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Forord

Rapporten presenterer resultatene fra et prosjekt som undersgker hvorfor flyktninger
som har veere i arbeidslivet i Norge ikke er det lenger. Prosjektet er gjennomfert pa
oppdrag for Integrerings- og mangfoldsdirektoratet og Arbeids- og velferdsdirektoratet.

Proba star ansvarlig for innholdet i rapporten. Helene Berg har veert prosjektleder, Mari
Amdahl Heglum, Saliha El-Amrani og Anette Enes prosjektmedarbeidere. Trude
Thorbjgrnsrud har veert kvalitetssikrer.

| prosjektet har vi intervjuet en rekke personer: flyktninger, arbeidsgivere og NAV-
veiledere. Vi vil takke de som har stilt opp til intervjuer og bidratt med informasjon. En
spesiell stor takk gar til alle de som har delt sin egen historie og erfaringer med oss.
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Sammendrag og konklusjoner

Resymé

Statistikken viser at mange flyktninger far jobb i Norge, men at en del av dem faller fra
igien. Hva er historiene bak denne utviklingen? Vi har intervjuet 41 flyktninger for &
undersoke hvilke barrierer og hendelser de har opplevd i lopet av arene de har veert i
Norge. Vi finner at mange av dem bare har hatt en liten og/eller kortvarig jobb, eller flere
kortvarige jobber med arbeidsledighet imellom. Mange av jobbene er det vi kaller
lavkvalitetsjobber. De har altsa aldri vaert ordentlig integrert i arbeidslivet.

Arsakene til frafall fra arbeidslivet er knyttet til lav kompetanse, svake norskkunnskaper,
helseproblemer og store omsorgsoppgaver. Negative erfaringer, skuffelser og
frustrasjoner endrer motivasjonen over tid, og at noen opplever svake insentiver til a
jobbe. Mange har vaert utsatt for nedbemanning eller har blitt tilkalt mindre og mindre til
en jobb, eller de har blitt syke. En god del av dem har gjort noen valg som virker negativt
inn pa arbeidsdeltakelsen: For eksempel a fa (mange) barn, a flytte, a si opp en jobb av
okonomiske eller praktiske arsaker, eller fordi de ikke har trivdes — uten a ha en ny jobb
a ga til. Flere av dem jobber ikke fordi de géar pa skole, noe som trolig vil ha positiv
betydning pa sikt.

Problemstilling

Sysselsettingen blant flyktninger i Norge stiger raskt de farste arene etter bosetting. Det
er imidlertid flere studier som viser at sysselsettingsraten for flyktninger pleier a flate ut
eller ga litt ned etter 5-10 ars botid i Norge. Det er gjennomfoert flere analyser av
registerdata for & belyse arsaker til utviklingen, men det er begrenset hva slike data kan
fortelle.

| dette prosjektet har vi giennomfart en kvalitativ studie for & undersgke arsaker til frafall
og barrierer mot varig tilknytning til arbeidslivet blant personer med flyktningebakgrunn.
Vi har undersgkt hvilke mekanismer som gjor seg gjeldende i individuelle karriereforlap,
og belyst problematikken bade sett fra flyktningenes eget perspektiv og fra et
arbeidsgiverperspekiiv.

| undersgkelsen har vi intervjuet flyktninger som har bodd i Norge i over 5 ar, og som har
hatt en jobb, men ikke har det lenger. Vi har gjennomfart 41 slike intervjuer, blant
flyktninger som har kommet fra Eritrea, Irak og Somalia. Fortellingene om deres liv i
Norge er den viktigste datakilden i prosjektet. Vi har ogsa intervjuet 23 arbeidsgivere og
giennomfgrt fire gruppeinterviuer med NAV-veiledere. Vi har i tillegg gjennomfort en
litteraturstudie.

De flyktningene vi har intervjuet er en selektert gruppe, siden de er blant de som (sa
langt) ikke har lyktes. Vi finner at de star overfor mange barrierer og har en rekke
negative erfaringer bak seg. Deres historier kan ikke generaliseres til flyktninger i Norge
generelt.

Barrierer for arbeidsdeltakelse

Barrierer mot a fa og beholde jobb kan deles inn i flyktningenes egne arbeidsrelaterte
ressurser, deres motivasjon og holdninger, samt etterspoarsel og krav i arbeidslivet. |
intervjuene har vi kartlagt slike barrierer. 1 tillegg har vi sett pa hvordan hjelpeapparatet
og lover og regler kan pavirke forlgpene.
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Blant flyktningene vi har intervjuet er det et stort flertall som har et svakt utgangspunkt
nar det gjelder ressurser som er viktige for & fa og beholde jobb i Norge. De fleste hadde
lite utdanning og lite relevant arbeidserfaring da de kom til Norge. De fleste har svake
norskkunnskaper, noen har darlig helse, mens andre har store omsorgsoppgaver. De
fleste har lite relevant nettverk. Det er relativt mange som kan beskrives med flere av
disse barrierene, som i noen tilfeller kan forsterke hverandre. For eksempel kan store
omsorgsoppgaver ikke bare gjore det vanskelig a jobbe, men ogsa gjore det vanskelig
a leere norsk, noe som reduserer mulighetene i arbeidslivet ytterligere, ogsa pa sikt.

Vi vil likevel understreke at disse beskrivelsene ikke gjelder alle. Noen av de vi intervjuet
ma anses a ha hatt et relativt godt utgangspunkt for a jobbe i Norge nar det gjelder egne
ressurser. Enkelte har hgy utdanning, relativt relevant arbeidserfaring, har raskt lzert seg
norsk og er ikke i en familiesituasjon som gjor det vanskelig a jobbe.

Det er i hovedsak arbeidsgivere og NAV-veiledere som trekker fram normer og
holdninger som barrierer for at personer i malgruppa var kan fa og beholde arbeid. Det
dreier seg om holdninger til trygd, kjgnnsroller og familiestorrelse, samt egen alder og
helse. | intervjuene med flyktninger ble det tydelig at flere av kvinnene hadde eller var
utsatt for holdninger knyttet til antall barn og arbeidsdeling i hjemmet, som hindrer dem i
a ha arbeid. | tillegg ser vi at negative erfaringer, skuffelser og frustrasjoner endrer
motivasjonen over tid, og at noen opplever svake insentiver til & jobbe.

Det er relativt fa ufagleerte jobber i det norske arbeidsmarkedet, og det er stor
konkurranse om disse jobbene. Ogsa i de jobbene hvor det ikke er spesielle
kompetansekrav, blir det stadig hayere krav til norskkunnskaper, og ofte flere formelle
krav.

Personlige egenskaper og «gode holdninger» er ellers det som blir vektlagt mest av
arbeidsgiverne for disse jobbene. Dette kan veere egenskaper som er vanskelig a
framvise for en innvandrer med en helt annen kulturell bakgrunn. Vektleggingen kan
trolig gjore at mange arbeidsgivere har en tendens til & ansette personer som er «like
dem selv».

Tidligere forskning viser at diskriminering forekommer, og vi ser i intervjuene at det
eksisterer stereotype forestillinger som nok kan ramme den enkelte arbeidssgker, men
det ble i liten grad framhevet av de flyktningene vi intervjuet.

Arbeidsdeltakelse

Enkelte av de vi intervjuet viste seg a aldri ha hatt noen lannet jobb i Norge. Deres
historie — for eksempel med en rekke praksisplasser — likner imidlertid pa mange av de
andre historiene, og bidrar likevel med relevant informasjon.

Et flertall av jobbene flyktningene tidligere har hatt er med lose arbeidsavtaler. En sveert
vanlig arbeidsavtale er sakalt tilkallingsvikar, med varierende og uforutsigbar arbeidstid,
noen ganger kun fa timer i uka. 18 av de vi intervjuet har hatt minst én slik jobb. Ellers
er vikariater vanlig, og mange har hatt deltidsstillinger med fa arbeidstimer per uke. Noen
av de vi intervjuet har bare hatt én slik (kortvarig) jobb i lapet av mange ar, andre har
hatt flere jobber til og fra som vikar/tilkallingsvikar. Bare ni av de vi intervjuet hadde pa
et tidspunkt hatt en type fast jobb (ikke ngdvendigvis heltid).

Jobbene er i bransjer som typisk sysselsetter ufagleert arbeidskraft: Renhold og
renovasjon, pleie/omsorg, butikk, barnehage, kantine/restaurant, transport,
lager/pakking og bilverksted/bilvask. Et par har jobbet i naeringsmiddelindustri. Mange
av jobbene er fysisk belastende, med darlige utviklingsmuligheter og darlig
lonnsutvikling. Flere av de aktuelle bransjene er utsatt for varierende oppdragsmengde,
og/eller de leverer tienester pa tidsavgrensede kontrakter, og noen har potensial for
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automatisering. Ofte har flyktningene jobbet alene i de jobbene de har hatt, eller sammen
med andre som har et svakt norskniva, og de har dermed hatt sma muligheter til &
forbedre norskkunnskapene i jobben.

Det er ikke samsvar mellom hvordan arbeidsgiverne vi intervjuet beskriver mulighetene
pa sine arbeidsplasser og hvordan flyktningene har opplevd mulighetene. Det spiller nok
inn at vi har intervjuet arbeidsgivere som er mer enn gjennomsnittlig serigse, samt at de
flyktningene vi har intervjuet er nettopp de som ikke har fatt noen muligheter.

Mange av flyktningene har ogsa erfaring fra arbeidslivet gijennom praksisplasser. Det er
hele 30 av de vi intervjuet som hadde veert i praksis minst ett sted. Mange har trolig vaert
det i forbindelse med introduksjonsprogram, men vi ser ogsa at en god del har veert i
flere praksisplasser etter & ha veert en stund i Norge. Som regel har ikke praksisplassene
fort til jobb etterpa, og sjelden til mer enn en tilkallingsjobb.

Utfordringer pa arbeidsplassen

De arbeidsgiverne vi intervjuet er i bransjer med mye ufagleaert arbeidskraft, og
sysselsetter mange innvandrere og flyktninger. De formidlet at de i hovedsak bare har
positive erfaringer med disse arbeidstakerne. Vi onsket likevel & hore hva slags
utfordringer som kan oppsta, siden var oppgave er a forsta hvorfor en god del av
flyktningene har problemer med & beholde jobb over tid.

Ifolge arbeidsgiverne er den storste potensielle utfordringen knyttet til sprak.
Kommunikasjon er viktig bade for & kunne utfare jobben riktig, og for det sosiale pa
arbeidsplassen. Noen av arbeidsgiverne hadde formelle krav til norskniva. Ellers kan
bade ansattes oppfatninger om kjennsroller og religigse forhold vaere en utfordring for
jobbutferelsen. Det siste kan for eksempel gi seg utslag i at ansatte ikke vil handtere
enkelte varer som alkohol eller svinekjgait.

Manglende kunnskap om det norske arbeidslivet, med sine normer, regler og sosiale
koder, er en utfordring som bade arbeidsgiverne og NAV-veilederne trakk fram. Det kan
handle om arbeidstider, ferie, regler for sykefravaer, og det a forholde seg til at norske
arbeidsplasser har en relativt flat struktur.

Frafall fra arbeidslivet og tidsforlop

Som nevnt har mange av de flyktningene vi intervjuet hatt lite jobb — sma stillings-
prosenter og/eller kortvarige jobber, slik at det skal lite til for at de faller ut av arbeidslivet
igjen. Nar vi ser pa hele tidsforlapet, kan det snarere tolkes som at de egentlig aldri har
veert ordentlig innenfor. Dette innebeerer at de samme faktorene som forklarer at mange
har problemer med & fa jobb, ogsa kan forklare at mange personer i var malgruppe ikke
lenger har jobb.

Noen hendelser, aktiviteter og valg peker seg ut som ganske vanlige utlosende arsaker
til at mange mister eller slutter i en jobb, og/eller som arsaker til at sannsynligheten for a
fa og beholde arbeid reduseres over tid. Ofte pavirkes den enkeltes historie av en
kombinasjon av disse forholdene.

Den aller vanligste arsaken er at arbeidsgiveren ikke lenger etterspar deres arbeidskraft.
Det kan veere pa grunn nedbemanning, der ansatte uten fast stilling og eventuelt med
lav kompetanse mister jobben forst, eller at de aktuelle arbeidstakerne blir erstattet av
andre. Siden mange har hatt lgse arbeidskontrakter er det enkelt for arbeidsgiveren a
avslutte arbeidsforholdet. Noen har jobbet i bedrifter som har mistet starre kontrakter.
Andre forteller at arbeidsgiveren rett og slett «ringte sjeldnere og sjeldnere».

Den nest vanligste arsaken til at de vi intervjuet sluttet i en jobb er helseproblemer. For
noen dreier det seg om sykdommer eller skader som ikke er relatert til jobben, men en
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god del av de vi intervjuet fortalte om helseproblemer pa grunn av slitasje knyttet til en
tung fysisk jobb.

De ovrige arsakene til & slutte i en jobb er valg flyktningene selv har tatt — mer eller
mindre frivillig. Valgene innebaerer at de slutter i en jobb, og/eller far darligere muligheter
pa sikt. De vanligste av disse valgene er a fa barn (og eventuelt velge a veere hjiemme i
en lenger periode enn det som er vanlig i Norge), og a flytte til et annet sted. Noen sier
opp en jobb fordi de far gkonomiske eller praktiske problemer med & opprettholde
arbeidsforholdet, og enkelte har sluttet i en jobb fordi de ikke har trivdes/det har oppstatt
konflikter, men uten & ha en ny jobb a ga til. Flere av disse valgene far som regel negative
konsekvenser for arbeidsdeltakelsen pa sikt. Noen slutter i en jobb for & begynne pa
skole, noe vi ma anta kan ha positive konsekvenser for mulighetene til & fa en mer varig
tilknytning til arbeidslivet pa sikt.

Mange av de hendelsene og valgene flyktningene selv har gjort, innebaerer at de har
«rykket tilbake til start». Barrierene for & komme inn igjen i arbeidslivet har ikke blitt
lavere, og i noen tilfeller har de blitt hoyere, siden arbeidsmarkedet har utviklet seg med
strengere krav. En god del av de vi intervjuet var motlgse pa grunn av mange negative
erfaringer, og motivasjonen var svekket.

Hjelpeapparatet og regelverk

Vi finner enkelte sider ved bistanden til flyktningene og regelverk som hindrer, snarere
enn bidrar til arbeidsdeltakelse. Det er en god stund siden de vi intervjuet kom til Norge,
og det kan veere at tilbudet de har fatt ikke samsvarer med dagens tiloud. Det er ogsa
viktig & huske at vi kun har snakket med de som ikke er i jobb etter mange ar i Norge, og
det er godt mulig at det er en gruppe som har fatt darligere oppfelging enn andre.

Vi oppsummerer derfor det som har fungert darlig for mange i akkurat denne gruppa:
o Norskoppleeringen har veert lite individuelt tilpasset

Inntektskrav for familiegjenforening gir insentiver til & begynne a jobbe for man har
opparbeidet seg tilstrekkelige norskkunnskaper og andre kvalifikasjoner

e Mange kvinner har fatt lite norskopplaering fordi de fikk flere barn den ferste tiden
i Norge, og regelverket (rett til gratis oppleering) ikke tillater at de bruker lenger tid

o Det er fa som har fatt kvalifiseringstiltak for etter svaert mange ar i Norge
« De som har hgyere utdanning venter lenge pa godkjenning

« Praksisplasser er brukt lite malrettet. Mange har hatt flere ulike praksisplasser med
darlige muligheter til & fa noen stabil jobb etterpa, eller a fa verdifulle referanser

o Regelverk for noen ytelser kan gjore det ulgnnsomt & jobbe

Sluttkommentar

Vi ser en mangel pa helhetstenkning og langsiktighet i integreringsarbeidet. | tolkningen
av intervjudataene har vi tatt utgangspunkt i OECD-prosjektet Faces of Jobblessness.
Prosjektet bygger pa en erkjennelse av at barrierer for arbeidsdeltakelse er komplekse
og sammenvevde, og at utforming av politikk krever en god forstaelse av hvordan de
spiller sammen. En politikk ma ikke vaere barrierespesifikk, men gruppespesifikk, det vil
si rettet mot a bista grupper som opplever liknende sammensetninger av barrierer. Dette
synes a veere en god anbefaling nar det gjelder en politikk som kan bidra til at flere
flyktninger forblir i arbeid og far en bedre utvikling i arbeidslivet.
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn

Det er et viktig politisk mal at flyktninger skal komme i arbeid og opprettholde hay
yrkesdeltakelse i Norge. | stortingsmeldingen Fra mottak til arbeidsliv — en effektiv
integreringspolitikk (Meld. st. 30 (2015-2016)) het det at det er regjeringens mal at
innvandrere med fluktbakgrunn skal raskt inn i arbeidslivet og fa en stabil tilknytning der.

Statistikk og registeranalyser viser at sysselsettingsandelen blant flyktninger i Norge
stiger raskt de forste arene etter bosetting. Det er imidlertid flere studier som viser at
sysselsettingsraten for flyktninger pleier a flate ut eller ga litt ned etter 5-10 ars botid i
Norge (NOU 2017:2). Dette gjelder de fleste grupper, selv om sysselsettingsnivaet kan
variere mellom ulike land og ankomstkohorter.

Bratsberg m.fl. (2016) har fulgt arlige ankomstkohorter av flyktninger og
familieinnvandrede til disse fra 1992 til 2015, og beskriver folgende monster blant de
som er i alderen 18-47 ar ved bosetting: Sysselsettingsratene stiger kraftig de forste
arene etter bosetting. Denne utviklingen stopper imidlertid opp etter relativt fa ar, og de
fleste kohortene oppnar en maksimal sysselsettingsandel pa rundt 60-70 prosent for
menn og 40-50 prosent for kvinner.! De tilsvarende andelene for norskfodte ligger
mellom 80 og 90 prosent i de samme aldersgruppene. Etter 7-10 ars botidtid i Norge
faller sysselsettingen — seerlig for menn. Det er relativt store forskjeller mellom
arskohortene i nivd, noe som har sammenheng med ulik sammensetning av
flyktningekohortene. For eksempel dominerte flyktninger fra Balkan ankomstene tidlig pa
90-tallet, og disse har relativ hgyere arbeidsdeltakelse enn de andre store gruppene av
flyktninger.

| en nyere studie gjennomfarte Bratsberg m.fl. (2017) en analyse der de estimerte arlige
sysselsettingsrater for arskohorter av blant annet flyktninger og familiegjenforente menn
og kvinner. | analysen kontrollerte de for utdanningsniva, herunder utdanning
giennomfart i Norge, alder, fadeland, lokalt ledighetsnivda mv. De finner da et enda
tydeligere fall i sysselsettingen enn det deskriptive bildet viser, noe som i saerlig grad
gjelder flyktninger.

For menn finner de at sysselsettingsgapet mellom norskfedte og flyktninger nar et
minimumsniva pa 20 prosentpoeng etter 5-6 ars botid. Gapet begynner deretter a oke,
og nar 30 prosentpoeng forskjell etter 15 ars botid. Utviklingen speiles av en gkning i
mottak av trygdeytelser. For kvinner nar sysselsettingsgapet et minimum pa 30
prosentpoeng etter 5-9 ar, og reduseres deretter noe.

Det finnes altsa flere kvantitative studier som belyser faktorer som bidrar til fallende
sysselsettingsrater blant flyktninger i Norge. Disse er imidlertid basert pa registerdata,
og gir begrenset kunnskap om hvilke mekanismer som gjor seg gjeldende nar flyktninger
faller ut av arbeidslivet. Formalet med dette prosjektet er & nettopp a belyse
arsaksmekanismene.

1 Sysselsetting blir her definert som arlig yrkesinntekt som overstiger grunnbelgpet i folketrygden. Forfatterne
papeker at denne sysselsettingsdefinisjonen vil veere tilfredsstilt selv ved moderat deltakelse i
arbeidsmarkedet.
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Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) og Arbeids- og velferdsdirektoratet er
oppdragsgivere.

1.2 Problemstillinger

Prosjektet er en kvalitativ undersokelse som skal bidra til mer kunnskap om hvordan
flere innvandrere med fluktbakgrunn, og familiegjenforente til disse, kan opprettholde en
varig tilknytning til arbeidslivet. Formalet har veert a:

o Undersoke arsaker til frafall fra arbeidslivet og barrierer mot varig tilknytning

o ke forstaelsen for ulike mekanismer som gjor seg gjeldende i denne gruppens
tilknytning til arbeidslivet over tid

« Beskrive mekanismer som gjor seg gjeldende pa gruppeniva og individniva
o Belyse problematikken fra gruppens perspektiv
o Belyse problematikken fra et arbeidsgiverperspektiv

| undersokelsen har vi hatt som mal & belyse dynamikken i individuelle karriereforlgp. Vi
har bygget pa eksisterende kunnskap om barrierer for deltakelse i arbeidslivet, og tatt
utgangspunkt i en overordnet hypotese om at de samme typene barrierer er relevante i
en prosess hvor en arbeidstaker gar ut av arbeidslivet.

| et storre prosjekt kalt Faces of Jobblessness framhever OECD at barrierer for
arbeidsdeltakelse er komplekse og sammenvevde.? De skiller mellom arbeidsrelaterte
ressurser (capabilities), motivasjon/insentiver og muligheter. Det forste inkluderer
utdanning/ferdigheter,  arbeidserfaring, helseproblemer og omsorgsoppgaver.
Motivasjon handler om insentiver for & jobbe, og muligheter representerer
ettersporselssiden i arbeidsmarkedet. Vi har valgt & folge denne inndelingen i analysen
av datamaterialet. | tillegg har vi inkludert hjelpeapparatet og lover og regler som faktorer
som kan pavirke forlgpet.

Inndelingen i de fire typene barrierer utgjer i utgangspunktet et statisk perspektiv. Var
oppgave har veert & undersgke hvordan samspillet mellom dem kan virke gjennom ulike
mekanismer og hendelser i den enkeltes karriereforlop. Perspektivet er oppsummert i
Figur 1.1. De aktuelle personene er i jobb pa et tidspunkt etter at de kom til Norge. De
kan likevel veere i en sarbar situasjon som folge av arbeidsrelaterte ressurser, insentiver
og normer, samt bedriftenes ettersparsel etter arbeidskraft, som bidrar til utsteting nar
det oppstar spesifikke situasjonen/hendelser. Disse faktorene kan ogsa utvikle seg over
tid. | tillegg kan hjelpeapparatet og lover og regler pavirke forlgpet i positiv eller negativ
retning.

2 OECDs prosjekt Faces of Jobblessness, http://www.oecd.org/els/soc/faces-of-joblessness.htm
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Figur 1.1 Analytisk ramme

Barrierer som kan pavirke muligheten for a fa og/eller beholde jobb
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Tidligere forskning har i hovedsak tatt utgangspunkt i flyktninger eller innvandrere fra
lavinntektsland som har kommet til Norge, og undersokt deres forlop videre. Noen blir
godt integrert i arbeidslivet, andre ikke. Var problemstilling har et annet perspektiv: Vi tar
utgangspunkt i flyktninger som har falt ut, og undersgker deres historie bakover i tid, for
a belyse barrierer og hendelser som kan ha forarsaket dette utfallet. Deres historier kan
ikke generaliseres til flyktninggrupper generelt, og var undersgkelse sier ikke noe om
hvor utbredt de forholdene vi beskriver er blant flyktninger i Norge generelt.

1.3 Metoder

Studien har et kvalitativt metodisk design der hovedvekten ligger pa intervjuer. Det er tre
typer sentrale aktarer i flyktningenes forlop pa arbeidsmarkedet: Flyktningene selv (som
individer og grupper), arbeidsgivere og velferdsapparatet. Vi har derfor intervjuet
representanter fra alle de tre gruppene. | tillegg har vi gjennomfart en litteraturstudie.

1.3.1 Litteraturstudie

Formalet med litteraturstudien er & oppsummere tilgjengelig kunnskap om flyktningers
tilknytning til og frafall fra arbeidslivet. Vi har forsgkt & inkludere all relevant litteratur,
ogsa litteratur utenfor vitenskapelige tidsskrifter og bokserier, sakalt «gra litteratur».
Litteratursokene er derfor ikke basert pa en streng vitenskapelig metode. Vi har benyttet
den sakalte sngball-metoden. Det vil si «baklengs» litteraturgjennomgang ved a ga
gjennom referanselistene til studiene vi allerede hadde tilgjengelig. Ved oppstart av
prosjektet fikk vi utlevert en referanseliste fra IMDi over de studiene de kjente til eller
hadde initiert selv. Vi tok utgangspunkt i referanselistene til disse studiene og gjorde
deretter egne sok i Google Scholar basert pa vare funn underveis, for eksempel studier
som testet ut konkrete teoretiske argumenter/hypoteser som ble omtalt i andre studier.
Sngball-metoden innebaerer ogsa at vi har sgkt blant publikasjonene til institusjoner som
vi vet arbeidet med temaet.

Var litteraturgiennomgang omhandler flyktningers tilknytning til og frafall fra arbeids-
markedet. Bade kvalitative og kvantitative studier inngar, men da denne studien har en
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kvalitativ tilneerming, er kvalitative studier saerlig vektlagt. Litteraturstudien gir en oversikt
over litteratur som belyser personer med flyktningebakgrunn sin tilknytning til
arbeidsmarkedet over tid. Samspillet mellom arbeidstakersiden, arbeidsgiversiden og
NAV som representerer det gjeldende arbeids- og velferdsregimet, er saerlig vektlagt i
giennomgangen av foreliggende forskning. Funn fra litteraturen ble aktivt brukt til &
utforme intervjuguidene til de ulike gruppene av informanter i studien. Funnene i
litteraturstudien dannet videre bakgrunn for analysen av vare funn i intervjumaterialet.

1.3.2 Intervjuer med flyktninger

Intervjuer med flyktninger er en hovedkilde i undersgkelsen. Vi har intervjuet personer
som har kommet til Norge som flyktninger eller familiegjenforent til disse fra tre ulike land:
Eritrea, Irak og Somalia.? Vi rekrutterte flyktninger som har mellom fem og tjue ars botid
i Norge, som har veert i noe arbeid, men som ikke lenger er det.

De tre nasjonalitetene ble valgt ut pa bakgrunn av at de aller fleste fra disse landene som
bor i Norge har kommet som flyktninger eller familiegjenforente i lopet av de siste fem til
tjue arene. De har ogsa en relativt lav andel sysselsatte.

Rekruttering og gjennomfaring

For & finne intervjuobjekter til studien har vi kontaktet og oppsekt mange organisasjoner,
moteplasser, moskeer og enkeltpersoner for a rekruttere og be om hjelp til a rekruttere.
Vi har kontaktet alle voksenoppleeringene i Oslo, hengt opp plakater, delt ut lopesedler
og lagt ut informasjon i mange Facebook-grupper. Vi har lagt lopesedler i postkasser i
sosialboliger i Oslo, og statt pa stand. Noen av de vi intervjuet rekrutterte flere blant sine
bekjente. Videre har vi henvendt oss til NAV sentralt som satte oss i kontakt med
ressurspersoner pa integreringsomradet i NAV Ost- og Vest-Viken. Disse sendte ut
informasjon om prosjektet til sine respektive NAV-kontorer med oppfordring om a bista i
rekruttering av flyktninger til prosjektet, hvorav noen tok kontakt med Proba og
videreformidlet navn og kontaktinformasjon til arbeidsledige flyktninger. Videreformidling
av kontaktinformasjon var avklart med flyktningene pa forhand.

Til tross for bred og intensiv aktivitet over lang tid gikk rekrutteringen tregt. En arsak var
at vi etterspurte en sveert spesifikk gruppe: Personer med flyktningebakgrunn fra noen
spesifikke land, som hadde bodd i Norge i over fem ar, hadde hatt en jobb, men ikke har
det lenger.

Vi har intervjuet til sammen 41 flyktninger, hvorav 16 fra Somalia, 15 fra Eritrea, 9 fra
Irak og 1 fra et annet afrikansk land. | utgangspunktet ensket vi & gjennomfgre 60
intervjuer, men rekrutteringen viste seg altsa a veere sveert utfordrende, og vi bestemte
oss for a avslutte da vi hadde oppnadd 40.

Intervjuene ble gjennomfort ansikt til ansikt og alle fikk tilbud om tolk. De fleste
intervjuene er gjennomfert i Oslo og omegn, men det er ogsa gjennomfert intervjuer i
fem andre byer.

Innhold i intervjuene

Formalet med intervjuene har veert & fa kunnskap om flyktningenes erfaringer og
situasjon i Norge som har betydning for arbeidsdeltakelse, og & fa bedre innsikt i
hendelsesforlap og dynamikk nar det gjelder frafall fra arbeidsmarkedet.

8 Opprinnelig var det planlagt & ogsa inkludere flyktninger fra Afghanistan. Dette gikk vi bort fra pa grunn
av utfordringer med & rekruttere informanter.
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Flyktningenes historier er unike. Vi gnsket a belyse disse historiene bade «pa langs» —
tidsforlopet og kronologien, og «pa tvers» — kjennetegn ved informantene og
omgivelsene som kan pavirke tidsforlgpet. Vi gnsket ogsa a gjennomfgre intervjuene
relativt strukturert, slik at det var mulig & identifisere likheter og ulikheter mellom
informantene.

Den strategien vi valgte var & gjennomfere «tidslinjeintervjuer», en forenklet og
strukturert form for narrative intervjuer.* Etter noen innledende sparsmal og registrering
av bakgrunnskjennetegn startet vi med & etablere en tidslinje: Vi ba informantene om &
beskrive aktiviteter og milepeeler ar for ar etter at de kom til Norge:
Introduksjonsprogram/norskoppleering, arbeidsforhold de har hatt, perioder med
arbeidsledighet, deltakelse pa arbeidsrettede tiltak, utdanning, livsoppholdsytelser,
foreldrepermisjon og andre omsorgsoppgaver, og viktige hendelser som svangerskap,
flytting, sykdom osv. Dette foregikk ved at vi ba dem fortelle og hjelpe oss a fylle ut en
oversikt over hva de hadde gjort ar for ar etter at de kom til Norge:

Figur 1.2 Skjema for tidslinje til bruk i intervjuene
Intervju nr l:l

Introduksjonpr/ [Andre NAV- Arbeidsledig/  |Hjemmevaerende Annet/Spesielle
Arstall norskkurs tiltak arbei / foreldreperm | Arbeid/Praksis _[Skole/utdanning | Trygd Bosted/flytting

Fgr ankomst
Norge

0g sa videre .|

Deretter stilte vi mer apne sparsmal knyttet til sentrale aktiviteter. Det var laget egne
sparsmalsbolker til hver type aktivitet.

