn av mangel pa arbeidskraft. Reduserte krav til norskferdigheter ved rekruttering
av tiltaksdeltakere, vil samtidig ke utfordringen med norskopplaringen i lopet av selve praksis-
perioden.

Det er ikke bare arbeidsoppgavene som bestemmer norskkravene, men ogsd individuelle vurde-

ringer eller forventninger hos den enkelte arbeidsgiver. Dette finner vi et godt eksempel pd innen-
for dagligvarebransjen. I en av dagligvareforretning mener arbeidsgiver at det kun er nedvendig

med basisferdigheter i norsk for 4 jobbe der. Arbeidsgiveren pa dette stedet forteller at de hjelper
til med forbedring av spriaket gjennom & vere i jobb og oppmuntre til stille spersméal dersom noe
er uklart. Den andre dagligvareforretningen legger derimot arbeidsgiveren stor vekt pd at medar-
beiderne skal snakke godt norsk fordi kundene forventer at de har et hayt servicenivd. Denne sier
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at «det er umulig & ha folk i jobb i dagligvare som ikke snakker ordentlig norsk - det er en beting-
else». Den sistnevnte presiserer at de verken har tid eller ansvar for & std for norskopplering, og at
dette ma veere pa plass pa forhand.

Eksemplet illustrerer tydelig at det innenfor en og samme bransje er valgte ulike strategier ved re-
kruttering av innvandrere. I den forstnevnte kan vi si at det legges til grunn en place-train strategi,
mens i den sistnevnte legges til grunn en train-place strategi. Det betyr at den forstnevnte legger til
grunn at det foregar opplering — herunder sprakopplering — i praksisperioden, mens i det sist-
nevnte tilfellet er norskferdigheter et absolutt krav som det forventes at andre tar seg av. Dette
illustrerer ogsa at det ikke bare er bransjespesifikke forhold som avgjer, men ogsd virksomhets-
spesifikke krav.

Norskferdigheter som ekskluderingskriterium

Sprakferdighetene ma vurderes pd ulik mate avhengig av arbeidsgiverens forventinger. Som nevnt
kan vi skille mellom de som forventer at kandidatene mestrer norsk, og de som er mer dpne for at
norsk kan leeres pa arbeidsplassen. I det forste tilfellet vil vurderingen ga ut pa om kandidatene
faktisk mestrer norsk slik arbeidsgiver forventer, og i det andre tilfellet om og hvordan kandidate-
ne leerer seg norsk pa arbeidsplassen.

Ikke overraskende finner vi at det er hos arbeidsgivere som har store forventinger til norskferdig-
hetene ved inntak av praksiskandidater, hvor vi ogsd harer om avbrutt praksisopphold pa grunn
av darlige norskkunnskaper. For eksempel uttrykker en arbeidsgiver at innvandrere generelt har
hatt for darlige norskkunnskaper til & mote deres kunders forventninger til service. Arbeidsgiveren
viser ogsa til at det ikke er de som arbeidsgiver som skal std for norskoppleringen, men at dette er
noe innvandrerne selv ma ta ansvar for. Det uttrykkes slik:

«Vi har behov for ny arbeidskraft i Norge, sd vi ma akseptere fremmedspriklige inn i ar-
beidslivet. De som har evne til 4 innrette seg etter norske forhold pa en rask méite og er
flinke til & lzere spraket, de blir fort integrert. Vis respekt og gli fort inn i miljeet. Hvis
man har en mening med 4 komme hit og har tenkt til & bli her, s& ma dem jo legge sjela si
i det.»

Den aktuelle arbeidsgiverens erfaringer er imidlertid at det hos mange innvandrere er liten vilje til
a leere seg norsk. Dette begrunnes med at de i liten grad oppseker norske miljoer, og at de stort
sett holder seg i egne miljo.

Blant arbeidsgivere som legger vekt pd opplaeringsstrategien, kan sprak ogsa vere ekskluderende. I
sa fall vil dette veere dersom kandidatene ikke har vist vilje eller motivasjon, og dersom man ikke
opplever progresjon i norskferdighetene. I slike tilfeller er det ikke nedvendigvis slik at man avbry-
ter praksisen. Det er heller slik at arbeidsgiver ved utgangen av praksisperioden konkluderer med
at norskferdighetene ikke er tilstrekkelige for & f videre arbeid.

7.5 Personlige egenskaper

I den kvantitative analysen har vi sett at personlige egenskaper som fremmete og aktivitet spiller
en rolle bade i forhold til om tiltaksdeltakerne kommer ut i praksis og om de far jobb i etterkant.
Faktisk viser analysen at denne typen egenskaper har sterre betydning enn norskferdigheter.
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De kvalitative intervjuene gir ogsa inntrykk av at de personlige egenskapene spiller en starre rolle
enn faglige kvalifikasjoner og norskferdighetene.” Dette ma forstis i lys av at bade faglige krav og
norsk kan pdvirke gjennom lering pd arbeidsplassen, mens de personlige egenskapene gjerne opp-
fattes som vanskeligere & pavirke. Folgende tre sitater fra ulike arbeidsgivere illustrerer deres opp-
fatninger av de personlige egenskapene:

«Vi har hatt mange innvandrere, og det er ikke noe minus ved det. I mine oyne sitter det
en person der, og farge er irrelevant. Det som betyr noe er hvordan personen er.»

«Personlig egnethet er nadvendig ndr man er ufaglert spesielt, og er inne for en kort tid,
praksis eller vikar, sé er det egnethet man blir sett for».

«Det er mer sdnn at jeg smaker og lukter pa folk. Man merker fort om en person gar
sammen med andre eller ikke, det er litt viktig synes jeg. At de fungerer sosialt. Jeg har
nok litt lettere for & akseptere flere typer mennesker enn det alle andre har. Er de interes-
sert i & gjore jobb, er det viktigst. For alle kan lere».

Gjennomgdende forteller arbeidsgiverne i den kvalitative delen av undersokelsen at de ved inntak
av praksiskandidater og spesielt ved ansettelser, i forste rekke legger vekt pa personlige egenska-
per. Vi har tidligere vert inne pa at det & ha evnen eller viljen til 4 lere, bade oppgaver og sprak,
er en viktig egenskap. I tillegg er det fire andre egenskaper som trekkes frem: tilpasningsdyktig,
initiativrik, ansvarsfull og sosial. Selv om virksomhetene nok legger noe ulik vekt pa de forskjelli-
ge egenskapene, har de likevel preg av & vaere generelle normer for individuell og sosial atferd som
arbeidsgiver forventer at du som arbeidstaker etterstreber. A bli en dyktig og integrert medarbei-
der innebzerer derfor langt pé vei  forsta og leve opp til disse idealene.

En arbeidsgiver illustrerer for eksempel betydningen av 4 integrere seg sosialt. Han forteller om en
praksiskandidat som har utfordringer med spriket og som derfor har vanskelig for & folge med i
samtalene under lunsjen. Samtidig gir informanten uttrykk for tro pd den aktuelle personen som
folge av hans evne til & sosialisere seg:

«NN er med pa sosiale ting, bdde sommerbattur og skal vaere med pa julebord. Han har
blitt en del av oss, og bare norsken blir bedre, kommer ting til 4 eskalere.»

Som et eksempel pd det & vare ansvarsfull, kan vi trekke fram en arbeidsgiver som legger vekt pa
at innvandrerne foler tilhorighet med virksomheten og at de tar et ansvar for arbeidsoppgavene og
produksjonen som helhet:

«Vi forseker & leere medarbeiderne ansvarlighet — ansvarlighet for hele bedriften. Vi for-
soker 4 laere dem at alt vi gjor ma ha en verdiskapning, vi ma lzere dem at det vi sender ut
av deren, det ma de kunne skrive navnet sitt under pa, og veare stolt av det. Det & skape
den holdningen til ting og at vi har noen felles mal her ... de ma tenke samlet og ha en
stolthet, istedenfor 4 bare flyte med.»

I folge den aktuelle arbeidsgiveren kan det vaere vanskelig & f4 medarbeiderne — og spesielt inn-
vandrerne — til 4 forstd denne tankegangen. Samtidig understreker informanten at mange innvand-
rere har personlig stolthet, men ikke like mye stolthet i forhold til arbeidet som skal utferes.

" Det er imidlertid rimelig & anta at dette gjelder spesielt for virksomheter hvor det ikke stilles formelle krav til faglige
kvalifikasjoner. I virksomheter hvor det stilles krav til formell kompetanse, vil det i forste rekke stilles krav til faglige kvali-
fikasjoner, og dernest andre personlige egenskaper.
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Til forskjell fra de ovrige egenskapene dreier det 4 vere tilpasningsdyktig seg om noen mer grunn-
leggende verdier og normer som er allmenngyldige og ufravikelige. Disse verdiene og normene
kommer spesielt til uttrykk i folgende tre krav:

- Respekt for overordnet
- Respekt for arbeidstid
- Unng3 stey og konflikter

Respekt for overordnede dreier seg om & akseptere virksomhetens lederstruktur i kraft av de rolle-
ne lederne har, og uavhengig av om denne er kvinne eller en yngre person. Respekt for arbeidstid
dreier seg om 4 respektere arbeidstiden, vere punktlig i oppmete og ikke ha ugyldig fraver. Stey
pa arbeidsplassen vil dreie seg om & skape situasjoner eller konflikter som bidrar til ekstraarbeid
for arbeidsgiver. Foruten de to ovrige punktene, kan dette dreie seg om konflikter med arbeidskol-
leger eller at man tar seg til rette pd méiter som ikke aksepteres i virksomheten.

Nar det gjelder de personlige egenskapene kan vi med andre ord trekke en forelopig konklusjon
om at det er noen personlige egenskaper som arbeidsgiveren setter hoyt, og gjerne hayere enn ba-
de faglige og spraklige kvalifikasjoner. Videre er det noen av disse personlige egenskapene som
synes a veere mer grunnleggende og avgjerende enn andre.

Pavirkning av personlige egenskaper

Vi har tidligere antydet at arbeidsgiverne opplever & kunne pdvirke fagopplaring og norskferdig-
heter i storre grad enn de personlige egenskapene. Det betyr ogsa at kandidater med eventuelle
uenskede personlige egenskaper i forste omgang selekteres ut bade i den forhdndsmatchen som
Arbeid i sikte foretar og i intervjuer med arbeidsgiver. Samtidig er det grunn til 4 nyansere pastan-
den om at personlige egenskaper er upavirkelige. I det minste ser vi si at virksomhetene i underse-
kelsen til en viss grad har strategier for handtere personlige egenskaper. Det spesielle med disse er
at den mer stottende strategien ligger til grunn for fag- og norskopplaeringen, er supplert med en
tydeligere ekskluderende strategi nar det gjelder personlige egenskaper.

Vi kan benytte Hirschmanns (1970) tre begreper exit, voice og loyalty som et utgangspunkt for 4
forstd hvordan arbeidsgiverne forholder seg til praksiskandidatenes personlige egenskaper (hold-
ninger og atferd) som avviker fra virksomhetens normer og regler. Med exit menes da en handle-
madte som innebzrer d avslutte praksisforholdet, mens voice vil dreie seg om & irettesette eller for-
soke 4 endre pa en bestemt atferd. Loyalty vil pa sin side representere en stilltiende aksept. Gjen-
nomgdende ser vi at arbeidsgiverne forholder seg til personlige egenskaper forst og fremst gjen-
nom voice og dernest exit. Voice kan imidlertid foregd pa to miter.

Den ene formen for voice dreier seg om & «sette klare linjer» hvilket betyr en ensidig formidling av
hva slags arbeidsreglement som gjelder. I dette budskapet ligger det ogsa at arbeidsreglementet er
noe absolutt og ikke gjenstand for diskusjon. Kort sagt kan vi betegne dette som en disiplinerings-
strategi. Den andre formen for voice dreier seg i storre grad om en sosialiseringsprosess der man
legger opp til opplaering av rutiner og regler underveis i praksisperioden. I kontrast til disipline-
ringsstrategien, kan vi betrakt dette som en mer pedagogisk strategi.

Nar det gjelder praksiskandidatenes tilpasningsdyktighet, er det tydelig at terskelen for exit er lav.
Samtidig ser vi at forsekene pa & pavirke holdninger eller atferd som bryter med de grunnleggende
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verdiene og normene, barer preg av en disiplinerende strategi. Flere informanter viser bl.a. til at
det kan vare en utfordring at innvandrere ikke respekterer autoritetshierarkiet pa arbeidsplassen.
Som regel dreier dette seg om manglende respekt for kvinnelige ledere, men ogsd yngre ledere.
Folgende sitat illustrerer et eksempel pa hvordan arbeidsgiverne reagerer pd denne typen hold-
ninger eller atferd:

«Vi sier: «du har ikke lyst til 4 jobbe sammen med damer? Det kan du bare glemme. Hun
er sjefen din hun!». Du bare gjor sdnn, sa er det brik en 14 dagers tid, og s& skjonner de
at det gar jo bra.»

I dette tilfellet viser sitatet til at det tydelige budskapet ble fanget opp og at den aktuelle praksis-
kandidaten tilpasset seg situasjonen. I andre sammenhenger synes det imidlertid som at tilsvarende
situasjoner har endt opp i en exit-strategi. Et eksempel pa dette finner vi i sitatet under:

«Jeg sa det rett til han, da kan du ikke jobbe her. Enten ma du akseptere det, ellers ma du
ut herfra. Da sluttet han etter forholdsvis kort tid. Hun (den kvinnelige sjefen) hadde tatt

han noen ganger, ordentlig, siden han var sd vrang nar hun ga han beskjeder. Til &4 begyn-
ne med tok jeg det litt spakefullt nar han kom til meg og spurte om det var riktig det han

skulle gjore, og ndr jeg sa ja, da var det greit for da kom det fra meg. P4 sdnne ting er det

ikke slingringsmonn»

De to eksemplene viser, med andre ord, at kravene til & akseptere autoriteter i virksomheten kan
lede til ulike utfall. Selv om det er fa eksempler av denne typen, er det likevel tydelig at reaksjone-
ne er forholdsvis tydelige eller sterke fra arbeidsgivers side.