Nar det gjelder erfaringer fra arbeidsforhold spurte vi for eksempel om type arbeidsavtale
og arbeidstid, hvordan de hadde fatt jobben, arbeidsoppgaver, opplaering, praktisering
av norsk, trivsel og arbeidsmiljo, samt hvorfor de sluttet eller mistet jobben. For de som
har hatt flere arbeidsforhold, spurte vi konkret om erfaringer knyttet til hvert enkelt av
arbeidsforholdene. Noen av informantene hadde hatt mange jobber eller mange
praksisplasser. | de tilfellene stilte vi flest sparsmal om den/de jobbene som syntes & ha
storst betydning.

4 «Narrative intervjuer kan tjene mange forskjellige formal (...) for det andre kan fortellingen handle om den
intervjuedes livshistorie, sett i aktgrens eget perspektiv, og sa kalles den en livshistorie eller biografisk intervju
(Rosenthal, 2004)» Gjengitt i Kvale og Brinkmann (2015).
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| tillegg til sparsmalene som var relatert til aktiviteter, spurte vi om utdanningsbakgrunn
og arbeidserfaring fra opprinnelseslandet, motivasjon og forventninger, samt sosiale
nettverk.

Kjennetegn ved informantene

Gjennomsnittsalderen til de vi intervjuet er i underkant av 40 ar, og i underkant av 60
prosent er menn. Informantene fordeler seg slik etter opprinnelsesland og kjonn:

e Somalia: 10 kvinner, 6 menn

e Eritrea: 2 kvinner, 13 menn

¢ lrak: 5 kvinner, 4 menn

e 1 mann fra et annet afrikansk land

Litt over halvparten av dem kom til Norge alene, og bodde forst i mottak, tre kom sammen
med ektefelle eller barn, og 15 kom pa familiegjenforening til ektefelle eller slektninger.
Et stort flertall av flyktningene var mellom 20 og 39 ar da de kom til Norge, gjennomsnitts-
alderen var 28 ar. Seks av dem kom for de var 18 ar, men bare én var enslig mindrearig.

Omtrent halvparten er i dag gift og bor sammen med ektefellen. Noen er gift, men
ektefellen bor i et annet land, og noen har barn som oppholder seg i et annet land, enten
sammen med en forelder eller med annen familie. Et flertall av informantene har barn,
12 av dem har fire barn eller flere.

Et par av de vi intervjuet er strengt tatt ikke i malgruppa var, siden det viste seg at de har
en jobb i dag. Deres historie gir likevel viktig kunnskap til prosjektet fordi de tidligere har
veert uten jobb i lange perioder. Tilsvarende viste det seg at noen fa aldri hadde hatt en
(lennet) jobb. Mange har veert i arbeidstrening i flere perioder, og det kom ikke fram for
under intervjuet at de ikke hadde hatt lgnn. Ogsa deres historier er sveert relevante, som
vi vil se.

Ellers er de fleste av informantene i dag arbeidsledige, hvorav noen i NAV-tiltak. Det er
verdt & merke seg at s& mange som 15 av dem i dag, etter flere ar i Norge, tar norskkurs,
grunnskole pa voksenoppleeringen eller er i en annen utdanning. Tre mottar AAP og tre
har gatt over pa ufgretrygd.

1.3.3 Intervjuer av arbeidsgivere

Vi har intervjuet til sammen 23 arbeidsgivere om deres erfaringer med rekruttering av
personer med innvandrerbakgrunn. | intervjuene spurte vi om hvordan de rekrutterer
ansatte, hvilke utfordringer de eventuelt opplever, og hva de tror er arsaken til at mange
innvandrere faller ut av arbeidslivet.

Virksomhetene ble rekruttert via ulike kanaler. De fleste er rekruttert via
neeringslivskontaktene i NHO-prosjektet Ringer i vannet. Vi fikk utlevert en liste fra NHO
over alle neaeringslivskontakter i Norge. Disse fikk en e-post fra Proba med informasjon
om prosjektet og sparsmal om kontaktinformasjon til virksomheter som kunne veere
relevant & intervjue. Noen fa ble rekruttert blant virksomheter som har vunnet IMDis
mangfoldspris. Her fikk vi utlevert en liste fra IMDi med kontaktinformasjon. Enkelte
virksomheter har vi tatt direkte kontakt med pa bakgrunn av at de har en profilert strategi
for mangfold og rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn.

Informantene vi har snakket med representerer ulike funksjoner og bedriftsstarrelser. |
sma virksomheter har vi snakket med daglig leder, mens i storre virksomheter har vi
enten snakket med mellomledere og/eller HR-ansvarlige. Sterrelsen pa virksomhetene
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varierer fra 8 til 3 000 ansatte. Virksomhetene dekker ogsa et bredt spekter av bransjer.
Tabellen nedenfor viser fordeling pa bransje/naering.

Tabell 1.1 Antall arbeidsgivere som er
intervjuet etter bransje

Bransje Antall
Dagligvarehandel 5
Detaljhandel innen mgbelbransjen 2
Annen butikkhandel 1
Hotell 4
Renhold 4
Naeringsmiddelproduksjon 2
Kantine 1
Buss 4
Totalt 23

Arbeidsgiverne vi har intervjuet er et selektert utvalg. Dette er virksomheter som har en
del ansatte med innvandrerbakgrunn. Enkelte av virksomhetene har ogsa inkludering og
mangfold som en del av sin strategi. Utvalget er derfor ikke representativt, selv om
bransjene de representerer sysselsetter mange med innvandrerbakgrunn. Erfaringene
vi fikk innhentet fra intervjuene gjelder innvandrere generelt, og i liten grad avgrenset til
de spesifikke gruppene som vart prosjekt har fokus pa.

1.3.4  Intervjuer i NAV

Vi har gjennomfort gruppeintervjuene med veiledere ved fire NAV-kontorer i ulike bydeler
i Trondheim, Bergen og Oslo. | tillegg har vi intervjuet en ressursperson fra en annen
enhet i NAV Oslo. Til sammen har 20 personer deltatt i intervjuene.

Blant informantene som deltok i gruppeintervjuene hadde noen av dem stillinger som var
rettet spesielt inn mot innvandrere, andre jobbet opp mot spesifikke stonader eller tiltak,
mens andre var veiledere som jobbet med alle kategorier brukere. Det var ansatte fra
bade kommunal og statlig side.

Formalet med intervjuene var a fange opp NAV-veilederes erfaringer sett fra forstelinjen.
NAV har farstehandskjennskap til velferdsordninger, arbeidsrettede tiltak og hvilken
bistand NAV kan gi.

| gruppeintervjuene la vi vekt pa a fa konkrete erfaringer fra veiledere som har erfaring
med malgruppen og arbeidsrettet bistand med & hjelpe personer med flyktninge-
bakgrunn i jobb. Vi har spurt dem om deres erfaring med veiledning av personer med
flyktningebakgrunn, hva de oppfatter er utfordringer i arbeidslivet for denne gruppen, og
hva det er som gjor at en del faller ut av arbeidsmarkedet. Vi har ogsa spurt dem hva
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som fungerer bra nar det gjelder tiltak og oppfelging, og hva som eventuelt er mangler.
Vi har videre sokt & fa belyst hva som er suksessfaktorer for et stabilt og varig
arbeidsforhold for denne gruppen, slik NAV erfarer det. Vi har gjennom intervju-
undersokelsene sokt a fa bedre forstaelse av endringer i politikk og tiltak de senere
arene, hvilke prioriteringer de ma gjere og hvilket utslag dette far for malgruppen.

1.4 Begrepsbruk og disposisjon
Enkelte begreper blir brukt litt upresist i rapporten, av ulike grunner.

 Flyktninger. Malgruppa i undersgkelsen var er personer med flyktningebakgrunn,
det vil si personer som har kommet til Norge som flyktninger og familiegjenforente
til disse. For at rapporten ikke skal bli alt for tung & lese, bruker vi betegnelsen
flyktninger om denne gruppa. En mer presis betegnelse ville vaere personer med
fluktbakgrunn og deres familiegjenforente.

o Praksisplass: NAVs statlige tiltak heter i dag Arbeidstrening, men har tidligere blitt
betegnet bade som Arbeidspraksis og Praksisplass. Noen kommuner organiserer
ogsa arbeidspraksis. | tillegg benyttes det sakalt sprakpraksis, hvor det
umiddelbare malet ikke er arbeid, men a bli bedre i norsk. | dagligtale, og blant
flyktningene, brukes ofte «praksisplass». | intervjuene er det ikke alltid klart hvilken
type praksis det er snakk om. Vi bruker derfor praksisplass uavhengig av hvilken
type det er.

Vi har disponert rapporten pa felgende mate:
| kapittel 2 oppsummerer vi relevant kunnskap fra litteraturstudien.

| kapittel 3 beskriver vi de barrierene flykningene star overfor, i hovedsak basert pa deres
egne historier, og i kapittel 4 gjengir vi deres erfaringer med arbeidslivet.

| kapittel 5 gjengir vi arbeidsgivernes erfaringer og deres syn pa mulige utfordringer,
supplert med informasjon fra NAV-veilederne.

| kapittel 6 beskriver vi flyktningenes historier og hvordan de ulike arsaksfaktorene inngar
i et tidsforlap. Vi illustrerer dette med eksempler pa noen typiske forlap.

Kapittel 7 gir en oppsummering av enkelte relevante sider ved hjelpeapparatet og
regelverket, og i kapittel 8 gjengir vi innspill fra arbeidsgiverne og NAV-veilederne om
hva de mener skal til for at flere skal lykkes i arbeidslivet.

| kapittel 9 oppsummerer vi konklusjonene og drgfter funnene.
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2 Eksisterende forskning

Det er mange studier nasjonalt og internasjonalt som tar for seg flyktningers tilknytning
til arbeidslivet, mens det er langt feerre som ser pa frafall fra arbeidslivet. | dette kapitlet
vil gi en oversikt over foreliggende forskning om de to aspektene ved arbeidsmarkeds-
tilknytning for flyktninger i Norge: sannsynligheten for & komme inn og faren for a falle
fra og ikke komme tilbake.

2.1 Barrierer for arbeidsdeltakelse

Eksisterende litteratur fokuserer i stor grad pa barrierer for sysselsetting, eller arsaker til
manglende sysselsetting, og i mindre grad pa risiko for frafall eller arsaker til frafall fra
arbeidslivet blant dem som er — eller har veert — i jobb. Vi kan tenke oss at barrierer for
sysselsetting ogsa kan vaere faktorer som forklarer eller gker risikoen for frafall, selv om
det mangler forskning pa dette feltet. | det felgende oppsummeres derfor forst hva
eksisterende litteratur kan fortelle oss om barrierer for arbeidsdeltakelse.

Det finnes ulike tilnaerminger til faktorer som hindrer eller hemmer arbeidsdeltakelse for
personer som har kommet til et nytt land som flyktninger. Det kan for eksempel skilles
mellom individuelle-, kulturelle-, og strukturelle barrierer (IMDi-rapport 3-2007) eller
faktorer knyttet til henholdsvis kvalifikasjoner, holdninger, institusjonelle forhold og
diskriminering (Dropping og Kavli, 2002). Roe (2014) skiller i sin doktorgradsavhandling
om flyktninger og arbeid mellom individuelle faktorer og strukturelle forhold. OECD?
skiller mellom arbeidsrelaterte ressurser (capabilities), motivasjon/insentiver og
muligheter. | denne gjennomgangen av barrierer har vi valgt a skille mellom individuelle
eller gruppespesifikke forhold, og «ytre» forklaringsfaktorer, slik som forhold hos
arbeidsgiver og hjelpeapparatet.

2.1.1 Individ- og gruppespesifikke barrierer

Eksisterende forskning viser at lav yrkesdeltakelse blant innvandrere med fluktbakgrunn
henger sammen med lavt utdanningsniva, darlige norskkunnskaper, store omsorgs-
oppgaver og svak helse (se for eksempel Bratsberg m.fl. 2017 og NOU 2017:2).

Innvandrere med fluktbakgrunn er imidlertid en heterogen gruppe. Bratsberg m.fl. (2017)
viser for eksempel at flyktninger med bakgrunn fra Bosnia har en relativt hoyere
sysselsettingsgrad og regnes ogsa som bedre integrert i samfunnet sammenlignet med
andre innvandrergrupper med fluktbakgrunn. Forskjellene kan delvis forklares ved hjelp
av kvantifiserbare faktorer som kjonn, alder, oppholdsgrunnlag, utdanningsniva,
arbeidserfaring og formell kompetanse, men gruppene skiller seg ogsa fra hverandre
med hensyn til andre faktorer som er vanskelig & kvantifisere, for eksempel normer,
tradisjoner og sprakbarrierer.

Utdanning og kvalifisering

Utdanningsbakgrunn fra opprinnelseslandet kan ha stor betydning for innpass i yrkeslivet
og utdanningssystemet i Norge. Mange innvandrere opplever imidlertid at deres
kompetanse og arbeidserfaring ikke anerkjennes eller verdsettes av norske
arbeidsgivere (Meld.St. 30 (2015-2016)). Flyktninger er en heterogen gruppe nar det
gjelder utdanningsniva, bade fra samme land og pa tvers av landbakgrunn. Bjugstad og
Holseter (2016) viser at om lag 44 prosent av irakiske flyktninger har grunnskole som

5 OECDs prosjekt Faces of Jobblessness, http://www.oecd.org/els/soc/faces-of-joblessness.htm
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hoyeste fullforte utdanning, mens for bosniere gjaldt det kun 20 prosent. Andelen kvinner
med lav eller ingen utdanning er ofte hoyere enn for menn fra samme opphavsland.

Analysene til Bratsberg m.fl. (2017) viser at utdanning tatt i Norge, uansett niva, har
positiv innvirkning pa sysselsettingsrater for bade menn og kvinner. Sysselsetting blant
flyktninger med utdanning fra Norge er hoyere enn de med utdanning fra opprinnelses-
landet, selv om utdanningen fra Norge er pa et lavere niva enn utdanningen fra
opprinnelseslandet (NOU 2017:2). Dette kan ha sammenheng med at utdanning i Norge
gir ferdigheter som i storre grad samsvarer med hva norske arbeidsgivere etterspor og
anerkjenner, inkludert norsk sprak. Norsk utdanning gir ogsa arbeidsgivere bedre
informasjon om den enkeltes kvalifikasjoner og verdsettes derfor mer. Sysselsettings-
forskjellene kan ogsa forklares med seleksjonseffekter, det vil si at innvandrere som tar
utdanning i Norge skiller seg systematisk fra innvandrere som ikke tar utdanning i Norge,
pa mater som kan ha betydning bade for beslutningen om a ta utdanning og for
sannsynligheten for & komme i arbeid (ibid.).

| en undersgkelse om arbeidsgiverperspektivet i inkludering og rekruttering av
innvandrere ble manglende sprakferdigheter trukket frem av mange arbeidsgivere som
et viktig hinder, bade for rekruttering og for videre ansettelse etter et praksislop (Bjerck
m.fl., 2018).

Helse- og familiesituasjon

Flyktninger har ofte darligere helse enn den gvrige befolkningen, og psykiske
helseplager fremkommer ofte blant de som har opplevd flukt og konflikt (Meld.St. 30
(2015-2016); Riksrevisjonen, 2019). Traumer og uavklarte og sammensatte helseplager
er et stort hinder for deltakelse i yrkeslivet. Familiesituasjon har ogsa stor betydning,
seerlig for kvinner. Forventede kjonnsroller og store omsorgsoppgaver gjor at mange
kvinner prioriterer familieforhold foran arbeid (Bjerck m.fl., 2018). Svangerskap kan ogsa
hindre kontinuitet i introduksjonslgp og norskoppleering, og dermed pavirke den enkeltes
utbytte av denne opplaeringen.

Verdier, normer og holdninger

Variasjonen i yrkesdeltakelse mellom ulike innvandrergrupper med fluktbakgrunn henger
ogsa sammen med forskjeller i verdier og normer. Denne type forklaringsfaktorer er
vanskelig @ male, men det finnes noe litteratur som forsgker a forklare yrkesdeltakelse
ut ifra kulturelle forskjeller. Orupabo og Drange (2015) undersgker innvandrerkvinners
deltakelse i arbeidsmarkedet. De finner blant annet at kjonnstradisjonelle verdier,
holdninger og praksis nar det gjelder & kombinere arbeid og familie, kan fungere som en
barriere for kvinners yrkesdeltakelse. Koopman (2016) argumenterer for at
sosiokulturelle faktorer som sprakkunnskaper, sosiale relasjoner til personer uten
innvandrerbakgrunn og holdninger til kjonnslikestilling forklarer det meste av variasjonen
i yrkesdeltakelse mellom ulike innvandrergrupper. | en annen undersgkelse oppgir
norske arbeidsgivere at kjgnnsrollene i norsk arbeidsliv kan veere utfordrende for menn,
og de kan ha manglende respekt for kvinnelige ledere eller kollegaer. Dette skaper
konflikter pa arbeidsplassen og kan fere til avslutning av bade ordingere stillinger og
praksislop (Bjerck m.fl., 2018). Roe (2014) papeker at personer som deltar i tiltak og
arbeidskvalifisering, men som ikke har hatt en sterk identitet knyttet til arbeid tidligere
(for eksempel kvinner som ikke har erfaring med lgnnet arbeid fra opprinnelseslandet)
ikke nedvendigvis deltar i tiltak primzert for & komme i arbeid. Roe papeker at de kan
oppleve a allerede ha en mening og en funksjon i det livet de har hatt, og at deltakelse
derfor kan veere motivert av et gnske om & lzere noe, men ikke ngdvendigvis av et gnske
om & komme i arbeid.
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Religigse forhold som for eksempel hodeplagg, bennetider og handtering av svinekjott
kan ogsa veere utfordrende for en arbeidsgiver a legge til rette for, og skape et hinder for
jobbfastholdelse (Bjerck m.fl., 2018).

Hvor i Norge personer med fluktbakgrunn bor, kan ogsa ha en betydning for deres
motivasjon og muligheter for arbeid. Det er forskjeller i arbeidsmarked og
sysselsettingsmuligheter mellom store og sma kommuner, byer og andre tettsteder, og
ulike landsdeler. Selv om bosettingspolitikken legger opp til geografisk spredt bosetting
av flyktninger, er det mange som senere flytter. Innvandrere i Norge har et relativt
sentralisert bosettingsmgnster (NOU 2017:2). Slik konsentrasjon av personer med
samme bakgrunn kan bade ha heldige og uheldige konsekvenser. For eksempel gir det
nettverk og sosialisering i hverdagen. Undersgkelser om bruk av ulike velferdsytelser
tyder imidlertid ogsa pa at yrkesdeltakelse og bruk av velferdsytelser «smitter» gjennom
nettverk som familie, venner og naboer (Markussen og Rged, 2015). Lignende
smitteeffekter kan forekomme nar det gjelder holdninger til yrkesdeltakelse og bruk av
velferdsordninger, og kan potensielt forklare noe av den uforklarte variasjonen i
yrkesdeltakelse mellom ulike grupper.

@konomiske insentiver

Videre kan de okonomiske insentivene veere viktige. En studie fra Institutt for
samfunnsforskning (ISF) som ser pa utviklingen i timelgnn for innvandrere fra Asia og
Afrika, viser at timelgnnen gker omtrent som for resten av befolkningen de forste 10-15
arene de bor i landet. Deretter gker timelennen langsommere og lgnnsgapet mellom
innvandrere og resten av befolkningen gker. Personer uten innvandrerbakgrunn oppnar
hgyere lonn gjennom jobbskifte, mens innvandrere sjeldnere bytter jobb (Kolsrud m.fl.,
2016). En annen studie viser at arslgnnen til en mannlig flyktning med 10 ars botid i
Norge er omtrent 20-40 prosent lavere enn lgnnen til menn i den ovrige befolkningen
(ibid.). Darlige arbeidsmarkedsmuligheter kan ha en sterk innvirkning pa den relative
nytten mellom det a veere i arbeid og & motta trygd eller sosialhjelp. Norge har relativt
sjenergse velferdsordninger, og for en del familier med fluktbakgrunn med mange barn
kan det vaere mer gkonomisk attraktivt & vaere stenadsmottaker enn & veere i arbeid
(Bratsberg m.fl., 2017).

2.1.2  Arbeidsgiversiden

Forskning som tar for seg etterspoarselssiden (arbeidsgiverperspektivet) trekker ogsa
frem at mange innvandrere med fluktbakgrunn har en usikker tilknytning til arbeidslivet,
og at de ofte jobber under darligere betingelser enn befolkningen for @vrig. Norsk
arbeidsliv stiller stadig hoyere krav til norskferdigheter og kompetanse, seerlig i offentlig
sektor (Proba, 2019). Regulering av faste ansettelser i offentlig sektor og vurderingen av
formell og uformell kompetanse gjor det vanskelig for mange a fa varig ansettelse i
offentlig sektor (Bjerck m.fl., 2018). Norge har ogsa relativt liten andel sysselsatte i yrker
med lave kompetansekrav sammenlignet med andre OECD-land, og andelen ufagleerte
yrker er synkende (NOU 2017:2).

Konjunkturnedgang og arbeidsledighet har en tendens til & ramme personer med
flyktningebakgrunn sterkere enn personer uten innvandrerbakgrunn. Menn blir i storre
grad rammet enn kvinner. Ifglge analysen til Bratsberg m.fl. (2017) vil 1 prosentpoeng
okning i arbeidsledighet fare til 5,7 prosentpoeng reduksjon i sysselsettingsraten for
menn med fluktbakgrunn, sammenlignet med 1,16 prosentpoeng for personer uten
innvandrerbakgrunn. Arsaksbildet er sammensatt: Innvandrere med fluktbakgrunn er
overrepresentert i konjunkturutsatte nzeringer, har ofte svak arbeidstilknytning, og har
kortere ansiennitet enn den ovrige befolkningen (Bratsberg m.fl., 2017; NOU 2017:2).
Midlertidige stillinger og deltidsstillinger er ogsa mer utbredt blant innvandrere. SSBs
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Arbeidskraftsundersokelse (AKU) viser at 1 av 5 innvandrere i deltidsjobber er
undersysselsatt, at de jobber ufrivillig deltid (NOU 2017:2). Sammenligninger mellom
OECD-land viser at overkvalifisering er et vanligere fenomen blant innvandrere i Norge
enn i andre OECD-land (ibid.).

Overkvalifisering og diskriminering pa arbeidsmarkedet

En annen mulig arsaksfaktor pa arbeidsgiversiden er diskriminering eller negative
holdninger pa arbeidsmarkedet. En undersgkelse av Sgholt (2016) om innvandreres
barrierer og muligheter for sysselsetting viser at arbeidsgivere kan ha en opplevelse av,
eller tro pd, at innvandrere har for darlige norskkunnskaper og manglende forstaelse for
norsk arbeidskultur. Slike oppfatninger kan gjore at norske arbeidsgivere vegrer seg for
a ansette eller beholde personer med fluktbakgrunn. | en undersgkelse til Qstlands-
forskning oppgir ogsa en del arbeidsgivere at negative holdninger blant ansatte, ledere,
brukergrupper og kunder kan virke hemmende for videre ansettelse etter for eksempel
et praksislop (Bjerck m.fl., 2018).

2.1.3 Hijelpeapparatet

Manglende tilrettelegging av introduksjonsprogrammet

Introduksjonsprogrammet er myndighetenes viktigste redskap for & fa nyankomne
flyktninger raskt i arbeid eller utdanning. Malet er at de skal bli gkonomisk selvstendige
slik at de kan forsorge seg og sin familie. Hvilket utbytte deltakerne far av
introduksjonsprogrammet avhenger i stor grad av innholdet og kvaliteten pa
oppleeringen. Introduksjonsprogrammet har blitt kritisert for & vaere for lite individuelt
tilpasset, mangle gode og relevante tiltak for malgruppen, og for at det har veert darlig
samarbeid med NAV etter at programmet er fullfgrt (Djuve og Kavli, 2015).
Riksrevisjonen (2019) finner at mange kommuners introduksjonsprogram ikke bidrar
godt nok til & sikre kvalifisering til utdanning og arbeid pa varig basis.

Personer med et relativt darligere utgangspunkt enn gjennomsnittet lykkes ogsa
darligere i introduksjonsprogrammet og kan derfor falle raskere ut fra arbeidslivet. Djuve
m.fl. (2017) peker pa at mangel pa tilrettelegging er spesielt tydelig for deltakere med lite
eller ingen utdanning fra for. Klasseromsundervisning kan veere utfordrende for personer
med lite erfaring med denne lzeringsformen. Sprakpraksis trekkes frem som en alternativ
undervisningsarena for disse personene, men undersgkelser viser at det er utfordrende
a fa pa plass sprak- eller arbeidspraksis for denne gruppen. Nzer fire av ti ledere i
voksenopplaeringen oppgir at ingen av deltakerne i alfabetiseringsklassene (klasser med
undervisning pa det laveste norsknivaet), blir tiloudt sprakpraksis (Djuve m.fl., 2017).

Bistand fra NAV

Innvandrere er en prioritert malgruppe i tilbudene til arbeids- og velferdsetaten.
Forskning tyder imidlertid pa at innvandrere er overrepresentert i kvalifiserings- og
oppleeringstiltak, men underrepresentert i mange arbeidsmarkedstiltak som gir
arbeidstrening (Orupabo og Drange, 2015). Dette henger i noen grad sammen med at
mange innvandrere ikke har gode nok norskferdigheter til & nyttiggjere seg tiltakene som
gir arbeidstrening og de blir derfor ikke sgkt inn. Det har ogsa blitt rettet kritikk mot NAV
for at nettopp innvandrere med lave forutsetninger for & fa jobb, gar lenge i tiltak. Ofte
gar de ogsa i flere tiltak etter hverandre, sakalt tiltakskjeding, uten at det gir resultater i
form av arbeid. Hardoy og Zhang (2011) finner for eksempel at noen typer tiltakskjeding
gir sterkere innlasingseffekter, og at disse er sterkere for innvandrere enn for andre. Det
er et politisk mal & bedre samarbeidet mellom kommunene og Arbeids- og velferdsetaten
for & fa et mer effektivt introduksjonsprogram med bedre overgang til arbeid og
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utdanning. Proba (2017) fant at status pa dette omradet var sveert varierende.
Riksrevisjonen konkluderte i sin gjennomgang av myndighetenes integreringstiltak med
at virkemiddelapparatet pa integreringsfeltet samlet sett ikke fungerer godt nok, og at det
ikke er tilstrekkelig for & kunne tette det vedvarende hoye sysselsettingsgapet mellom
majoritetsbefolkningen og innvandrere (Riksrevisjonen, 2019). Riksrevisjonen papekte
at samarbeidet mellom instansene som har ansvar for & sikre helheten i integrerings-
politikken ikke fungerer godt nok.

2.2 Arsaker til frafall fra arbeidslivet

En rekke studier beskriver arsaker til arbeidsledighet blant personer med
flyktningebakgrunn, slik vi har beskrevet i de foregaende avsnittende. Manglende
kompetanse, utdanning, diskriminering, sprak- og helseutfordringer er blant kjente
barrierer for arbeidsdeltakelse for denne gruppen. Til tross for slike barrierer, er det
imidlertid mange med fluktbakgrunn som kommer inn i arbeidslivet. Dette reflekteres i at
sysselsettingsraten for personer med flyktningebakgrunn er stigende i lopet av de forste
arene etter ankomst. Eksisterende forskning sier imidlertid lite om mekanismene eller
arsaksforholdene som utspiller seg i lgpet av karriereforlgpet hos disse flykningene, og
som ngdvendigvis ma ligge bak de fallende tendensene i sysselsettingsandelene som
inntreffer etter omlag fem ars botid (Bratsberg m.fl., 2017; NOU 2017:2).

| denne gruppen finnes det en rekke personer som har mett flere av barrierene for
arbeidsdeltakelse, men som likevel har veert i jobb. Vi kan anta at de vanlige barrierene
for deltakelse ogsa vil veere bakenforliggende arsaker til frafall. Men fordi disse
personene pa ett tidspunkt har veert i arbeid til tross for slike barrierer, ma det ogsa finnes
andre forklaringer. | lys av sine funn, papeker Bratsberg m.fl. (2011) at det synes a veere
strukturelle trekk ved det norske arbeidslivet og/eller velferdsordninger som fungerer
som utstgtingsmekanismer. | tillegg kan det vaere at eksisterende barrierer for deltakelse
forsterkes over tid, eller virker sammen med nye faktorer som gjor seg gjeldende
giennom Kkarrierelopet. Dette kan vaere faktorer knyttet til arbeidets art, endringer i
omsorgsoppgaver, eller endringer i insentivene for a vaere i arbeid.

2.2.1  Arbeidsgiversiden

Nedbemanning og konkurs

Bratsberg m.fl. (2018) har sett pa arsakene til, og konsekvensene av, ufrivillig frafall fra
arbeidslivet blant innvandrere fra lavinntektsland. Dette er altsa frafall som ikke er frivillig
eller forarsaket av arbeidstakers eget mislighold. De viser til flere studier som indikerer
at lav sysselsettingsrate for innvandrere fra lavinntektsland ikke bare er forarsaket av
mislykket integrering etter ankomst, men ogsa av gkt risiko for frafall fra arbeidslivet etter
at de har kommet i arbeid, og tilsynelatende er integrert (Husted m.fl., 2001; Bratsberg
m.fl., 2011 og 2014; Kirdar, 2012). Bratsberg m.fl. (2018) argumenterer i sin studie for at
hayere risiko for ufrivillig tap av arbeid, samt konsekvensene dette far for innvandrere
spesielt, er en viktig del av forklaringen pa sysselsettingsgapet mellom innvandrere og
majoritetsbefolkningen som kan observeres i Norge over tid.

Studien (Bratsberg m.fl., 2018) baserer seg pa norske registerdata som dekker alle
ansatte i privat sektor fra 1994 til 2010. Konkursbegjaeringer og store nedbemanninger
pa firmaniva brukes for a studere de individuelle effektene av ufrivillig tap av arbeid.

Bratsberg m.fl. (2018) viser at innvandrere fra lavinntekisland har 55 prosent hgyere
sannsynlighet for & jobbe i firmaer som kommer til & nedbemanne eller ga konkurs i lgpet
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av de neste arene, sammenliknet med majoritetsbefolkningen, og 130 prosent hgyere
sannsynlighet for & ufrivillig miste jobben i Igpet av en toarsperiode.

Samtidig er konsekvensene av & miste jobben starre og mer alvorlige. Den negative
effekten av & miste jobben for fremtidig sysselsetting og inntekt er dobbelt sa stor som
for majoritetsbefolkningen. Til sammenlikning er de negative effektene for innvandrere
fra vesteuropeiske land tilsvarende effektene for majoritetsbefolkningen. Forskjellen i
effekten av & miste jobben forsvinner heller ikke nar forfatterne tar heyde for forskjeller i
utdanningsniva, arbeidserfaring og ansiennitet, noe som betyr at disse faktorene ikke
kan forklare forskjellene.

Forfatterne konkluderer med at den gkte sannsynligheten for & ufrivillig miste jobben,
kombinert med de starre negative effektene av dette for innvandrere fra lavinntektsland
sammenliknet med majoritetsbefolkningen, forklarer mellom 33 og 53 prosent av
forskjellene i frafall fra arbeidslivet som kan observeres mellom gruppene over tid,
avhengig av tidshorisonten for estimatet. De to forklaringsfaktorene bidrar om lag like
mye til forklaringen.

Den gkte risikoen for & ufrivillig miste jobben forklares med at innvandrere fra
lavinntektsland jobber i firmaer, industrier og yrker som er mer utsatt for konkurser og
nedbemanning. Samtidig er de ogsa mer utsatt for oppsigelse i nedbemanningsperioder
eller perioder med omorganisering fordi de ofte har marginale jobber, kort ansiennitet
og/eller liten eller lite fleksibel kompetanse.

Forklaringen pa hvorfor de negative konsekvensene av & miste jobben er s mye storre
enn for majoritetsbefolkningen, er mindre apenbar. Utdanningsniva, ansiennitet og
arbeidserfaring kan ikke forklare forskjellene i Bratsberg m.fl. (2018) sin studie.
Forfatterne mener at en sannsynlig forklaring er mangel pa grunnleggende ferdigheter
som er anvendbar i arbeidsmarkedet i Norge, darligere norskferdigheter, og mindre
sosial kapital og nettverk sammenliknet med majoritetsbefolkningen. | tillegg nevner de
at velferdsordninger som innebaerer forholdsvis hgy kompensasjonsgrad for personer
med lav potensiell inntekt kan bidra til at faerre innvandrere som har opplevd ufrivillig tap
av arbeid returnerer til arbeidslivet.

Lav jobbkvalitet

Jobbkvalitet kan forstas som egenskaper ved en persons naveerende og tidligere jobber,
som vil innebaere jobbsikkerhet, kontraktsfestede rettigheter, arbeidstider og grad av
samsvar mellom innhold og krav til arbeidet. Videre innebaerer jobbkvalitet, slik vi forstar
det her, arbeidstakerens kompetanse og kvalifikasjoner sett i forhold til arbeids-
oppgavene jobben inneholder.® Vi kan se for oss at lav jobbkvalitet for personer med
flyktningebakgrunn over tid, kan forer til et karriereforlop med ledighetsperioder, lav
tifredshet med egen arbeidssituasjon, lave forventninger om fremtidig arbeid og
motivasjonssvikt i arbeidssituasjon og i nye jobbsgkerprosesser.

Colic-Peisker (2009) har studert arbeidsmarkedserfaringer hos flyktninger i Australia.
Studien er basert pa intervjuer med totalt 150 flyktninger som kom til Australia pa 1990
og 2000-tallet, hovedsakelig fra Bosnia, Somalia, Etiopia og Irak. Majoriteten av
respondentene hadde mer enn 5 ars botid og alle var i arbeidsfor alder (18-65 ar). Alle
flyktningene som ble intervjuet var enten i arbeid eller arbeidssgkende og hadde relativt
hoy humankapital, her forstatt som formelle kvalifikasjoner fra opprinnelseslandet og
sprakkompetanse. Alle hadde minst 12 ars skolegang, som ofte utgjorde en

6 Jobbkvalitet er ansett som en sentral indikator pa integrering i arbeidslivet, blant annet av OECD og EU
(OECD/EU 2015; OECD/EU 2018).
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fagutdanning, og en stor andel hadde universitetsutdannelse fra opprinnelseslandet. Alle
flyktningene ble intervjuet to ganger i lgpet av en trearsperiode. | tillegg ble det
giennomfart 40 intervjuer med australske arbeidsgivere om deres erfaringer med a
ansette flyktninger. Til tross for kompetanse og kvalifikasjoner, oppnadde flyktningene
relativt darlige resultater pa arbeidsmarkedet etter 5-7 ars botid. De hgyt kvalifiserte
flyktningene arbeidet stort sett i darlig betalte og utrygge jobber med lave krav til formell
kompetanse innenfor servicenaeringen, slik som renhold, taxi-neeringen, eldreomsorg og
bygg og anlegg. Mange beskrev jobbene sine som «farlige», og mange arbeidet
hovedsakelig sammen med andre personer med flyktningebakgrunn. Barrierer for a sikre
seg tilfredsstillende arbeid var farst og fremst mangel pa lokal erfaring og referanser, og
utfordringer med a fa sine formelle kvalifikasjoner godkjent. Colic-Peisker (2009) papeker
at flykningene manglet nettverk til majoritetsbefolkningen selv etter lengre botid, og var
avhengige av lokale innvandrernettverk. Nettverkene kanaliserte dem inn i visse yrker
og til visse arbeidsplasser sammen med andre innvandrere og flyktninger.
Nettverkseffekten ble bade forarsaket av spredning av selektiv informasjon om ledige
stillinger, og nettverkets oppfatninger av hva flyktninger kan forventes a oppna pa
arbeidsmarkedet. Studien konkluderer blant annet med at systematisk diskriminering
ved manglende anerkjennelse av kvalifikasjoner, sammen med fordommer hos
arbeidsgivere forer til at flyktningene ender opp med lavkvalitetsjobber. Colic-Peisker
(2009) viser ogsa til flere andre studier som dokumenterer at flyktninger som er i arbeid
har hgy sannsynlighet for undersysselsetting, tap av tidligere yrkesstatus, og isolasjon
fra majoritetssamfunnet, fordi de har lavkvalitetsjobber innenfor segmenterte deler av
arbeidsmarkedet som forer til sosial eksklusjon.”

OECD (2018) har gjennomfart en analyse av innvandreres jobbkvalitet pa tvers av EU-
land. Tallene viser at innvandrere i arbeid oftere har midlertidige kontrakter enn
majoritetsbefolkningen i de aller fleste EU-land, og i alle EU-land har innvandrere,
uavhengig av utdanningsniva, hayere sannsynlighet for & ha en jobb som innebaerer
fysisk helserisiko. En tredjedel av innvandrere i OECD/EU med hgy utdanning som er i
jobb, er overkvalifisert for jobben sin, og tallene er enda hogyere for innvandrere med
opprinnelse utenfor EU. | de nordiske landene er overkvalifisering dobbelt s& vanlig blant
innvandrere med utenlandsk utdanning (OECD, 2018). OECDs tall viser ogsa at over 40
prosent av ufagleert arbeid i Norge utfores av innvandrere.

Studier fra Norge tyder ogsa pa at innvandrere som kommer fra land utenfor OECD har
vesentlig lavere jobbkvalitet enn resten av befolkningen, og at de jobber i relativt
marginaliserte deler av arbeidsmarkedet.

| en SSB-rapport fra 2013 har Bo brukt AKU-data til dette formalet, og funnene tyder pa
at innvandrere fra ikke-europeiske land® har vesentlig lavere jobbkvalitet enn resten av
befolkningen. Bo (2013) viser blant annet at andelen midlertidige ansatte var om lag 6
prosentpoeng hayere for denne gruppen, sammenliknet med befolkningen i alt
(henholdsvis 14 prosent og 8 prosent midlertidighet som andel av alle ansatte), og

7 Studier som dokumenterer dette er blant annet gjennomfert av Valtonen (1999, 2004) som har analysert
situasjonen pa arbeidsmarkedet for flyktninger i Finland og Nederland; Lambda (2003) for flyktninger i
Canada: Rydgren (2004) for flyktninger i Sverige; og Colic-Peisker og Tilbury (20086) for flyktninger i
Australia.

8 Asia, Afrika etc.: @st-Europa utenom EU, Asia inkludert Tyrkia, Afrika, Ser- og Mellom-Amerika og Oseania
utenom Australia og New Zealand.
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andelen undersysselsatte var dobbelt s hay som i som befolkningen i alt.® En vesentlig
storre andel arbeider ogsa regelmessig utenom ordinaer arbeidstid, henholdsvis 41
prosent av innvandrere fra ikke-europeiske land, mot 29 prosent blant alle ansatte.'® Bo
(2013) kommenterer at dette henger sammen med at disse innvandrerne er
overrepresentert i naeringer hvor det arbeides mye utenom ordineer dagtid, som
transport, overnattings- og servicevirksomhet, og helse- og sosialtienester, som ofte
innebzerer regelmessig arbeid i helger, pa kveldstid, og om natten. Rged m.fl. (2016)
viser tilsvarende sterk overrepresentasjon av innvandrere fra land utenfor OECD i hotell-
og restaurantbransjen, i utleie av arbeidskraft, rengjaringsvirksomhet og arbeid i private
husholdninger.

Roed m.fl. (2019) papeker at empirien kan tyde pa at det & komme i jobb ikke
nedvendigvis utlgser en positiv utvikling for flyktninger i Norge, i form av kompetanse-
bygging, etablering av nettverk og en stadig tryggere tilknytning til arbeidsmarkedet. Det
ser ut til at mange flyktninger blir «fanget i inngangsporten» til arbeidsmarkedet. De
forblir ofte i laviennende jobber med fa krav til kompetanse hvor det er lett & komme inn,
men hvor det er lite & lzere, fa muligheter til & bygge nettverk, og lett & falle ut igjen.

| Norden er de laveste lonningene hoye sammenliknet med de fleste andre rike land.
Dette gjor at det stilles relativt hoye produktivitetskrav til den arbeidskraften som har
svakest kompetanse.

En annen utfordring personer med fluktbakgrunn har i det norske arbeidsmarkedet, er a
fa store nok stillingsprosenter til at man kan leve av inntekten. | en nyere norsk artikkel
ser Elstad og Heggebo (2019) blant annet pa innvandreres langvarige deltakelse pa
arbeidsmarkedet. De konkluderer med at innvandreres sysselsettingsutfordringer ikke
forst og fremst bestar i & sta helt utenfor arbeidslivet, men at det store problemet er a
oppna hay og vedvarende arbeidsdeltakelse over tid.

Forhold hos arbeidsgiver

En teori er at personer som tidligere har hatt jobber av lav kvalitet, kan bli vurdert som
mindre attraktive av nye arbeidsgivere (se for eksempel Ma & Weiss, 1993). A vaere
arbeidsledig nar man sgker jobb kan gjare en sgker mindre attraktiv for arbeidsgiver, og
reduserer sjansen for a fa ny jobb. Det er ogsa dokumentasjon pa at det forekommer
diskriminering av personer med minoritetsbakgrunn ved ansettelser (Midtbgen og
Rognstad, 2012a og 2012b; Birkelund m.fl., 2014). Dette betyr at arbeidsledige
jobbsgkere med minoritetsbakgrunn minst star ovenfor to barrierer. Birkelund (2017)
undersgker om arbeidsledige med minoritetsbakgrunn i tillegg har en multiplikativ
ulempe ved ansettelser, altsd om arbeidsgivere vurderer arbeidsledighet hos en
jobbsgker som ekstra negativt dersom personen har minoritetsbakgrunn, gjerne
identifisert gjennom pakistanske eller muslimske navn. Dersom disse to barrierene spiller
sammen, vil i sa fall disse personene sta ovenfor mer enn to barrierer i sum. Birkelund
(2017) finner imidlertid ikke noe statte for at det finnes noen slik multiplikativ ulempe, og
konkluderer med at arbeidsledige med minoritetsbakgrunn kun star ovenfor en dobbel
(additiv) barriere.

9 De gnsker en lengre avtalt arbeidstid per uke enn de har, de har forsgkt & fa lengre arbeidstid, og de kan
begynne med det innen en maned.

10 Det vil si til andre tider enn mandag til fredag klokka 06-18.
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Diskriminering

Birkelund m.fl. (2014) har gjennomfort en eksperimentstudie som viser at personer med
fremmedartede navn sjeldnere blir innkalt til intervju av norske arbeidsgivere.
Diskriminering i ansettelsesprosesser er en barriere for sysselsetting, som ogsa vil gjore
det vanskeligere for flyktninger a bytte jobb, og & komme tilbake igjen i arbeid etter utlap
av en midlertidig stilling eller ufrivillig tap av arbeid. A oppleve diskriminering i
spknadsprosess etter sgknadsprosess reduserer trolig motivasjon for a sgke nye
stillinger over tid, og kan bidra til varig frafall fra arbeidslivet.

Colic-Peisker (2009) benytter begrepet synlighet for & beskrive summen av de etniske
kjennetegnene som gjor innvandrere distinkte fra majoritetsbefolkningen og majoritets-
samfunnets kulturelle kontekst. Begrepet innbefatter utseende, aksent, mimikk og
kroppssprak, kleer og symboler, og alle andre observerbare kulturelle forskjeller, som
kan lede oss til sparsmalet: «hvor kommer du fra?». Forfatteren argumenterer for at
synlighet er ekstra sterkt for flyktninger. Frafall fra arbeidslivet kan veere forarsaket av
diskriminering og andre negative konsekvenser av slik synlighet.

Pa tvers av landgruppene i Colic-Peiskers (2009) studie av arbeidsmarkedserfaringer
hos flyktninger i Australia, hadde omlag 50 prosent av flyktningene opplevd én eller flere
former for diskriminering som fglge av deltakelse i arbeidslivet. Mer enn 1 av 4 afrikanske
og irakiske flyktninger hadde opplevd diskriminering som folge av utseende, navn
og/eller spraklig aksent. Flyktninger fra Somalia rapportere i mye storre grad enn
resterende grupper diskriminering som folge av religiose skikker. Noen av informantene
i Roe (2014) sitt doktorgradsprosjekt, mente ogsa at de bade hadde den utdanningen
som kreves og snakket godt nok norsk, men opplevde likevel & bli diskriminert ved
ansettelser. Informantenes fortellinger beskrives som & handle om opplevelser av
manglende anerkjennelse, rasisme og diskriminering. | en norsk kontekst er det
interessant at Blom (2010) fant at personer som har opplevd diskriminering er mindre
forankret i arbeidsmarkedet enn personer som har liten eller ingen erfaring med
diskriminering.

2.2.2 Individ- og gruppespesifikke arsaker

Helse

Bade a ha fluktbakgrunn og darlig helse gir hver for seg hayere risiko for arbeidsledighet,
og en teori kan vaere at det eksisterer en «dobbel ulempe» for personer som bade har
kommet til landet som flyktning og har darlig helse. Heggebg (2017) brukte EU-SILC-
data for & undersgke denne sammenhengen for innvandrere og etterkommere i 18 land.
Spesifikt undersgkte Heggebo om innvandrere med darlig helse er spesielt utsatt for
arbeidsledighet i gkonomiske nedgangstider, men finner at dette ikke er tilfelle. Heggebgo
finner altsa ikke stotte for hypotesen om at det eksisterer en slik dobbel ulempe av darlig
helse for innvandrere og etterkommere generelt.

Store omsorgsoppgaver

Blom (2010) sa blant annet pa hvilke faktorer som pavirker jobbforankringen for
innvandrere som er sysselsatt, ved hjelp av data fra levekarsundersgkelsen blant
innvandrere 2005/2006. Jobbforankring males med en indeks som fanger opp om
respondenten er i overordnet stilling, ukentlig arbeidstid, om stillingen er fast eller
midlertidig, om det foreligger skriftlig arbeidskontrakt, om jobben gir sikkerhet ved
oppsigelse og om arbeidstakeren far anledning til & benytte sine kvalifikasjoner.
Analysen viser at norskferdigheter gker jobbforankringen for bade menn og kvinner.
Effekten er noe starre for kvinner. Videre viser studien at & ha ektefelle/samboer som er
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i jobb gker jobbforankringen noe for kvinner, men ikke for menn. A vaere i gang med
utdanning er en faktor som reduserer bade jobbforankringen blant sysselsatte
innvandrere, og sannsynligheten for a veere i arbeid, men kan ses pa som en investering
i framtidig jobbforankring. Bade menn og kvinner har mindre sjanse for & veere sysselsatt
og lavere grad av jobbforankring dersom de har sma barn, og det samme gjelder kvinner
med aleneomsorg for barn. Effekten er storst for kvinner. Forskolebarn reduserer oddsen
for & veere i arbeid med hele 66 prosent blant kvinner kontrollert for andre faktorer.!!
Opplevd diskriminering er en annen faktor som reduserer jobbforankringen for bade
menn og kvinner. Blom (2010) fant videre at alder gker jobbforankringen for bade menn
og kvinner. Han fant ogsa at botid i Norge aker jobbforankringen noe for menn som er
sysselsatt, men har ingen signifikant effekt pa jobbforankringen for kvinner.

Perioder med arbeidsledighet og motivasjonssvikt

En rekke studier tar for seg de negative effektene av perioder med arbeidsledighet pa
faktorer som livskvalitet, fysisk og psykisk helse, og fremtidig sysselsetting og inntekt (se
for eksempel Bratsberg m.fl., 2018; Mousteri m.fl., 2018; Birkelund m.fl., 2017; Brand,
2015 og Clark m.fl., 2001).2 Funnene fra denne litteraturen er at arbeidsledighet
generelt gjor det vanskeligere & komme tilbake igjen i arbeid. | faglitteratur pa engelsk
betegnes denne effekten gjerne samlet som scarring, altsa arrdannelse av de negative
effektene en periode uten arbeid har pa de rammede. | norsk kontekst snakker man
gjerne om negative konsekvenser av «hull i CV’en». Det er god dokumentasjon pa at
arbeidsledige og personer som har perioder uten dokumentert aktivitet pa CV’en generelt
far feerre svar pa jobbsgknader enn personer som kontinuerlig har veert i arbeid eller
studier. | seg selv er det en «ytre» barriere, og slike «hull» kan i tillegg fore til skamfolelse
og svekke selvfglelse og motivasjon, altsd skape «indre» barrierer. En teori er at
arbeidsledighet kan fore til endret syn pa seg selv og egen rolle — fra forserger til
gkonomisk avhengig. Etterhvert kan dette fore til tap av mening og til et eksistensielt
tomrom, som igjen kan gi nedsatt psykisk helse (Ezzy, 1993). For individer som over tid
har usikker tilknytning til arbeidslivet, kan gjentatte perioder med arbeidsledighet altsa
bade fore til «ytre» barrierer hos arbeidsgiver, og redusere motivasjonen og kapasiteten
til & soke nytt arbeid over tid. Flere studier viser at en av langtidseffektene av
arbeidsledighet er likegyldighet til hvorvidt man far en ny jobb eller ikke, og at misngyen
ved arbeidsledighet er mindre desto oftere personer har veert arbeidsledige tidligere
(McQuaid, 2014; Reneflot og Evensen, 2011; Clark m.fl., 2001).

For personer med fluktbakgrunn kan vi se disse effektene i sammenheng med lavere
jobbkvalitet og grad av arbeidsforankring (Blom, 2010). Hos flyktninger som opplever et
karriereforlgp etter ankomst med stadige ledighetsperioder, kan misngyen ved & veere
arbeidsledig bli mindre, helsen forverres og motivasjonen for & finne nytt arbeid svekkes
over tid. Dersom arbeidsledigheten varer lenge, oker ofte usikkerheten pa egne
muligheter og evner, selvfglelsen faller, man blir engstelig for & soke nye jobber, og
arbeidssgkingen blir mindre intens (van der Wel m.fl., 2006; Roe, 2014). Brand (2015)

11 Odds uttrykker forholdet mellom antall «vellykkede» og «mislykkede» utfall i en serie forsgk. | logistisk
regresjon er det logaritmen til oddsen for et vellykket utfall som modelleres. Forholdstallet mellom
antilogaritmene til to parameterestimater fra samme kategoriske forklaringsvariabel gir oddsforholdet, det vil
si hvor mange ganger hayere oddsen for & vaere sysselsatt er ved den ene variabelverdien enn ved den
andre.

12 Det er flere metodiske problemer knyttet til de kausale mekanismene i flere studier av slike
sammenhenger/korrelasjoner. Psykisk helse kan eksempelvis bade veere en forklaring pa frafall fra
arbeidslivet, og en faktor som pavirkes negativt av arbeidsledighet. Ulike studier forsgker i ulik grad & avklare
kausale forhold.
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viser ogsa at & komme tilbake igjen i arbeid etter en periode med arbeidsledighet ikke
eliminerer de negative «arrdanningseffektene» av tidligere arbeidsledighet.

Roe (2014) har studert arbeidsmarkedserfaringer blant flyktninger med lang botid som
er langtidsmottakere av sosialhjelp. | studien skilles det ikke mellom flyktninger som
tidligere har veert i arbeid og ikke, men det nevnes at enkelte av informantene tidligere
har veert sysselsatt. Forfatteren beskriver motivasjonssvikt hos informantene, og
presenterer en typologi av individuelle strategier som informantene bruker for & handtere
eller mestre arbeidsledighet og langvarig motgang i arbeidslivet. Typologien bestar av
fem idealtyper; den ydmyke, optimisten, den sinte, den deprimerte, og den resignerte,
og Rae vurderer at enkelte strategier er mindre fruktbare enn andre for &8 komme tilbake
i arbeid. De ydmyke har ofte hatt f& muligheter i opprinnelseslandet, og har lite utdanning
og lav kompetanse. De beskrives som & ha utviklet en underdanighet eller
uforholdsmessig ydmyk holdning som kan fore til passivitet og en forventning om at
hjelpeapparatet skal ordne opp. Den sinte er oftest ugifte mannlige informanter med
hoyere utdanning fra opprinnelseslandet, som tidligere har hatt arbeid eller posisjoner
forbundet med status og respekt, og som har hatt hgye forventninger til hva de skal
oppna i Norge. Etter motgang i arevis beskrives disse som sinte, oppgitte og frustrerte.

En nyere artikkel basert pa norske NAV-data, tegner et noe mer positivt bilde enn det vi
har referert over. | artikkelen undersgker Kann m.fl. (2019) hvordan sannsynligheten for
overgang til jobb, helserelaterte ytelser og andre NAV-ytelser endres gjennom
ledighetsperioden for registrerte arbeidsledige. De sammenliknet innvandrere fodt i
lavinntektsland med innvandrere fodt i heyinntekisland og norskfodte uten
innvandrerbakgrunn. Etter & ha kontrollert for forskjeller i bakgrunnskjennetegn mellom
norskfgdte og innvandrergruppene, fant de at innvandrere fra lavinntektsland uten rett til
dagpenger har hgyere sannsynlighet for overgang til arbeid enn norskfgdte uten
rettigheter og med samme bakgrunnskjennetegn. Etter en nedgang i sannsynligheten
for overgang til arbeid de forste manedene av ledighetsperioden for alle grupper, oker
den for innvandrere fra lavinntektsland utover i ledighetsperioden, mens den fortsetter a
falle for norskfodte.

Overkvalifisering

En rekke studier fra Norge viser at innvandrere i jobb ofte er overkvalifiserte og har feerre
muligheter til & klatre karrieremessig (Blom, 2010; Orupabo, 2008a og 2008b; Rogstad,
2006; Storen, 2004). Barth m.fl. (2012) viser blant annet at innvandrere sjeldnere bytter
jobb, og gjerne fortsetter i lavtlonnede jobber gjennom Kkarrieren, mens
majoritetsbefolkningen oftere bytter jobb, og da gjerne gar over i bedre lannede stillinger
og virksomheter over tid. Roed og Umblijs (upublisert) betegner dette som at innvandrere
blir «fanget i inngangsporten til arbeidsmarkedet».

Midlertidighet og undersysselsetting vil i seg selv gke risikoen for frafall. | tillegg er
ubekvem arbeidstid eller skiftarbeid trolig vanskeligere & kombinere med omsorgs-
oppgaver i hjemmet, og kan fore til storre fysisk og psykisk slitasje over tid enn arbeid
pa ordineer dagtid. De blir i stor grad veerende i lavtlannede jobber, med fa muligheter
for & klatre karrieremessig. | enkelte bransjer hvor personer med flyktningebakgrunn er
overrepresentert, giennomfares ogsa arbeidet trolig oftere alene eller uten mye kontakt
med kolleger eller kunder. Eksempler pa dette er for eksempel i renholdsbransjen eller
ved ulike typer nattarbeid. Samlet gir arbeidet darlig grunnlag for videreutvikling av
norskspraklig kompetanse eller utvidelse av nettverk som kan hjelpe dem videre.

McGuinness & Wooden (2009) har undersgkt effekter av overkvalifisering generelt ved
hjelp av paneldata fra Australia, og viser blant annet at overkvalifiserte arbeidere har
mye hayere sannsynlighet for & enske & slutte i jobben sin enn andre arbeidere.
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2.2.3 Hijelpeapparatet

Roed, Scheone og Umblijs (2019) oppsummerer forskning om hvordan aktive
arbeidsmarkedstiltak har pavirket flyktningers integrering i nordiske arbeidsmarkeder. De
finner at flyktninger i Danmark og Norge trekker seg ut — eller blir ekskludert — fra
arbeidsmarkedet pa et betydelig tidligere stadium enn andre grupper, og sammenliknet
med andre land. | Sverige observeres det ikke tilsvarende tendens til frafall over tid.
Forskningen de har gjennomgatt viser at lgnnstilskudd er det ordinzere arbeids-
markedstiltaket som virker best og som har en klar positiv effekt pa integrering i
arbeidslivet. Samtidig viser statistikk fra bade fra Norge og Danmark at lgnnstilskudd
brukes relativt lite for innvandrere. Roed og kollegaer papeker at okt bruk av
lonnstilskudd for flyktninger trolig vil gi positive resultater.

Videre finner de at tiltak virker bedre hvis de gjennomfores etter en vurdering av den
enkelte flyktnings forutsetninger og behov for kvalifisering, som for eksempel
utarbeidelse av en Individuell plan. De viser imidlertid til Djuve m.fl. (2017) som fant at
nesten halvparten av programradgivere og norskleerere i introduksjonsordningen mener
at & utarbeide en skikkelig Individuell plan for deltakerne vil ta for mye tid vekk fra andre
oppgaver. Djuve og kollegaer finner ogsa at flyktninger bosatt i kommuner som
praktiserer brukermedvirkning i relativt stor grad har mer positiv sysselsettingsutvikling.

Dilemmaer innen kvalifiseringsarbeid

En folgestudie av langtidsmottakere av sosialhjelp og hjelpeapparatet rundt dem viser at
det ikke alltid er samsvar mellom det brukerne blir lovet og det som faktisk skjer (Roe,
2014). NAV-veiledere selger inn aktiviteter som noe helt nytt, men brukerne opplever at
det er mer av det samme. Arbeid blir fiernere og fjernere, og dette gar utover tilliten til
hjelpeapparatet og motivasjon og tro pa at det er mulig & komme inn i arbeid igjen. Flere
av informantene fortalte at praksisplasser gir falske forhapninger om jobb, og mange
folte seg utnyttet og lite verdsatt. Noen av deltakerne opplevde at de hadde «provd alt»
for & tilpasse seg, men at diskrimineringen i samfunnet gjorde det umulig & komme inn
igjen i arbeidslivet. Studien viser at til tross for intensjoner om skreddersgm, er det ofte
forholdsuvis like tiltak som settes i verk gang pa gang. Roe (2014) argumenterer for at det
er lite samsvar mellom politiske ambisjoner om arbeidslivsdeltakelse og kvalifiserings-
tiltakenes faktiske utfall for marginaliserte langtidsledige flyktninger.

Holdninger i hjelpeapparatet

Hvilke holdninger den enkelte veileder i introduksjonsprogram, NAV eller andre deler av
hjelpeapparatet har, vil i mange tilfeller pavirke stotten som gis til jobbsgkere. Flere
norske studier har pavist holdninger som ikke fremmer arbeidsdeltakelse for ulike
grupper av innvandrere. | en studie fra begynnelsen av 2000-tallet om norskoppleering
og yrkesdeltakelse blant ikke-vestlige flyktninger og innvandrere, fant Drgpping og Kavli
(2002) negative holdninger til kvinner i hjelpeapparatet. Hjelpeapparatet ble her brukt om
det offentlige integreringstilbudet, som blant annet aktorer i norskoppleering eller NAV
(den gang Aetat). De papekte at mange kvinner opplevde en «Du vil helst veere hjemme-
holdning». | Fafos evaluering av introduksjonsprogrammet (Djuve m.fl., 2017) var et funn
at kvalifiseringstilbud for kvinner ikke er like kvalifiserende som det er for menn. Friberg
og Elgvin (2014) underspkte hvordan NAV mgater somaliske innvandrere. De fant at
somaliere ofte opplever at de ikke far det de trenger fra hjelpeapparatet. NAV-ansatte pa
sin side, skvises mellom hgye forventninger fra bade bruker og ledelse, men opplever at
de har fa tilgjengelige virkemidler. Riksrevisjonen (2019) papekte at mange innvandrere
som har rett til deltakelse i kvalifiseringsprogrammet, ikke far tilbud om dette. Hvorvidt
dette beror pa holdninger hos den enkelte ansatte eller faringer fra ledelsen, vil variere
mellom ulike kommuner.
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Progressive velferdsordninger

Bratsberg m.fl. (2014) viser at en relativt hay kompensasjonsgrad for flyktninger i ulike
velferdsordninger er en faktor som bidrar til & forklare hvorfor mange ikke returnerer til
arbeid.’® De har relativt lave lgnninger nar de er i arbeid, og mange av dem har en
familiestruktur som gir relativt hoy kompensasjon ved tap av arbeidsinntekt.
Riksrevisjonen (2019) papeker at det er et problem at lgnningene til personer med
flyktningebakgrunn som har kommet i jobb, er lave og forblir lave over tid. Lave lenninger
er et hinder for gkonomisk selvstendighet for denne gruppen.