Vi har ogsd flere eksempler der arbeidsgiverne forteller om tilfeller hvor det har vert utfordringer
med & fa praksisdeltakerne til & mote opp punktlig eller at de har ulegitimert fraver. Det siste kan
bl.a. vere at de ikke gir melding om sykdomsfraver eller at de blir borte fra jobben i andre sam-
menhenger. En arbeidsgiver i en produksjonsbedrift sier:

«Holdninger som «jeg gjor som jeg vil» aksepteres ikke. Jeg har plikt til & gi lonn, han har
plikt til & si fra om han er borte — det skal jo vere gjensidig».

En annen arbeidsgiver forteller ogsa om en konkret historie om en som fremstod som eksempla-
risk for han startet opp i praksisplassen, men der det etter bare noen dager ble mye ulegitimert
fraveer, og praksisperioden ble avviklet:

«Det var fullstendig krasj. Han hadde kompetanse med seg som kunne veart brukt hos
oss. Tror ikke vedkommende ville jobbe, ville ikke oppfere seg».

Vi ser med andre ord at det med oppmete og fraver gir tilsvarende reaksjoner som det 4 ikke ak-
septere autoritetshierarkiet. Disse grunnleggende normene eller reglene hindheves bade tydelig og
konsekvent. Det betyr at brudd pa autoritetshierarkiet eller arbeidstidsregler, eventuelt at det ska-
pes stoy pa andre mdter, anses som grunnlag for 4 si opp praksisavtalene. En arbeidsgiver sier:

«Vi gér bare rett pa om det er konflikter. Sier sinn er reglene, dem er like for alle, ferdig
med det, aksepter det eller ikke. Aksepterer du er det kjempefint, aksepterer du ikke pas-
ser du ikke her og m4 finne noe annet. S3 enkelt er det.»

Blant virksomhetene som inngér i undersekelsen har alle en praksis med 4 veare tydelig i forhold
til de grunnleggende normene og reglene for virksomheten. I folge tiltakskonsulentene i Arbeid i
sikte er denne tydeligheten viktig for & lykkes. For & bekrefte dette vises det ogsa til et eksempel
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med en arbeidsgiver som i starten skulle vaere ”veldig forstdelsesfull”, men der situasjonen utviklet
seg i en retning som gjorde at arbeidsgiver mistet autoritet. I folge informanten endte det med at
arbeidsgiver matte si opp praksisavtalen.

Nar deg gjelder andre personlige egenskaper som det & vise initiativ, vaere ansvarsfull eller sosial,
er strategiene annerledes. I disse tilfellene synes arbeidsgiverne i storre grad 4 pavirke atferd og
holdninger (voice) i form av mer pedagogiske strategier. I folge en av informantene dreier dette seg
om 4: «... ta oss tid til 4 prate med dem, bli kjent, inkludere og motivere de til & utvikle seg.»

Religiose eller kulturelle uttrykk

Innvandrere vil ogsd kunne ha ensker eller behov av mer kulturell eller religios art, noe som tradi-
sjonelt ikke har vert vanlig i det norske arbeidslivet. Dette dreier seg gjerne om felgende forhold:

- Benni arbeidstiden

- Bruk av hijab

- Fasting under ramadan

- Bestemte arbeidsoppgaver som ikke aksepteres

I utgangspunktet er inntrykket at krav om denne formen for religios tilpasning ikke er noe stor
utfordring i de virksomhetene som inngér i undersokelsen. Noe av forklaringen pa at dette kan
dels veere at mange innvandrere rett og slett ikke har behov for & uttrykke seg med religiose hand-
linger eller symboler, og dels at virksomhetene eller Arbeid i sikte har avklart slike sparsmal pa
forhiand. En tredje forklaring kan samtidig veere at virksomhetene til en viss grad tilpasser seg si-
tuasjonen og aksepterer kulturelle eller religiose uttrykk.

Generelt synes det som at de fleste arbeidsgiverne har et grunnleggende prinsipp om & vere reli-
gionsneytrale. Det betyr imidlertid at man ogsa i praksis kan vere pragmatisk i forhold til det &
tilrettelegge for religiose symboler eller handlinger. I de tilfellene dette kommer i konflikt med den
praktiske gjennomferingen av jobben eller den sosiale integreringen i arbeidsmiljeet, ser det imid-
lertid ut til at arbeidsgiveren setter grenser for mangfoldet. Hvordan prinsippet om religionsnay-
tralitet far et pragmatisk uttrykk kan illustreres med folgende sitat:

«Vi gnsker religionsfrihet, men vi er religionsneytrale. Folk ma tro pa det de vil, men ikke
pd jobben. Vi utferer verken kristne eller muslimske tradisjoner, vi er neytrale. Folk ma
tro pd det de vil, det setter vi ikke sporsmélstegn ved. Hvis vi ma tilrettelegge for religion,
noe som stort sett gjelder ramadan, sa gjor vi det. Men vi gjor ikke tilpasninger her pa hu-
set.»

Nar det gjelder innvandrere som ensker eget rom til benn eller tid til 4 be i arbeidstiden, ser vi at
arbeidsgiverne handterer dette forskjellig i den forstand at noen aksepterer det (og foretar tilpas-
ninger i ulik grad) og andre ikke. Det samme gjelder ogsa i forhold til bruk av hijab, praktisering
av ramadan eller dersom praksiskandidaten ikke kan utfere bestemte oppgaver (gjelder som regel
4 ta i svinekjott eller alkoholholdige drikker). Enten aksepteres det av arbeidsgiver eller sa aksep-
teres det ikke, noe som vanligvis avklares i forkant av praksisperioden. Det er derfor bare unn-
taksvis at vi herer historier der dette har veert konfliktfylt under selve praksisperioden. Som vi skal
utdype senere, ser vi ogsd at innvandrere kan vare rimelig fleksible i forhold til disse sparsmalene.

Det interessante i denne sammenhengen er at exit-strategien i liten grad knyttes til de religiose
symboler eller handlinger. Derimot ser vi at det er brudd pa de ikke-religiose reglene og normene
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som resulterer i tydeligere og mer radikale konsekvenser fra arbeidsgivers side. Holdninger eller
atferd som berer preg av a ikke akseptere kvinnelige ledere, motvilje mot & ta korreks eller det 4
ikke forholde seg til arbeidstid, gir i ytterste konsekvens grunnlag for 4 avbryte praksisoppholdet.
Nar det gjelder de religiose uttrykkene, dvs. benn i arbeidstiden, bruk av hijab osv., varierer det
mellom virksomhetene hvor mye som aksepteres og hvordan de eventuelt tilpasser dette (blanding
av voice og loyalty). Men det er sjeldent slike situasjoner ender opp i konflikter eller at kandidater
avslutter.

Tvetydige signaler

En utfordring for innvandrere kan vare at de idealene som arbeidsgiverne har, ikke nedvendigvis
er like entydige. Dette har sammenheng med at de kan oppfattes 4 std i motsetning til hverandre

og dermed fremsta som tvetydige og vanskelig 4 tilpasse seg. I praksis innebarer det at man ikke
bare ma forsake a leve opp til bestemte idealer, men ogsa preve a finne den riktige balansen mel-
lom ulike idealer.

Et eksempel pa dette er en leder som uttrykker et ideal om 4 innga i uformelle og likeverdige roller
med medarbeiderne i det daglige. Den samme lederen gir imidlertid ogsa uttrykk for at det er ned-
vendig 4 ta pa seg lederrollen i mange sammenhenger. Flere av arbeidsgiverne beskriver sin leder-
stil som en sammenblanding av disse rollene, dvs. sjef pa den ene siden og likeverdig kollega pa
den andre. Sannsynligvis er det heller ikke en uvanlig rollesammenblanding pa norske arbeidsplas-
ser, og de som er kjent med det, forstdr gjerne intuitivt ndr de ulike rollene opptrer. En av arbeids-
giverne i denne underspkelsen innremmer imidlertid at det kan vere vanskelig & forstd, samtidig
som det ogsa kan vere vanskelig 4 ivareta dette overfor innvandrere:

«De synes nok det er vanskelig hvis det er ting de skal ta opp, for de vet ikke hvem de tar
det opp med - de vet ikke hvilken hatt jeg til enhver tid har pd meg. Jeg synes det er vans-
kelig selv & omstille meg ...».

Et annet eksempel fremgdr av et intervju med en arbeidsgiver som i lept av intervjuet gir klart ut-
trykk for at de som kommer inn ma tilpasse seg arbeidsrutinene: «Det sier seg selv at ndr vi har
funka s& bra sammen i mange &r, sa kan vi ikke fa inn en som helt rigid skal gjere noe helt annet.»
P4 sporsmal om hvem som best passer inn pa arbeidsplassen, den lydhere eller den som tar initia-
tiv selv, viser informanten samtidig til at det er den som «man ma4 ta initiativ selv». Dette betyr
ikke nedvendigvis at informanten er inkonsekvent. Det som kanskje fremstir som noe inkonse-
kvent, m3 heller forstds som et uttrykk for at idealene ligger i en bestemt balansegang mellom sta-
bilitet og endring, et spenningsforhold som enhver virksomhet vil std overfor.

Poenget er at disse idealene og dilemmaene ikke er spesielle i en norsk sammenheng, men vil sann-
synligvis veere vanskelige 4 forstd for en utenforstdende. Flere peker ogséd pd at de kommer fra
land hvor det er mer vanlig med hierarkiske forhold pa arbeidsplassen, og det er ikke usannsynlig
at mange, i mote med den mer egalitezere kulturen, kan ha vanskelig for 4 forsta rollemenstret og
rollekombinasjonene pa en norsk arbeidsplass. Med andre ord er det ikke nadvendigvis slik at
innvandrere baerer med seg prinsipper som er uforenlige med det norske arbeidslivet, men det kan
vel s3 mye dreie seg om at det er vanskelig 4 forstd det norske arbeidslivet. Det at enkelte innvand-
rere kan fremstd som passive eller som lite tilpasset kan derfor skyldes at det er utfordrende 4 for-
std de idealene, og ikke minst balansegangen mellom idealene.
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Fra individuelle til kollektive egenskaper

Kompetanse, norskferdigheter og personlige egenskaper er alle faktorer som vurderes individuelt.
Dvs. at arbeidsgiverne vurderer hver enkelt praksiskandidat individuelt i forhold til disse egenska-
pene. Religion, folkeslag eller landbakgrunn er derimot egenskaper som ogsa trekkes frem og som
i storre grad har karakter av 4 vaere kollektive egenskaper som tilskrives den enkelte.

For det forste finner vi eksempler pa dette i et par tilfeller der arbeidsgiveren har hatt negative er-
faringer med deltakerne generelt eller med personer med fra bestemte omrdder. Da dreier det seg
om at bestemte grupper er lite arbeidsvillige eller lite tilpasningsdyktige. Et eksempel pa dette
fremgar av sitatet under:

«Afrikanere er vi skeptiske til nd. Det har bare vert elendighet med de som har vert her.
... De har en veldig laidback holdning, mer enn oss nordmenn.»

Informanten viser til enkelte tilfeller der de har hatt ulike utfordringer med personer som har opp-
rinnelse fra afrikanske land. Dels begrunnes det med spriklige problemer, dels holdninger til ar-
beidstid og dels at de faglig ikke levde opp til forventingene. Samtidig skal det legges til at andre
igjen har en mer positiv generalisering av afrikanere:

«Jeg har aldri opplevd noe med afrikanere ... Vi har hatt flere fra Gambia, Tanzania og
Kenya, og har aldri opplevd noe problem. De er veldig enkle mennesker 4 forholde seg
til.»

For det andre ser vi gruppekarakteristikk av asiatiske innvandrere, og disse er gjerne mer entydig
positive. Gruppekarakteristikken av asiater dreier seg, med andre ord, om 4 vare arbeidsom og
tilpasningsdyktig, noe folgende sitat illustrerer:

«Det er flest asiater som vi har beholdt, de er flinke til 4 jobbe, raske, effektive, blide — da
har du hele pakka. ... De har veldig god arbeidsmoral, asiater er vokst opp med en god
arbeidsmoral.»

Informanten hevder samtidig at det ikke er vanlig at de asiatiske er i praksis, men at de i stor grad
ansettes direkte. Dette illustrerer med andre ord at slike kollektive tilskrevne egenskaper ikke bare
representerer en ulempe, men kan som i dette tilfellet, vaere en sveert god drahjelp for 8 komme
inn i arbeidsmarkedet.

For det tredje finner vi tendenser til gruppekarakteristikker knyttet til religion, neermere bestemt
islam. Muslimer omtales imidlertid ikke som en homogen gruppe, men som mer eller mindre mo-
derate eller «radikale». Det er de radikale muslimene som gjerne far tilskrevet gruppekarakteris-
tikker, ikke de moderate. Det betyr at om man avslorer seg som en «radikal» muslim, er sjansen
for at man ogsa tilskrives bestemte egenskaper storre enn om man fremstar som mer moderat
muslim. De radikale muslimene betraktes gjerne som lite tilpasningsdyktige. Et eksempel pa dette
finner vi hos en arbeidsgiver som betrakter en av praksiskandidatene som & vere «den litt mer
ekstreme muslimske retningen» og som «ikke hadde sa lett for & akseptere regler». I falge infor-
manten fikk personen klar beskjed om 4 folge arbeidsreglementet, men tok signalene negativt og
valgte & slutte.

Dette betyr ikke at praktiserende muslimer generelt ikke tilpasser seg arbeidsmiljeet, noe vi skal se
i neste avsnitt. Vi har ogsa flere eksempler pa at arbeidsgiverne har tilpasset arbeidssituasjonen
bédde i forhold til benn, bruk av hijab og ramadan. Altsa apnes det enkelte steder for at medarbei-
derne kan veare praktiserende muslimer ogsa i arbeidstiden. Men dersom det oppstar problemer,
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forklares problemene gjerne med de kollektive egenskaper som man tilskriver en «radikal mus-
lim». Denne drsaksforklaringen — riktig eller gal — legger igjen grunnlag for & tilskrive muslimske
enkeltindivider slike kollektive trekk. P4 samme mate som at de generelle oppfatningene om at
«asiater er flinke til 4 jobbe» gir en positiv drahjelp, er karakteristikken radikal muslim mer & be-
trakte som en barriere. Det interessante i denne sammenheng er imidlertid at disse karakteristik-
kene ikke gjelder alle muslimer. Som moderat muslim slipper man unna de kollektive egenskapene
og kan bli vurdert ut sine personlige egenskaper.