Bratsberg m.fl. (2018b) undersoker overgangen fra arbeid til trygd for innvandrere fra
lavinntektsland, og hvordan sannsynligheten for overgang til trygd pavirkes av storrelsen
pa det okonomiske tapet ved en slik overgang.'* Det gskonomiske tapet vil si tapt inntekt
som ikke erstattes av trygdeytelser. Resultatene viser at sannsynligheten for overgang
fra arbeid til trygd oker nar det skonomiske tapet reduseres, og at denne effekten relativt
sett er sterkere for innvandrere fra lavinntektsland enn for andre grupper. Dette betyr at
denne gruppen raskere gar over til trygd nar inntekten reduseres og/eller velferdsytelser
oker.

Flere studier viser ogsa at trygdeavhengighet sprer seg innenfor sosiale nettverk, slik vi
har sett tidligere. Dette inkluderer innad i familier (Dahl m.fl., 2013), i nabolag, blant
venner og blant minoritetsgrupper med samme etniske/spraklige bakgrunn (Markussen
og Roed, 2015; Aizer og Currie, 2004; Bertrand m.fl., 2000).

Disse studiene indikerer samlet sett at mange flyktninger har jobber hvor forskjellen
mellom lgnn og velferdsytelser er sma, noe som kan gi svake insentiver for & sta i arbeid.
Kombinert med pavirkning fra sosiale nettverk kan dette bidra til relativt starre overgang
fra arbeid til trygd blant personer med fluktbakgrunn enn for majoritetsbefolkningen.

2.3 Oppsummering

Det finnes relativt mye forskning om barrierer for sysselsetting blant innvandrere fra
lavinntektsland generelt, og en del om flyktninger spesielt. Enkelte studier har ogsa sett
pa frafall fra arbeidslivet og barrierer for & komme tilbake.

| analysen av vare intervjudata har vi som nevnt valgt a felge OECDs inndeling i (1)
arbeidsrelaterte ressurser, (2) motivasjon, insentiver og holdninger, samt (3) muligheter
— det vil si forhold i arbeidsmarkedet. | tillegg (4) har vi sett pa hvordan hjelpeapparatet
og lover og regler spiller inn. Vi oppsummerer her de faktorene som er omtalt i
forskningslitteraturen innenfor de fire kategoriene i form av stikkord. Vi bruker begrepet
innvandrere for & oppsummere funn fra studier som har sett pa litt ulikt avgrensede
grupper — i hovedsak innvandrere fra lavinntektsland.

Mange studier finner at innvandrere er utsatt for flere av disse barrierene (vi kan si at de
virker additivt). Enkelte studier finner ogsa at flere barrierer kan forsterke hverandre
(multiplikativt).

13 | analysen inkluderer de dagpenger, helserelaterte trygdeordninger, sosialhjelp og overgangsstonad.

14 Studien inkluderer midlertidige trygdeordninger som tidligere attferingspenger, rehabiliteringspenger og
tidsbegrenset ufgrestonad, samt (siden 2010) arbeidsavklaringspenger.
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Arbeidsrelaterte ressurser

Det er en stor mengde forskning som viser at folgende faktorer forekommer oftere blant
innvandrere enn i befolkningen ellers, og er viktige forklaringsfaktorer for relativt lav
sysselsetting:

e Lavt utdanningsniva fra opprinnelseslandet

o Lite utdanning fra Norge, lite fleksibel kompetanse

o Lite arbeidserfaring

e Svake norskkunnskaper

o Store omsorgsoppgaver (seerlig betydning for kvinner)

e Svak helse, inkludert psykiske helseplager og uavklarte sammensatte helseplager
o Lav sosial kapital, lite sosiale relasjoner til majoritetsbefolkningen

Motivasjon, insentiver og holdninger

En del forskning papeker faktorer som dreier deg om insentiver og motivasjon for a
jobbe:

e Lave lgnninger og undersysselsetting pa den ene siden, og gode velferdsordninger
pa den andre, gjor det relativet mer attraktivt & veere stenadsmottaker enn a veere
i arbeid (seerlig for de med store familier)

e Avgrensede nettverk/konsentrasjon av bosetting kan gi smitteeffekter nar det
gjelder holdninger til yrkesdeltakelse versus trygd

o Svekket selvfglelse og motivasjon pa grunn av perioder med arbeidsledighet

Det eksisterer ogsa holdninger, normer og tradisjoner blant en del innvandrere som
reduserer sannsynligheten for & ha en jobb, og kan gjore det utfordrende & beholde en
jobb:

 Tradisjonelle oppfatning om kjgnnsroller, bade i familielivet og arbeidslivet

e Holdninger til/tradisjon for & kombinere arbeid og familie (seerlig betydning for
kvinner)

e Religiosse normer og tradisjoner nar det gjelder for eksempel hodeplagg,
bennetider og handtering av svinekjott kan veere utfordrende i arbeidslivet
Muligheter

Forskningen peker pa en rekke kjennetegn ved det norske arbeidsmarkedet som
reduserer sannsynligheten for innvandrere for & fa en jobb:

o Stadig hoyere krav til norskferdigheter

« Stadig hoyere krav til bade formell og uformell kompetanse
o Lav og avtakende andel jobber i ufaglaerte yrker

* Hoye krav til produktivitet i lavest lonnede yrker

o Diskriminering i ansettelsesprosesser

e Stigma pa grunn av arbeidsledighet, «hull i CV-en»

Mange innvandrere som er i jobb opplever starre risiko enn befolkningen ellers for a
miste jobben, og har deretter problemer med & komme tilbake. Flere kjennetegn ved de
aktuelle jobbene bidrar til dette:
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Konjunkturutsatte naeringer

Firmaer som nedbemanner eller gar konkurs

Yrker som er utsatt for nedbemanninger

Lav jobbkvalitet — for eksempel midlertidige stillinger, deltid, ubekvem arbeidstid
Jobber med lave lgnninger

Jobber med darlige muligheter for kompetanseutvikling og/eller karriereutvikling
De er overkvalifiserte

Jobber som kan fgre til slitasjeskader og forverring av helsetilstand

Hjelpeapparatet

Noen undersokelser papeker svakheter i hjelpeapparatet som bidrar i negativ retning nar
det gjelder & fa og beholde jobb, for eksempel:

Manglende kvalitet i introduksjonsprogrammet, szerlig darlig tilpasset de med lite
eller ingen utdanning fra tidligere

NAV tilbyr lite hensiktsmessige tiltakslop, for eksempel praksisplasser uten
muligheter til jobb

Mindre bruk av de tiltakene som gir best resultater — seerlig lonnstilskudd
For darlig samarbeid mellom instansene som har ansvar i integreringspolitikken
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3 Barrierer for arbeidsdeltakelse

Som vi gjorde rede for i forrige kapittel er det gjort relativt mye forskning pa hvilke
barrierer innvandrere generelt og flyktninger spesielt opplever nar det gjelder & komme i
arbeid i Norge.

| dette kapitlet oppsummerer vi hvilke barrierer flyktningene i var studie har opplevd nar
det gjelder a fa og beholde en jobb. Vi bygger i hovedsak pa intervjuene med flyktningene
selv. Vi tar ogsa med noe informasjon fra NAV-veilederne og arbeidsgiverne om hva de
ser som vanlige barrierer for flyktninger/innvandrere fra lavinntektsland.

De flyktningene vi intervjuet opplever i hovedsak de samme barrierene som er beskrevet
i litteraturen, og bade NAV-veilederne og arbeidsgiverne framhever flere av de samme
faktorene som arsak til at mange har problemer med & fa og beholde jobb. Her gjor vi
forst rede for det vi har kalt flyktningenes arbeidsrelaterte ressurser, deretter motivasjon
og holdninger, og til slutt ettersparsel og krav i arbeidsmarkedet. Den fjerde kategorien
arsaksfaktorer, hjelpeapparat og regelverk, beskriver vi i kapittel 7. Forhold knyttet til
arbeidsforhold som flyktningene har hatt, blir beskrevet i kapittel 4, og arbeidsgiver-
perspektivet i kapittel 5.

3.1 Flyktningenes arbeidsrelaterte ressurser

Hvilke erfaringer har flyktningene med seg da de kom til Norge? Vi stilte ikke sparsmal
om deres grunnlag for & soke opphold i Norge, men mange fortalte oss om
krigsopplevelser, og/eller at de flyktet for & slippe militeertjeneste.

Utdanning fra tidligere

Mange flyktninger kommer til Norge fra land med lite utbygd skolesystem, og blant de vi
intervjuet var det mange som hadde lite skolegang da de kom. Noen av dem hadde ingen
skolegang, og manglet lese- og skriveferdigheter. Til sammen var det 1/3 som hadde
mindre enn fem ars skolegang, og dette gjaldt over halvparten av kvinnene. Fem av
flyktningene hadde en form for hgyere utdanning — men bare et par av disse hadde
oppnadd en grad. Det er med andre ord flere som hadde et sveert darlig utgangspunkt
nar det gjelder formelle kvalifikasjoner.

De som hadde en utdanning ut over grunnskole da de kom til Norge, har dessuten
opplevd at den er lite relevant eller vanskelig & benytte her, at de ma ha et hgyt norskniva
for de far den godkjent, eller at de uansett ma «ta hele utdanningen pa nytt».

Jeg er i en vanskelig mellomposisjon, jeg har utdanning, men kan ikke bruke den
her i Norge, far ikke slike jobber her, og jeg har vond rygg, sa jeg kan ikke ha
tunge jobber, som er de jobbene jeg kan fa. Sa hva er min mulighet?

Utdanning og kvalifisering i Norge

Enkelte av flyktningene vi intervjuet har begynt pa en utdanning i Norge. Det er relativt
mange som har startet pa en grunnskoleutdanning, og noen hadde fullfert den pa det
tidspunktet vi intervjuet dem. Fire hadde fullfert en videregdende opplaering i Norge — det
gjelder flyktninger som var unge da de kom til Norge. En av de vi intervjuet hadde startet
pa en bachelor-utdanning pa tidspunktet for intervjuet.

Bare i noen fa tilfeller innebaerer den utdanningen de har tatt i Norge at de har oppnadd
et hoyere utdanningsniva enn de pa papiret hadde fra opprinnelseslandet. Dette
innebzerer at flyktningene ogsa etter mange ar i Norge fremdeles har lave formelle
kvalifikasjoner.
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Arbeidserfaring fra tidligere

Ni av flyktningene vi intervjuet gikk pa skole da de reiste fra opprinnelseslandet (eller fra
et naboland de bodde i), eller de reiste umiddelbart etter avsluttet skolegang. De hadde
derfor ingen arbeidserfaring. Blant de resterende var det fem som aldri hadde hatt noe
arbeid utenfor hjemmet.

26 av dem hadde noe arbeidserfaring, flest innen handel eller service, noen av mennene
hadde veaert handverkere eller gjort ulikt forefallende arbeid. Andre typer arbeid som ble
nevnt er jordbruksarbeid, jordmor/sykepleier, transport, og noen fa hadde erfaring som
leerer, med IT-support, samt kulturarbeid.

De fleste som har arbeidserfaring fra opprinnelseslandet har erfaring som oppfattes som
lite relevant for det norske arbeidsmarkedet. De NAV-ansatte papekte for eksempel at
mange innvandrere fra lavinntektsland mangler digitale ferdigheter:

For eksempel regnskapsbransjen, mange har kommet med denne type
utdanning, men den far man ikke bruk for i Norge. Der de kommer fra bruker man
for eksempel regnskapsboker. Her er alt digitalisert. Forst ma de leere seg data,
det vi tenkte for 8-10 ar siden, men innen de har lzert seg data sa viser det seg at
jobben er noe annet, for sa punchet man tall, na driver man mer okonomisk
radgivning, en type jobb hvor man hele tiden ma holde seg oppdatert, det er alltid
endringer.

En av flyktningene forteller om sitt tidligere yrke:

For a jobbe som baker sa ma man faktisk studere, det er ikke bare & bake. [...]
Det er mer avansert og maskineri og pakking og mange forskjellige varianter —
sd jeg matte nok ha skolebakgrunn for a fortsette som baker.

Norskkunnskaper

Alle informantene, med unntak av en som hadde bodd i et annet skandinavisk land,
startet fra scratch nar det gjelder a leere norsk. Siden mange hadde lite skolegang fra
opprinnelseslandet, er det dessuten fa som hadde tilegnet seg gode lzeringsstrategier,
og progresjonen har veert darligere enn den ville veert for en med hgyere utdanning.

Som vi vil beskrive neermere i kapittel 6 er det i tillegg en stor andel av kvinnene som har
fatt relativt lite norskoppleering i Norge pa grunn av barn/omsorgsoppgaver. Ogsa NAV-
veiledere har erfart at norskkunnskapene blant innvandrere ofte er darligere blant kvinner
enn menn.

Vi har ikke gjort noen egen vurdering av hvor gode norskkunnskaper de vi intervjuet har.
Sveert mange av dem forteller imidlertid at den vanligste tilbakemeldingen nar de soker
jobb er at de har for darlige norskkunnskaper. Dette er en tilbakemelding de ogsa far fra
NAV. To av flyktningene sa:

Ja, det er vanskelig [a fa jobb]. De er ofte ikke opptatt av hva man kan gjore, de
er bare opptatt av at jeg ikke snakker norsk. De sier ofte at spraket ikke er 100
prosent.

Det er vanskelig a fa jobb hvis man ikke har erfaring, ogsa hvis man ikke snakker
bra nok norsk er det vanskelig, og hvis man ikke har skole og skriver og leser bra,
er det vanskelig.

De fleste arbeidsgiverne vi har intervjuet formidler at mange av deres ansatte med
innvandrerbakgrunn har lavt norskniva. Flere formidler ogsa at dette ofte har betydning
for muligheten for innpass i virksomheten, enten gjennom praksisplass eller med tanke
pa hvilke arbeidsoppgaver de kan utfore.
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Helse

En del av de flyktningene vi intervjuet har helseproblemer. Et par forteller eksplisitt at de
hadde en sykdom da de kom til Norge, men for de fleste har helseproblemene oppstatt
underveis. For noen er dette et resultat av tungt fysisk arbeid, andre har blitt utsatt for en
ulykke/fatt en skade eller en mer alvorlig somatisk sykdom.

Noen av arbeidsgiverne vi intervjuet mener at mange av innvandrerne blant deres
ansatte har darligere helse enn andre ansatte og at det forverrer seg i fysisk belastende
jobber.

Jeg opplever ogsa at de ikke er like sunne og friske som oss nordmenn, det gar
pa naering og mat, hvilken kroppslig forfatning de er i.

Det er dessuten noen som har med seg traumatiske opplevelser fra opprinnelseslandet.
| gruppeintervjuene med NAV-veiledere ble helsemessige arsaker trukket fram som et
hinder for arbeidsdeltakelse. Det er i seerlig grad to faktorer som gjelder flyktninger; at
de sliter med tidligere traumer fra krig og flukt, eller at de har hatt fysisk tunge jobber i
Norge som har gitt dem problemer. Det kan ogsa veere en kombinasjon av disse. Flere
av NAV-veilederne og arbeidsgiverne har erfart at traumer fra tidligere ofte dukker opp
etterhvert som flyktningene har bodd en stund i Norge og andre ting har «falt pa plass»:

Denne gruppen har veert giennom mye, mange er darlig egnet til & sta lenge i
jobb, eller [i jobber] som er fysisk krevende. Det er en krevende situasjon.

Familiesituasjon/omsorgsoppgaver

| intervjuene med NAV-ansatte er en beskrivelse som gar igjen at en del familier er store,
og at dette kan vaere utfordrende nar det gjelder & komme i arbeid eller & beholde et
arbeid.

For de kvinnene vi intervjuet har det & ha barn hatt stor betydning for deres tilpasning til
arbeidsmarkedet. Av 17 kvinner er det to som ikke har barn, og atte av dem har fire barn
eller flere. Med ett unntak vi fikk hare om, er det kun mgdrene som har hatt pauser i kurs,
skole, praksis, jobb eller arbeidsseking fordi de har fatt barn. Mange av dem har opplevd
omsorgsoppgavene som sapass store at det ikke er eller har veert mulig & jobbe eller
delta i arbeidsrettet aktivitet.

En kvinne som har mange barn sier:

Jeg onsket ikke a jobbe da, jeg ville jobbe nar barna ble store. Siden de er sa
tette, sa var det veldig vanskelig a tenke seg a jobbe. Nar de vokser og kunne
begynne pa skole, sa kunne jeg begynne a jobbe. Og na har jeg oppdratt dem,
og de gar pa videregaende, sa na jeg kan jobbe.

En av arbeidsgiverne vi intervjuet trakk frem familiesituasjon og store omsorgsoppgaver
som hinder for at kvinner kan ta jobber med ubekvem arbeidstid.

De som jobber her ma begynne kl. 7. Det kan vaere en utordring for en del. Det
er for mye de ma bidra med hjemme for de kan komme pa jobb.

Blant de 24 mennene vi intervjuet er det ni som ikke har barn. Blant de mennene som
har barn, er det imidlertid fa som gir uttrykk for at dette har pavirket deres muligheter
eller valg i lgpet av tiden i Norge, med unntak av at enkelte forteller at de har blitt tvunget
til & gjore valg av gkonomiske grunner, siden de har en familie & forsgrge.

Kriminalitet

De faerreste begar kriminelle handlinger. | lgpet av intervjuene fikk vi imidlertid et
eksempel pa kriminalitet som barriere for & fa og beholde arbeid. Hvorvidt dette kan veere
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relevant for problemstillingen var avhenger av utbredelsen av kriminell atferd i de
gruppene som har lav sysselsetting. Statistikk fra SSB viser at innvandrere generelt er
overrepresentert blant siktede i Norge.'® Blant de innvandrergruppene som har flest
siktede som andel av befolkningen er de som kommer fra Somalia og Irak. Henholdsvis
3,8 og 3,6 prosent av dem ble siktet i lgpet av et ar (gjennomsnitt for perioden 2015-
2017), mens tallet for personer uten innvandrerbakgrunn er 1,3 prosent. Blant menn var
andelen 6 prosent for innvandrere fra disse to landene, mens den var 2,1 prosent for
norskfgdte menn.

Nettverk og sosialt liv

Sosiale nettverk kan gke sannsynligheten for a fa en jobb. Dette avhenger imidlertid av
at det aktuelle nettverket bestar av personer med ressurser og kontakter inn i relevante
deler av arbeidslivet.

Blant de vi intervjuet var det ganske mange som hadde et lite nettverk. Andre hadde et
stort nettverk, men de var stort sett bare sammen med andre fra samme
opprinnelsesland.

Vennene er like oss. Vi har venner fra samme land. Noen har ikke jobb, noen er
ringevikar, noen har deltidsjobb, noen fortsetter pa videregaende. Det er
forskjellig.

Det er ogsa fa muligheter til & knytte nettverk gjennom de jobbene de har hatt. Dette
skyldes enten at de har jobbet mye alene eller med andre innvandrere i samme situasjon
som dem selv.

Pa sporsmal om de kjenner noen som kan hjelpe nar det gjelder & fa jobb, svarer de
fleste nei, at NAV kan hjelpe, eller at de haper at NAV kan hjelpe. Noen av informantene
har fatt en jobb gjennom bekjente, men dette dreier seg om lite stabile jobber.

Sammenfatning

Blant flyktningene i malgruppa var er det et stort flertall som har et svakt utgangspunkt
nar det gjelder ressurser som er viktige for & fa og beholde jobb i Norge. Mange hadde
lite (eventuelt ingen) utdanning, og lite relevant (eller ingen) arbeidserfaring da de kom
til Norge. Norskkunnskapene er gijennomgaende svake, noen har darlig helse, andre har
store omsorgsoppgaver. De fleste har lite relevant nettverk. Det er relativt mange som
kan beskrives med flere av disse barrierene, som i noen tilfeller kan forsterke hverandre.
For eksempel kan store omsorgsoppgaver ikke bare gjere det vanskelig a jobbe, men
ogsa gjore det vanskelig a leere norsk, noe som reduserer mulighetene i arbeidslivet
ytterligere, ogsa pa sikt.

Vi vil likevel understreke at denne beskrivelsen ikke gjelder alle, og at noen av de vi
intervjuet ma anses a ha hatt et relativt godt utgangspunkt for a jobbe i Norge nar det
gjelder egne ressurser. Noen fa har hgy utdanning, relativt relevant arbeidserfaring, har
raskt lzert seg norsk og er ikke i en familiesituasjon som gjer det vanskelig a jobbe.

3.2 Motivasjon og holdninger

Bade normer som eksisterer innenfor en gruppe og mer personlig/erfaringsbetinget
motivasjon pavirker sannsynligheten for & fa og beholde en jobb.

15 https://www.ssb.no/sosiale-forhold-og-kriminalitet/artikler-og-publikasjoner/mer-detaljerte-tall-for-
siktede-med-innvandrerbakerunn
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Forventninger til livet i Norge

Den enkeltes onsker og motivasjon for & jobbe kan endres over tid i Norge. De
flyktningene vi intervjuet har veert i Norge i gjennomsnitt i nesten 12 ar. En har veert her
i bare 4 ar, ellers er minimum 6 og maksimum 33 ar.

Vi stilte dem spersmal om de den gang de kom til Norge tenkte at de skulle jobbe og
hvilke planer de hadde. Et stort flertall svarte at de onsket & jobbe eller ta utdanning.
Noen var naturlig nok mest opptatt av & komme til et fredelig land, men de fleste svarer
ogsa at de tenkte at de skulle jobbe. Noen eksempler:

For det forste, jeg romte jo, det var ikke for a fa jobb.

Det var krig, jeg onsket et nytt liv, trygghet, trivsel, Ja, jeg tenkte at jeg skulle
jobbe, men jeg kom fra stress og frustrasjon.

Jeg hadde ikke trygghet i hjemlandet mitt, og barna mine ble voksne uten
utdanning. Sa jeg dromte om & bo i Norge, og jeg ville bo et trygt sted, og leve,
ikke ha noen problemer, ogsa trenger jeg jobb, ville tiene penger.

Jeg ville jobbe. Man ma veere selvstendig, man ma leve, hvordan kan man ellers
leve?

Jeg drammer som alle folk om & fa et bra liv, om a jobbe, ha frihet, ogsa hjelpe
familien.

Noen gir uttrykk for sveert sterk motivasjon for & jobbe. En svarer slik p4 sparsmal om
han likte en tilkallingsjobb han hadde hatt:

Ja, jeg liker alle jobber. Jeg er ung, og jeg liker absolutt alle jobber jeg kan fa,
som gir meg lenn. Jeg gjor hva som helst, fordi jeg trenger penger til & betale for
familien. Sa det er et rart sporsmal & sporre om jeg likte jobben, fordi jeg ikke har
krav, jeg liker alle jobber. Det spiller ikke noen rolle for meg, sa lenge jeg far
penger til familien min.

Endrede forventninger

For mange av de vi intervjuet har det vist seg & veere mye vanskeligere a fa og beholde
en jobb enn de forventet. En sier:

Jeg tenkte at det skulle veere som i Amerika og England — a fa jobb og fa barn.
Men det skjer ikke.

Jeg hadde drommer, men det glemte jeg da jeg kom til Norge, jeg hadde lyst til
a bli jordmor, men det endret seg nar jeg kom til Norge da, men jeg onsket meg
det for. Men jeg ville ogsa komme til et fredelig land, og ga pa skole og lzere, det
fortalte de meg pa asylmottaket. Men etter at jeg flyttet til kommunen og etter at
barna mine kom hit, de var sma nar de kom. De trengte hjelp, og da var det
vanskelig & komme videre og folge drommen. Det tar lengre tid, her ma man
begynne pa grunnskole, sa videregaende og universitet, det tar lang tid ...

Jeg hadde plan om & jobbe og studere, men det har blitt noe annet.
Det er flere som er frustrerte over at det tar sveert lang tid & komme videre:

Jeg hadde mange drommer. Jeg ville ga pa skolen og lzere a bli [yrke], men du
vet, det er veldig mange ar a ga pa skole for meg, fordi jeg trengte papirer fra
hjemlandet pa at jeg har grunnskole, men det far jeg ikke, sa da ma jeg ga
grunnskole pa nytt i Norge. Jeg Vville alltid studere i [opprinnelseslandet] ogsa,
men jeg ble hentet ut fra 8. klasse, og tvunget til a bli soldat. Jeg dromte om a bli
[yrke], og jeg vil lese til [yrke]. Nar jeg kommer til Norge tenker jeg, det er mitt liv,
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her har jeg muligheter, det er et demokrati, men nar jeg kommer pa skolen, de
sier jeg ma ta grunnskolen pa nytt, jeg blir veldig odelagt i hodet av det.

Blant de som hadde en utdanning ut over grunnskole, var det flere som sa for seg at de
kunne bruke utdanningen sin i Norge. Mange har blitt skuffet, eller forteller at de endret
planer etter en stund i Norge. En kvinne vi intervjuet har en bachelorgrad som burde
veere verdifull i en passende jobb i Norge. Hun har bodd her i atte ar, og har i denne
tiden kun hatt smajobber i renhold/butikk:

[...] og jeg tenkte jeg ville bruke utdanningen min, jeg har studert 16 ar, det er
ganske lenge. Jeg dromte om & jobbe som assistentleerer, eller jobbe pa en
Skole.

Flere av de vi intervjuet begynte raskt & jobbe etter ankomst/etter introduksjons-
programmet, men mener i ettertid at de forst burde gatt pa skole:

Drommen min er blitt odelagt, fordi jeg gjorde feil, jeg gikk rett i jobb, istedenfor
a gjore mere skole [...]

Insentiver og holdninger til trygd

Flyktningenes motivasjon og forventninger endres med deres erfaringer i Norge. Like
etter bosetting er det mange som gnsker a jobbe framfor & ga pa norskkurs eller ta
utdanning. Inntektskravet for familiegjenforening bidrar ogsa til at mange har gnsket a
tiene penger fra et tidlig tidspunkt.

Mange opplever imidlertid skuffelser. De er kanskije i flere praksisplasser uten a fa jobb
og/eller de har jobber med liten stillingsprosent, usikker arbeidsavtale, stor fysisk
belastning, og noen oppfatter seg som overkvalifisert i de jobbene de kan fa. Over tid
kan derfor motivasjonen avta. En livsoppholdsytelse (trygd, overgangsstonad eller
sosialhjelp) kan framsta som attraktivt relativt til a jobbe. Arsaken er ikke at de kan leve
godt pa en slik ytelse, men at alternativet oppfattes som darligere.

Det er i hovedsak arbeidsgivere og NAV-veiledere som trekker fram holdninger til trygd
versus arbeid som barrierer for at personer i malgruppa var kan fa og beholde arbeid. |
gruppeintervjuene med NAV-veilederne var det flere som trakk fram at det kan bli en
smitteeffekt nar det gjelder mottak av stenader. Seerlig blir sosialhjelp til store familier
trukket fram som et problem.

Noen grupper blir komfortabel med situasjonen, fordi de kommer fra sa darlige
Kkar fra for. De er fornoyde med ytelsene, forventer ikke noe mer av livet enn dette.
Det har smitteeffekt bade over generasjoner og innad i miljoer.

Slike insentiver og holdninger kan ogsa hindre flyktningene fra a gripe de mulighetene
de eventuelt far. Flere av arbeidsgiverne formidler at de har opplevd at noen
praksiskandidater ikke er motivert for arbeid, men er der fordi de «har blitt presset av
NAV» og gjor det kun for «a oppfylle krav til ytelse». Disse far som regel ikke
praksisplass, og hvis de far det blir det ikke noe jobbtilbud etterpa.

Mange innvandrere opplever pa den annen side stigma ved & motta ytelser fra NAV.
Veilederne forteller om at mange ansker & innga spesielle avtaler. De gnsker ikke a vaere
som «de andre brukerne».

En annen faktor som NAV-veilederne bragte fram som en utfordring er det & opparbeide
seg gjeld, noe som kan pavirke insentivene til & jobbe.

For & finansiere gamle Ian, tar de tar opp nye lan, sa klarer de ikke a betale
gjelden. Sa har de kommet inn i en darlig sirkel. Dette er gjeld de har opparbeidet
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seg i Norge. Her far de lan uten sikkerhet ... Da blir man fanget. Mange gar pa
gjeldsordning, da lonner det seg ikke a jobbe.

Denne situasjonen var det ingen av de flyktningene vi intervjuet som fortalte om, men en
av dem hadde gjeld fordi han hadde investert i en bil og tok transportoppdrag. Han matte
slutte med dette og selge bilen, siden inntekten ble for lav.

Svart arbeid

Svart arbeid blir trukket fram av noen NAV-veiledere som et problem i bransjer som har
mye ufagleert arbeidskraft. | og med at de som jobber svart ikke far arbeidserfaringer
som kan settes pa CV’en, blir det heller ikke lett & komme seg over i ordineert arbeid.
Flere hevder at noen utnytter NAV-systemet etterhvert som de har veert en stund i Norge
og far bedre kjennskap til trygdesystemet.