Det er ogsa slik at kollektive egenskaper dannes eller forsterkes av arbeidsgiverens personlige erfa-
ringer. I minst et par av virksomhetene ser vi at erfaringer bidrar til & danne bestemte inntrykk av
grupper. Dette har i forste rekke betydning for arbeidsgiverens vurderinger av aktuelle kandidater,
og kan ha en ekskluderende virkning pa to mater. Den ene er at denne typen oppfatninger bidrar
til at man unngdr & rekruttere personer fra bestemte omrader eller med en bestemt religion. Det
andre er at man har vil ha lettere for & ekskludere personer som har fatt tilskrevet slike egenskaper
i selve praksislapet. De fleste virksomhetene i undersokelsen har imidlertid gode erfaringer, hvilket
betyr at denne typen kollektive egenskaper er lite fremtredende, men de finnes.

7.6 Innvandrernes stasted

Vi har gjennomfert intervjuer med et 10 talls innvandrere som har deltatt i Arbeid i sikte. Alle
informantene snakket norsk, men med varierende ferdigheter. Informantene har ulik landbak-
grunn, men pé linje med fordelingen av alle tiltaksdeltakere har de fleste bakgrunn fra muslimske
land. Det er ogsa en viss spredning i alder og kjonn selv om menn er overrepresentert i utvalget.
P4 intervjutidspunktet hadde alle avsluttet tiltaket og hadde ulik tilknytning til arbeidsmarkedet.

Alle informantene gir klart uttrykk for at de er motiverte for 4 jobbe. Samtidig er de like klare pa
at har vert vanskelig & 3 jobb i Norge. Gjennomgaende ser vi ogsé at informantene har en los
tilknytning til arbeidsmarkedet, dvs. at tilknytningen dreier seg om kortvarige praksisplasser, mid-
lertidige jobber, vikarstillinger eller deltidsstillinger. I tillegg til de som har hatt vanskelig for a fa
jobb ut over praksisplasser, gir ogsd de som har hatt kortere jobbforhold uttrykk for frustrasjon
over at de ikke har fatt en mer stabil tilknytning til arbeidsmarkedet. En av informantene uttryk-
ker det pa folgende mate:

”Jeg har vert lenge her, men har ikke fatt mer fast jobb, og jeg herer at det er liten ar-
beidsledighet i Norge ... skjonner det ikke. Blir bare sa lei nér jeg ikke fir mer jobb.”

Denne frustrasjonen ma ses i ssmmenheng med det sterke onske de har om en mer permanent
jobb. Foruten at det har betydning for de aktuelles inntekt, er inntrykket at det ogsa har betydning
for folelsen av & bli akseptert eller inkludert i det norske samfunnet.

Noe av frustrasjonen kommer ogsa til uttrykk i det vi kan kalle mistanke om forskjellsbehandling.
Dette begrunnes dels i opplevelsen av at det er vanskelig 8 komme inn pé arbeidsmarkedet, erfa-
ringen flere praksisopphold uten 4 fa jobb (eller at andre gar forbi dem) og dels at de har en opp-
fatning om at europeere har lettere for 4 fa jobb enn de som kommer fra andre verdensdeler. Det
er ogsd mulig 4 antyde en viss skepsis mot det 4 ha mange pafelgende praksisperioder, noe vi kan
tolke som en folelse av 4 bli utnyttet som innvandrer.

Gjennomgdende opplever alle at spraket er et problem, bade det & forstd og det 4 bli forstatt. Man
kan nesten fa inntrykk av at dette oppleves mer problematisk blant innvandrerne enn blant ar-
beidsgiverne. Det er rimelig 4 anta at vektleggingen av de spraklige problemene henger sammen
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med at de opplever dette som en avgjerende barriere mot det a realisere sitt potensial pa arbeids-

markedet. Enkelte peker ogsa pa at det er et stort sprang mellom den norsken man lerer pa kurs

(introduksjonsordningen) og de kravene de opplever det norske arbeidslivet har til norskferdighe-
ter.

Informantene som er muslimer er ogsd opptatt av religion og at det hersker visse fordommer blant
arbeidsgivere mot muslimer. Samtidig signaliserer de et onske om & avmystifisere disse fordomme-
ne ved 4 legge vekt pd at de er moderate muslimer. En uttrykker dette p3 folgende méte:

”Jeg er muslim, men noen ganger tenker jeg at det bare er navnet mitt som er muslimsk.”
En annen antyder at det er vanskelig & bryte ned fordommene om at alle muslimer er radikale:

”De tenker kanskje at jeg er sterk muslim. De kan tenke det, men jeg kan ikke fortelle
dem at jeg ikke er det.”

Informanten understreker videre at han er mot all ekstremisme og forseker & bekrefte dette med &
fortelle at han en gang til og med kjopte juletre for barna. En annen forteller bl.a. at hun ikke ber
pd jobben og kan ogsa spise svinekjatt. I motsetning til hva de to nevnte informantene antar at
norske arbeidsgivere tenker, understreker de at de har sméa problemer 4 tilpasse seg norsk kultur
og tradisjoner. En tredje forteller at han ikke opplever noen problemer med & vaere muslim pa ar-
beidsplassen. Han forteller at han ikke ber i arbeidstiden og faster ikke under ramadan, men spiser
ikke svinekjott og drikker ikke alkohol. En fjerde forteller at han er muslim, men respekterer
kristne. Han faster under ramadan og gir uttrykk for at han ensket pa be pa arbeidsplassen. Siden
det ikke ble tilrettelagt for dette, velger han heller 4 be ndr han kommer hjem fra praksisjobben.
En femte person forteller at hun gjerne vil bruke hijab under ramadan, noe som er i orden for ar-
beidsgiveren. Sist gang fikk hun imidlertid en del kommentarer fra kolleger — i folge henne selv av
den mer spokefulle arten — og hun tviler derfor pd om hun vil bruke hijab neste gang.

Vi skal vaere forsiktig med 4 trekke generelle konklusjoner pa bakgrunn av utvalget i denne under-
sokelsen. De aktuelle informantene er neppe representative for alle deltakere i Arbeid i sikte. Men
dersom vi supplerer det bildet som disse informantene gir med arbeidsgivernes erfaringer, er det
rimelig 4 anta at de utgjor en klar majoritet. Det synes heller & vere spesielle tilfeller at religiose
forhold har skapt problemer i praksisperioden. Samtidig fir man ogsd inntrykk av at informante-
ne toner ned sin religiositet som en folge av deres forventinger om fordommer blant arbeidsgivere
og nordmenn generelt. Med andre ord kan de se ut som at denne noe overdrevne nedtoningen av
religios praksis skyldes et enske om 4 bygge ned fordommene og ufarliggjore islam.

Foruten de generelle trekkene som er nevnt over, forteller informantene ulike historier om sin er-
faring med & komme inn pa det norske arbeidsmarkedet. Enkelte har lykkes godt, mens andre i
mindre grad har lykkes. I et forsgk pa & finne forklaringer pa disse forskjellene, har vi nedenfor
gitt en kort presentasjon av fem informanter. Av de fem informantene er tre menn og to kvinner,
de varierer i alder og alle kom til Norge i perioden 2002-2005. Alle fem har bakgrunn fra mus-
limske land.

Person A

Den forste personen har ingen utdanning fra hjemlandet, men har noe yrkespraksis fra transport-
bransjen. Han har hatt flere korttidsjobber pd flere steder i landet (det er usikkert hvorvidt dette
har vert praksisplasser eller lonnede engasjement). Etter at han kom til Norge har han derfor veert
mobil pa arbeidsmarkedet. Han har i dag fast jobb i 100 prosent stilling og gir uttrykk for 4 veere
tilfreds med en jobb hvor han har selvstendig ansvar. Informanten legger stor vekt pa den rollen
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Velle spilte i 4 formilde den jobben han har i dag. Etter & ha blitt tilbud praksis, fikk han tilbud
om seks maneders provetid og endte til slutt opp i fast jobb. I folge ham selv er noe av suksessen
at han mestrer arbeidsoppgavene:

”Jeg begynte pa [arbeidsoppgave] og var veldig flink til det. Da ville de at jeg skulle jobbe
fast her og na gjor jeg det. ... Alle er veldig snille mot meg. ... Jeg kan jobben min 100
prosent og kjenner til alt. Hvis det kommer en ny her, sd kan de ikke gjore samme jobben.
Det tar tid 4 leere seg ...”

Informanten gir ellers uttrykk for 4 vaere godt tilfreds bide med jobb og fritid. Han har ogs3 et
sosialt nettverk rundt seg. Foruten nettverket av personer med samme nasjonale bakgrunn, omfat-
ter det et par andre kollegaer som ogsd har innvandret til Norge. Gjennom den ellers rosende om-
talen av tilverelsen, skinner det likevel gjennom at det kan vere vanskelig & fa lonnen til 4 strekke
til. Informanten forteller videre at han ikke er spesielt god i norsk, men forstar likevel nok til 4
mestre jobben (han har en selvstendig jobb som stiller relativt sma krav til norskferdigheter). For &
leere seg godt norsk er det, i folge informanten, nedvendig 4 ha norske venner. Som muslim gir
han uttrykk for 4 ha respekt for alle religioner. Selv hevder han 4 ha et avslappet forhold til religi-
ose tradisjoner, men spiser ikke svinekjott og drikker heller ikke alkohol.

Denne historien fremstar som et skolebokeksempel der kandidaten fort kommer ut i praksis, far
tilbud om provetid og til slutt far fast fulltidsjobb. Den aktuelle personen har ogsé klart 4 bygge
opp et sosialt nettverk pa fritiden — dog ikke norske venner — og trives godt i en jobb han oppfat-
ter som ansvarsfull og som han dpenbart er stolt av. Ser vi dette i lys av de idealene arbeidsgiverne
opererer med, passer den aktuelle personen godt inn. Med andre ord synes det 4 vaere en god
match mellom de egenskapene arbeidsgiverne er ute etter og den aktuelle personens holdninger og
atferd.

Person B

Den andre personen kom til Norge som ung mann og hadde kun koranskole med seg fra hjemlan-
det og ingen arbeidserfaring. Etter at han fikk innvilget asyl, fikk han tidlig innpass i dagligvare-
bransjen med kortere praksisopphold fra flere steder i landet. Etter at han flyttet til Vestfold og
kom inn i Arbeid i sikte, ble han etter bare noen fa dager pa kurs, forsekt formildet til praksis-
plass i dagligvarebransjen ved at de tiltaksansvarlige ringte rundt til aktuelle arbeidsgivere. Han
kom raskt til intervju og fikk tilbud om praksisplass. Etter praksisoppholdet fikk personen jobb
pd samme sted og var pd undersokelsestidspunktet i en 80 prosent stilling. Informanten gir ut-
trykk for & vere godt forneyd med arbeidet, og gir selv uttrykk for 4 vaere ambisios. Milet er 4 fa
fulltidsjobb og dernest gjore karriere innenfor den dagligvarekjeden han jobber i, eventuelt starte
for seg selv. Han viser til at det i starten var vanskelig nar han ikke kunne spriket, men han har
dpenbart veert ivrig pa 4 laere seg norsk gjennom de ulike arbeidspraksisene han har vert i. Han
gir ogsa uttrykk for & veere moderat muslim og at det derfor ikke har vert noen utfordringer av
religios art med 4 jobbe i butikk.

Eksemplet viser en forholdsvis ung man som kom til Norge som asylseker for en del ar siden og
som har tilegnet seg god erfaring med butikkarbeid flere steder i landet. Han ble raskt formidlet
fra Arbeid i sikte og har i dag fast jobb i 80 prosent stilling. Selv om dette er en forholdsvis hay
stillingsbrek, har han gnske om fulltidsjobb. Siledes representerer han kanskje en av de mer vel-
lykkede i gruppen av innvandrerne som kommer inn pa arbeidsmarkedet, men da i form av del-
tidsstillinger, vikariat eller midlertidig engasjement. Foruten det at han har lykkes pa arbeidsmar-
kedet, har han to fellestrekk med den forstnevnte personen. For det forste har begge en historie
med geografisk mobilitet pa arbeidsmarkedet. Begge er med andre ord mobile og har sgkt nye mu-
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ligheter flere steder i landet. For det andre var de begge i starten av yrkeskarrieren nar de kom til
Norge. Den ene hadde noe utdanning (koranskole) og den andre noe yrkeserfaring (fra transport-
bransjen), men begge deler synes irrelevant for de jobbene de har i dag. Ingen av jobbene kan ka-
rakterisere som haystatusyrker, men begge er likevel rimelig godt fornayd med det arbeidet de har
fatt. I den grad de uttrykker noe misngye, dreier dette seg om gnske om fulltidsstilling i det ene
tilfellet og det er vanskelig & fa lonnen til 4 strekke til for den andre. Ingen av disse tingene over-
skygger imidlertid det at de begge opplever 4 ha lykkes pa arbeidsmarkedet.

Person C

Den tredje personen er en noe eldre mann med hey utdanning og lang arbeidserfaring fra hjem-
landet. Utdanningen og arbeidserfaringen er ogsa relevant i det norske arbeidslivet. Han har ogsa
tidligere arbeidet i et annet europeisk land. I regi av Arbeid i sikte har han hatt flere praksisperio-
der i ulike virksomheter. P4 grunn av uoverensstemmelser med arbeidsgiver eller kollegaer, har
han imidlertid avsluttet praksisperioden for tiden. P4 den siste praksisplassen fikk han ogsa tilbud
om jobb etter praksisperioden. Men pa grunn av konflikt med lederen, sa han opp stillingen. I
folge informanten skyldes dette at han ikke fikk tilstrekkelig tid til oppleering, mens bedriften tol-
ket det dit hen at det heller dreide seg om vanskeligheter med & akseptere yngre ledere. P4 under-
sokelsestidspunktet hadde han flyttet fra regionen og satser pa en ny karriere ved 4 ta en kortvarig
fagrettet oppleering. Som felge av konfliktene han erfarte pa to av praksisplassene, kan han virke
noe desillusjonert pa egne vegne. Derimot gir han sterre forhdpninger til at barna som er vokst
opp i Norge, skal bli bedre integrert og lykkes bedre pd arbeidsmarkedet. Han — som de ovrige
informantene — forteller at det har vert en utfordring a leere seg norsk, og at norskferdighetene
kanskje ikke er gode nok. Videre forteller han at han er muslim, men praktiserer ingen religiose
tradisjoner.

Til forskjell fra de to ferstnevnte personene er denne en som hadde god utdanning og en yrkeskar-
riere fra hjemlandet. Da han kom til Norge métte han imidlertid starte yrkeskarrieren pa nytt. Selv
om utdanningen og arbeidserfaringen var relevant i det norske arbeidsmarkedet, begrenset de
spraklige barrierene mulighetene. Han ble tilbud ordinzrt arbeid, men dette lykkes ikke som folge
av konflikter med arbeidsgiver/kolleger. En vesentlig forskjell fra de to forste historiene er med
andre ord at vi her har a gjore med en person som yrkesmessig kan sies 4 ha blitt sosialt degradert
flere hakk, mens de forstenevnte mer eller mindre startet sine yrkeskarrierer i Norge. En forklaring
pa at den tredje personen lykkes i mindre grad — til tross for de ressursene han hadde med seg —
kan da vere en kombinasjon av at han hadde vanskeligere med 4 tilpasse seg situasjonen med &
starte pa bunn i det norske arbeidslivet og de spraklige utfordringene. De spraklige utfordringene
hindret med andre ord personen fra 4 komme inn stillinger som samsvarer med hans kvalifikasjo-
ner og yrkesstatus.

Person D

Den fjerde personen kom til Norge som ung kvinne uten utdanning fra hjemlandet ut over grunn-
skole. Hun har deltatt i norskopplering, men avbret pga graviditet. Informanten har hatt flere
praksisopphold i barnehage og jobber nd som vikar i en annen barnehage enn der hun gjennom-
forte praksisperioden. Hun trives godt i jobben, men har et sterkt enske om 4 fa en fulltidsjobb,
enten i barnehage eller i en annen type virksomhet. Samtidig opplever hun at det er vanskelig a fa
fast jobb i Norge. Det skinner ogsa gjennom at hun ikke forstir hvordan det kan henge sammen
at arbeidsgiveren pa praksisplassen sier at det ikke er jobb, samtidig som hun har hatt flere prak-
sisopphold der. Hun gir likevel uttrykk for & veere godt forneyd med vikarjobben hun har i dag.
Selv om hun i dag har fatt foten innenfor arbeidsmarkedet i form av en vikarjobb, opplever hun at
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norsken er en utfordring som hemmer hennes muligheter. Som de evrige personene opplever hun
at det uproblematisk & veere muslim.

Denne kvinnen kan vi si representerer de som har veert gjennom mange praksisopphold, men uten
a lykkes med 4 fa fotfeste i arbeidsmarkedet. Riktignok har hun i dag en vikarstilling, men dette
ma betraktes som en los tilknytning til arbeidsmarkedet. Den aktuelle kvinnen legger ogsa vekt pa
at spraket er en barriere for hennes muligheter pd arbeidsmarkedet. Her ma det ogsa legges til at
det nok stilles storre krav til norskferdigheter i en barnehage sammenlignet med andre yrker. Ge-
nerelt opplever kvinnen frustrasjon over & ikke ha lykkes bedre pa arbeidsmarkedet etter flere ars
forsek, men erkjenner ogsa at spraket er en utfordring.

Person E

Den femte personen er ogsd en kvinne som har videregdende skole og relevant arbeidserfaring fra
sitt opprinnelsesland. Hun har vert gjennom norskkurs i Norge og en rekke andre kurs med pa-
folgende praksis i bide barnehage, pa kjokken og i matbutikk. Til tross for flere praksisplasser har
hun ikke klart & f4 ordineert arbeid og var derfor pd undersokelsestidspunktet i ferd med 4 ta vide-
regdende utdanning i et hindverksfag. Hun er pa undersokelsestidspunktet i praksis innenfor en
relevant bransje, men den aktuelle virksomheten er ikke kvalifisert for 4 ta inn leerlinger. Etter &
ha forsekt med praksis i flere bransjer og nd ogsa en formell norsk utdannelse — men da uten & ha
fatt leerlingplass — er inntrykket at hun har resignert og hun gir klart uttrykk for & vere frustrert
over & ikke lykkes pa arbeidsmarkedet. Hun opplever at de praksisene hun har hatt har fungert
godt, bortsett fra det spraklige som hun opplever hemmer henne. Som de @vrige personene er hun
muslim, men praktiserer i liten grad religiose tradisjoner.

P4 samme mdte som den forrige kvinnen har denne bdde har vart i mange praksisopphold og sekt
mange jobber i flere ulike bransjer. Til tross for mye innsats, og mange forsek som hun selv opp-
lever har gétt bra, har hun likevel ikke lykkes. Selv etter & ha startet pa en yrkesutdanning i Nor-
ge, opplever hun at det er vanskelig 4 fa leerlingplass. Som felge av motbakkene opplever hun der-
for frustrasjon og motleshet.

Analyse

Det som er gjennomgdende hos alle er at de har sterke gnsker om d jobbe. Samtidig ser vi at gra-
den av frustrasjon varier avhengig av hvor godt de har lykkes med dette. Et annet fellestrekk er at
de alle opplever — eller har opplevd — utfordringer med & lere seg sprdket eller med & kommunise-
re pa praksisplassen. Ikke overraskende er det kanskje den som har lykkes best som i minst grad
legger vekt pa dette. Opplevelsen av spraklige utfordringer kan sdledes vel s& mye dreie seg om a
legitimere at man ikke lykkes, som at dette i seg selv er drsaken til at man ikke lykkes. Men det
kan ogsa vere slik at ndr man lykkes i et arbeidsforhold, lykkes man ogsd bedre med sprakutvik-
lingen. Et tredje fellestrekk er at de alle i mer eller mindre grad toner ned betydningen av sin reli-
gion. I den grad de har behov for & praktisere religiose riter, er de alle dpne for & skille mellom
arbeidsplass og religios praksis. Et fjerde trekk er at alle har omtrent lik botid i Norge.

De fem historiene viser at enkelte har lykkes bedre enn andre. Dette til tross for at de har likhets-
trekk bade i forhold til motivasjon, utfordringer med & leere norsk, at de skiller mellom arbeidstid
og religion samt at de har omtrent lik botid. Vi ser likevel at det er noen forskjeller i de erfaringe-
ne de har i Norge. De to som kanskje har lykkes best kjennetegnes av 4 vaere yngre enslige menn,
med lite utdanning eller yrkeserfaring fra hjemlandet. Samtidig har begge veert rimelig arbeidsmo-
bile i perioden de har vert i Norge. Det vil si at de etter opphold pa asylmottak har hatt mindre
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arbeidsforhold flere steder. Begge har derfor med seg arbeidserfaring nar de kom inn i Arbeid i
sikte, og begge ble derfor ogsa raskt formidlet ut i praksisplass, og lykkes med plasseringen.

De tre avrige er to kvinner og en eldre mann med hey utdannelse og yrkeskarriere i hjemlandet.
Begge kvinnene har et forholdsvis likt lap i den forstand at de har vert gjennom flere praksiser i
flere virksomheter. Samtidig opplever begge det frustrerende at de bare har fatt en los tilknytning
til arbeidsmarkedet. Selv om den ene ogsd har tatt norsk videregdende grunnutdanning, opplever
hun at det er vanskelig. Den andre som har vikarjobb, opplever tilsvarende frustrasjon over a ikke
f4 mer permanent jobb. Et forhold som kan ha betydning for at de i mindre grad har lykkes enn
de to unge mennene, er at det er et storre gap mellom norskferdigheter og de kravene de aktuelle
arbeidsplassene stiller til norsk, for eksempel barnehage. En annen forklaring kan ogsa vere at
kvinner og menn gjerne soker ulike yrker hvor jobbmulighetene er ulike (for eksempel offentlig
versus privat sektor) og at det er mer vanlig med deltidsstillinger i typiske kvinneyrker. Den geo-
grafiske mobiliteten de to yngre mennene kan vise til, kan ogsa vere en medvirkende faktor som
forteller noe om det personlige engasjementet. I tillegg til disse faktorene er kanskje den viktigste
barrieren — bade for to kvinnene og den eldre mannen — at de i mer eller mindre grad har blitt des-
illusjonert etter som tiden har gétt, noe som i seg selv kan pavirke deres muligheter pa arbeids-
markedet.

Ellers er det interessant 4 observere at den av de fem personene vi kanskje skulle tro hadde best
forutsetninger pa arbeidsmarkedet, dvs. med hey utdanning og relevant arbeidspraksis, er den
som kanskje har hatt sterst problemer, bide med 4 tilpasning pa praksisplassen og i jobbmarkedet
generelt. Som nevnt over kan forklaringen veare at det er vanskeligere a tilpasse seg det norske
arbeidslivet dersom man opplever en yrkesmessig og sosial degradering. Det at man naermest ma
starte yrkeskarrieren pa nytt har dpenbart sammenheng med de spraklige utfordringene. Samtidig
skal vi heller ikke se bort i fra at den utdanning og yrkeserfaring man bringer med seg fra andre
land, ikke verdsettes like hayt i det norske arbeidsmarkedet.

7.7 Overgang fra praksis til ordineert arbeid

Intensjonen med tiltaket Arbeid i sikte er at deltakerne skal kommer over i ordinzrt arbeid. Den
kvantitative undersokelsen viste for det forste at egenskaper som frammetestabilitet, aktivitet og
norskferdigheter hadde klart positiv effekt pa jobbsannsynligheten. For det andre fant vi at varig-
heten pé praksisoppholdet i utgangspunktet hadde en positiv betydning, men at det som kanskje
var mer avgjorende var antall praksisopphold. For det tredje s vi at menn hadde storre sannsyn-
lighet for a fa jobb enn kvinner. For det fjerde fant vi at innvandrere fra Asia, Jst-Europa og Pa-
kistan/Afghanistan hadde storre sjanse for a fa jobb enn innvandrere fra spesielt Afrika, men ogsd
Midtesten. I denne delen skal vi ved hjelp av det kvalitative materialet forseke a utfylle disse resul-
tatene med tanke pa 4 fa en bedre forstaelse for de faktorene som har betydning for & lykkes pa
arbeidsmarkedet.

Personlige egenskaper, norskferdigheter og faglige ferdigheter

Det er tydelig at personlige egenskaper som det & vaere tilpasningsdyktig til regler og normer i
norsk arbeidsliv er viktig for & lykkes med & fa jobb. For det forste vil personlige egenskaper som
tilpasningsdyktighet oppleves & vare vanskelig & pavirke for arbeidsgiver, og slike egenskaper vil
derfor vere avgjorende krav bade ved inntaket til praksisplassen og i lapet av praksisperioden.
Det betyr at det sannsynligvis foregér en seleksjon etter disse egenskapene allerede ved rekrutte-
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ring til praksisplasser. Dette underbygges ogsa av de kvantitative analysene som viser at oppmete
og aktivitet har betydning bade i forhold til det & f4 praksisplass og det & fa jobb. For det andre er
personlige egenskaper viktig fordi bestemte holdninger og atferd som bryter med grunnleggende
verdier og regler viser seg & vere klart ekskluderende, men er ikke nedvendigvis ekskluderende.
Med andre ord er det en lav terskel for & avbryte praksisplassen — og dermed muligheten for jobb
— dersom disse reglene brytes. For det tredje har egenskaper som det & veere initiativrik, ansvarsfull
og sosial, en inkluderende virkning. Dette er egenskaper som ikke ekskluderer, men som derimot
vil tale positivt ved overgangen til ordinart arbeid.

Andre undersokelser har vist at norskferdigheter er en viktig faktor for & komme inn pd arbeids-
markedet (Djuve og Friberg 2003, Tronstad 2010). I denne undersokelsen har vi ogsa vist at
norskferdigheter har stor betydning. Her ma vi imidlertid skille mellom norskferdigheter som kre-
ves for 4 fa praksis og norskferdigheter som kreves for & komme i ordinzr jobb. Det spesielle her
er at norskferdigheter ikke betyr noe for 4 fa praksisplass, men det betyr forholdsvis mye for 4 fa
jobb. Som det ogsa fremkommer i den kvalitative delen av undersekelsen, betyr det at arbeidsgi-
verne ikke nedvendigvis stiller hoye krav til norskferdigheter ved inntak til praksisplass, men for-
venter at deltakerne skal ha progresjon i norskferdigheter for at praksisplassen skal kunne ende
opp i ordinert arbeid.

I undersokelsen har vi ogsa vist at de faglige ferdighetene er viktige. Med dette menes forst og
fremst faglige evner eller forutsetninger for 4 mestre arbeidsoppgavene. P4 samme mate som med
norskferdighetene, stilles det ikke krav til at praksiskandidatene i utgangspunktet skal mester ar-
beidsoppgavene, men de ma ha evne til 4 leere dem i lopet av praksisperioden. Med andre ord kan
vi si at faglig progresjon er vel sd viktig som progresjon i 4 leere seg norsk. Evnen til 4 ta til seg
leering og la seg lzere opp, er dermed en viktig suksessfaktor.

Fagopplering og sprakoppleering ma imidlertid ses i sammenheng. Det er rimelig 4 anta at det er
de faglige prestasjonene som er avgjorende for arbeidsgiveren, men samtidig vil progresjonen i
fagoppleringen vere avhengig av praksisdeltakernes evne eller vilje til 4 lere seg norsk. Det som
ellers er viktig & merke nar det gjelder norskferdigheter og faglige ferdigheter, er at vi snakker
primzrt om lering, noe som betyr at dette er faktorer som arbeidsgiverne betrakter som pavirke-
lige. Dette til forskjell fra de personlige egenskapene som i sterre grad antas & veere mer iboende
trekk. Det er derfor rimelig 4 anta at det er mindre forhdndsseleksjon ndr det gjelder sprak og fag-
lige ferdigheter, men samtidig forventinger til at praksiskandidatene kan vise til spraklig og faglig
utvikling. Fag og sprak gér siledes hind i hind som to pavirkelige faktorer, og selv om arbeidsgi-
veren gjerne forutsetter visse grunnleggende ferdigheter, bide nar det gjelder fag og sprak, er det
leeringsevnen som synes 4 vare viktigst. Det betyr at terskelen inn i praksis kan vere forholdsvis
lav, mens kravene til norskferdigheter og faglige krav — og ikke minst leeringsevnen — har storre
betydning ved overgangen fra praksis til ordinzrt arbeid. Praksisplassen som en leringsarena vil
derfor spille en viktig rolle for overgangen til jobb, badde hvordan det tilrettelegges for lering og
hvor lerevillig den enkelte er.