Det er ikke sa mange flyktninger som driver med svart arbeid, men det er jo noen
som gjor det. De sier at de onsker jobb, for det er det vi vil hore. Sa gjor de
akkurat det de trenger for a forbli i KVP, men nér det kommer til praksis og tiltak,
osv., da sykemelder de seg ... akkurat nok til at vedkommende mister
praksisplassen. Sa kommer vedkommende tilbake ... jeg har et par av mine
brukere som jeg mistenker at holder pa sann.

Andre eksempler er jobbsokere som sier de har store helseplager, men vi
Skjonner at de jobber.

Det var ingen av flyktningene vi intervjuet som fortalte at de hadde jobbet svart, men i et
par tilfeller var det grunn til & tro det. Vi antar at de som eventuelt har hatt svart arbeid i
liten grad har gnsket a delta i undersgkelsen.

Tradisjoner og holdninger knyttet til familielivet

Kulturelt betingede kjgnnsrollemonstre og forventninger til hvordan man skal leve, kan
ogsa ha betydning for deltakelse i arbeidslivet. Noen kvinner har et gnske om & ha
mange barn, & vaere hjemme, og a leve opp til egne og andres forventninger om a veere
en god mor. Flere av de kvinnene vi intervjuet ga uttrykk for at de ikke gnsket a jobbe
mens barna var sma, og/eller at de ikke var komfortable med at barna skulle veere i
barnehage

En av NAV-veilederne uttrykte det slik i gruppeintervjuet:

Mange har problemer med a la sma barn veere i barnehage. De har andre
holdninger nér det gjelder hva som er en god mor.

NAV-veilederne har inntrykk av at dette i hovedsak dreier seg om kvinner med lav
utdanning, noe som gjelder de fleste av de kvinnene vi intervjuet. Flere av dem uttrykte
at det er viktig for dem & ha mange barn. En kvinne som i dag har 11 barn svarer pa
sparsmalet om hvilke planer hun hadde da hun kom til Norge:

Jeg har alltid hatt lyst til & fa mange barn.
En annen kvinne har 6 barn og forteller:

| [opprinnelseslandet] tenkte jeg a fa 15 eller 13 barn, men her vil jeg ikke ha flere
barn, det er veldig vanskelig her. Det er vanlig i [opprinnelseslandet] og ha 13
eller 15 barn. De jeg kjenner der skjonner ikke hvorfor jeg ikke vil ha flere. | Norge
er det vanskeligere. Det var veldig rart & ha barna i barnehage pa dagen, jeg er
vant til at kvinner passer pa barna sine selv. Det er vanskelig & forsta kulturen og
snakke norsk og forsta hvorfor jeg skal ga pa skole og barna skal veere i
barnehagen.
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En annen forteller:

Jeg tenkte at det var bedre a leve i Norge, jeg ville ga skole, ta utdannelse, men
jeg har ikke gjort det heldigvis, barna kommer.

Tradisjonelle kjgnnsrollemgnstre blant en del innvandrere fra lavinntektsland pavirker
ifolge arbeidsgiverne ogsa menns muligheter for deltakelse i arbeid. En arbeidsgiver
opplever at voksne menn ikke vil gjore oppgaver som tradisjonelt er ansett som
«kvinneoppgaver». Informanten beskriver det slik:

45-50 ar gamle menn [personer i var malgruppe], som mener at vasking bare er
for kvinner. Det samme gjelder i forhold til a lage mat.

Blant de flyktningene vi intervjuet er det kun kvinnene som formidler at de bruker tid pa
barna, og at dette gjor (eller har gjort) det vanskelig & jobbe. Mange av dem forteller at
de har tradisjonelle kjgnnsroller hjemme, og at det er deres oppgave a passe barna og
gjere husarbeidet. En kvinne svarte slik pa vart sparsmal om hun kunne fortsatt i en jobb
hun hadde hvis hun hadde onsket det:

Ja, hvis jeg hadde hatt noen som passet barna, og hentet og leverte i
barnehagen. Mannen min hjelper ikke med barna. [...] Du vet somaliske menn,
nar de bor i Somalia, de gjor ingenting, kona gjor alt, de har lzert at det er sann,
de har leert a sitte og spise og gjore ingenting, det er sostrene som vasker kleer,
lager mat. Mennene bare kler pa seg og gar ut, det er overgang for mennene a
komme til Norge. Noen kan gjore ting som her, men andre, nei. De kan ikke endre
seg. Det er vanskelig a endre seg, nar de har lzert at det er sann det skal veere.

Holdninger til egen helse og alder

Flere NAV-veiledere og arbeidsgivere vi intervjuet ga uttrykk for at en del innvandrere
fra lavinntektsland har andre oppfatninger enn de fleste ikke-innvandrere om det & jobbe
nar man nsermer seg 60 ar, og/eller det a jobbe med helseplager. Dette er ikke forhold
som vi kan utlede av intervjuene vare med flyktninger.

| deres kultur er de gamle nér de er 40. De tenker «hvorfor skal jeg stresse nar vi
bor i et sa godt land», her i Norge har de alltid alternativer.

Mange gjor ingenting ndr de har smerter, bare sitter stille. De har aldri hatt gym
eller trent, de er ikke vant til det: «jeg har vondt, jeg ma sitte».

Sammenfatning

Det er i hovedsak arbeidsgivere og NAV-veiledere som trekker fram holdninger som
barrierer for at personer i malgruppa var kan fa og beholde arbeid. Det dreier seg om
holdninger til trygd, egen alder og helse, samt kjgnnsroller og antall barn som er gnskelig
a fa. l intervjuene med flyktninger ble det tydelig at noen av dem hadde (eller var utsatt
for) holdninger knyttet til familielivet som hindrer dem i & ha arbeid, slik som kjannsroller
og forventninger om & fa mange barn. | tillegg ser vi at negative erfaringer, skuffelser og
frustrasjoner endrer motivasjonen over tid, og at noen opplever svake insentiver til a
jobbe.

3.3 Arbeidslivets etterspgrsel og krav (muligheter)

De faktorene vi har kategorisert som muligheter eller barrierer pa arbeidsgiversiden er
dels knyttet til ettersporselen etter arbeidskraft, dels til de arbeidsforholdene de aktuelle
flyktningene har hatt. Det forste omtaler vi her, det siste i kapittel 4.

Hvorfor faller flyktninger ut av arbeidslivet? | Proba samfunnsanalyse | 35



Krav til norskkunnskaper og kompetanse

Det er en sveert vanlig erfaring blant de flyktningene vi intervjuet at det i de fleste jobber
kreves bedre norskkunnskaper enn de innehar.

Mange av dem har ogsa opplevd at det er stilt formelle krav til norskniva. En som hadde
praksis pa et sykehjem forteller:

De likte meg veldig. Selv om jeg hadde praksis, de sa, veer sa snill kan du komme
pa kvelden. De syntes jeg var veldig bra, de syntes jeg kunne fa jobb, vi avtalte
at jeg kunne fa ekstra vakter med lenn. Men etter at vi avtalte dette, sa sjefen,
beklager, det gér ikke likevel, fordi du ma ha B1 i norsk, hvis ikke er det ikke lov.
Og jeg har ikke B1.

De NAV-ansatte vi intervjuet forteller at ogsa barnehager har innfart strengere sprakkrav
enn tidligere. De formidlet at de ikke lenger vil bruke barnehager som arena for
arbeidstrening (praksis) for denne gruppa, siden det er fa som far jobb i etterkant. (I vart
datamateriale er det likevel mange av flyktningene som har hatt praksisplass i
barnehage.)

Krav til norskkunnskaper gjelder forovrig mange steder, og uavhengig av formelle krav.
Tilstrekkelige norskkunnskaper blir sett pa som den viktigste forutsetningen for de fleste
jobber i Norge av NAV-veilederne vi har intervjuet.

Uansett hvilke bransjer vi jobber med, sa kreves det et visst norsk niva. Har de
ikke A2 eller over, blir det vanskelig.

| Norge er det veldig viktig a snakke norsk! Det hjelper ikke & ha masse
utdannelse ...

Vi ser ofte at det er damer som ikke snakker norsk. Man ma ikke glemme den
delen. Arbeidsgivere onsker a ansette denne gruppen, men for mange
arbeidsgivere oppleves det som komplisert.

Det er ogsa sveert fa jobber hvor det ikke er krav til noen type formell kompetanse/
utdanningsbakgrunn. | gruppeinterviuene med NAV-veilederne la de vekt pa at
grunnskole blir sett pa som et minimum for & komme seg inn pa arbeidsmarkedet, og i
sveert mange jobber er det krav om fagbrev. Ogsa digital kompetanse er viktig, som vi
tidligere har nevnt. Flere poengterer at endringer i arbeidsmarkedet har bidratt til at det
har blitt vanskeligere & hevde seg uten formelle kvalifikasjoner, og at personer i
malgruppa var ofte stiller langt bak i keen pa grunn av manglende norskkunnskaper.

Arbeidsmarkedet er toft. Her forleden var det 500 sokere til en jobb pa Kiwi. Det
a komme seg videre, & konkurrere med sa mange for en fast stilling, det er toft.
De mangler sprakkompetanse. Det tar tid a forsta det.

En av flyktningene forteller:

Jeg har sokt pa mange jobber. Sann ca 5 per dag. Adecco, Manpower, nav.no.
Alt som ligger ute soker jeg pa. Siden 2017 har jeg sokt hele tiden.

En av flyktningene svarer pa sparsmal om hvorfor det er vanskelig a fa jobb:
Pa grunn av spraket, hvis man kan spraket, sa er det lettere. Ogsa fordi jeg ikke
har forerkort. Jeg vil gjerne ha det.

Ettersporsel og tilbud av arbeidskraft i utvalgte bransjer

De arbeidsgiverne vi intervjuet ble valgt ut pa bakgrunn av at de sysselsetter mange
innvandrere, og tilbyr mange ufagleerte jobber.
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Vi spurte informantene om hvordan ettersporselen etter arbeidskraft er i virksomheten
deres, og hvorvidt det har veert noen endringer over tid. Av de vi har intervjuet er det
forst og fremst busselskapene som formidler at det er knapphet pa arbeidskraft.
Informantene opplever at bransjen som helhet sliter med a fa tak i kvalifisert arbeidskraft.

Transportbransjen i Norge mangler ca. 2000 mennesker hvert ar. Det er
underdekning overalt, ogsa hos de store selskapene.

Andre virksomheter opplever ikke at det er knapphet pa arbeidskraft, men formidler at
de rekrutterer relativt ofte. Dette gjelder spesielt virksomhetene innenfor renhold og
mgbelsalg, og i noen grad innenfor hotell og handel. Informantene forteller at det er hoy
turnover i virksomheten, og at de derfor stadig ma ansette nye folk. En informant i
hotellbransjen uttrykker det slik:

Hotellbransjen har generelt hoy turnover, mange kommer og gar. 5 ar er gjerne
vanlig at folk jobber pa hotell. Hotell er krevende arbeid, dersom man ikke far en
lederstilling i lopet av 5-10 ar, finner man en bransje som passer bedre.

En annen informant uttrykker det slik:

Stor ettersporsel, sa stor at det er urealistisk & kun ansette personer som
behersker norsk.

Nar det gjelder om det har veert endringer i etterspoarselen over tid, sier de fleste at det
har veert stabilt. | noen virksomheter gker ettersparselen i sommersesongen eller andre
hoysesonger, men dette skjer hvert ar. Den ene produksjonsbedriften vi intervjuet
formidlet at ettersparselen har veert hay tidligere, men pa grunn av en del automatisering
fremover vil ettersporselen etter ufagleert arbeidskraft ga ned. Andre informanter trekker
frem at strengere krav til produktivitet i renholdsbransjen spesielt, eller strengere krav til
norskkunnskaper generelt, vil gjore det vanskeligere a rekruttere og beholde arbeids-
kraft.

De fleste informantene forteller at det ogsa er et stort tilbud av arbeidskraft. Selv om de
ansetter mange er det altsd stor konkurranse om jobbene. De mottar stadig
henvendelser fra NAV eller tiltaksbedrifter om praksisplass eller jobb. Flere formidler
ogsa at de far seknader daglig eller ukentlig fra personer som gnsker seg jobb. Dette
gjelder seerlig i dagligvarebransjen og renhold.

Jeg far 10-20 seknader i uken. Jeg legger dem her i hylla. Nar jeg trenger noen
har jeg mange intervjuer. Vi rekrutterer ogsa mye gjennom praksisplasser.

Samarbeid med ulike etater som sender folk. Og de som banker pa deren, vi har
aldri lagt ut en annonse pa stilling.

De bare kommer, vi drukner i soknader og CV-er. Vi gjor lite aktivt for a rekruttere.

Sokerne kommer stort sett av seg selv. Gjennom venner/kontakter/dpne
soknader. Ofte er det venner av de som jobber der allerede. Det har apnet mange
nye hoteller i Oslo nd, og det er vanskeligere a fa tak i arbeidskraft. Det er mulig
vi ma ha en rekrutteringsrunde snart.

Til forskjell fra busselskapene opplever virksomhetene innen renhold, mgbelsalg, hotell
og i noen grad innenfor handel at det er stor tilgang pa arbeidskraft, og at de derfor ikke
har noen utfordringer med a rekruttere folk. Seerlig innenfor handel er det stor tilforsel av
arbeidskraft, bade i form av praksiskandidater via NAV, men ogsa en del direkte
henvendelser fra arbeidsledige eller studenter. En informant i en av renholdsbedriftene
opplever at det er vanskelig & fa tak i arbeidskraft i distriktene. Hay turnover innenfor
handel skyldes ogsa at bransjen sysselsetter en del studenter. Dette gjengis ogsa av
noen informanter fra hotell.
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Hoy turnover, dette gjelder for yrket som butikkansatt generelt. Vi ansetter mange
studenter og det er ofte lave stillingsprosenter. Mange har ikke rad til & ha
stillingen over tid, da de trenger mer inntekt.

Kompetansekrav i utvalgte bransjer

Vi har sett at flyktningene i var malgruppe har lav kompetanse og lite relevant erfaring,
noe som gjor det vanskelig & fa og beholde en jobb. De arbeidsgiverne vi har intervjuet
sysselsetter en del ufagleert arbeidskraft. Hvordan er kravene i disse jobbene?

Vi spurte informantene om hvilke kompetanse ansatte ber eller ma ha for & jobbe hos
dem, hva de vektlegger nar de rekrutterer, og om det er noe spesielt de ser etter nar de
rekrutterer flyktninger eller innvandrere. Vi spurte ogsd om viktigheten av norsk-
kunnskaper. | de fleste virksomhetene vi har snakket med er det ikke vanlig med formelle
kvalifikasjonskrav, da de fleste yrkene er ufagleerte (med unntak av bussjafer). Bruk av
digitale verktoy blir stadig vanligere, ogsa i ufagleerte yrker. Dette stiller krav til en viss
digital kompetanse, men det er fa av vare informanter som trekker frem dette som en
utfordring.

Nesten alle formidler at de forst og fremst vektlegger personlige egenskaper, som gjor
at personen «passer inn».

Det stilles i utgangspunktet ikke noe krav til formalkompetanse. Vi legger mest
vekt pa personlige egenskaper.

Nysgjerrighet og vilie og evne til & laere er kvaliteter som verdsettes. En informant
uttrykker det slik:

Mange behover ikke stor formell kompetanse for & gjore jobben sa lenge de har
lyst til & lzere. | noen situasjoner trenger vi kokk eller automatiker, men 80 prosent
klarer man & beherske ved a ha lyst og evne til a lzere.

I yrker som innebaerer en del kundekontakt er det spesielt viktig med gode
kommunikasjonsegneskaper og serviceinnstilling. Blant de egenskapene som oftest
nevnes er motivasjon og lyst til & jobbe, og samarbeidsevne.

Motivasjon. Personen, personligheten, jeg bryr meg ikke om bakgrunn. Det jeg
ser etter er hvordan vedkommende kan jobbe med de andre. Kjemien ma
stemme, mellom de andre ansatte.

A vaere glad i jobben sin, da far du mye ut av den [...] At de er selvstendige, det
er veldig viktig, at de er selvgaende. Jeg liker at de er nysgjerrige, at de Vil lzere
mer.

Informantene er ogsa veldig opptatt av holdninger hos de ansatte, og at de har interesse
for jobben, som for eksempel at de som skal jobbe i kantine har en interesse for mat.
Flere av informantene er derfor opptatt av & ta inn potensielle praksiskandidater til
samtale for & avdekke «hva som gjemmer seg bak CV-en».

Hva de sier i intervjuet er ogsa viktig. Det er ikke alltid de beste vi velger, men de
som passer best med de andre.

| de fysisk tunge jobbene er ogsa god helse et viktig kriterium. Dette gjelder spesielt i
renholdsbransjen, men trekkes ogsa frem av andre informanter. | jobber med hgyt tempo
er det ogsa viktig at de ansatte er effektive og selvgaende.

Vi ser etter det samme, om vi skal rekruttere en flyktning eller ikke, opptatt av
holdninger, serviceholdning, men ogséa at man har evnen til a sta i det, takle en
hverdag som krever at man jobber effektiv.
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De ma klare ytelseskravet, de males pa det, og at de har de personlige
egenskapene som Vi er ute etter, jobbe i team, hore pa beskjeder,
samarbeidsvillig.

Busselskapene skiller seg ut blant de virksomhetene vi har veert i kontakt med ved &
vaere det eneste som stiller klare krav til yrkeskompetanse. Et minimumskrav er at de
ansatte har «riktig kjoresertifikat, vandel og helse». Det kreves ogsa at de ansatte har
noe digitale ferdigheter, for eksempel at de kan bruke billettmaskinen, GPS og
kommunisere digitalt pa nettbrett. Dette er spesielt viktig innenfor skolebarntransport og
bestillingstransport fordi sjaferene ikke har faste kjoreruter.

Alle far kjoreliste dagen for, den endrer seg fra dag til dag, de far den pa epost.
Det skjer endringer hele tiden, far ca. 450 tekstmeldinger om endringer hvert
dogn.

| tillegg legger vi vekt pa datakunnskaper. Digitalisering skjer her ogsa. De ma
kunne beherske ulike apper og et elektronisk billettsystem.

Krav til norskferdigheter

Nesten alle de arbeidsgiverne vi intervjuet sier at norskkunnskaper er veldig viktig, enten
muntlig, skriftlig eller begge deler. En av dem som driver innenfor renholds- og
kantinetjenester forklarer det slik:

Spréak er en utfordring pa to mater. Hvis det er for lavt niva sa er det problemer
med dialog med kunder, men ogsa med opplaering og HMS, jobber du med mat
ma du kunne lese allergener osv. Feil merking av mat kan fore til at noen blir
veldig syke. Det er den ene delen som gjor det vanskelig a senke kravet. Og
setter vi kravet for hoyt blir det vanskelig & veere den inkluderingskanalen vi
onsker a vaere, de med for lavt niva slipper ikke til.

Enkelte steder stilles det formelle sprakkrav, som for eksempel bestatt norskprove pa
B1-niva. Selv om de fleste informantene understreker at norskkunnskaper er veldig
viktig, varierer det bade mellom bransjer og innad i enkeltbransjer om det blir stilt formelle
krav. Virksomhetene innenfor handel og hotell stiller for eksempel ingen formelle krav til
norskkunnskaper. Innenfor renhold varierer det, enkelte stiller krav mens andre ikke gjor
det. De virksomhetene som stiller sprakkrav er buss, kantine, enkelte renholdsbedrifter
og en av virksomhetene som driver matproduksjon. Det vanligste kravet er godkjent
norskprave pa niva B1. | produksjonsbedriften og et av busselskapene er kravet A2, men
informantene formidler at det er enskelig med hayere niva.

Flere formidler at skriftlige norskkunnskaper har blitt viktigere enn tidligere. | kantine er
det for eksempel viktig med merking av mat. Dette far ansatte egne kurs pa som de ma
besta. Informanten understreker dessuten at skriftlige norskkunnskaper er viktig dersom
ansatte skal fa mer ansvar.

| produksjon og renhold er norskkunnskaper viktig for & kunne lese og forsta prosedyrer
og rutiner, eller lese oppskrifter. Her er det ogsa noen som trekker frem tallforstaelse
som viktig. Informantene uttrykker det slik:

Vi oversetter ikke prosedyrer og rutiner til andre sprék, det er bevisst. @nsker ikke
at det skal bli ulike flere arbeidsmiljoer, vi skal ha et felles arbeidssprak og en
felles kultur.

Jeg kan ikke bruke folk som ikke klarer & lese en mix, akkurat na sa mikser vi mel
til pizzabunn, hvis de ikke kan lese og regne prosent for eksempel. Sprak er helt
avgjorende.
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Busselskapene vi har snakket med leverer ulike transporttilbud der det varierer hvor
mye/hva slags kommunikasjon som kreves mellom sjafer og kunde/passasjer. Ifolge
informantene er det mindre viktig med gode norskkunnskaper hvis man skal kjore
rutebuss, mens skolebarntransport eller lignende persontransport innebeaerer en del
kommunikasjon med passasjerer, driftssentral og eventuelt skole og foresatte/
pargrende. Dette krever derfor at sjaferene har gode norskkunnskaper. En informant
formidler det slik:

Noen fa ganger ma vi si rett ut at du har ikke gode nok norskkunnskaper, da
anbefaler vi dem til & ga til et annen busselskap der de kan kjore rutebuss med
annen kommunikasjon med kunder og bedrift.

En forteller at sprakkravet i sjafaryrket har blitt strengere, seerlig i forbindelse med anbud.
Kravet har gatt fra A2 til B1, noe informanten mener er for hgyt og overgar hva som er
nedvendig for & kunne utfare en god jobb.

De gar jo ikke rundt med den testen i lomma. Mange har ogsa tatt testen for
mange ar siden og har kanskje ikke snakket sa mye norsk etter det, da faller jo
spraknivaet igjen.

Informanten mener det er tilstrekkelig med «bussjafersprak». Det viktigste ifalge
informanten er at «de ansatte forstar hms-reglene, kan kommunisere i medarbeider-
samtaler og snakker bransjerelatert norsk». Informanten formidler at de na jobber med
a utvikle en egen bransjerettet spraktest. Hos et annet busselskap vi intervjuet ma alle
kandidater besta en intern spraktest for & kunne fa jobb.

De fleste arbeidsgiverne understreker at norsk er eneste tillatte arbeidssprak. | hotell og
enkelte renholdsbedrifter er ogsa engelsk godkjent som arbeidssprak. Flere av
informantene som har flere ansatte med samme landbakgrunn forteller at de har mattet
si fra at de ma snakke norsk pa jobb. Innenfor renhold der ansatte ofte jobber alene eller
i team med andre renholdere kan det ofte bli slik at de snakker morsmal seg imellom.
Dette mener en informant er «naturlig» og greit. Informanten begrunner det slik:

Vi onsker i storst mulig grad at norsk er spraket, noen ganger kan det vaere
engelsk, men er det mange fra samme land sa er det naturlig at de snakker
morsmal seg imellom, jobber du som renholder pa et stort bygg og du rengjor nar
det ikke er noen der, sa er det begrenset hvor mange du meter pa.

Diskriminering

Det er noen, men ikke mange, av de flyktningene vi intervjuet som formidlet at de

opplevde a bli utsatt for diskriminering pa arbeidsmarkedet pa grunnlag av
opprinnelsesland.

Hvis du er utledning sier de til deg, du far ikke fast jobb, du far bare vikariat. Det
er veldig darlig, bare tilkalling og vikariat. Jeg vil jobbe fulltid og fast. Jobb med
renhold, det er ikke min jobb, jeg foler ikke at dette er det jeg gjor, det er litt darlig,
fordi man jobbet et ar eller 6 maneder. Og de har ikke respekt, de sier ha det bra,
du far ikke mere jobb, selv om jeg jobber overtid, jeg moter alltid pa tiden, jeg er
flink, men likevel far jeg ikke fast jobb.

Jeg vet ikke hvorfor det er vanskelig for meg & fa jobb, men det jeg mistenker
selv sann personlig, jeg tenker at jeg ikke far jobb fordi jeg ikke er norsk. Det er
kanskje litt frekt & si, og jeg vet ikke om det stemmer. Men, de ser jo navnet mitt
pa CV-en, og kanskje det gjor det vanskeligere. Og ogsa nér de ser meg, og at
jeg ikke er norsk. Det kan veere diskriminering.
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Flere NAV-ansatte mener at det er en utfordring a ha et utenlandsk navn nar man saker
jobb.

Merker veldig godt problemer med navn. Flere har byttet navn, og de kommer
ikke tilbake til NAV. Det offentlige burde veert foregangsfigur med bruk av
anonyme sopknader. Elektroniske soknader burde ikke vaert med navn.

Andre mener at dette ikke er hensiktsmessig, fordi det da kan veere problematisk nar
man meater opp til intervju.

Noen av flyktningene fortalte at det — pa arbeidsplasser de hadde veert i praksis eller
veert ansatt — var en konsentrasjon av enkelte andre innvandrernasjonaliteter blant de
ansatte, og at lederen som sto for ansettelser foretrakk & ansette «sine egne». De
oppfattet altsa at de ble diskriminert i forhold til andre innvandrergrupper.

Flere av de arbeidsgiverne vi snakket med er bevisste pa de utfordringene mange
innvandrere star ovenfor i arbeidslivet i Norge og tar selvkritikk pa vegne av norske
arbeidsgivere nar det gjelder holdninger til & ansette folk «med annerledes navn». De
mener mange norske arbeidsgivere vegrer seg for & ansette personer med annet navn
eller bakgrunn fordi de har en oppfatning om at det «krever mye ekstra tid til & falge opp
innvandrere, at de ma ta seg mye tid til oppleering» eller at de ikke «vil passe inn i
organisasjonen». En informant uttrykker det slik:

Det gar kanskje pa var holdning. Tenk deg at du utlyser en ny stiling, far 100
soknader hvorav 14 er norske, resten har rare navn. Det ligger i 0ss at vi velger
de norske navnene.

Ellers ser vi av intervjuene av NAV-ansatte og arbeidsgivere at det finnes noen
stereotype forestillinger om ulike nasjonaliteter, som nok kan pavirke muligheten for a fa
en jobb for den enkelte. Det ble for eksempel referert til at noen nasjonaliteter er «kjent
for» & ha problemer med a tilpasse seg norsk arbeidskultur, mens andre er mer populaere
blant arbeidsgivere og «kjent for» a veere arbeidsomme.

Sammenfatning

Det er relativt fa ufagleerte jobber i det norske arbeidsmarkedet, og det er stor
konkurranse om disse jobbene. Ogsa i de jobbene hvor det ikke er spesielle
kompetansekrav, blir det stadig hayere krav til norskkunnskaper, og ofte formelle krav.

Personlige egenskaper og «gode holdninger» er ellers det som blir vektlagt mest i disse
jobbene. Dette kan vaere egenskaper som er vanskelig & framvise for en innvandrer med
en annen kulturell bakgrunn. Vektlegging av personlige egenskaper kan trolig ogsa gjere
at mange arbeidsgivere har en tendens til & ansette personer som er «like dem selv».

Undersgkelser viser at diskriminering forekommer, og vi ser av intervjuene at det
eksisterer stereotype forestillinger som nok kan ramme den enkelte arbeidssoker.
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4 Flyktningenes erfaringer med
arbeidslivet

Intervjuene av flyktninger skulle forst og fremst belyse arsaker til frafall fra arbeidslivet.
Altsa; hvorfor er det mange som ikke lenger har jobb nar de har hatt det tidligere? |
intervjuene med flyktningene stilte vi derfor en god del spersmal om de jobbene de
hadde hatt.

Vi har sett at det & fa en jobb har veert vanskelig for et flertall av de flyktningene vi
intervjuet. Enkelte av dem viste seg a aldri ha hatt noen lennet jobb i Norge. Deres
historie — for eksempel med en rekke praksisplasser — likner likevel p4 mange av de
andre historiene, og bidrar med relevant informasjon. | dette kapitlet beskriver vi farst de
arbeidsforholdene intervjuobjektene vare har hatt, for deretter & omtale deres deltakelse
i praksisplass/arbeidstrening.

4.1 Kjennetegn ved de aktuelle arbeidsforholdene

Hva slags jobber har flyktningene hatt? Det er enkelte kjiennetegn som gar igjen for sveert
mange, bade nar det gjelder type arbeidsavtale og yrke/bransje.

Arbeidsavtaler og lonn

Bare ni av de vi intervjuet hadde pa et tidspunkt hatt en type fast jobb (ikke ngdvendigvis
heltid). En hadde drevet egen forretning, og én hadde drevet et enkeltpersonforetak som
jobbet pa kontrakt. En av de vi intervjuet hadde trolig bare jobbet svart, og var sveert
misforngyd med arbeidsgiverens manglende serigsitet.

Alle de andre jobbene vi fikk informasjon om var lgse arbeidsavtaler og/eller fa timer:
e 18 personer hadde jobbet som tilkallingsvikar
e 16 hadde hatt en jobb som vikar med forhandsavtalt arbeidstid (midlertidig arbeid)

e 16 hadde hatt deltidsjobb med relativt lav arbeidstid, flere av dem bare noen fa
timer i uka

e Noen fa jobbet litt freelance som tolk

Noen av de vi intervjuet hadde bare hatt én slik (kortvarig) jobb i lapet av mange ar,
andre hadde hatt flere jobber til og fra som vikar/tilkallingsvikar. Enkelte hadde en avtale
om tilkalling pa det tidspunktet vi intervjuet dem, men fortalte at «na er det lenge siden
de har ringt».

Jeg fikk ringevikarjobb etterpa (etter praksis i butikk). Til & begynne med var det
3-4 dager i uka, da var noen syk, da jobbet jeg mye. Men sa kom de tilbake, da
hadde de ikke plass til flere. Men han skulle si fra hvis noen var syke for eksempel
[...]. Dette er bare hvis noen er syke. 99 prosent jobbet jeg ikke der.