Motivasjonen og muligheter for d ansette varierer

Selv om praksiskandidatene ikke bryter arbeidsplassens grunnleggende normer og regler, lever opp
til arbeidsgiverens forventinger til andre personlige egenskaper og kan vise til progresjon i bade
faglige ferdigheter og norskferdigheter, er ikke dette nedvendigvis tilstrekkelig for 4 fa jobb. Det
er nadvendige forutsetninger, men ikke tilstrekkelige. Det som vil veere avgjerende er nemlig ar-
beidsgiverens motivasjon eller muligheter til 4 ansette.
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Hvorvidt arbeidsgiverne har en intensjon om & ansette den de har inne i praksisperiode, ser ut til 4
variere fra bedrift til bedrift. Flere av arbeidsgiverne forteller at de har tatt inn praksisdeltakere
selv om de allerede fra starten av oppholdet vet at personen ikke vil fa tilbud om fast jobb hos
dem. Hensikten vil da vere 4 gi kandidaten oppleering og referanser for andre jobber. Praksisplas-
sen fungerer i slike tilfeller mer som en opplaeringsarena og ikke som et springbrett til ordinzert
arbeid. For at praksisdeltakerne skal lykkes med & komme i jobb, forutsetter det en ny prosess
med formidling til ordineere stillinger eller nye praksisplasser, men da med den forskjell at kandi-
daten har med seg erfaring og referanser fra tidligere praksisplass. I slike situasjoner vil tiltaksar-
rangeren spille en viktig rolle i 4 formidle tiltaksdeltakerne til nye arbeidsgivere.

Arbeidsgiverne kan ogsa veere dpne for 4 ansette etter praksis, men dette forutsetter at det dukker
opp jobbmuligheter. De kan med andre ord ta inn praksiskandidater, ha et enske om & ansette,
men det mad i tillegg ogsd dukke opp stillinger pa det rette tidspunktet. I praksis vil dette vaere en
avgjerende barriere med hensyn til overgangen til jobb, noe som verken tiltaksdeltakeren eller ar-
beidsgiveren har stor rdderett over. Tiltaksarrangeren kan likevel pavirke mulighetene ved & vide-
refore tiltakslopet hos andre arbeidsgivere. Et alternativ som heller ikke er uvanlig, er at tiltaksdel-
takeren videreforer praksisperioden hos samme arbeidsgiver med tanke pa at det i fremtiden skal
dukke opp en mulighet for ordinzr jobb.

Béde det at arbeidsgiverne ikke har intensjon om 4 ansette eller at det ikke dukker opp jobbmu-
ligheter representerer viktige barrierer for praksiskandidatene. Det mulighetsrommet som Arbeid i
sikte bidrar med, er 4 soke nye arbeidsgivere eller praksisplasser. Det vi da snakker om er en form
for kjeding av ulike praksisplasser. Som vist i den kvantitative analysen, kan mye tyde pa at denne
formen for kjeding har en positiv effekt pd jobbmulighetene. I den kvalitative analysen har vi
imidlertid pekt pa to forhold som kan ha en motsatt virkning.

Et forhold er at spesielt forlengede praksisopphold hos en og samme arbeidsgiver, men ogsa hos
flere arbeidsgivere, er at dette lett kan oppfattes som en mistillit til praksiskandidaten og til at
praksiskandidaten far folelsen av a bli utnyttet. Opplevelsen av & bli utnyttet kan ogsa lett lede til
atferd som arbeidsgiveren oppfatter som tilpasningsproblemer. Et annet nzerliggende forhold er at
gjentatte praksisopphold, uten 4 lykkes med ordinzr jobb, kan bidra til at kandidatene blir desil-
lusjonert i forhold til mulighetene for 4 fa jobb, noe som sannsynligvis igjen kan pdvirke de hold-
ningene og den atferden som er avgjorende for & fa jobb.

Retningslinjer for d ansette

Retningslinjer ved rekruttering er ulik mellom private og offentlige virksomheter. De offentlige er
underlagt retningslinjer i forhold til likestilling, likeverd og etnisk bakgrunn. Man skulle folgelig
tro at det var enklest for innvandrere 4 bli ansatt i offentlige virksomheter, men dette er ikke inn-
trykket arbeidsgiverne gir. Dette har bakgrunn i at offentlige virksomheter ikke kan ansette noen
uten at den aktuelle stillingen har veart offentlig utlyst og i henhold til andre formelle retningslinjer
for ansettelser (gjelder ikke vikariater og engasjementer). I folge informanter fra de offentlige virk-
somhetene som inngdr i undersekelsen, bidrar dette til at innvandrere blir utkonkurrert av nord-
menn. Private virksomheter er ikke pélagt a lyse ut stillinger pA samme mate, og de har en langt
storre frihet til 4 ansette de personene de vil ut fra ulike hensyn.

Dette kan ogsa bidra til 4 forklare hvorfor kvinner i mindre grad lykkes med & fa jobb sammen-
lignet med menn. Forklaringen ligger i at kvinner for det forste i at kvinner i storre grad har prak-
sis i offentlig virksomhet, dvs. virksomheter hvor terskelen for & fa jobb er hayere. Til sammenlig-
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ning ser vi at menn er overrepresentert innen industri, en bransje som i forholdsvis stor grad anset-
ter praksiskandidater.

Landbakgrunn

Som nevnt innledningsvis, viser den kvantitative undersokelsen at praksiskandidater fra enkelte
regioner lykkes bedre enn andre. Spesielt gjelder dette personer fra ostasiatiske land, og i noen
grad personer fra Jst-Europa og Pakistan/Afghanistan/India. Det er vanskelig & finne noen dpen-
bare grunner til dette. Bl.a. er det ingen vesentlige forskjeller i forhold til fremmetestabilitet, akti-
vitet og norskferdigheter. T den grad vi ser noen forskjeller, er det faktisk slik at personer fra ost-
asiatiske land har noe darligere sprakferdigheter enn andre.

I den kvalitative delen har vi imidlertid pekt pad at enkelte gruppe kan tilskrives kollektive egen-
skaper eller fordommer. Disse kan imidlertid veere bade positive og negative og representerer sile-
des bade en fordel og en ulempe. Faktisk synes det som at slike kollektive egenskaper i storst grad
tilskrives personer fra ostasiatiske land, men da med et positivt fortegn. P4 den andre siden finner
vi ogsd enkelte eksempler pa det motsatte, men dette er ikke like entydig. Til tross for at de virk-
somhetene som inngdr i denne undersekelsen, i all hovedsak vurderer kandidatene etter individu-
elle egenskaper, skal vi imidlertid ikke se bort i fra at det & tilskrive enkelte grupper kollektive
trekk, kan bidra til 4 forklare hvorfor tiltaksdeltakere fra enkelte land i sterre grad lykkes og
andre ikke lykkes pa arbeidsmarkedet. I litteraturgjennomgangen har vi ogsa vist til undersokelser
som statter opp om en slik antagelse.

I den kvantitative undersokelsen har vi ogsa vist at det ikke er forskjeller mellom landbakgrunn
ndr det gjelder 4 fa praksisplass, mens det er forskjeller i jobbsuksess. Dette tyder for det forste pa
at alle gis like muligheter til & f praksisplass. Nar vi likevel finner forskjeller i overgangen til
jobb, er det samtidig nzerliggende 4 anta at forskjellene kan ha 4 gjere med arbeidsgivernes erfa-
ringer i praksisperioden. Ser vi dette i lys av de egenskapene som er avgjerende i praksisperioden,
nemlig evnen til 4 tilpasse seg normer og regler og tilboyeligheten til 4 lzere, kan vi heller ikke ute-
late dette som forklaringsfaktorer. Her ma vi imidlertid understreke at forskjellene i jobbsuksess
mellom personer med ulik landbakgrunn dreier seg om tendenser og ikke entydige forskjeller.

Arbeidsgivers rolle

Vi har ovenfor pekt pa ulike faktorer som kan pévirke overgangen til ordinzr jobb. Dette innbe-
fatter egenskaper ved innvandrerne selv, men ogsa andre forhold som innvandrerne har vanskelig
for 4 pavirke. I tillegg ligger det under at arbeidsgivernes krav betyr mye for overgangen til ordi-
neert arbeid. Samtidig er det ogsd grunn til 4 stille spersmal om og i hvilken grad arbeidsgiverne
kan bidra til at innvandrere skal lykkes bedre pa arbeidsmarkedet.

Som nevnt tidligere er mestring av arbeidsoppgaver (fag) og norsk avgjerende faktorer i overgang-
en til jobb. I tillegg vil personlige egenskaper vere av betydning. Selv om enkelte av de personlige
egenskapene anses 4 vaere mindre pavirkelige, gjelder det ikke alle, bl.a. sosiale egenskaper. Med
tanke pa 4 pdvirke muligheten for & lykkes med jobb, er det viktig & se disse tre faktorene i sam-
menheng. For arbeidsgiverne er det rimeligvis mestring av arbeidsoppgavene som er viktigst. Sam-
tidig vil leering av arbeidsoppgavene vere avhenge av norskferdighetene, mens sosial inkludering
(sosiale relasjoner med norskspraklige) fremmer spraklig utvikling. I tillegg er det rimelig 4 anta at
det & mestre oppgavene bidrar til at man i starre grad blir akseptert i arbeidsfellesskapet (sosial
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inkludering), noe som igjen fremmer spraklig utvikling. Med andre ord kan vi betrakte disse tre
faktorene som elementer i gode eller onde spiraler som kan pavirkes. Disse relasjonene er illustrert
i figuren under.

Mestring av
oppgaver

Ferdigheter Sosiale
i norsk relasjoner

Figur 7.1 Forholdet mellom sosiale relasjoner, ferdigheter i norsk og mestring av arbeidsoppgaver

Modellen beskriver langt pd vei mye av den praksisen som arbeidsgiverne beskriver, og represen-
terer saledes ikke noe nytt. Det modellen imidlertid peker pa er, for det forste, hvordan de tre fak-
torene henger sammen. Det betyr at det & optimalisere praksisperioden vil innebzre at man er be-
visst pd 4 “trykke” pa alle de tre faktorene, ikke bare en eller to. For det andre er intensjonen med
modellen ikke i farste rekke a vise hva som er viktig — noe de fleste er bevisst — men heller hvordan
dette gjores. Med andre ord, hvordan kan man best mulig stotte opp om norskferdighetene, hvor-
dan kan man best mulig sosialisere og, ikke minst, hvordan ber fagoppleeringen foregd under vil-
kar der spraklige barrierer er tilstede. Var undersokelse gir ikke svar pa disse spersmalene. I den
kvalitative delen ser vi likevel at arbeidsgiverne prover ut, haster erfaring og leerer. Denne erfa-
ringen og kunnskapen bezrer imidlertid preg av 4 veere implisitt i den forstand at hver enkelt ar-
beidsgiver gjor sine egne erfaringer, uten at kunnskapen og erfaringene systematiseres eller gjores
til eksplisitt kunnskap. Med eksplisitt kunnskap menes da at kunnskap og erfaringer nedtegnes og
omdannes til metoder og teknikker for & fremme sosial inkludering, spriklig eller faglig utvikling.
Kort sagt kan vi si at det finnes et potensial for & fremme inkluderingen gjennom en mer strategisk
og bevisst tenkning omkring hvordan man fremmer sosialisering og okt lering.

I undersokelsen har vi ogsa pekt pa faktorer som har ekskluderende virkning, dvs. brudd pa ar-
beidsplassens grunnleggende normer og regler. Selv om brudd pa disse reglene lett forer til eksklu-
dering, har vi ogsa eksempler pa at arbeidsgivernes tydelighet har en positiv virkning. I tillegg har
vi ogsé vist til et eksempel hvor manglende tydelighet, i forhold til denne typen regler, resulterte i
at arbeidsgiveren etter hvert matte avslutte praksisoppholdet. Med andre ord, selv om tydelighet i
forhold til de grunnleggende normene og reglene har en ekskluderende virkning, kan det ogsa bi-
dra til det motsatte, nemlig disiplinering. Det betyr at arbeidsgiveren ogsd kan ha en viktig rolle 4
spille i forhold til 4 tydeliggjore de grunnleggende normene og reglene som gjelder pa arbeidsplas-
sen. Som vist tidligere, er dette gjerne noe man gjor tidlig i praksisperioden.

Vi har ogsd pekt pa at overgangen til ordinzr jobb vil avhenge av om arbeidsgiver har intensjoner
om 3 ansette og om det faktisk dukker opp en ledig stilling. Ogsé pa dette punktet er det mulig &
tenke seg at arbeidsgiverne kan spille en rolle. Det faktum at gjentatte praksisopphold gir ekt
sannsynlighet for 8 komme i jobb, henger sannsynligvis sammen med at kandidatene opparbeider
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seg erfaring og kunnskap kombinert med at skifte av praksis eker sannsynligheten for at det duk-
ker opp jobbmuligheter. Selv om Arbeid i sikte har spilt en viktig rolle i 4 utforme kjeder av prak-
sisopphold, er det ingenting i veien for at arbeidsgiverne ogsd — gjennom sitt nettverk — kan spille
en tilsvarende rolle. Med andre ord kan arbeidsgiverne ogsa spille en mer aktiv rolle ved & utnytte
sitt nettverk slik at sjansene oker for at praksiskandidatene treffer pd en ledig stiling. Teoretisk
kan det argumenteres for at arbeidsgiver vil ha sma incentiver til & drive opplering av praksiskan-
didater som andre vil dra nytte av. Samtidig har vi i rapporten pekt pa at en viktig motivasjon for
a ta inn praksiskandidater er et opplevd samfunnsansvar. I tillegg skal vi ikke se bort i fra at soli-
daritet (eller sosial kapital) mellom arbeidsgivere over tid vil vere til gjensidig nytte.

7.8 Rollen til Arbeid i sikte

Vi har tidligere pekt pa at Arbeid i sikte har en viktig funksjon i 4 matche innvandrere med ar-
beidsgivere. En av de sentrale funksjonene i Arbeid i sikte er & foreta en forhidndsvurdering av de
ulike kursdeltakerne og deretter finne en egnet arbeidsplass. Dette forutsetter bade kjennskap til
de ulike kandidatene og til de enkelte arbeidsplassenes behov. Et gjennomgéende inntrykk er at
tiltakskonsulentene har vaert dyktige til & vareta matchingen av tiltaksdeltaker og arbeidsgiver,
men vi finner ogsa eksempler pa det motsatte.

Arbeidsgivernes synspunkter

De aller fleste arbeidsgiverne vi har veert i kontakt med forteller at det i hovedsak har vert Velle
Utvikling som har kontaktet bedriftene ettersom de har hatt aktuelle kursdeltakere med enske om
praksisplass. Virksomhetene som kontaktes, forteller at Velle tar en aktiv rolle i dette arbeidet.

I enkelte tilfeller ser vi ogsa at det tette samarbeidet med Velle har bidratt til at arbeidsgiveren tar
kontakt med Velle med tanke pa & rekruttere praksiskandidater. I et tilfelle begrunnes dette med
at de har gode erfaringer med Velle og at de har et bevisst snske om en flerkulturell arbeidsplass. I
et annet tilfelle forteller arbeidsgiver at de har tatt kontakt med Velle nar bedriften har fatt nye
oppdrag. En tredje arbeidsgiver forteller at han i enkelte tilfeller har tatt kontakt for 4 fylle stil-
linger han vet mange vil seke pa dersom de utlyses, for 4 slippe merarbeidet i forbindelse med
seknadsprosessen.

Gjennomgdende gir arbeidsgiverne ogsa uttrykk for at Velle Utvikling har god oversikt over deres
behov for arbeidskraft, og ikke minst hvilke tiltaksdeltakere som kan passe inn i deres bedrift.
Jobbmatchingen i forkant synes med andre ord 4 vere en viktig faktor for at arbeidsgivernes vel-
vilje til 4 ta inn kandidater. En av arbeidsgiverne uttrykker dette slik:

«[X] og [Y] kjenner oss sa godt at de vet hva vi ensker — ndr det kommer til effektivitet og
fleksibilitet og den delen her. De ringer ikke med en gang, men ser hvordan de er i syste-
met deres for de ringer. Vi tar ikke bare inn gratis arbeidskraft, men ma vaere motivert og
ha tid til dem. Det kreves mye av oss ledere & ta de inn. Det sier [X] og [Y] ogsa: ‘jeg vet
jo hva dere vil ha, sd jeg tror vi har en god kandidat’. Det blir bedre og bedre kandidater,
de treffer litt lettere.»

Som dette sitatet illustrerer, er det tydelig at arbeidsgiverne har tillit til Velles forhdndsvurdering
av kandidatene. I enkelte tilfeller ser vi ogsa at samarbeidet utvikler seg gjennom noe «preving og
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feiling» av kandidater. Dette kommer klart frem i folgende sitat, der en arbeidsgiver forteller om
bedriftens motstand mot 4 ta inn kandidater som har problemer med & jobbe for en kvinnelig sjef:

Det var noe jeg tok opp med [X] og [Y] ganske ofte i begynnelsen, men si fant dem ut at
pa |bedriften] trenger dem den og den kandidaten, og da var det lettere etterpd. I begyn-
nelsen gikk vi pd noen feilskjer, men sd ble det mye lettere etterpa.

Det er imidlertid ikke alle som deler synet pa Velles «jobbmatching-kompetanse». Eksempelvis
forteller en av arbeidsgiverne at de har krav til god norskkunnskap og engasjement for & jobbe i
virksomheten, og de som var hos dem i praksis ikke levde opp til disse kravene. Dette har fort til
at de har blitt mer skeptiske til 4 ta inn innvandrere gjennom arbeidsmarkedstiltak. De framstar
som tydelige pa at virksomheten heller ensker 4 ta inn personer som har lert seg spraket og som
soker seg til virksomheten fordi de ensker 4 jobbe nettopp der.

I litteraturgjennomgangen fremgar det ogsa at arbeidsgivere kan oppleve risikoen eller usikkerhe-
ten som sterre nar det gjelder innvandrere (Djuve 2011). Erfaringene fra virksomhetene som inng-
ar i denne undersekelsen, tyder imidlertid ikke pa at rekrutteringen er spesielt risikofylt. Dette kan
forklares pa to méter. For det forste er utvalget av virksomheter ikke representativt for norske
virksomheter. Virksomheten berer tvert imot preg av & ha mye erfaring med innvandrere, noe
som dpenbart ogsa gjor at usikkerheten oppleves som mindre. For det andre er det dpenbart at
bruken av praksisplasser og den forhandsseleksjonen som Velle utferer, samlet sett bidrar til &
redusere risikoen for bedriftene, og dermed til at de er mer dpne for 4 prove ut kandidater.

Det er likevel verd & merke seg at terskelen for 4 trekke seg ut av det nettverket av virksomheter
som Arbeid i sikte har benyttet, synes 4 vaere lav. Det betyr at det ikke skal mange mislykkede
praksisplasser til for virksomheten trekker seg ut av samarbeidet. Dette illustrerer ogsé at den for-
hdndsmatchingen som foregdr i regi av Arbeid i sikte, er av sentral betydning for arbeidsgivernes
tillit og dermed ogsa for tiltakets virkemate.

Deltakernes synspunkter

Intervjuene med tiltaksdeltakere viser at Velle Utvikling ikke bare har oversikt over bedriftenes
behov for arbeidskraft. De gjor seg ogsa godt kjent med deltakernes egenskaper og erfaringer, og
veileder dem i jobbsekingsprosessen. Eksempelvis forteller en av tiltaksdeltakerne vi snakket med
at hun fikk gode rdd fra de ansatte i Velle nar det gjaldt hva slags bedrift hun ville passe best inn i,
og hvor det var steorst muligheter for a fa fast jobb. Hun forteller at hun i utgangspunktet onsket 4
jobbe i en industribedrift, men at hun ble radet til & soke praksis pa hotellet der hun na jobber,
blant annet pa grunn av svake norskkunnskaper og tidligere erfaring fra hotellbransjen. Informan-
tene vi har snakket med, gir likevel uttrykk for at veilederne ved Velle ikke «pushet» dem til & ak-
septere en mulig praksisplass, men ga dem en reell mulighet til 4 velge arbeidsplasser etter interes-
se.

Flere av informantene gir uttrykk for at praksisdeltakelsen gjennom Arbeid i sikte har gitt dem en
unik mulighet til 4 fa innpass hos norske arbeidsgivere, noe de fleste av dem tidligere har opplevd
som svert utfordrende:

Hyvis jeg kommer selv og sper «ver sé snill, har dere jobb», s vet de ikke hvordan jeg jobber, og de
ser hvordan jeg snakker. Det er mange som trenger jobb, de fir en million sekere. Vi har ingen
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sjanse til & fa jobb. Gjennom kurs og Velle far du en god start. Du far praksis og mulighet til & vise
deg. Det var en stor hjelp.

Flere legger ogsa stor vekt pd at deltakelsen i kurset ga dem tilgang til et stort nettverk av virk-
somheter. Mange fremhever at innvandrere ofte har et svaert begrenset nettverk av «de rette» per-
sonene i forhold til jobbmuligheter. En informant oppsummerer sine erfaringer slik:

Arbeid i sikte tilbad veiledning om hva som kreves i det norske arbeidslivet, nettverk mot arbeidsgi-
vere, praksisplass og dermed muligheter for 4 vise seg fram, samt veiledning hvis det oppstod vans-
kelige situasjoner.

Flere av tiltaksdeltakerne vi har snakket med, gir uttrykk for at de har hatt nytte av klasseroms-
undervisningen hos Velle Utvikling. P4 spersmal om hva de har lert, og hva de hadde serlig god
nytte av, nevner de fleste at de har fitt god hjelp til hvordan & skrive seknad og cv, tips i forkant
av jobbintervju etc. En av informantene forteller:

Jeg lzerte mange nye ting, blant annet at ting tar tid. For eksempel det & finne jobb! Man ma vere
mer tilmodig enn det man er vant til fra en annen kultur. Vi lerte ogsd litt om hvordan man skal
oppfoere seg pa et jobbintervju for eksempel.

Flere nevner at Velle er flinke til 4 tilpasse undervisningen til hver enkelt deltaker, og til 4 snakke
tydelig og forstdelig:

Instrukterene hos Velle er kjempeflinke. Han ene har vert sjef i barnehage og han visste akkurat
hvordan man snakker med mennesker pé forskjellige nivd. En kjempegod fordel er jo at de har et
nettverk.

Jeg er veldig fornoyd med Velle, jeg hadde ikke hatt jobb fer. De vet hvordan de gjor det med ut-
lendinger... De gjor det samme med oss som med barn.

I sparreundersokelsen til tiltaksdeltakerne ba ogsa vi respondentene vurdere i hvilken grad de syn-
tes Velle Utvikling (Arbeid i sikte) har veert til hjelp for dem til & finne arbeid.

M | stor grad

I noen grad
25%

H | liten grad

M Har ikke veert til
hjelp

0% 50 % 100 %

Figur 7.2: Deltakernes vurdering av tiltakets betydning for om de fikk jobb (I prosent) N=81
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Vi ser av figuren at nzermere 60 % av respondentene mener at Velle Utvikling «i stor grad» har
veert til hjelp for dem til & finne arbeid. Ikke overraskende er dette tallet hoyest blant responden-
tene som for tiden er i jobb: Blant de som hadde jobb med lonn i desember 2012, svarer 71 % at
Velle Utvikling har veert til stor hjelp for & finne arbeid. For gruppen som ikke er i jobb er det til-
svarende tallet 40 %.

Det at hjelpen oppleves som bedre ndr man har fatt jobb kan ha to forklaringer. Den ene er at
hjelpen faktisk har variert og at de som far mest hjelp ogsa er de som har sterst sjanse for  f3
jobb. Den andre er at den subjektive oppfatningen av Velle pavirkes av hvorvidt man lykkes med
a fa jobb eller ikke. Svarene reflekterer dermed ikke den faktiske hjelpen, men heller av om man
har lykkes pa arbeidsmarkedet.

Vi har ogsé testet for om det er andre faktorer som kan forklare forskjellene i Velles betydning.

Siden jobbsuksess kan pavirke denne vurderingen, har vi derfor kontrollert for om respondentene
er i jobb eller ikke.

Det viser seg at det er to forhold som har betydning. Det ene er kjonn og det andre er norskfer-
digheter. Kontrollert for om man har fatt jobb eller ikke, opplever kvinner at de har fatt mindre
hjelp enn menn. Videre jo bedre norskferdigheter, desto mer hjelp opplever deltakerne 4 ha fitt.
Det er vanskelig 4 forklare at kvinner opplever & ha fitt mindre hjelp enn menn. En forklaring kan
vere at kvinners subjektive opplevelse er annerledes enn menns, men det kan ogsa vere at tiltaks-
arrangeren ubevisst gir menn sterre oppmerksomhet. Det er mer forstaelig at de med bedre norsk-
ferdigheter opplever & fa bedre hjelp. Som i andre sammenhenger vil disse ha bedre forutsetninger
for & tilegne seg den teoretiske delen samtidig som det sannsynligvis er lettere 4 ”selge inn” de som
er mest sprakferdige til aktuelle arbeidsgivere. Det er med andre ord ikke usannsynlig at det be-
visst eller ubevisst foregdr en viss grad av seleksjon i tiltaket basert pa deltakernes norskferdighe-
ter og betydningen dette har for 4 delta aktivt i tiltaket. Vi skal imidlertid veere forsiktig med &
overfortolke resultatene siden analysen baserer seg pd relativt fa enheter.

7.9 Oppsummering

I dette kapitelet har vi, med utgangspunkt i kvalitative intervjuer, belyst hvilke faktorer som pa-
virker tilbeyeligheten til 4 ansette eller ikke ansette innvandrere. Innledningsvis viste vi til noen
generelle motiver virksomhetene hadde for 4 ta inn innvandrere som praksiskandidater. Dette
dreide seg om behov for arbeidskraft, i noen tilfeller innvandrernes serskilte kompetanse, behovet
for 4 redusere usikkerhet ved eventuell ansettelse, virksomhetens offisielle inkluderingspolitikk og
bedriftens opplevde samfunnsansvar.

I tillegg til disse motivene som bidrar til 4 fremme inkludering, stiller virksomhetene ogsa en del
krav til praksiskandidatene. Dette dreier seg om krav til faglige kvalifikasjoner, norskferdigheter
og personlige egenskaper som tilpasningsdyktighet, sosiale ferdigheter, initiativrikhet og lzerevil-
lighet. Et generelt inntrykk er at de personlige egenskapene er av mer grunnleggende karakter enn
faglige egenskaper og norskferdigheter. Dette fordi arbeidsgiverne legger stor vekt pa de personli-
ge egenskapene, og fordi bade kompetanse og sprakferdigheter er noe man opplever & kunne pa-
virke i lopet av praksisperioden, mens de personlige egenskapene er mindre pavirkelige.

Arbeidsgiverne legger for ovrig ulik vekt pa de faglige og spraklige kravene som stilles til kandida-
tene. Med andre ord kan vi si at kravene er kontekstavhengige. Med dette menes at de kravene
som stilles i den konkrete virksomheten og de konkrete oppgavene langt pa vei bestemmer de fag-
lige eller spraklige kravene.
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Et viktig skille gar mellom de virksomhetene som stiller formelle krav til kompetanse og de som
ikke stiller slike krav. De virksomhetene som stiller krav til formelle kvalifikasjoner — som for gv-
rig kun dreier seg om et par virksomheter — har faglige kvalifikasjoner som et grunnleggende krav
til praksiskandidatene. Disse virksomhetene har imidlertid erfart at de formelle kvalifikasjonene til
kandidatene ikke har vert tilstrekkelige eller ikke tilstrekkelig tilpasset norsk arbeidsliv. Virksom-
heter som ikke stiller formelle krav til kvalifikasjoner, legger i storre grad vekt pa praksiskandida-
tenes personlige egenskaper eller mer uformelle kompetanse. Dette kan vere ferdigheter eller in-
teresser som understotter de konkrete arbeidsoppgavene og evnen til 4 leere seg disse (uten for
store oppleringskostnader). Dette omfatter de fleste av virksomhetene, og inntrykket er at Arbeid
i sikte har lykkes i langt storre grad med formidling av praksiskandidater til disse virksomhetene.