To andre forteller om tilkallingsjobber de hadde hatt en god stund:

| kontrakten skrev de tilkalling, men jeg jobbet fulltid. Jeg jobbet ogsa to skift etter
hverandre veldig ofte. Noen ganger jobbet jeg fra 15.30 om ettermiddagen til 7
neste morgen. Men fra desember gikk jobben litt ned, jobbet noen ganger 3 dager
i uka, noen ganger 5 dager i uka, jobbet mesteparten av tiden full tid, og noen
ganger mye mere enn full tid ogsa.
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Jeg likte jobben, men det var ikke nok jobb, fordi det er tilkallingsvikar, og jeg vil
ha mere jobb, fast inntekt. Jeg kan veere fast vikar, men ikke tilkalling. Jeg vet
aldri hva jeg far. Jeg jobbet tilkalling nesten to ar, jeg synes ikke dette er OK. Jeg
spurte dem hvorfor jeg ikke kan fa fast, eller veere fast vikar. Hvorfor det ma vaere
tilkalling. Hvis jeg hadde veert fast vikar, kunne jeg veert i Fagforbundet, jeg kunne
klaget, men nar jeg er tilkalling, du kan ikke klage, du jobber bare forskjellige
steder, du er ikke godt stilt.

Noen av flyktningene forteller at de jobbene de har hatt har veert 4-5 timer i uka, og i
enkelte tilfeller er dette den eneste jobben de har hatt i Norge.

NAV-veilederne vi intervjuet beskriver det samme mgansteret, hvor tilkallingskontrakter
og stillinger i sma prosenter gar igjen. Flere avdem kommenterer at en del arbeidsgivere
er «slurvete» nar det gjelder kontrakter, arbeidstid, tillegg og andre rettigheter. Her er det
forskjell mellom ulike bransjer. En veileder hevder for eksempel at kontraktene i
restaurantbransjen ofte er en standardkontrakt med fastlgnn, uten tillegg for natt- og
helgearbeid. | restaurantbransjen har NAV-veilederne riktignok erfart hele spekteret, fra
sveert userigse arbeidsgivere, til de som er profesjonelle og erfarne og som tilbyr gode
arbeidsavtaler. De papeker at det ofte er vanskelig & jobbe i en userigs, travel
arbeidsplass over tid.

Mange jobber i restauranter, pizzeriaer. Mye ut og inn. Restaurantbransjen er
veldig darlig betalt, ikke tillegg for helg- og kveldsjobbing, mye stress, mye
belastning, mange sliter etter hvert med helseproblemer.

En av flyktningene forteller om en servitorjobb:

[Lennen var] veldig lite, jeg fikk bare 7000 for alt jeg gjorde i de 5 manedene. Fikk
110 kroner i timen, jeg vet ikke om jeg fikk lonn for alle timene. De betalte meg
samlet pa slutten, etter ca 5 maneder.

En NAV-ansatt har god erfaring med at arbeidssokere kvalifiserer seg til & kjore taxi,
siden disse far jobb. Flere av informantene vare ser imidlertid at mange av dem jobber
mye og tjener lite.

Noen sliter med inntektene fra taxi-ngeringen, tiener kanskje 300-400 kroner pa
en dag, sd ma de betale skatt. Man ma vaere dreven for & vite hvor man skal sta
for a fa nok kunder til en dag.

Taxi-sjaforer blir tvunget til a jobbe i 15 timer, far betalt for kanskje bare 5 av dem.
En av de flyktningene vi intervjuet forteller noe liknende:

Men vi fikk ikke lov egentlig a kjore over 8 timer, men det ble ikke holdt, de fleste
jobber 10-12 timer i strekk. Jeg jobbet ofte 10 timer, men matte skrive atte timer.

De NAV-ansatte trekker ogsa fram renholdsbransjen som et eksempel pa at de ansatte
jobber mye, mens lgnnen blir lav.

[...] ikke spesielt god lenn, for eksempel far de 3 timer pa en skole pa dagtid,
som egentlig er 4 timers arbeid dersom man skal gjore det skikkelig. Sa har de
kanskje to timer pa et annet sted om kvelden.

Nar det gjelder lgnnsforholdene forteller de fleste av de flyktningene vi intervjuet likevel
at de var forngyd nar det gjelder timebetalingen. Problemet for mange var at de fikk jobbe
sa lite at det ikke var mulig a forserge seg eller familien pa en slik jobb.

Et folgeproblem av midlertidige ansettelser er for gvrig at det er vanskelig & fa lan til a
kjope egen bolig.
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Nar du ser pa lennsslippen har de jobbet mye, men far ikke boliglan, osv., da de
ikke har fast ansettelse.

Bransjer og yrker

Ansatte ved NAV-kontorene som jobber med innvandrere med lite formell kompetanse
formidler at aktuelle bransjer for denne gruppen gjerne er salg, service, hotell,
restauranter, kantiner, bemanningsbyra, renhold og barnehager.

Folgende er mer generelle kjennetegn ved de jobbene de flyktningene vi intervjuet
forteller om:

» Fysisk belastende arbeid

e Neeringer/bedrifter som er utsatt for varierende oppdragsmengde, og/eller som
leverer tjenester pa tidsavgrensede kontrakter

o Jobber med potensial for automatisering

« Darlige utviklingsmuligheter

« Darlig lannsutvikling (god tilgang pa arbeidskraft/praksiskandidater)

e «Ensomme» jobber, med lite muligheter til & bedre norskkunnskapene

Hvilke yrker/typer jobber har flyktningene hatt? Det absolutt vanligste blant de vi
intervjuet er a ha hatt jobb innen renhold/renovasjon. Sa mange som 15 av dem har hatt
slike jobber. Deretter kommer jobber i pleie/omsorgssektoren, butikk, barnehage,
kantine/restaurant, transport, lager/pakking og bilverksted/bilvask. Et par har jobbet i
naeringsmiddelindustri.

Mange av jobbene de har hatt innebzerer at de har kommunisert lite pa norsk. En forteller
om en renholdsjobb:

Jeg snakket ikke norsk, jeg kunne ikke godt nok norsk, men det var en mann som
snakket til meg i 15 minutter hver dag, og da laerte jeg litt norsk.

Mange av jobbene er fysisk belastende, og/eller er preget av tidspress. Begge deler
gjelder i renhold, men det kan ogsa gjelde flere av de aktuelle jobbene. En av vare
intervjuobjekter fortalte om en jobb (vikariat) han hadde hatt i en restaurant:

Jeg vasket tallerkener, ordnet vaskemaskinen, torker, legger pa plass, leverer
andre steder. Det er travelt, det er tungt. Du har ikke pauser, ikke tid til & spise
matpakka. Hvis jeg tok pause ble hele kjokkenet fullt av skittent servise. Da ble
det veldig tungt etterpa. Jeg ville ikke ha pause, for da ble det sa stressende.

En NAV-veileder papeker at mange i var malgruppe havner i fysisk belastende yrker,
nettopp fordi det ofte ikke kreves sa mye kommunikasjon i disse yrkene. Vedkommende
trekker det fram som et dilemma de ofte har, at de gnsker & veilede brukerne inn i mer
«sosiale yrker» som er mindre fysisk belastende, men at de ogsa vet at det kan veere
vanskelig for innvandrere med lav kompetanse a fa jobb i disse yrkene.

Noen av de jobbene flyktningene har hatt er ogsa utsatt for automatisering. En av de
NAV-ansatte omtalte dette:

Butikkansatte — dette er en type jobb vi tidligere kunne hjelpe folk inn i, men det
blir mer og mer automatisert. Jobbene blir borte.

Ogsa i andre bransjer er en del ufagleerte jobber utsatt for automatisering. En av
virksomhetene innenfor naeringsmiddelindustri formidlet dette:
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Vi har investert i en del maskiner de siste arene og ma justere ned bemanningen.
Virksomheten skal vaere lonnsom, derfor har vi gatt fra manuell til automatikk.

De arbeidsgiverne vi intervjuet beskrev hvilke typer jobber flyktninger eller innvandrere
har hos dem. Beskrivelsene samsvarer godt med det NAV-veilederne forteller og med
flyktningenes egne erfaringer. Bortsett fra bussjaferyrket er majoriteten av jobbene
ufagleerte, og mange er fysisk krevende.

4.2 Arbeidstrening/praksis

Mye av den erfaringen flyktningene har fra arbeidslivet i Norge er fra praksisplasser. 30
av de vi intervjuet hadde veert i praksis minst ett sted, halvparten av disse hadde veert i
praksis pa mer enn tre ulike arbeidsplasser. Noe av dette er sprakpraksis i forbindelse
med introduksjonsprogram. Det er ikke alltid mulig & skille mellom sprakpraksis,
arbeidspraksis i regi av kommunen og arbeidstrening i regi av NAV. Blant de som
eksplisitt forteller at det var snakk om sprakpraksis, var det mange som likevel var pa en
type arbeidsplass med lite kommunikasjon med norske arbeidstakere.

Typiske arbeidsplasser for praksis — uavhengig av type praksisplass — er butikk, kantine,
sykehjem og barnehage. De fleste forteller at det ikke var mulighet for vanlig jobb etter
praksisperioden. Noen fikk etterpa en vikarjobb eller avtale om tilkallingsvikariat.

En av de vi intervjuet forteller:

| barnehage var jeg ett ar, praksis i barnehage og hos helsesgster i tre maneder,
Praksis i sykehjem seks maneder, seks maneder praksis i vaskeri. Pa et annet
sykehjem var jeg i fire maneder, sa praksis i sykehjem igjen.

En annen som har hatt til sammen sju ulike praksisplasser i lgpet av 17 ar i Norge
forteller:

Jeg har alltid prevd a finne betalt jobb, er blitt lei av praksis, jeg sier til veileder at
jeg vil tiene mine egne penger, jeg vil jobbe for pengene. Hun sier, men du far jo
penger fra NAV mens du er i praksis. Men det er ikke det samme for meg, jeg vil
ikke ha andres penger, jeg vil tjene pengene mine, med min svette og mitt arbeid.
Jeg ble kvalm av praksis, alle sa ja til praksis men nei til & gi jobb.

En annen, som har bodd 10 ar i Norge og hatt 5 ulike praksisplasser, sier:

Jeg kan ikke norsk bra nok, det sier de over alt hvor jeg har praksis, sa jeg far
ikke jobb der etterpa. [...] Jeg tenker at noen ganger sa trenger de bare noen som
kommer i praksis, de vil ikke egentlig ansette noen. Noen ganger jeg har veert i
praksis, sa etter at jeg er ferdig, ansetter de en annen nykommer i ny praksis,
isteden for & ansette meg. Jeg vil ha jobb, men far ikke noen steder. Jeg mister
jo motivasjonen, hver dag du kommer om morgenen og jobber masse i praksis,
blir veldig sliten, men sa far man ikke jobb, det er veldig vondt. Men det gar bra,
jeg venter.

En annen av flyktningene som hadde veert i praksis men ikke fatt jobb etterpa beskriver
forlapet slik:

Det var via NAV. | samtale med NAV og arbeidsgiver sa arbeidsgiver at jeg skulle
fa jobb etter praksisperioden. Men s& fort praksisperioden var over var det som
arbeidsgiver skiftet ansikt, jeg fikk noen vakter som ringevikar, kanskje 1 eller 2
vakter, men sa ble det ingenting mer. Han hadde en lang liste med
praksiskandidater fra NAV som kunne ga inn og jobbe gratis.
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Det er relativt vanlig a fa jobb som tilkallingsvikar etter en praksisperiode. Noen fikk jobbe
mye i perioder, men de fleste forteller at dette ga lite jobb.

Praksis pa sykehus, det var renhold. Hadde avtale med arbeidsgiver at jeg skulle
fa 50 prosent jobb etter at jeg var ferdig med praksis, men det skjedde ikke. |[...]
Etter praksis fikk jeg ringevikar, ble ringt opp 2 dager men s& ingenting.

En annen som hadde en praksisplass der malet var jobb forteller:

Praksisplassen var for a fa jobb videre. Men det var krav om B muntlig, de sa jeg
kunne fa jobb nar jeg fikk det. Men da jeg fikk det, da hadde de ikke plass likevel.
[...] Pa begynnelsen hadde vi en avtale, og veilederen i NAV sa vi skal se hvis
jeg jobbet bra, hvis jeg fikk B1. Da jeg fikk B1 snakket jeg med henne, hun sa at
vi har to ansatte i praksis nd, men jeg skal ringe deg neste gang vi trenger noen.
Men jeg har ikke hort noe.

Flyktningenes historier om praksisplasser gir et tydelig inntrykk av lite hensikismessig
bruk av tiltaket og/eller at arbeidsgivere misbruker det. En NAV-veileder papeker at det
ogsa kan handle om at den aktuelle praksiskandidaten i arbeidsgivers gyne ikke fungerte
like godt som kandidatene selv opplever. Arbeidsgiverne vi har intervjuet formidler at
arsaken til at praksiskandidater ikke far jobb ofte er at kandidaten «ikke passer inn». Det
kan vaere pa grunn av manglende sprakkompetanse, helsesituasjon som hindrer dem i
utfere oppgavene, eller pa grunn av negative holdninger hos kandidaten.

Andre vanlige NAV-tiltak som noen av flyktningene har erfaring fra er jobbsgkerkurs, og
enkelte har fatt kortere datakurs eller finansiert sertifikater.

En har veert pa jobbsgokerkurs fem ganger. Han forteller:

| lopet av de to drene gikk jeg kanskje 2-3 ganger pa kurs, noen kurs var 6
maneder, og noen var i tre maneder. Jeg var forst pa ett kurs, sa fikk jeg ikke
jobb, sa nytt kurs, fikk ikke jobb, osv. Har ogsa gatt pa det samme kurset [3
ganger senere]. Det er alltid det samme man laerer der.

4.3 Inkludering pa arbeidsplassen

Til tross for at det er mye tunge jobber forteller de fleste flyktningene at de har trivdes pa
de arbeidsplassene de har vaert (som praksiskandidater eller i jobb), kun noen fa forteller
om ubehagelige opplevelser, eller at de har fglt seg ekskludert.

Jeg likte jobben. Kollegaer er hjelpsomme mot meg, og snille mot meg, barna i
avdelingen min kjenner meg godt, noen foreldre liker meg — ikke alle — de spor
hvordan det gar og spor om barna, merker at de vil snakke med meg. Jeg fikk
bennerom og lov til & be i bonnetider. De har ikke kommentert hijaben min, jeg
folte meg veldig inkludert.

Enkelte forteller at det har veert vanskelig & bli inkludert pa noen av de arbeidsplassene
de har veert. Dette har i noen tilfeller med norskferdigheter a gjore, i andre tilfeller mener
flyktningene at de har mgtt diskriminerende holdninger — men det siste gjelder ganske
fa. En svarte slik p4 spersmal om det var noen negative ting ved en jobb han hadde hatt,
som var pa et sykehjem:

Det var ikke fast jobb. Jeg tenkte pa det hele tiden. Og det a veere en mann -
matte stelle de eldre damene. Noen damer vil ikke bli stelt - noen likte ikke morke.
Kollegene og pasientene. [Et eksempel:] En dame ringer og trenger hjelp,
kollegaen min var forst der og jeg hjelper til - kollegaen sa at hun ikke trengte
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hjelp fra meg. Jeg synes det var veldig leit. Pasienten trengte hjelp, men
kollegaen ville ikke ha hjelp fra meg.

4.4 Oppsummering

Et flertall av de jobbene vi fikk informasjon om var lgse arbeidsavtaler og/eller fa timer.
En sveert vanlig arbeidsavtale er sakalt tilkallingsvikar. 18 av de vi intervjuet hadde hatt
minst én slik jobb. Ellers var vikariater vanlig, og mange hadde hatt fa arbeidstimer per
uke. Noen av de vi intervjuet hadde bare hatt én slik (kortvarig) jobb i lgpet av mange ar,
andre hadde hatt flere jobber til og fra som vikar/tilkallingsvikar. Bare ni av de vi intervjuet
hadde pa et tidspunkt hatt en type fast jobb (ikke nadvendigvis heltid).

Jobbene er i bransjer som typisk sysselsetter ufagleert arbeidskraft: Renhold og
renovasjon, pleie/omsorg, butikk, barnehage, kantine/restaurant, transport, lager/
pakking og bilverksted/bilvask. Et par har jobbet i naeringsmiddelindustri. Mange av
jobbene er fysisk belastende, med darlige utviklingsmuligheter og darlig lannsutvikling.
Flere av de aktuelle bransjene er utsatt for varierende oppdragsmengde, og/eller de
leverer tienester pa tidsavgrensede kontrakter, og noen har potensial for automatisering.
Ofte har de jobbet alene, med sma muligheter til & forbedre norskkunnskapene.

Mange av flyktningene har ogsa erfaring fra arbeidslivet gjennom praksisplasser. Det er
hele 30 av de vi intervjuet som hadde veert i praksis minst ett sted. Mange har trolig vaert
det i forbindelse med introduksjonsprogram, men vi ser ogsa at en god del er i flere
praksisplasser etter & ha veert en stund i Norge. Ofte gir ikke praksisplassene jobb
etterpa, og sjelden mer enn en tilkallingsjobb.
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5 Arbeidsgivernes erfaringer

| dette kapitlet oppsummerer vi arbeidsgivernes erfaringer med & ha ansatte med
innvandrer-/flyktningebakgrunn. Temaene i dette kapitlet er arbeidsgivernes rekruttering
fra malgruppen og deres opplevelser av spesifikke problemstillinger eller utfordringer
knyttet til & ha innvandrere/flykninger ansatt. Kapitlet bygger pa intervjuene med
arbeidsgiverne, men vi har ogsad med informasjon fra NAV-veilederne om hva de
oppfatter som vanlige problemstillinger knyttet til & ha flyktninger ansatt. Det er godt
samsvar mellom arbeidsgivernes og NAV-veiledernes erfaringer og inntrykk.

Det er stor variasjon i andelen ansatte med flyktning-/innvandrerbakgrunn i de
virksomhetene vi har intervjuet, bade mellom bransjer og innenfor samme bransje. Noe
av forskjellene kan skyldes geografi og tilgang pa arbeidstakere med annen bakgrunn
enn norsk, men ogsa kvalifikasjonskrav virksomhetene stiller kan ha betydning. Blant de
virksomhetene vi har intervjuet er det for eksempel lavere andel med innvandrer-
bakgrunn i bussjaferyrket enn i renholdsyrket. Samtidig ser vi at de busselskapene som
opererer i storbyomrader har hgyere innvandrerandel enn de som operer i distriktene.

5.1 Rekruttering av flyktninger/innvandrere

Vi spurte arbeidsgiverne om hva de mener er arsaken til at de sysselsetter flere
flyktninger/innvandrere enn andre, og hva de gjor for a rekruttere ansatte med flyktning-
/innvandrerbakgrunn.

En apenbar arsak til at mange av virksomhetene har en hgy andel ansatte med
innvandrerbakgrunn er at de tilhgrer bransjer med hgy andel ufagleerte jobber. Mange
innvandrere eller flyktninger mangler formell kompetanse og klarer dermed ikke fa
innpass andre steder enn i disse yrkene. Noen informanter i virksomhetene opplever at
det er vanskelig a rekruttere ansatte uten innvandrerbakgrunn, fordi jobbene blir ansett
som «lavstatusyrker». Hoy innvandrerandel blant ansatte er ikke ngdvendigvis et resultat
av en bevisst rekrutterings- og inkluderingsstrategi, men et resultat av at arbeidsgiverne,
og for sa vidt ogsa innvandrere, «tar det de far».

Det er ingen nordmenn som vil vaske. Det blir ansett som lavstatusyrke. | Norge
skal man utdanne seg til & bli ingenior og andre ting og da vil ingen ta
vaskejobben, mens de som har et utenlandsk navn far ikke andre jobber og ma
ta til takke med renhold.

Mange tror det (serviceyrker) er en enkel vei inn i arbeidslivet. Det er en lett mate
a fa sin forste jobb i Norge, kanskje sprakkravet er litt lavere enn i andre yrker.

Vi har ogsa intervjuet ledere i noen busselskaper. Det stilles en rekke formelle krav til
bussjafaeryrket, men ifglge informantene er dette ogsa et lite attraktivt yrke blant
nordmenn.

Bussjafor-yrket har lav status i Norge og er relativt darlig betalt. Mange nordmenn
onsker ikke & jobbe som bussjéfor.

Vi far nesten aldri etnisk norske som soker disse stillingene. Mange [innvandrere]
har fatt kjoreoppleeringen betalt fra NAV.

Blant flyktningene vi intervjuet var det ingen som hadde jobbet som bussjafer, men det
var flere som formidlet at dette er et attraktivt yrke.
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Samfunnsansvar

Veilederne i NAV fortalte under intervjuene at de merker stor forskjell pa ulike bransjer
og type arbeidsplasser nar det gjelder vilje til & ansette personer som har kommet som
flyktninger. Offentlig sektor blir trukket fram som mindre gode pa dette feltet.

Offentlig sektor er det verste! De ansetter ikke fra denne gruppen.

Bydelen er den storste arbeidsgiveren. Alle ma ta et ansvar. Er det noen som bor
ta imot innvandrere, sa er det bydelen. Nar man tar det ansvaret, koster det litt.

Ingen av virksomhetene hvor vi gjennomforte intervjuer var i offentlig sektor. De fleste
av arbeidsgiverne ga eksplisitt utrykk for at de foler et samfunnsansvar knyttet til
inkludering av personer som star utenfor arbeidslivet og som har store barrierer for & fa
innpass. Dette mener de er bakgrunnen for at de gnsker a gi innvandrere/flyktninger en
sjanse i arbeidslivet, enten ved & tilby dem jobb i virksomheten eller arbeidstrening
gjennom praksis slik at de far en erfaring og kompetanse a ha med seg videre.

Det er viktig a gi jobb til flyktninger. Det er et samfunnsansvar. [...] Gi en hjelpende
hand som et medmenneske og samfunnsborger, og ikke minst som leder nar
man faktisk har muligheten til & pavirke.

| de store virksomhetene er dette ofte knyttet opp mot en overordnet strategi om
inkludering, mens i sma virksomheter handler det ofte om enkeltlederes engasjement og
initiativ. De legger det frem slik:

Vi har en overordnet strategi om & vaere en mangfoldig og inkluderende bedrift.
[...] Vi har arbeidsoppgaver de aller fleste kan leere seg. Det handler om at vi er
apne, har lav struktur og alle er velkomne uansett hudfarge eller bagasje. [...]
Viktig a fa noe i ryggsekken som kan veere nyttig i mange ar fremover.

Vi onsker & gi mulighet til folk. Mange kommer med utdanning, men sliter med a
fa jobb innenfor det de er utdannet som. Det er viktig a fa dem inn i arbeidslivet,
a veere hos oss er en vei inn. De leerer norsk, kommer inn i norsk arbeidsmarked
og kan bruke muligheter internt.

Vi ansetter ikke flyktninger fordi vi ikke far andre, men vi har en iboende tanke
her i [virksomheten] om at vi skal inkludere personer som ikke har lett for a fa
jobb. [...] Folk som kommer fra disse landene har ikke lett for a fa jobb i Norge.

En HR-sjef i et stort serviceselskap opplever ogsa at det har blitt okt fokus pa mangfold
og inkludering i de anbudsprosessene de deltar i.

Det har en del med mediebildet a gjore, det er mer opp i tiden, vi ser at vare
kunder har mer fokus pa det ogsa, inkludering osv. Kundene vil ikke bare ha det
billigste, men vil ogsa ha noen [en leverandor] de kan identifisere seg med og ha
et samarbeid med i forhold til samfunnsansvar.

Enkelte arbeidsgivere mener det er andre forhold ved virksomheten enn bransjen de
tilhgrer som gjor at de «naturlig» trekker til seg mange kandidater med innvandrer-
bakgrunn. En av tingene de trekker frem er at de har et «internasjonalt arbeidsmiljg»,
det vil si at de har mange ansatte med innvandrerbakgrunn fra for, samt at engelsk
aksepteres som arbeidssprak. Dette mener de bidrar til & gjore arbeidsplassen attraktiv
blant andre innvandrere. | mange tilfeller rekrutterer de dessuten gjennom de ansattes
nettverk.

Det har bare blitt sdnn, at vi ansetter en del innvandrere. Mange har tatt vare pa
mulighetene de har fatt. Det er gjerne praksis forst, deretter «ma jeg bare
ansatte» dem, for de har gjort en sa fantastisk jobb!
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En arbeidsgiver trekker frem (gode) erfaringer med praksiskandidater med innvandrer-
bakgrunn som en arsak til at virksomheten rekrutterer en del innvandrere. Informanten
uttrykker det slik:

Har jobbet i butikken i 20 ar, har drevet 5 ulike butikker, begynte pa [sted]. Da jeg
begynte der var det allerede praksiskandidater der, fikk en god erfaring med det
tidlig, sa har det fulgt meg hele tiden. Alle skal fa en mulighet.

Rekrutteringskanaler

De fleste arbeidsgiverne vi har snakket med rekrutterer mye fra praksisplasser. Bruk av
praksisplasser er vanligere i forbindelse med rekruttering av kandidater med innvandrer-
bakgrunn enn andre. Arbeidsgiverne formidler ogsa at mange av kandidatene far jobb
etter praksis.

Vi bruker NAV aktivt for rekruttering, via praksis, til ansettelse, dette er veldig
nyttig for oss. | 7 av 10 tilfeller blir dette bra, noen fungerer det ikke med. Sa har
jeg 2 na som kom i praksis samtidig, han ene ble ansatt etter tre maneder, han
andre brukte jeg mere tid pa, han trengte mer oppleering.

Ja, vi rekrutterer mange, far gjerne via ulike byrder som kontakter meg,
tilretteleggingsbedrifter og NAV. Sa vi prover litt praksis forst for a se an og
ansetter hvis de er aktuelle. Det kan vaere fra introduksjonsprogrammet ogsa.
Har ogsa folk som kommer pa dora hos oss nesten daglig som vil ha jobb.

De fleste er positivt innstilt til bruk av praksisplasser som rekrutteringsform. En av
arbeidsgiverne var spesielt opptatt av lengden pa praksisperioden, og var sveert positiv
til lange praksisperioder fordi det ga mulighet til & vurdere og avklare om kandidaten
passet inn, bade med hensyn til arbeidsoppgavene og hvordan kandidaten passet inn i
arbeidsmiljoet. Informanten uttrykte det slik:

Vi er veldig klare pa at vi kjorer folk pa arbeidsutpraving over en lengre periode,
litt avhengig av hvilket tiltak de pa. [...]. Nesten bestandig sa dukker det opp et
eller annet. Nar de far ansettelse sa slipper de seg selv. Det gjelder nordmenn
0gsd, da begynner de a slappe av og da gar tempo ned. Forst da du ser hvem
de er.

572 Utfordringer pa arbeidsplassen

De fleste arbeidsgiverne formidler at de har opplevd noen utfordringer med ansatte med
innvandrerbakgrunn. | mange tilfeller handler det kun om enkeltpersoner eller
enkeltepisoder, mens andre peker pa mer vedvarende problemstillinger knyttet til
enkeltgrupper eller innvandrere generelt. Vart inntrykk er at mange arbeidsgivere har en
del oppfatninger om hva som kan veere potensielle utfordringer med & ha ansatte med
en annen bakgrunn, men at de ikke ngdvendigvis har opplevd disse problemstillingene
pa sin arbeidsplass. En del utfordringer er knyttet til sprakbarrierer, mens andre handler
om kulturelle/religigse barrierer eller holdninger. Noen utfordringer oppstar ogsa pa
grunn av manglende kunnskap og innsikt i norsk jobbkultur. Enkelte arbeidsgivere
opplever dessuten at det er noen helsemessige utfordringer som er spesifikke for
innvandrere/flyktninger.

| en del av tilfellene har utfordringene fort til at ansatte har blitt sagt opp eller sluttet, eller
at en praksisperiode har blitt avbrutt.
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Det er likevel fa arbeidsgivere som sier at de har hatt store utfordringer med a ha ansatte
med innvandrer-/flyktningebakgrunn. Flere av informantene understreker at de i
hovedsak har positive erfaringer med ansatte med innvandrerbakgrunn.

Utfordringer knyttet til sprak

Svake norskkunnskaper er en utfordring fordi det skaper kommunikasjonsproblemer pa
arbeidsplassen. Nar kommunikasjon blir vanskelig kan det ogsa oppsta misforstaelser
som kan utvikle seg til et starre problem, spesielt nar arbeidsgiver forsgker a formidle
konstruktiv kritikk til den ansatte. En butikksjef beskrev det slik:

Utlendinger misforstar ofte, noen tror at jeg skal ta dem, dersom jeg sier at noen
har gjort feil. Da blir de i forsvarsposisjon: «Na kommer den, skal den ta min
jobb?»

Ansatte med svake norskkunnskaper har ogsa utfordringer med a lese og forsta
neodvendige rutinebeskrivelser og HMS-regler. Arbeidsgivere opplever ogsa at en del
ansatte ikke forstar beskjeder, og at enkelte ansatte ikke spar om forklaring selv om de
ikke forstar beskjeden. Utfordringen gjor seg ogsa gjeldende i kommunikasjon med
andre kollegaer eller kunder. Ansatte som ikke forstar spraket godt kan ha vanskeligheter
med & bli integrert i arbeidsmiljoet og «faler seg utenfor».

Sprék er helt avgjorende. Hvis de ikke kan spréaket sa sliter de sosialt i matpauser.

Men han som ikke forsto spraket, han folte seg nok ikke like inkludert her, fordi
han ikke forsto, vi fikk ikke til 8 kommunisere med hverandre, dette gjor ting veldig
vanskelig.

Svake norskkunnskaper bidrar til at opplaeringen ofte tar lenger tid med personer med
innvandrerbakgrunn enn andre.

Vi har noen kurs som alle nyansatte skal ta. Noen ma ta dem flere ganger. Noen
ganger ma vi hjelpe dem [innvandrere som ikke er sa gode i norsk skriftlig].

Nar de begynner a jobbe her, jobber de alltid sammen med noen andre, kanskje
lenger enn det andre ville ha gjort.