Nar det gjelder krav til norskferdigheter, har vi skilt mellom virksomheter med kundekontakt,
virksomheter hvor man er avhengig av intern kommunikasjon og virksomheter hvor deltakerne
jobber mer isolert. I utgangspunktet er sprakkravene hayere i de to forstnevnte typene virksomhe-
ter og minst i den sistnevnte. P4 tvers av denne klassifiseringen, kan vi ogsa trekke opp et skille
mellom arbeidsgivere som legger til grunn god sprakforstaelse for de kommer inn i praksis, og de
som legger til grunn at spraket langt pa vei kan leeres pa arbeidsplassen. I det siste tilfellet er
sprakkravene lavere ved inntak av praksiskandidater, men samtidig stilles det krav til leering under
praksisen. Vi har samtidig pekt pa at mangel pa arbeidskraft eller innfering av teknologi ogsa har
bidratt til 4 senke sprakkravene i enkelte virksomheter.

Bade kravene til fagkompetanse og krav til norskferdigheter kan betraktes i lys av de to tiltaksme-
todene train-place og place-train. I lys av arbeidsgivernes ulike forventinger og krav til deltakerne,
er hovedpoenget at den ene modellen ikke nadvendigvis har noe fortrinn fremfor den andre, men
at den enkelte modells fortrinn heller er situasjonsbestemt. I de tilfeller hvor arbeidsgiveren forut-
setter at deltakerne har formalkompetanse og/eller har tilegnet seg norskkunnskaper forut for til-
taket, vil man sannsynligvis lykkes bedre med en train-place modell. Derimot, dersom arbeidsgi-
verne er mer dpne for at deltakerne tilegner seg faglige og spraklige ferdigheter i lopet av praksis-
perioden, er det rimelig 4 anta at place-train modellen er mer hensiktsmessig.

Men selv om arbeidsgiverne stiller ulike krav til deltakerne ved inntak pd praksisplass, er kravet til
deltakerne ved en eventuell ansettelse ikke nedvendigvis sd forskjellig. Mens den ene arbeidsgive-
ren stiller storre krav til deltakerne ved inntak pa praksisplass, vil den andre arbeidsgiveren legge
storre vekt pd leringsvilje og leeringsevne i selve praksisperioden.

I kapitlet har vi ogsd pekt pa at arbeidsgivere er tilbayelige til 4 tilskrive kandidater mer kollektive
egenskaper. Disse dannes gjerne pa bakgrunn av egne individuelle erfaringer, men fir likevel et
preg av allmenngyldighet, noe som igjen pdvirker rekrutteringen av praksiskandidater. Slike kol-
lektive trekk kan bade vare positive og negative. Positive trekk knyttes gjerne til asiater, mens de
negative til «radikale muslimer» (ikke moderate). I andre sammenhenger ser vi at den samme
gruppen kan tilegnes bade positive og negative gruppekarakteristikker. I og med at slike kollektive
egenskaper gjerne bygger pa egne erfaringer, er det ogsa rimelig 4 knytte disse erfaringene til den
rollen Velle har med & matche arbeidsgivere og praksiskandidater. I og med at virksomhetens tole-
ransegrense varierer, er det viktig for tiltaksarrangeren 4 ta hensyn til dette i den forhdndsmatch-
ingen de foretar.

Den kvantitative undersgkelsen viste at forhold som frammetestabilitet, aktivitet, norskkunnska-
per, antall praksisopphold ekte sannsynligheten for jobb. I tillegg fant vi at menn hadde storre
sannsynlighet for & fa jobb enn kvinner samt at personer fra enkelte regioner (Asia, @st-Europa og
Pakistan/Afghanistan/India) hadde storre sannsynlighet for a fa jobb enn personer fra andre regio-
ner. I kapitlet har vi med bakgrunn i det kvalitative forsekt 4 utfylle disse resultatene med tanke
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pa 4 fd en bedre forstdelse for de faktorene som har betydning for a lykkes pa arbeidsmarkedet.
For det forste peker vi pa at de personlige egenskapene som den kvantitative undersokelsen viser
har effekt, underbygges av det kvalitative datamaterialet. Et viktig poeng er imidlertid at det 4 fa
praksisplass ikke nedvendigvis stilles store krav til norskferdigheter eller faglige ferdigheter, noe
det derimot gjor for 4 f3 jobb. Det har derfor stor betydning at tiltaksdeltakerne har evne og vilje
til & lzere under praksisperioden. Et annet forhold som spiller stor rolle i overgangen til jobb, er
arbeidsgivers intensjoner om 4 ansette eller at det dukker opp ledige stillinger. Dette er noe til-
taksdeltakerne i liten grad kan pdvirke. Derimot ser vi at Arbeid i sikte spiller en viktig rolle ved 4
bygge opp kjeder av praksisopphold for 4 eke sjansene for & treffe pa ledige stillinger. En tredje
faktor som tiltaksdeltakerne har liten mulighet til & pavirke, er ansettelsesregelverket i offentlig
sektor som er mer formelt enn i privat sektor. Dette kan ogsd forklare at kvinner har lavere sann-
synlighet for & f4 jobb enn menn. Det er vanskeligere & forklare hvorfor innvandrere fra noen re-
gioner har starre eller mindre sjanse for a fa jobb enn andre. En forklaring kan imidlertid vere at
enkelte grupper far tilskrevet kollektive egenskaper som enten har en positiv eller negativ virkning
pa jobbmulighetene.

I kapitlet har vi pekt pd arbeidsgiverens rolle for 4 fremme innvandrernes jobbmuligheter. For det
forste viser vi her til at arbeidsgiverne kan spille en rolle gjennom mer bevisst og strategisk satsing
pa fagopplering, norskopplering og sosial inkludering. For det andre viser vi til betydningen av at
arbeidsgiverne er tydelige i forhold til de mer grunnleggende normene og reglene som gjelder pa
norske arbeidsplasser. For det tredje peker vi pd at arbeidsgiveren kan spille en rolle i 4 ke jobb-
mulighetene ved & utnytte sitt nettverk, tilsvarende den rollen Arbeid i sikte har med a bygge kje-
der av praksisopphold.

Til slutt i kapitlet har vi ogsd tatt for oss Arbeid i siktes rolle sett i lys av arbeidsgiverne og tiltaks-
deltakerne. Det fremgar her at Arbeid i sikte har en viktig rolle i matchingen mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker. Kvaliteten pa denne matchingen har i hovedsak grunnlag i den kjennskapen til-
takskonsulentene har til tiltaksdeltakerne pd den ene siden og til arbeidsgivernes behov pa den
andre. I tillegg til denne matchingrollen, fremgdr det ogsa at tiltakskonsulentene spiller en viktig
rolle i oppfelgingen, noe som reduserer arbeidsgivernes risiko.
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8. Oppsummering og diskusjon

Kurset ”Arbeid i sikte” er et arbeidsrettet tiltak som har til formal & f3 innvandrere pd offentlige
ytelser ut i ordinzrt arbeid eller utdanning. Fra og med 2006 har tiltaket totalt omfattet omtrent
400 deltakere. I denne rapporten har vi undersegkt innholdet i og virkningen av dette tiltaket. Mer
konkret har vi belyst folgende tre problemstillinger:

¢  Houvilke resultater er oppnadd i Arbeid i sikte med tanke pa inkludering i ordinzrt arbeids-
liv?

¢ Hvordan er tiltaket utformet og hvilken rolle har tiltaksarranger i forhold til tiltaksdelta-
ker og arbeidsgiver?

¢  Houvilke faktorer pavirker tilbayeligheten til & ansette eller ikke ansette innvandrere i ordi-
neert arbeid?

I tillegg til & besvare disse spersmalene, skal rapporten ogsid munne ut i noen generelle anbefa-
linger som kan bidra til 4 gke inkluderingen blant innvandrere.

Oppnddde resultater

Det forste sporsmaélet er primert belyst gjennom bruk av kvantitative data om tiltaksdeltakerne i
Arbeid i sikte. Resultatene her viser at en stor del er rekruttert inn i praksisplasser og en stor del
har ogsé fitt jobb etter praksisplass.

Undersokelsen baserer seg pa to méalinger. Den ene som tar utgangspunkt i tiltaksdeltakernes slut-
trapporter, viser at 53 prosent var kommet ut i jobb rett etter tiltaket. Dette innbefatter bade del-
tidsjobb, vikariater og jobb med lennstilskudd. Den resterende halvparten skrives ut enten til sko-
le/utdanning (7 prosent), sykdom (10 prosent) og andre forhold.

Den andre undersokelsen baserer seg pa en sporreundersokelse sendst til et utvalg deltakere. Her
fremgar det at 56 prosent var i jobb pd undersekelsestidspunktet. Av de som ikke var kommet i
jobb, svarte 64 prosent at de ikke hadde funnet jobb og var arbeidsledige, 12 prosent oppga at de
var syke og 16 prosent andre drsaker. Som folge av lav svarprosent (34 prosent) ma vi imidlertid
ta visse forbehold om at resultatene kan vere pavirket av et skjevt utvalg.

Faktorer som pdvirker ansettelse og tiltaksarrangorens rolle

Det andre og tredje sporsmalet er det hensiktsmessig 4 besvare samlet. Dette fordi vi best kan for-
std Arbeid i sikte sin rolle i lys av de faktorer som pdvirker arbeidsgivernes tilboyelighet til & an-
sette eller ikke ansette innvandrere. Vi har her valgt 4 sammenfatte resultatene ved & ta utgangs-
punkt i en generell modell som synliggjor de relevante faktorene.

Modellen tar utgangspunkt i felgende tre faser: innsgking til tiltak, gjennomfering av praksis og
overgangen til ordinzr jobb. Videre viser modellen pa den ene siden hvilke individuelle og be-
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driftsspesifikke faktorer som spiller en betydning, og pa den andre siden den rolle Arbeid i sikte

har i prosessen.

Krav til:
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Faglige
forutsetninger
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norskferdigheter

b

Formidling
til praksisplass
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\ 4

Overgang til
ordiner jobb

Figur 8.1 Modell over faktorer som har betydning for overgangen til jobb

Formidling til praksisplass

Den forste fasen i prosessen starter med formidling til arbeidspraksis.'* Generelt vil det veere en
viss grad av usikkerhet eller risiko forbundet med & rekruttere nye arbeidstakere. Ved 4 ta inn del-
takere i praksis reduseres imidlertid denne risikoen for arbeidsgiverne, bade fordi kostnadene er
mindre og fordi arbeidsgiveren fir et bedre informasjonsgrunnlag. Det siste har sammenheng med
at tiltakskonsulentene i Arbeid i sikte forhdndsmatcher kandidatene til aktuelle praksisplasser. I
denne fasen vil likevel arbeidsgiverne gjore en selvstendig vurdering av personlige forutsetninger,
dvs. om kandidaten kan oppfylle kravene til normer og regler pa arbeidsplassen, faglige forutset-
ninger og et minimum av norskferdigheter.

Gjennomforing av praksis

Dersom matchen mellom praksiskandidat og arbeidsgiver lykkes, er neste fase selve praksisperio-
den. I denne fasen vurderes det om aktuelle kandidaters kvalifikasjoner eller andre personlige
egenskaper matcher de krav eller behov bedriften har. I og med at det er ulike krav i ulike virk-
somheter og arbeidsoppgavene varierer, vil disse beslutningene vare kontekstavhengige. I enkelte
virksomheter ma man f.eks. forholde seg direkte til kunder, i andre sammenhenger stilles det krav

Yoo . . .
4 Riktignok er det en del som enten avslutter tiltaket for denne fasen, men disse omfattes ikke av modellen.
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til samarbeid mellom medarbeiderne, mens i noen tilfeller jobber man mer isolert. Det betyr at den
enkelte kandidats egenskaper kan ha bedre eller darligere match med de krav eller behov forskjel-
lige arbeidsgivere har. En vellykket formidling og gjennomfering av praksisperioden avhenger der-
for av hvor god match man klarer & f4 mellom praksiskandidatene og arbeidsgivere. Samtidig er
det ogsa spesielt tre krav som synes & vare mer generelle. Dette dreier seg om at praksiskandida-
tene aksepterer ledere eller autoriteter i virksomheten, at de klarer & forholde seg til arbeidstiden
og at de ikke skaper ”stay” pa arbeidsplassen.

I denne fasen spiller ogsd Arbeid i sikte en viktig rolle ved a folge opp arbeidsgiver og praksiskan-
didatene. Ofte dreier dette seg om 4 avklare misforstielser, men det vil ogsd dreie seg om & bista
med & avslutte praksisopphold som ikke fungerer, for eksempel i tilfeller der kandidatene ikke
overholder de nevnte kravene. P4 samme mate som i formidlingsfasen, bidrar Arbeid i sikte med
sin oppfelging til 4 redusere usikkerheten for arbeidsgiverne.

Overgang til jobb

Overgangen til ordinert arbeid er den kritiske fasen i prosessen. I denne fasen er det flere faktorer
som spiller en rolle for om kandidaten lykkes med 4 komme i jobb eller ikke. Vi kan imidlertid
skille mellom to hovedfaktorer.

Den ene faktoren er praksiskandidatens individuelle forutsetninger, dvs. personlige egenskaper og
evne til tilpasning samt evne til leering. Ved formidling til praksis synes det 4 vaere de personlige
egenskapene som er viktigst, mens i lopet av praksisperioden legges ogsa storre vekt pa evnen til &
lzere seg arbeidsoppgavene og evnen til 4 leere seg norsk. Dette underbygges i undersgkelsen bl.a.
ved at norskferdigheter ikke har betydning for om man kommer inn i praksis, men har stor betyd-
ning for om man kommer over i jobb etter tiltaket. Evnen til & leere seg de aktuelle arbeidsoppga-
vene forutsetter ogsd som regel visse norskferdigheter. Det som ellers vil pdvirke denne lerings-
prosessen er praksiskandidatenes evner og arbeidsgivers tilrettelegging for leering. I tillegg har vi
sett at tiltakskonsulentene i Arbeid i sikte spiller en rolle ved & foresla relevante oppleringstema
eller -muligheter overfor arbeidsgiverne. Men selv om en kandidat tilfredsstiller kravene til person-
lige egenskaper, faglige ferdigheter og norskferdigheter, er dette ikke tilstrekkelig for & lykkes pa
arbeidsmarkedet.