Pa arbeidsplasser med mange ansatte fra samme land opplever arbeidsgivere noen
ganger at det er vanskelig a etablere norsk som felles arbeidssprak. Dette gjelder seerlig
i renholdsbransjen, men ogsa i noen grad innenfor handel. Arbeidsgiverne forteller at de
ma veere ekstra papasselig i sammensetning av team for & unnga «subkulturer». En av
dem uttrykker det slik:

Det er ekstrem ubalanse i kultur. Hvis det er et team med 10 polske og en fra
Midtasten og en nordmann, da blir det polsk arbeidssprak og polsk arbeidsmiljo.
Vi ma passe pa sammensetningen i den enkelte avdelingen, ha balanse, sprak
er viktig.

Utfordringer knyttet til holdninger og kulturelle barrierer

Kjonnsroller

Bade arbeidsgiverne og NAV-veilederne trekker fram at holdninger knyttet til kjgnnsroller
kan veere utfordrende i arbeidslivet. Flere av arbeidsgiverne vi intervjuet har erfart at
noen mannlige innvandrere viser manglende respekt for kvinnelige ledere og kollegaer,
noe som kan skape problemer for jobbutfarelsen. De forteller at enkelte menn ikke
gnsker a ta imot beskjeder fra kvinnelige sjefer, eller er «ufine» mot kvinnelige kollegaer.
Her er noe av det arbeidsgiverne sier:
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Noen takler ikke damer som sjefer. Da sier jeg: «Dersom du ikke klarer a ha
denne kvinnen til sief — hun kommer alltid til & veere her — sa da kan du ikke jobbe
her».

Vi har to assisterende butikksjefer og begge er kvinner, nar de har gitt en oppgave
eller beskjed er det ikke alle som takler det like bra.

En annen arbeidsgiver opplever at det er utfordrende a fa ansatte fra noen land til &
jobbe i team pa tvers av kjgnn og alder.

De forstar ikke, jobbe jenter og gutter sammen og uavhengig av land de kommer
fra, og [uavhengig av] alder.

Ogsa NAV-veiledere har erfaringer med at enkelte menn ikke vil ha kvinnelige sjefer.
Noen refererer til menn som ikke gnsker & handhilse pa kvinner, noe som ikke virker
positivt for & fa en jobb. Som en veileder uttrykker det:

Hadde jeg veert arbeidsgiver, ville jeg ikke ha ansatt vedkommende. Slike ting
hjelper ikke. De diskvalifiserer seg selv.

Blant arbeidsgiverne er det flere som sier de er kjent med problemstillingen, selv om de
ikke har opplevd det som en utfordring pa sin egen arbeidsplass. En av dem sier:

Jeg har ikke veert ute for noen utfordringer ved a rekruttere flyktninger. Men jeg
har hort at det kan veere problematisk dersom det er en kvinnelig leder.

Historiske konflikter mellom kulturer

Noen av arbeidsgiverne har opplevd at enkelte kulturer eller nasjonaliteter ikke fungerer
sa godt sammen i team. Dette er ofte betinget av historiske konflikter mellom
folkegrupper eller opprinnelseslandene.

Og sa kan det ogsa vaere kulturkraesj dersom det jobber en fra Palestina og en
fra Israel eller mellom kurdere og tyrkere. Ofte er det bare bagateller.

Jeg har hatt noen episoder der det har vaert vanskelig med a ha personer fra Iran
og Irak i samme avdeling. Da har vi mattet splitte dem. Det blir stoy.

Religiose forhold

Noen av arbeidsgiverne trekker fram utfordringer knyttet til religigse forhold og atferd.
Utfordringene oppstar i forbindelse med bekledning, religiose haytider og religios praksis
pa arbeidsplassen, eller nar enkelte ansatte ikke ensker & handtere svinekjott og alkohol.
Arbeidsgiverne understreker imidlertid at dette kun dreier seg om enkelttilfeller. Det er
ogsa noen eksempler fra NAV-veiledere om hvordan slik religias atferd er til hinder for &
fa jobb.

Et fatall av arbeidsgiverne har opplevd at muslimske ansatte ikke gnsker & handtere
svinekjott eller alkohol. Enkelte mener de ikke har hatt denne type utfordringer fordi de
allerede under rekruttering gjor det tydelig for kandidatene at handtering av svinekjott og
alkohol er en del av jobben.

Vi er klare i forkant. «Er det noe du ikke kan gjore, sa si ifra na [samtale for
praksis/ansettelse]». Da kan de ikke jobbe her.

Jeg respekterer at de ikke spiser svinekjott, men de ma handtere det.

NAV-veilederne opplever at slike religigst betingede holdninger kommer til uttrykk
gjennom hva man (ikke) ansker a jobbe med. De erfarer at en del muslimske innvandrere
for eksempel ikke gnsker a jobbe i kantine, der man ma handtere svin, eller i butikker
der de selger alkohol.
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Nar jeg sitter sammen med muslimske brukere kommer det gjerne fram at en del
ikke kan jobbe med svin, alkohol, osv. Det var til og med en taxi-sjafor som ikke
ville kjore folk til barer og restauranter. Han sluttet i jobben. Dersom man ikke kan
jobbe med alkohol eller svin, kan man ikke jobbe pa lageret til Rema 1000.

Vedkommende NAV-veileder var selv muslim og gikk ofte inn i samtaler rundt religigs
adferd og holdninger:

En del vil ikke sitte i kassen i butikken, da de ma selge alkohol. Men det loser seg
ofte etter en samtale. Da spor jeg gjerne: Hva er verst ifolge Koranen — a ikke ha
jobb, eller a selge alkohol.

Flere NAV-veiledere hadde opplevd at noen kvinner vegret seg for & handtere for
eksempel leverpostei i barnehager.

En annen utfordring er knyttet til bekledning. To arbeidsgivere, en i butikk og en innenfor
renhold, forteller at de har hatt tilfeller der ansatte ikke gnsker a bruke uniform.

En del onsker ikke a innfinne seg med uniformkravet. Vi tillater hijab, men ikke
fulldekkende plagg.

Dette erfarer ogsa noen av NAV-veilederne. Hijab er ikke problemet, var det en NAV-
veileder som poengterte. En av vare informanter fortalte blant annet at hun hadde hatt
en kvinne som hun provde a fa praksisplass til pa sykehjem. Vedkommende onsket ikke
praksisplass der, da hun ikke ville ga i bukser. En annen NAV-ansatt trakk fram kvinner
som ikke ville bruke kleer som passer til & jobbe med, i for eksempel en barnehage.

Noen kvinner har ikke veert seerlig blide nar jeg sier at de ma moderere seg nar
det gjelder kleerne de bruker.

Andre religigse forhold som ble nevnt i intervjuene med arbeidsgivere er bgnn i
arbeidstiden. En arbeidsgiver fortalte om en episode der en ansatt hadde «stukket av»
fra jobb for & ga i moskeen og be. Denne informanten understreker at de ansatte har lov
a be pa jobb, men det ma gjores i pausene. En annen fortalte at de muslimske ansatte
har fatt et eget sted a be pa jobb. | forbindelse med religiose haytider kan det ogsa veere
en del som tar fri.

Under Ramadan var de flinke til & bytte vakter. Men da det var Id, da skal plutselig
mange ha fri, da kom det plutselig 10 stykker og sa at de ikke kunne jobbe.

Utfordringer knyttet til manglende kunnskap om arbeidslivet

Bade arbeidsgiverne og NAV-veiledere opplever at mange med innvandrer-/flyktninge-
bakgrunn har lite kunnskap om hvordan norsk arbeidsliv fungerer, med normer, regler
og sosiale koder. En NAV-ansatt som har jobbet spesielt med flyktninger papeker at
mange som kommer fra rurale strok kommer fra sveert enkle kar. De mangler
referanserammer og erfaring med a fungere i et arbeidsfellesskap.

Flere i NAV nevner at det er mer enn bare norsknivaet som ma pa plass. Man ma tilpasse
seg norsk arbeidslivskultur, bli en kollega, ta initiativ og ansvar — «disse tingene som er
unike i norsk arbeidsliv». Innvandrere som ikke klarer dette kommer ofte tilbake igjen til
NAV, igjen og igjen, da de ikke i tilstrekkelig grad kommer innenfor en norsk
arbeidsplass.

Flere av arbeidsgiverne vi har intervjuet erfarer at en del ansatte mangler kunnskap om
grunnleggende forhold. De opplever at innvandrere eller flyktninger bruker lenger tid pa
a tilpasse seg i jobben og bli selvgaende. Et eksempel er hvordan de forholder seg til
arbeidstider.

Hvorfor faller flyktninger ut av arbeidslivet? | Proba samfunnsanalyse | 53



I Norge begynner vi gjerne pa jobb kl. 8-16, det er ikke lov a komme kl. 8.30. Det
er det en del som gjor.

[En nasjonalitet] peker seg ut i negativ retning. Det gar pa holdninger, hvordan
de forholder seg til tid. Mange tror de kan komme og ga nér de vil, men det lar
seg ikke gjore nar bussene skal ga i tide.

Flere NAV-ansatte kommenterer ogsa hvordan det er vanskelig a forstd de sosiale
kodene pa en arbeidsplass, noe som kan pavirke arbeidsdeltakelsen pa sikt.

Kravene i arbeidslivet forer til at folk faller ut. Mange sma ting man ikke har gjort,
for eksempel ta fri uten a si ifra, osv. Dette gjelder oppegaende folk. Vi tar det for
gitt at de forstar de uskrevne reglene. Sma ting de ber veaere bevisste pa.
Arbeidsgiver stiller sparsmal om personen faktisk onsker a jobbe.

Arbeidsgiverne forteller ogsa at det har veert utfordringer knyttet til ferieavvikling. Noen
har opplevd at ansatte ikke forstar at de ma gi beskjed i god tid om nar de skal ha ferie,
eller at de ikke kan ta lenger ferie enn det som er avtalt.

[En nasjonalitet] er det mer utfordringer med. De har en annen kultur. De tror de
kan bestemme mer enn de kan, f.eks. «na skal jeg ha ferie neste uke». De skiller
seg ut. Ikke med kjoringen, de er like gode til & kjore som de andre, men
holdningene er mer krevende.

En ansatt fra [en nasjonalitet] som skulle ha 3 uker ferie til hiemlandet, og sa fikk
jeg tekstmelding «jeg blir 3 uker til». Sann gjor vi det ikke, men han tenkte vel at
det var greit.

Et annet eksempel er fraveer ved sykdom og bruk av egenmelding. Her var det en ansatt
som synes det var viktigere at jobben ble gjort, enn at han meldte fra om sykefraveer.

Hvis man er syk sa sier man fra og har egenmelding, man kan ikke f& noen man
kjenner til & ga pa jobben for deg den dagen. For noen med annen kultur kan det
veere naturlig, de tenker at det viktigste er at noen gjor jobben.

Norsk arbeidsliv kjennetegnes av flate strukturer og mindre hierarki enn i mange andre
land. Dette kan veere ganske fremmed for veldig mange med lite erfaring fra norsk
arbeidsliv. Noen arbeidsgivere opplever at dette kommer til syne nar de skal gi
beskjeder. Det kan vaere at noen ikke tar beskjeder fra mellomledere eller andre
kollegaer like serigst som fra daglig leder.

Da matte jeg bruke tid pa samtaler [med ansatte] om at de matte forholde seg til
en teamleder og ta beskjeder fra vedkommende, og ikke bare fra meg.

Andre opplever at ansatte ikke ngdvendigvis ter si fra hvis de ikke forstar beskjeder.
Noen sier bare «ja, ja», selv om de trenger mer forklaring. En annen ting kan veere
«maten» den ansatte forstar beskjeden pa.

A tilpasse seg og delta i arbeidsmiljoet er ogsa en utfordring som trekkes fram av bade
NAYV og arbeidsgiverne. En NAV-veileder formidler det slik:

For eksempel sa har vi veert opptatt av hvorfor disse som har jobb, hvorfor de
ikke gar pa julebordet. De vil ikke dette. De sliter med & tipasse seg
arbeidsmiljoet, dette gar begge veier, ogsa nordmenn har skyld her, men det gar
ikke sa bra, og da far de ikke sa mye kontakter heller via jobben. Men man ma
selv ta initiativ, og s& ma arbeidsmiljoet inkludere vedkommende.
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Andre utfordringer

Et par av arbeidsgiverne vi intervjuet mener at mange «lavstatusyrker» tiltrekker seg
personer med en del sosiale utfordringer pa andre arenaer i livet enn jobb, og at dette
kan pavirke arbeidssituasjonen.

Siden dette ikke er et statusyrke, de er lavt lonnede, tiltrekker vi oss ofte
ressurssvake personer med mye sosiale utfordringer: barnevern, darlig ekonomi,
mange barn, kone som ikke jobber sa mye.

En annen ting som nevnes av noen er geografisk avstand til jobben. Dette gjelder for
eksempel i renholdsyrket der ansatte ma reise til ulike kunder.

Hvis vi sender en ny pa oppdrag langt utenfor Oslo for eksempel og
vedkommende ma pendle med kollektivtransport sa blir ikke det noe suksess.

Ogsa i bussjafaryrket har dette betydning:

Mange trenger bil, da de er de forste som skal kjore bussene om morgenen.
Derfor velger de gjerne arbeidssted etter der de bor.

5.3 Positive erfaringer

| intervjuene med arbeidsgivere var vi pa jakt etter a fa informasjon om hva slags forhold
som kan fgre til at en innvandrer/flykining ikke beholder en jobb. Vi ba dem derfor
beskrive mulige utfordringer sett fra deres side. Arbeidsgiverne vi har intervjuet
understreker imidlertid at mange av de utfordringene de erfarer er knyttet il
enkeltpersoner og enkeltepisoder. De har stort sett gode erfaringer med ansatte med
innvandrerbakgrunn og vil ogsa trekke frem en del fordeler ved a ha flyktninger eller
innvandrere ansatt. Flere mener for eksempel at de ansatte med innvandrerbakgrunn er
mer motiverte og lojale enn ikke-innvandrere.

Vi far mye tilbake ved a ansette flyktninger, de er lojale, sjelden syke, bidrar til
miljoet og felleskapet pa en god mate.

Innvandrere har hoyere arbeidsmoral og er ofte mer motivert til a arbeide.

Arbeidsgiverne formidler at mange flyktninger/innvandrere uten seerlig formelle
kvalifikasjoner har vanskeligheter med & komme inn i arbeidslivet, og derfor blir veldig
takknemlige nar de far jobb.

Ofte veldig takknemlig for & ha fatt jobb. De er respektfulle. lkke noe mer
sykefraveer eller skader pa busser, enn det er fra nye norske. Mer serviceinnstilt
enn de norske som har kjort i 30-40 ar. De er ofte litt lei.

Jeg far mer lojale ansatte. De er lojale, stolte av at de er en del av arbeidsplassen.

Andre fordeler som nevnes er for eksempel at mange innvandrere, seerlig kvinner, er
mer huslige og har et forhold til mat (kantine). Sprakmangfoldet trekkes ogsa frem som
noe positivt i butikk nar en stor del av kundegruppen ogsa er innvandrere. En annen
informant mener innvandrere ofte er mer fleksible med tanke pa arbeidstider.

De har oftere kapasitet til a jobbe pa ukurante arbeidstider. Nordmenn vil ofte pa
hytta, de vil ikke jobbe helger eller kvelder. Innvandrer har behov for & bevise. De
er ofte mer effektive arbeidstakere.

En annen arbeidsgiver mener ansatte med innvandrerbakgrunn ogsa er en viktig ressurs
i inkluderingsarbeidet. Informanten uttrykker det slik:
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Sa har vi noen fra [land] som jobber her, og hvis det kommer noen fra [land] i
praksis, sa er disse en veldig stor ressurs i & inkludere dem, og det bidrar til at de
kan hjelpe til med oversettelser og de lzerer raskere norsk pa den maten. |...]
Disse har statt og folt pa det selv, hvordan det er a komme i praksis, de vet
hvordan det er.

5.4 Oppsummering

De arbeidsgiverne vi intervjuet er i bransjer med mye ufagleert arbeid, og sysselsetter
mange innvandrere fra lavinntektsland og flyktninger. De formidlet at de i hovedsak bare
hadde positive erfaringer med disse arbeidstakerne. Vi gnsket likevel & hgre hva slags
utfordringer som kan oppsta, siden var oppgave er a forsta hvorfor en god del av
flyktningene har problemer med a fa og beholde jobb over tid. En av problemstillingene
i prosjektet var a belyse problematikken fra et arbeidsgiverperspektiv.

Den starste utfordringen som beskrives er knyttet til sprak. Kommunikasjon er viktig bade
for & kunne utfgre jobben riktig, og for & vaere en del av det sosiale miljget pa
arbeidsplassen. Ellers kan bade oppfatninger om kjgnnsroller og religigse forhold veere
en utfordring. Det siste kan for eksempel gi seg utslag i at noen ikke vil handtere enkelte
varer som alkohol eller svinekjott. Det kan ogsa dreie seg om klesplagg.

Manglende kunnskap om det norske arbeidslivet, med sine normer, regler og sosiale
koder, er en utfordring som bade arbeidsgiverne og NAV-veilederne trakk fram. Det kan
handle om arbeidstider, ferie, regler for sykefravaer, og det a forholde seg til at norske
arbeidsplasser har en relativt flat struktur.
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6 Frafall fra arbeidslivet — tidsforlgp

De aller fleste av de flyktningene vi intervjuet har pa ett eller annet tidspunkt hatt en betalt
jobb i Norge. | dag er de fleste arbeidsledige, hvorav noen i NAV-tiltak. S& mange som
15 av dem tar i dag, etter flere ar i Norge, norskkurs, grunnskole pa voksenoppleeringen
eller er i en annen utdanning. Tre mottar AAP og tre har gatt over pa ufgretrygd.

Hva har skjedd? Flyktningenes historier inneholder ulike kombinasjoner av de
aktivitetene og barrierene vi har presentert sa langt i rapporten. Nar vi ser dem som
tidsforlgp far vi innsikt i hvordan de ulike faktorene virker inn over tid, og en forstaelse
av arsaksmekanismene.

Vi finner at noen fa av dem har hatt en fast jobb, men andre har knapt hatt en jobb, og
de fleste har hatt tidsbegrensede jobber med relativt lav og/eller uforutsigbar arbeidstid.
Ifolge registerdataanalyser har de tilsynelatende veert integrert i arbeidslivet, men har
falt ut. Denne beskrivelsen passer imidlertid bare for mindretall av de vi intervjuet. Nar vi
ser pa hele tidsforlopet, kan det snarere tolkes som at de egentlig aldri har veert ordentlig
innenfor. Det er ikke et skarpt skille mellom de som har hatt en liten lennet jobb, og de
som bare har veert pa praksisplasser.

Dette innebeerer at de samme faktorene som forklarer at mange har problemer med a fa
jobb, ogsa kan forklare at mange personer i var malgruppe ikke lenger har jobb. De er
aldri blitt integrert i arbeidslivet. Dette gjelder ikke alle, men en stor andel. Det skal lite til
for de faller ut.

Flyktningenes historier er unike, men enkelte hendelser, aktiviteter og valg peker seg ut
som ganske vanlige utlgsende arsaker til at mange mister eller slutter i en jobb, og/eller
som arsaker til at sannsynligheten for a fa og beholde arbeid reduseres over tid. Vi kan
gruppere dem i eksterne forhold, det vil si forhold som flyktningene i liten eller ingen grad
selv har kunnet pavirke, og arsaker som bunner i deres egne valg (mer eller mindre
frivillig). Ofte pavirkes den enkeltes historie av en kombinasjon av disse.

| dette kapitlet beskriver vi slike arsaksfaktorer og hvordan de inngar i et tidsforlgp. Vi
illustrerer dette med noen eksempler pa typiske forlap. Eksemplene er konstruert av
hensyn til informantenes anonymitet, men bygger pa reelle historier.

0.1 Eksterne hendelser

Folgende to eksterne hendelser er aller vanligst, og et flertall av flyktningene har opplevd
minst en av dem: Arbeidsgiveren etterspor ikke lenger deres arbeidskraft eller de blir
syke.

Redusert oppdragsmengde/nedbemanning

Den aller vanligste eksterne faktoren som har utlest avslutning av en jobb for de
flyktningene vi intervjuet er at arbeidsgiveren ikke lenger etterspgr deres arbeidskraft.
Det kan veere pa grunn av nedbemanning, der ansatte uten fast stilling og eventuelt med
lav kompetanse mister jobben forst, eller det kan vaere at de aktuelle arbeidstakerne blir
erstattet av andre.

De bransjene et flertall av flyktningene har hatt jobb i er kjennetegnet av
varierende/usikker oppdragsmengde, og av a veere utsatt for nedleggelser/konkurser.
Mange av flyktningene vi intervjuet fortalte at virksomheten de jobbet i leverte tjenester
pa tidsbegrensede kontrakter. Det gjelder for eksempel virksomheter innenfor renhold
og kantinedrift, med ogsa til en viss grad transport.
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Firmaet mitt mistet kontrakten med [en stor kunde]. Og da fikk jeg ikke mere jobb
i firmaet, de kastet 0ss ut.

For jeg var ferdig med intro begynte jeg & jobbe pa [...]. De fornyet arbeidsavtalen
i tre maneder, men i mars sluttet jeg fordi de sa at det ikke var noe jobb lenger —
det var vanskelig okonomisk situasjon for dem.

De sa opp flere samtidig. Det var forventet pa grunn av lavere prosjekttilgang.

Som vi beskrev i kapittel 4 er de jobbene informantene vare har hatt for en stor del jobber
med lgse kontrakter, og det er derfor lav terskel for arbeidsgiveren til & avslutte arbeids-
forholdet.

Mange har veert tilkallingshjelp (ringevikar). Dette innebaerer at de blir oppringt ved
behov, med varierende og uforutsigbar arbeidstid. Det er flere av dem som forteller at
arbeidsgiveren ringte «sjeldnere og sjeldnere». Enkelte hadde i prinsippet en slik avtale
da vi intervjuet dem — men «det er lenge siden de har ringt na».

En av flyktningene hadde hatt en renholdsjobb i 1,5 ar, og forteller:

Det var forskjellige tider, noen ganger fire timer, fem timer, ikke sd& mye sju timer,
men noen ganger fulltid [...] 4-5 timer om dagen var normalen. Oppdraget jeg
hadde pa skolen sa stopp i juni. [...] Jeg trodde det skulle fortsette, men de har
ikke tatt kontakt med meg, jeg vet ingenting.

En annen forteller at hun fikk jobb etter a ha veert i praksis i barnehage.

Jeg fikk ringevikarjobb, ikke sa mye, hele sommeren fikk jeg bare 4 dager, og
etter sommeren har det veert bare én dag.

Den nest vanligste typen arbeidsavtale er som vikar — det vil si en tidsavgrenset jobb.
De som har hatt en slik avtale har stort sett ikke fatt fortsette i jobben etter at den avtalte
perioden har utlapt, eller de har selv valgt a slutte. Pa spgrsmal om hvorfor de sluttet i
jobben, er det flere som svarer «det var ikke mer jobb».

Noen av de vi intervjuet hadde hatt en rekke slike kortvarige jobber, med perioder
innimellom som arbeidsledige. Flere avdem har jobbet innenfor flere bransjer, men felles
for jobbene er at de er uten noen seerlige utviklingsmuligheter, alle var tidsbegrenset og
noen med lav arbeidstid. Det er flest menn som har et slikt forlgp.

Mann 1 har ingen skolegang eller relevant arbeidserfaring fra
opprinnelseslandet. Han har vanskeligheter med a finne jobb etter
introduksjonsprogrammet. Etter flere runder med praksisplasser innenfor
blant annet butikk, sykehjem og renhold far han et vikariat som renholder.
Vikariatet varer i 6 maneder og han blir arbeidsledig en kort periode fgr
han far et nytt vikariat, ogsa som renholder.

| flere ar har han ulike vikariater og tilkallingsjobber innenfor renhold hos
ulike arbeidsgivere, men aldri fast jobb. Den siste jobben er en
tilkallingsjobb, med faerre og feerre timer. Etter hvert slutter de helt & ringe.

58 | Proba samfunnsanalyse | Hvorfor faller flyktninger ut av arbeidslivet?



KMann 2 har bodd i Norge i nesten 20 ar. Han har fgrst praksis i en kantin}
og far deretter en midlertidig jobb i samme firma. Etter dette har han hatt
over 10 ulike jobber, og veert pa ulike kurs i regi av NAV innimellom.
Jobbene har veert innenfor restaurant, lager, renhold, bilvask og vakthold.
Noen av jobbene har trolig veert svart arbeid.

Den siste jobben var pa en restaurant som ble nedlagt. Etter dette har han

\ veert arbeidsledig. J

Helse

Den nest vanligste arsaken til at de vi intervjuet sluttet i en jobb er helseproblemer. En
god del av de flyktningene vi intervjuet hadde veert sykmeldt eller pa AAP i perioder, og
noen hadde AAP eller ufgretrygd da vi intervjuet dem. For noen dreier det seg om
sykdommer eller skader som ikke er relatert til jobben, men en god del av de vi intervjuet
fortalte om helseproblemer pa grunn av slitasje knyttet til en tung fysisk jobb.

Det var et gjennomgangstema i gruppeintervjuene med de NAV-ansatte at mange
personer med flyktningebakgrunn kommer inn i arbeid som er fysisk belastende. Dette
gjelder bade de med hay og lav utdanning. Konsekvensene blir ofte at de ikke klarer a
sta i arbeid over tid.

De er overrepresentert pa AAP pa grunn av at de har veert i fysiske yrker og er
slitne ogsa. De stresser ogsa mye pa jobb, fordi de tilpasser seg ikke sa godt, det
er psykosomatisk belastende for dem a jobbe. En viktig faktor her er at
arbeidsgivere er darlig til a informere om tilrettelegging pa arbeidsplassen.

De som gar i kvalifiseringsprogrammet har ofte hatt jobber tidligere som har veert
tunge; lager, renhold eller industri. Det gjelder alle vare brukere — ogsa de norske.
De er ofte eldre og slitne.

Flere av de flyktningene vi intervjuet fortalte om helseproblemer som de relaterte til tungt
fysisk arbeid. Dette er tre av de som hadde hatt en renholdsjobb:

De begynte a kutte timer, det ble vanskelig & gjore jobben pa den tiden de
forventet. Vaske flere etasjer i kontorbygg pa 3 timer, det er vanskelig. Det var
stor belastning, mye stress, noen ganger ett oppdrag i Oslo og ett utenfor Oslo.
Jeg ble syk, fikk ryggproblemer.

Det var veldig tung jobb for meg pga skulderen. Jeg matte sporre venner og
kolleger om a hjelpe meg med noen oppgaver. Tok [for mye] av medikamenter
som jeg bruker, sa jeg matte si til dem at jeg kan ikke jobbe mer.

Jeg sluttet [...] ogsa pa grunn av skade, jeg fikk prolaps. Har gatt til fysioterapeut,
de sier jeg ma ta tabletter — medisin, men det er ganske dyrt a ga dit, men jeg er
nodt til det. [...] Alle som jobber i renhold lider av prolaps. [...] Men hvis jeg
fortsatte kunne jeg ikke hatt jobben i mer enn 10 ar, da matte jeg blitt pensjonist,
det er sa tung jobb.

Ogsa noen av arbeidsgiverne vi intervjuet nevnte helseutfordringer som en arsak til
frafall, siden mange av deres ansatte har fysisk tunge jobber som blir veldig belastende
over tid.
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Vi opplever ogsa at en del som jobber med renhold far plager med rygg osv., det
er tungt arbeid.

De fleste far ensformige jobber som betyr at det over tid vil vaere en belastning.
Jeg tror belastning er en viktig arsak [til at mange faller ut].

Mann 3 har litt skolegang fra opprinnelseslandet, og hadde jobbet i
butikk far han kom til Norge. Mens han deltar i introduksjons-
programmet har han sprakpraksis i hjemmetjenesten i kommunen, men
det resulterte ikke i jobb. Han var arbeidsledig da introduksjons-
programmet var over og deltok derfor i en rekke tiltak i regi av NAV. Han
gikk blant annet pa jobbsgkerkurs og hadde praksis i butikk etterfulgt av
praksis innenfor renhold. Han fikk etterhvert en deltidsjobb.

Deltidsjobben var for liten til a forsgrge familien og han fortsatte & soke
hos andre renholdsbedrifter for a fa flere oppdrag. Han klarer etter hvert
a fa nok oppdrag til a fylle en «heltidstilling». Han synes jobben er
belastende, men er forngyd med & kunne forsgrge familien. Han
opplever imidlertid at renholdsbransjen har endret seg, det blir stadig
mer tidspress, de samme oppgavene skal gjennomfgres pa kortere tid.

Etter flere ar som renholder far han prolaps og blir sykmeldt. Mens han
er sykmeldt deltar han i noen tiltak fra NAV, blant annet rehabilitering.
NAV forsgker & hjelpe han med a finne andre mindre belastende jobber,
men han «kan ikke noe annet enn renhold». | dag mottar han AAP.

Andre av flyktningene vi intervjuet har blitt utsatt for en ulykke, og noen har fatt en annen
somatisk sykdom (ikke relatert til slitasje). Det siste er tilfellet for et par av de vi intervjuet
som hadde hatt en fast, stabil jobb som de trivdes i.

Det var ingen av de vi intervjuet som fortalte eksplisitt at de hadde psykiske problemer,
men noen fortalte om stress, og en fortalte at NAV hadde «sendt ham til psykolog». NAV-
veilederne vi intervjuet papekte som tidligere nevnt at mange flyktninger sliter med
traumer fra krig og flukt, og at problemene ofte dukker opp etterhvert som flyktningene
har bodd en stund i Norge.

Fysisk tunge jobber, useriose arbeidsgivere, psykiske traumer som kommer til
overflaten forst etter noe tid.

Ogsa blant arbeidsgiverne er det noen som formidler at de har ansatte som sliter med
traumer. En av arbeidsgiverne har ogsa tilbudt de ansatte & ga til terapeut.

Noen har traumer fra krigen. Jeg kan sitte der og vise medfolelse, men klarer
aldri & forsta det, klarer ikke a sette meg inn i hva de har opplevd. Har tilbudt dem
a ga til terapeut for a hjelpe dem.