Den andre faktoren er arbeidsgiverens intensjoner eller muligheter for & ansette. Her ma vi videre
skille mellom intensjoner og muligheter. Arbeidsgiverens intensjoner med en praksisplass kan pa
den ene siden vare ren opplaering, uten at siktemélet er ansettelse. P4 den andre siden kan ar-
beidsgiveren ha intensjoner om & ansette, men uten at det dukker opp muligheter i form av ledige
stillinger. I begge tilfeller vil imidlertid tiltaksarrangeren spille en viktig rolle for likevel & oke
kandidatens jobbmuligheter. Dette ved 4 videreformidle deltakerne til andre praksisplasser der
jobbmulighetene er storre. Dette underbygges av analysene i rapporten som viser at det ikke er
den samlede varigheten i praksis som betyr noe for jobbsannsynligeten, men heller antallet ulike
praksisplasser. Dette mé forstds dithen at jobbsjansene oker med strategiske skifte til praksisplas-
ser hvor jobbmulighetene er storre. Ser vi dette i lys av arbeidsmetodikken i Arbeid i sikte, betyr
det at Velle tilbyr (etter godkjenning av NAV) en videreforing av praksisplassen (viderematch)
med tanke pd at tiden eker sjansen for at det dukker opp en jobbmulighet, eller de formidler kan-
didaten til andre arbeidsgivere der jobbmulighetene er storre (rematch).

Vi kan ogsé trekke inn motivasjon som en tredje faktor. Denne har betydning fordi langvarige
praksisopphold kan ha negativ virkning pa kandidatenes motivasjon. Dette finner vi eksempler pa
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i beskrivelsen av historiene til praksiskandidater som har hatt flere praksisopphold uten & lykkes
med & fa jobb. Med andre ord blir praksisplassens varighet et tveegget sverd som pa den ene siden
bidrar til 4 ske jobbmulighetene, men pd den andre siden ogsa kan ha en negativ virkning pa del-
takernes personlige egenskaper. For tiltaksarrangeren vil det 4 opprettholde deltakernes motiva-
sjon derfor vere en viktig faktor ved viderefering eller skifte av praksisplasser.

Virksombetenes ansettelsespolitikk, -strategier og holdninger

I tillegg til de faktorene som er nevnt over, vil virksomhetens ansettelsespolitikk, strategier og
holdninger ogsa spille en rolle for om tiltaksdeltakerne lykkes eller ikke. Dette kan veare eksplisitt
formulert i strategidokumenter eller likende, eller den kan veaere implisitt i virksomhetens kultur
eller normsett.

I dette ligger det ogsa tilbayeligheter til a tilskrive innvandrere kollektive trekk, dvs. fordommer. I
undersokelsen har vi vist at dette gjerne har opphav i konkrete erfaringer. Selv om de konkrete
erfaringene er reelle nok, innebzrer disse erfaringene samtidig at fremtidig rekruttering av inn-
vandrere generelt eller innvandrere med bestemt bakgrunn, ikke vurderes ut fra deres individuelle
trekk, men ut fra en mer generell oppfatning av innvandrere med bestemt nasjonalitetsbakgrunn. I
den sammenheng ser vi ogsa at Velles forhandsmatching og oppfelging har stor betydning i for-
hold til & avverge slike negative erfaringer, og dermed ogsa virksomhetenes politikk, strategier og
holdningene. Det er likevel verdt & merke seg at ndr arbeidsgivere opplever slike negative episoder,
vil virkningen av dem vzre mer vidtrekkende enn at man ikke lykkes med den aktuelle praksis-
kandidaten. I undersokelsen har vi sett at det ogsa bidrar til at virksomheter har tilbayelighet til &
trekke seg ut av nettverket til tiltaksarrangeren, noe som dermed reduserer mulighetsrommet for
andre kandidater.

Betydningen av Arbeid i sikte

Det er spesielt pd to omrader at tiltaket Arbeid i sikte har betydning for om tiltaksdeltakerne lyk-
kes pa arbeidsmarkedet. Det ene er at tiltaksarranggeren gjennom sin kjennskap til et nettverk av
virksomheter og kjennskap til den enkelte deltaker, har mulighet til 4 gjore det vi kan kalle en for-
handsmatch i forkant av rekrutteringsprosessen.

Det andre er at tiltaksarrangeren bidrar til 4 redusere arbeidsgiverens risiko gjennom praksispe-
rioden. Dette innbefatter bl.a. at arrangeren langt pa vei tar pd seg ansvaret for & ta ut deltakere
som ikke fungerer eller bidrar til 4 hdndtere konflikter, misforstaelser eller andre forhold som
skaper problemer for arbeidsgiver. Indirekte vil dette ogsa kunne bidra til at arbeidsgiverne opp-
arbeider seg mer positiv enn negativ erfaring med & rekruttere innvandrere som arbeidskraft.

Intervjuene med virksomhetene tyder pd at Arbeid i sikte har lykkes godt i & matche kandidater
med virksomheter. Flere av arbeidsgiverne peker pa at tiltaksarrangeren har god kjennskap til
virksomhetenes behov og hvilke personer som passer. Generelt kan vi si at matcingen utgjer en
essensiell kvalitet ved tiltaket. Dette omfatter bade forhandsmachingen i forkant av utplasseringen
og det vi har kalt videremaching eller rematching av kandidatene under praksisperioden. Det siste
er ikke minst viktig for & oke deltakernes sjanser for jobb etter tiltaket.

Alle praksisplasser lykkes imidlertid ikke like godt. Dette kan vere fordi tiltaksarrangeren enten
ikke har forhandsklarert nok, at de ikke har kjent bedriftens behov/holdninger godt nok eller fordi
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man rett og slett har dristet seg til 4 ta sjanser med en «darlig» match. Det kan her se ut som at
Arbeid i sikte har lykkes bedre hos arbeidsgivere med lave krav til faglige og spraklige ferdigheter
enn hos arbeidsgivere med hayere krav. Det kan med andre ord se ut som at Arbeid i sikte har
lykkes mer med de virksomhetene som er dpne for en place-train metodikk (oppleering pé arbeids-
plassen) enn virksomheter som i sterre grad forventer en train-place metodikk (oppleering i for-
kant av praksisplassen). Dette dreier seg sannsynligvis om at tiltaksarrangeren har orientert seg
mot et bestemt segment av arbeidsgivere der behovet for arbeidskraft er stort, der det ikke stilles
store krav til formalkompetanse og hvor arbeidsgiveren er villig til 4 akseptere at praksisperioden
er en leeringsperiode, bade faglig og spraklig sett. Samtidig kan vi ogsa si at Arbeid i sikte har to-
net ned train-place metodikken gjennom strategien om & formidle sd raskt som mulig ut i praksis

eller jobb.

Dette apner for en mer prinsipiell diskusjon omkring vektleggingen av tidligst mulig utplassering i
praksis (place-train) eller mer vektlegging av forhandskvalifisering av kandidatene (train-place).
Ser vi pa utvalget av virksomheter vi har veert i kontakt med, er de fleste arbeidsgiverne dpne for 4
akseptere at praksiskandidatene leerer norsk pa arbeidsplassen, noe som dpner for en place-train
metodikk. Samtidig har vi pekt pa at dette sannsynligvis gjelder et bestemt segment i arbeidsmar-
kedet hvor det ikke stilles store krav til formelle kvalifikasjoner. Det betyr ogsa at det finnes ar-
beidsgivere som har hayere forventinger og der denne metodikken ikke passer like godt. Det inter-
essante her er imidlertid at sparsmalet om hvilken metode som egner seg best, blir situasjonsbe-
stemt og avhengig av arbeidsgiverens holdninger og forventinger. Implikasjonene av dette er at
det, istedenfor 4 rendyrke den ene eller andre metoden, kan vere hensiktsmessig & ha elementer av
begge metodene pa repertoaret og at den konkrete situasjonen bestemmer anvendelsen av dem.

Anbefalinger

Ovenfor har vi beskrevet den rollen som Arbeid i sikte har i formidlingen av innvandrere til ar-
beid. I denne beskrivelsen av hvordan tiltaket virker ligger det ogsd implisitt anbefalinger om
hvordan man kan eller bor utforme et slikt tiltak. Det & belyse tiltaksarrangerens rolle er imidler-
tid bare en side av saken. P4 den andre siden har vi arbeidsgiverne som ogsd har betydning for om
man lykkes eller ikke lykkes med arbeidsinkluderingen. Innledningsvis i rapporten viste vi ogsa til
ulike bedriftsinterne tiltak som hadde til hensikt & fremme inkludering av innvandrere. Denne lit-
teraturen viste til flere faktorer som bidro til inkludering, herunder lederstrategier, interne opplee-
ringstiltak, kollegaveiledning og fadderordninger. I tillegg viser denne litteraturen til at arbeids-
plassen er en effektiv oppleringsarena bade for sprik og fag.

Ut fra det empiriske materialet i denne undersokelsen er det vanskelig 4 trekke frem tilsvarende
anbefalinger som er nevnt over. Hoveddrsaken til dette er at det i liten grad blant virksomhetene i
undersekelsen har vaert anvendt eksplisitte metoder eller tiltak for & inkludere innvandrere. Der-
som vi likevel skal avlede noen erfaringer fra den praksisen vi har avdekket, vil det dreie seg om
betydningen av felgende forhold:

. Utarbeide en eksplisitt politikk eller strategi for inkludering av innvandrere
. Tydeliggjore virksomhetens grunnleggende regler og normer
. Strategisk satsing pa sprak og fagoppleering
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Eksplisitt politikk eller strategi for inkludering av innvandrere

I den grad vi kan snakke om noe eksplisitt strategi for 4 inkludere, dreier det seg om at enkelte
virksomheter har generelle retningslinjer som omhandler inkludering av innvandrere. Dette synes
4 veere av en viss betydning for arbeidsgivernes vilje til 4 ansette innvandrere. Men mer avgjorende
er sannsynligvis arbeidsgivernes uoffisielle politikk og holdninger. Blant de virksomhetene som
denne undersokelsen omfatter, ser vi at dette varierer. Anbefalingene fra litteraturen om at inklu-
dering gjores til en del av ledelsesstrategien kan sdledes ha noe for seg i den forstand at spersma-
lene kommer pa dagsorden, fremfor & vere et produkt av den enkelte leders personlige holdninger
og erfaringer.

Tydeliggjore virksombetens grunnleggende regler og normer

Tilpasning til normer og regler dreier seg i bunn og grunn om sosialisering pa arbeidsplassen, noe
enhver ny arbeidstaker md gjennom, men som kan vere en storre utfordring for innvandrere. Vi
ser her at de fleste arbeidsgiverne setter tydelig grenser i forhold til virksomhetens mer grunnleg-
gende verdier og normer. Dette dreier seg bl.a. om oppmete og respekt for autoriteter. I all hoved-
sak ser vi at denne strategien har vart vellykket i den forstand at det bidrar til 4 tydeliggjore virk-
somhetens forventninger og til 4 avverge potensielle misforstaelser.

I undersokelsen har vi vist at bade arbeidsgivere og tiltaksdeltakere er opptatt av religion. Gjen-
nomgdende er erfaringene fra virksomhetene at dette i liten grad er kilde til ekskludering av til-
taksdeltakere. Vi finner riktignok eksempler pa religios/kulturell atferd som kan vare vanskelige a
akseptere i norsk arbeidsliv, men disse er mer et unntak enn regelen. Arbeidsgivernes erfaringer
viser tvert imot at religios praksis tilpasses arbeidsplassens regelverk. Innvandrere er ogsd rimelig
fleksible og tilpasser seg de rammene som gis. Dessuten er innvandrere i denne undersokelsen selv
opptatt av 4 rive ned mytene om rigide religigse krav. Av dette kan vi kanskje konkludere med at
frykten for at religion skaper problemer er storre enn det de faktisk viser seg & vere i praksis.

Strategisk norskopplering

Nar det gjelder sprakferdigheter og faglige ferdigheter, finner vi at arbeidsgiverne har forventinger
til at tiltaksdeltakerne lerer i lopet av praksisperioden. Samtidig har vi ogsd pekt pa at norskfer-
digheter vil vere en forutsetning for den faglige oppleringen og sosialiseringen pa arbeidsplassen.

Erfaringene fra virksomhetene i undersokelsen viser at bevisstheten om norskoppleringen varie-
rer. P4 den ene siden har vi virksomheter hvor sprakferdigheten i liten grad stimuleres ut over det
den enkelte tiltaksdeltaker fanger opp selv. P4 den andre siden finner vi ogsa eksempler pd enkelt-
staende metoder eller teknikker som benyttes for 4 fremme sprakutviklingen. Dette kan dreie seg
om 4 etablere sosiale meteplasser, oppfordre deltakerne til 4 stille spersmal, la innvandrere gjenta
beskjeder eller krav om at det snakkes norsk pa arbeidsplassen. Det som imidlertid kjennetegner
disse teknikkene er at anvendelsen varierer fra virksombhet til virksomhet og at de anvendes mer
eller mindre tilfeldig. Metodene er i liten grad gjort eksplisitte og inngér heller ikke i en eksplisitt
strategi for norskopplering. En anbefaling vil derfor vaere & gjore disse erfaringene om til mer
eksplisitte strategiske verktoy for 4 fremme norskoppleringen. Dersom vi tar utgangspunkt i pa-
standen om at norskopplaring foregér best pa arbeidsplassen, sier dette noe om hvilke arena som
egner seg best for norskopplering, men i liten grad hvordan en slik form for integrert norskopp-
leering ber foregd. Denne undersokelsen gir ikke tilstrekkelig grunnlag for & utforme konkrete
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modeller for integrert oppleering, men eksemplene nevnt over peker i det minste pd behovet for 4
gd nermere inn pd hvordan integrert norskopplering kan eller bor forega.
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