NAV-veilederne mener ogsa at det er storre forekomst av psykiske problemer blant
flyktninger enn man klarer & avdekke. Arsaker som ble nevnt er at det kan vaere kulturelle
barrierer mot & oppsweke hjelp for psykiske lidelser, samt at sprakbarrierer gjor det
vanskelig for hjelpeapparatet & avdekke.
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6.2 Valg som pavirker muligheten til a forbli i jobb

| intervjuene med flyktninger kom det fram at ganske mange av dem hadde tatt egne
valg — mer eller mindre frivilig — som har fatt negative konsekvenser for arbeids-
deltakelsen. Folgende valg peker seg ut: A fa barn (og eventuelt velge & vaere hjemme i
en lenger periode enn det som er vanlig i Norge), a flytte til et annet sted, samt a slutte i
en jobb for & ga pa skole/ta utdanning. Noen har sagt opp en jobb fordi de far gkonomiske
eller praktiske problemer med & opprettholde arbeidsforholdet, og enkelte har sluttet i en
jobb fordi de ikke har trivdes/det har oppstatt konflikter.

I noen tilfeller medforte valgene at de umiddelbart sluttet i en jobb, mens i andre tilfeller
— eventuelt i tillegg — har valgene fatt mer langsiktige konsekvenser for arbeids-
deltakelsen. Flere av de valgene flyktningene har tatt far trolig negative konsekvenser
for arbeidsdeltakelsen ogsa pa lengre sikt. Det a ta utdanning i Norge vil imidlertid ha
positive konsekvenser pa sikt.

Begynne pa skole

Noen av de vi intervjuet hadde bestemt seg for a starte pa en utdanning etter lang tid i
Norge, og dette er grunnen til at de er «ute av sysselsettingsstatistikken». Dette gjaldt
flest kvinner. En god del hadde begynt pa grunnskole da vi intervjuet dem, og noen
hadde planer om & ta en fagutdanning. Flere gikk pa norskkurs for & oppna et formelt
niva. Ogsa arbeidsgiverne vi intervjuet har erfart at noen ansatte med innvandrer-
bakgrunn har sluttet fordi de skal begynne pa en utdanning.

En av flyktningene vi intervjuet svarer slik pa spegrsmal om hvorfor hun sluttet i jobben
hun hadde:

Fordi jeg ville laere mer, hvis jeg kan skrive og gjore som de andre, sa kunne jeg
fa jobb der fast eller som vikar eller flere dager i uka, men na var det bare
praktiske oppgaver. Jeg trenger a kunne skrive bedre norsk. Jeg sluttet for a
starte pa voksenopplaeringa, pa grunnskole.

En annen mistet jobben, men valgte sa a ta utdanning og sokte derfor ikke ny jobb:

Jeg sluttet fordi jeg ikke fikk mere jobb, jeg var bare vikar. Men jeg hadde ogsa
andre planer, ville fokusere pa planen min om & bli barne- og ungdomsarbeider.

Et gijennomgaende tema i intervjuene er at en god del av flyktningene jobbet eller var i
arbeidstrening pa et tidlig tidspunkt etter ankomst til Norge, og at de etter mange ar har
erfart at mulighetene er sveert darlige nar de ikke har noen formelle kvalifikasjoner. Flere
gnsker na a ta grunnskole, oppna hayere niva pa norskprave, og noen vil ta farerkort.

Flere av NAV-veilederne papeker at mange flyktninger blir «<presset» ut i arbeidslivet for
norskkunnskapene er ordentlig pa plass. Pa sikt kommer de darlig ut, de er ofte i jobber
der det er liten mulighet for utvikling. Dette blir ofte kortvarige jobber.

Vi ser at det er de som kommer fra butikk, service og restaurant, som ofte kommer
tilbake til oss igjen. Dette er kortsiktige jobber.

Blant de flyktningene vi intervjuet har vi mange eksempler pa de som angrer, og/eller
erkjenner pa at sent tidspunkt at de burde ha tatt mer utdanning tidligere. Noen av dem
er frustrerte og opplever & ha «mistet mange ar av livet». De hadde ikke sett for seg at
det skulle veere sa vanskelig a fa en stabil tilknytning til arbeidslivet uten kvalifikasjoner.
Det er en innsikt de har fatt etter de erfaringene de har gjort seg i arbeidslivet. Fravaer
av denne innsikten og insentiver til & jobbe kort tid etter bosetting skyver dem ut i arbeid
for de er «klare» for det norske arbeidsmarkedet. En av dem sier:
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Drommen min er blitt odelagt, fordi jeg gjorde feil, jeg gikk rett i jobb, istedenfor
a ga mer pa skole.

Forst, ndr jeg kom hit, sa tenkte jeg ikke at det krevdes utdanning i Norge for a
fa jobb, men na ser jeg at det trengs. Jeg tenkte kanskje at det bare trengtes
norskkurs. Men na vet jeg at jeg ikke har nok erfaring til & fa jobb, man ma ha
kvalifikasjoner. Derfor vil jeg ga mer skole na, det er vanskelig & fa jobb.

En kvinne som kom ung til Norge fullfarte grunnskolen, men valgte a ikke fortsette pa
videregaende fordi hun fikk en jobb. Hun forteller:

De spurte om jeg kunne hjelpe til som sommerjobb, og deretter, de likte meg, og
spurte om jeg kunne fortsette a jobbe der. De sa, du er flink, kan du fortsette a
jobbe for oss. Hvis de ikke hadde sagt det, sa hadde jeg kanskje fortsatt pa
skolen. Hvorfor sparte de meg ikke for dette, jeg syntes det var hyggelig at de
likte meg, sa jeg fortsatte. [...] Jeg tenker na at det var veldig dumt, jeg skulle
fortsatt & ga pa skole istedenfor & begynne a jobbe der.

Kvinne 1 kom til Norge som ung, og tar fgrst grunnskole. Hun far
sommerjobb pa et vaskeri, og fortsetter & jobbe der istedenfor &

begynne pa videregaende. Dette er en fast fulltidsjobb. Hun trives i
jobben og jobber der i 4 ar for hun hun gifter seg og blir gravid. Hun blir
sykmeldt under svangerskapet. Hun far deretter ganske raskt sitt andre

barn og slutter i jobben.

Etter at hun har veert hjemmevaerende noen ar, blir hun skilt. Hun vil da
tilbake til arbeidslivet. Hun far jobb pa et sykehjem, men far ikke
hverdagen til & ga i hop med a hente/bringe i barnehage/SFO.
Arbeidstiden er ogsa ugunstig. Hun har ingen familie eller andre som
kan hjelpe henne der hun bor.

Hun bestemmer seg for & begynne pa videregaende utdanning, for &
kunne fa en jobb med mer gunstig arbeidstid.

/Mann 4 har noe grunnskole fra opprinnelseslandet. Han begynner é\
jobbe mens han er i introduksjonsprogrammet. Han far vite at han ikke
kan jobbe samtidig, sa han slutter pa introduksjonsprogrammet far tiden.

Han sier at han matte tjene penger sa kona hans kunne komme til
Norge. Jobben er midlertidig, og tar slutt far det er gatt et ar.

Deretter far han en praksisplass pa lager, men det ble ikke jobb etterpa. |
en periode kjgrer han drosje. Han blir deretter utsatt for en ulykke, og
kommer etterhvert pa AAP. | lgpet av de arene han har veert pa AAP har
han blitt sendt til ulike praksisplasser, men ikke fatt jobb etterpa. Han
snakker for darlig norsk.

k Etter noen ar far han godkjent a begynne pa grunnskole. /
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Fa barn

Den av kvinnene vi intervjuet som var eldst da hun kom til Norge var 38 ar. Alle har altsa
kommet til Norge i en alder hvor det er naturlig a fa barn. Enkelte av dem var gravide da
de kom til Norge, og noen hadde med seg barn.

Det & fa barn — spesielt nar det er snakk om flere — har i stor grad pavirket
arbeidsmarkedstilpasningen for de aller fleste kvinnene vi intervjuet. Noen hadde en jobb
da de ble gravide, og sa da opp, eller lot vaere a ta mer jobb. Noen ble sykmeldt i
svangerskapet og gikk ikke tilbake til jobben. En forteller:

Jeg ble gravid. Sluttet i midten av svangerskapet. Jeg ble syk. Jeg ble sykemeldt
ut svangerskapet, sa fikk jeg det andre barnet, og jobbet der ikke mer.

En av arbeidsgiverne vi intervjuet mener ogsa at kvinner med innvandrerbakgrunn har
andre holdninger til & jobbe under svangerskap enn det som er vanlig. Arbeidsgiveren
opplever at en del av dem oppfatter det som «farlig» a jobbe mens man er gravid.

Selv om det & fa barn i noen tilfeller har medfert at kvinnene har sluttet i en jobb de
hadde, er en minst like viktig konsekvens at det for mange av dem har fatt negativ
betydning for arbeidsdeltakelsen pa sikt. En del av dem fikk barn raskt etter at de kom til
Norge. De avbrat derfor introduksjonsprogram eller norskopplaering etter & ha deltatt i
kort tid, og i mange tilfeller varte avbruddet i et ar eller mer. | den perioden de var hjiemme
fikk de fleste lite trening i & snakke norsk. Tilbake i introduksjonsprogram/norskopplaering
har det for flere av dem bare gatt noen fa maneder for de fikk barn igjen.

Dette forlgpet innebaerer gjerne at de starter «helt pa nytt» — gjerne flere ganger — etter
a ha bodd i Norge i en god del ar. Det a fa barn hindrer kontinuitet i norskopplaering og
kvalifisering. De «bruker ogsa opp» retten til gratis norskopplaering.'¢ Vi ser at dette kan
gjelde selv om man ikke far mange barn, og selv om man ikke blir hiemme mer enn et
ar eller to. Noen velger imidlertid & vaere hjemme med barna over en lang periode, og er
«klar for & jobbe» etter over 15 ar i Norge. Pa det tidspunktet ma de ga pa norskkurs og
kanskje ta grunnskole far det er noen mulighet til a fa jobb.

Nedenfor viser vi to eksempler. Denne typen forlgp forekommer ikke blant de mennene
vi intervjuet.

16 Se kapittel 7.2.
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Kvinne 2 har ingen skolegang fra opprinnelseslandet og ingen
arbeidserfaring utenfor hjemmet nar hun kommer til Norge. Hun har

med seg ett barn og er gravid. | Igpet av 11 ar far hun 7 barn til. Det hun
far av norskkurs er to perioder med noen fa maneder hver gang
innimellom de fgrste svangerskapene.

Hun er hjiemmevaerende med barna inntil hun har bodd 16 ar i Norge,
med unntak av en kort periode da hun har en liten renholdsjobb. Hun og
familien er bare sammen med andre som kommer fra samme land. Hun

reiser og bor flere ar i utlandet sammen med noen av barna.

Nar hun kommer tilbake til Norge er alle barna ganske store, og hun er

«klar» for arbeidslivet.

Hun far da et par praksisplasser, som bare resulterer i en liten

tilkallingsjobb etterpa. De slutter imidlertid & ringe. Deretter far hun
begynne pa norskkurs.

Kvinne 3 har hgy utdanning fra opprinnelseslandet, og harjobbe\

noen ar i det yrket hun har utdanning. Nar hun kommer til Norge
begynner hun pa introduksjonsprogram, men blir gravid og sykmeldt i
svangerskapet. Etter at det farste barnet har fatt barnehageplass
begynner hun igjen pa norskkurs, men er gravid, og kurset blir avbrutt
nar hun far barn nummer 2. Hun blir skilt, og er hjiemmevaerende litt
lenger denne gangen.

>

Nar hun begynner pa norskkurs pa nytt far hun bare ga noen maneder

for hun ma betale. Dette har hun ikke rad til. Hun sgker da jobb og far

en renholdsjobb. Hun har et hap om a kunne bruke utdanningen sin og

har sgkt om & fa den godkjent, men dette tar tid, og hun ma ferst oppna
niva B2 pa norskprgve.

Hun gar derfor pa norskkurs, har na oppnadd B2 og venter pa
godkjenning av utdanningen sa hun kan sgke pa jobber hun har
utdanning til.

Flytte

En annen hendelse som hindrer kontinuitet i arbeid er a flytte. Utvalget av flyktninger vi
intervjuet er ikke geografisk representativt. Noe under halvparten av dem bor i Oslo, 1/4
i Oslos omegn, og de resterende er spredt mellom fem andre byer i Norge. En relativt
stor andel av dem hadde imidlertid flyttet til navaerende bosted fra et annet sted, ofte fra
et mindre sted hvor de forst var bosatt, til en by.

Det er flere grunner til & flytte, men det vanligste er & komme naermere familie eller
venner. De fleste antar at det er flere muligheter for dem i en storre by. De har stort sett
flyttet uten & ha en jobb a ga til, og har avbrutt jobb, skole, tiltak eller norskoppleering. Vi
finner at det a flytte er en vanlig arsak til & slutte i en jobb, og at det kan fa konsekvenser
for jobbmulighetene pa sikt ogsa for de som ikke er i jobb pa det tidspunktet de flytter.
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De vanligste grunnene til & flytte er 8 komme nzermere familie, venner, eventuelt et starre
miljo av personer fra samme opprinnelsesland, samt fa tilgang til et sterre utvalg av for
eksempel klaer og mat. To av flyktningene forklarer hvorfor de flyttet:

[Hvorfor sluttet du i jobben?] Jeg ville flytte til Oslo, det var derfor jeg sluttet. Jeg
hadde mange venner i [byen], men plutselig ville alle flytte til Oslo, og da matte
jeg ogsa flytte. Hvis jeg ikke hadde flyttet, sa kunne jeg ha fortsatt & jobbe der.

Jeg flyttet til Oslo fordi alt er vanskelig a fa tak i [bosettingskommunen], jeg matte
komme til Oslo ofte for & kjope ting, for eksempel halal-kjott, mange ting som jeg
ikke kunne fa tak i i [bosettingskommunen], som man far lett tak i i Oslo. Her er
det et stort alternativt utvalg, man kan velge kleer og alt mulig. Ogsa at barna
mine ville flytte til Oslo, de ville ikke tilbake til [...] etter & ha veert pa besok i Oslo
flere ganger. [En slektning] bor i Oslo.

En NAV-veileder sier:

Mange har veert i OK jobber, sa bestemmer de seg for a flytte og begynner a
soke jobber. Nordmenn soker kanskje jobb forst.

De som har flyttet har ofte sett for seg at det er mye flere muligheter for dem i Oslo (eller
en annen starre by) enn der de flytter fra. Flere av de NAV-veilederne vi intervjuet trakk
fram det & flytte til et nytt sted som en arsak til frafall fra arbeidslivet. Det er ikke
nadvendigvis lett & komme inn i en ny jobb pa et nytt sted. Ansatte pa begge NAV-
kontorene i bydelene i Oslo vi intervjuet, trakk uoppfordret fram tilflytting som et stort
problem:

En del har veert i intro og fatt jobb i kommunen der de tok intro. Sa flytter de til
Oslo. Her er kravene storre, og de ender opp som arbeidsledige. Det er en veldig
uheldig utvikling at de flytter til Oslo. Nar de forst er her, vil de ikke tilbake.
Arbeidsmarkedet i Oslo er en arsak til at mange gar arbeidsledige lenge.

En av NAV-veilederne forteller:

Vi er en typisk tilflytningsbydel, der folk kommer fra andre steder. [...] En av
arsakene til at man faller utenfor arbeidslivet, er at mange tror at det er mange
jobber i Oslo. Det er en stor utfordring. Ofte er familier splittet og de vil bo
sammen. Tankegangen er at de vil vaere sammen, bo naermere hverandre. De
tenker at de har nok nettverk for 8 komme inn pa arbeidsmarkedet.

Noen av de flyktningene vi intervjuet hadde ogsa hatt lengre opphold i utlandet etter at
de kom til Norge. Grunner til dette var et gnske om at barna skulle ga pa skole i
opprinnelseslandet, gnske & komme nsermere familie i et annet europeisk land, samt
forsgk pa a flytte tilbake mer permanent.
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Mann 5 hadde en utdanning tilsvarende videregaende skole da han
kom til Norge. Han kommer alene og bor en stund i mottak far han blir
bosatt i en mindre kommune. Han deltar pa introduksjonsprogram. Han

lzerer raskt norsk. Han far en praksisplass pa et sykehjem, og far vite at
det er gode sjanser til & fa jobb der etterpa.

Han trives i praksisplassen, men har ingen venner eller familie i
naerheten. Han opplever at det «ikke skjer noe» pa det stedet han bor,
og det er langt til neermeste by. Han har venner som bor i Oslo, og de

forteller ham at han kan fa jobb pa en restaurant der.

Han slutter derfor i jobben og flytter til Oslo. Restaurantjobben varer i 5
maneder. Deretter blir han arbeidsledig, og er pa flere praksisplasser de

neste arene. Han far noen mindre ringevikarjobber. | dag er han i
jobbsgkerkurs i regi av NAV. Det er 6 ar siden han flyttet til Oslo.

K\/inne 4 hadde ingen utdanning da hun kom til Norge alene som gansh
ung. | lgpet av 2 ar far hun 2 barn. Nar det yngste barnet er ett ar, far hun

en praksisplass i en barnehage. Hun far et vikariat i denne barnehagen
etterpa. Hun trivdes veldig godt i denne jobben, og mener at hun kunne
ha fatt forlenget kontrakt etter vikariatet.

Hun bestemmer seg imidlertid for a flytte fordi hun ikke har noe familie
eller venner der hun bor. Etter at hun har flyttet far hun sitt tredje barn.
Hun mottar overgangsstgnad og sgker etter hvert jobb. Hun far en
praksisplass i barnehage, men far ikke jobb der etterpa siden de krever

{th@yere norskniva. Aret etter har hun en annen praksisplass, som heny

ikke resulterer i jobb. S& begynner hun pa grunnskole.

Okonomiske eller praktiske utfordringer

Noen av de flyktningene vi intervjuet hadde sagt opp en jobb fordi de folte seg tvunget
til det av gkonomiske eller praktiske grunner.

Noen hadde vzert i jobb med sveert lav arbeidstid, og var dermed ikke i stand til & forsgrge
seg (og eventuelt familien) med denne jobben. En av de vi intervjuet hadde investert i
egen virksomhet, men klarte ikke a fa hay nok inntekt av jobben og matte derfor gi seg
(og selge).

Ogsa noen av de arbeidsgiverne vi intervjuet har erfart at ansatte har sagt opp fordi
vedkommende gnsket en starre stillingsandel enn det virksomheten har hatt muligheten
til & tilby.
Vi har tatt inn en del nye flyktninger som vi har tatt pa praksisplass hos oss. Men
— ndr intro er over, og de ikke lenger mottar introduksjonsstenad, er ikke 40
prosent jobb hos 0ss nok. Flere har takket nei til videre jobb hos o0ss, da de mister
en del NAV-stotte pa a jobbe deltid.

Hos oss klarer vi ikke tilby 100 prosent, i de siste arene har 8 forlatt oss pa grunn
av at de har sokt seg til et annet yrke for & fa mer timer og lonn.
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En praktisk utfordring som ble nevnt av flere av flyktningene vi intervjuet var transport.
For eksempel:

Det var mye reising, jeg matte innom tre steder hver dag. Jeg trivdes, men det er
slitsomt med reisingen. [...] Jeg sluttet pga reisingen. Det gikk ikke med barna.
Det var veldig ubehagelig at barnehagetantene satt utenfor med barna mine, det
var ekkelt. Jeg folte meg darlig da. Jeg ville ikke dette.

Det var ganske lang reisevei, jeg matte kjore. Bilen min ble edelagt, og da ble det
vanskelig a komme seg til [jobben] sa tidlig pa morgenen. Og de spurte om nar
jeg far en annen bil, og jeg sa vet ikke nar jeg kan fa, bil koster mye.

Transport er ogsa noe enkelte arbeidsgivere formidlet. De opplever at noen ansatte
synes det er krevende a reise kollektivt mellom oppdrag (renhold) og er avhengig av
geografisk neerhet til jobben. | et av busselskapene opplever de at det er vanskelig a
rekruttere innvandrere til kjoreruter i distriktene fordi de ansatte ofte er avhengig av bil
for & komme seg til jobb.

De NAV-ansatte papeker dessuten at mange i malgruppa har jobber med ubekvem
arbeidstid, noe som vanskelig lar seg kombinere med & ha barn.

Det storste problemet er turnusjobber for folk som har mange barn. Hotell eller
sykehjem er ofte turnusjobber, og dette blir vanskelig for kvinner.

Mistrivsel/konflikt

Noen fa av de flyktningene vi intervjuet forteller at de har sluttet i en jobb fordi de
mistrivdes. En av dem hadde jobbet en stund som taxi-sjafer, og opplevde arbeidsmiljoet
som belastende. Han hadde ogsa blitt utsatt for ran og vold fra en kunde, og fortalte at
han generelt mistrivdes. Dette var grunnen til at han sluttet, i tillegg til darlig lenn.

Lonnen var veldig darlig, det var en grunn for at jeg slutta. [... og ...]. Jeg motte
mange alkoholikere i helgene, som trasja bilen, det var ikke hyggelig, jeg trivdes
ikke med det. S& jeg bestemte meg for a slutte. Jeg har ikke veert i drosjemiljoet
siden da. Det er ikke noe for meg. Selv om lonna var bedre ville jeg ikke gjort det,
helt zerlig, jeg motte pa veldig mange rasister som var passasjerer, det var veldig
slitsomt. Jeg vet ikke hvordan de andre som kjorer klarer det. Det var ikke noe
system for & rapportere inn dette.

Arbeidsgiverne vi intervjuet har ogsa opplevd at noen «slutter i sinne» etter at de har blitt
konfrontert med noe eller fordi de ikke «far det som de vil». Informantene forteller at
oppsigelsene ofte skjer pa bakgrunn av en konflikt eller utfordring som ikke har blitt last.
For mange blir veien tilbake til arbeidslivet vanskelig.

Hvis man ikke klarer a tiljpasse seg det norske samfunnet og hvordan man
forventes at man skal opptre som arbeidstaker i Norge sa vil det skape problemer.

6.3 Barrierer for & komme tilbake i jobb

Hva er arsakene til at flyktningene ikke kommer tilbake i jobb nar de har mistet en jobb?
For det forste ma vi huske at det er godt mulig at flere av de vi intervjuet vil komme
tilbake i jobb. Det gjelder for eksempel de som tar utdanning. Noen vil trolig veere tilbake
i en kortvarig jobb pa et senere tidspunkt — de var bare ikke i jobb da vi intervjuet dem.
Enkelte er ufare og det er lite aktuelt & komme tilbake.

De fleste historiene illustrerer imidlertid at det er mange av de samme arsakene til at det
er vanskelig & komme tilbake, som det var til at det var vanskelig & komme inn i den
forste jobben. Flyktningene vi intervjuet er pa mange mater «tilbake til start». Barrierene
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er stort sett ikke blitt mindre, og i noen tilfeller er de blitt starre, ettersom arbeidsmarkedet
har utviklet seg med strengere krav.

Flyktningenes ressurser

De faerreste vi har intervjuet har oppnadd heyere utdanning enn de hadde da de kom til
Norge — unntaket er noen av de unge som var i skolealder da de kom.

Nar det gjelder norskkunnskaper ma vi anta at det har vaert en positiv utvikling for noen
av dem, men de fleste har ikke veert i en type aktivitet som bedrer norskkunnskapene.

Jeg jobbet hver natt. Jeg likte det godt. Jobbet alltid sammen med tre andre — de
var hyggelige. Men de snakket ikke sa mye, noen kunne ikke noe norsk.

Den erfaringen flyktningene har opparbeidet seg i de arbeidsforholdene de har veert, har
i liten grad gitt noen kompetanseheving. Arbeidsgivere har liten vilje til & investere i
kompetansen til vikarer og andre midlertidige ansatte. De har heller ikke fatt utviklet
relasjoner/nettverk pa arbeidsplassen av noe szerlig kvalitet. NAV-ansatte framhever at
mange i var malgruppe forblir «pa gulvet». De stiger ikke i gradene og far ikke den
utviklingen som kan forventes. Mange av de tilgjengelige jobbene for denne gruppen er
yrker man ikke kan st i til man nar pensjonsalder.

Det gar mange ar, ogsa i arbeid, uten at de far kompetanseutvikling eller verdifulle
referanser. Noen av flyktningene uttrykker at de opplever a ha «mistet mange ar av
livet».

Som vi har sett, er det en del avdem som har fatt darligere helse. Nar det gjelder familie-
situasjonen opplever etter hvert en del av kvinnene at de har faerre omsorgsoppgaver,
men pa det tidspunktet har det gjerne gatt mange ar hvor de ikke har veert i arbeid.

Motivasjon og holdninger

Som vi har veert inne pa aker ikke motivasjonen for & jobbe med de erfaringene de fleste
har hatt. En del av dem er sveert skuffet og motlgse. En som har en universitetsutdanning
fra opprinnelseslandet svarer slik pa spersmal om hva vedkommende i dag tenker om a
jobbe:

N4, jeg har sluttet a tenke pa det. Jeg soker mange jobber fortsatt, men jeg tenker
pa ingenting. Jeg venter ikke pa svar, jeg venter ikke pa hap. Det virker hdplost,
men jeg gjor det bare fordi andre forteller meg, bare sok. Og som et menneske,
jeg foler meg humanless, jeg foler at jeg er bare kropp, uten sjel. Jeg er som en
robot, jeg ma gjore hva systemet forteller meg, og that’s it.

En annen sier:

Det er som a vaere i et rom med mange dorer men alle dorene er last og du har
ikke nokkel. Du ser folk komme inn og ga ut, men du har ikke nokkel. Hva er
nokkelen? For eksempel taxisjaforer har nokkel, de har et yrke, det samme med
bussjéfor, hvis du har fagbrev, utdanning eller arbeidserfaring.

Flere av informantene i NAV trekker fram en negativ spiral nar det gjelder tiden — jo
lenger tid en gar uten arbeid, jo vanskeligere blir det & komme tilbake til arbeidslivet.

Nar tiden gar, gar det los pa psyken og man mister selvtilliten.

Pa den annen side lzerer man seg etter hvert «det norske systemet» (trygdeordninger
mv), og insentivene til & jobbe svekkes. | tillegg er de blitt eldre, noe som ogsa reduserer
mulighetene til & fa en jobb, og til & makte en jobb de kan fa.
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Muligheter i arbeidslivet
Mulighetene i arbeidslivet er ikke blitt flere de siste arene — snarere tvert imot.

Det blir faerre og feerre ufagleerte jobber, og hayere og hayere krav til norskniva og annen
kompetanse. NAV-veilederne vi intervjuet framhever at formelle krav til norskkunnskaper
har gkt de siste arene. Flere av dem forteller om at personer som tidligere har jobbet i
vikariater, ikke far faste stilinger pa grunn av de okte formelle kravene il
norskkunnskaper

Na& krever de for eksempel B1, pluss fagbrev i barnehager og sykehjem. Flere
som har jobbet i midlertidige stillinger, far ikke jobb i de bransjene lenger.

En av arbeidsgiverne sier:

En del snakker darlig norsk. Dersom bussjaforer som har vaert ansatt lenge faller
ut av jobben hos oss, kommer de nok ikke inn igjen i arbeidslivet, selv om det er
stort behov. Sprakkravene har blitt hoyere i det siste.

En av flyktningene sier:

Ja, det er vanskelig a fa jobb i Norge. Det er veldig vanskelig a finne jobb, fordi i
Norge hvis du ikke har fagbrev, sa kan du ikke finne jobb, og hvis du ikke har B!
Na&, sa far du ikke jobb, dette har blitt verre i det siste [...] Norge ser ikke at det er
bra & jobbe med hendene eller hva du kan, de fokuserer bare pa «har du
fagbrev», eller «har du B1». De kritiserer damer fra utlandet for at vi ikke vil jobbe,
men vi vil jobbe, men far ikke jobb, det er veldig mange krav, far ikke jobb uten
fagbrev.

Flere av arbeidsgiverne vi intervjuet mener at mange av de som slutter i jobben, enten
frivillig eller ufrivillig, vil ha vanskeligheter med & komme tilbake. En del tror at mange
innvandrere faller ut av arbeidslivet fordi de initiale barrierene forsterker seg over tid.

De som ikke gar over i andre jobber, slutter fordi det er for tungt. Mange av disse
far ikke annen jobb. Mange ansatte er 50+, de snakker veldig lite norsk og har
lite formalkompetanse.

6.4 Oppsummering

En vanlig grunn til & slutte eller miste en jobb blant flyktningene vi intervjuet er at
arbeidskraften deres ikke ettersparres lenger. Det kan veere pa grunn av nedleggelser
eller nedbemanninger, men det kan ogsa veere at arbeidsgiver onsker a erstatte
vedkommende med en annen. Terskelen er lav siden sveert fa har fast stilling. En annen
vanlig grunn er sykdom. | den siste gruppen er det en god del som har fatt slitasjeplager
pa grunn av fysisk belastende jobber.

Vi finner at flyktningene selv har gjort en del valg som innebeerer at de slutter i en jobb,
eller far darligere muligheter pa sikt. De vanligste av disse valgene er a fa barn og a flytte
til et annet sted. Noen slutter i en jobb for & begynne pa skole. | tillegg er det noen som
opplever at de ikke kan forsgrge seg pa den lille jobben de har, og ser seg tvunget til &
slutte. Andre opplever praktiske problemer med & jobbe, og enkelte slutter i en jobb pa
grunn av mistrivsel.

Nar de mister eller slutter i en jobb, ma mange av dem begynne pa nytt. Det er ikke blitt
lettere & fa jobb. Barrierene er stort sett ikke blitt mindre, og i noen tilfeller er de blitt
storre, ettersom arbeidsmarkedet har utviklet seg med strengere krav.
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/ Hjelpeapparat og regelverk

Lover og regler, samt bistand fra NAV og kommune kan ha betydning for
sannsynligheten for at flyktninger skal fa og beholde en jobb. Vi gir her en oversikt over
den informasjonen vi fikk fra de ulike informantgruppene om hvordan bistanden og
regelverket fungerer for den aktuelle malgruppa.

7.1 Oppfaelging og tiltak

Introduksjonsprogram og norskopplaering

En del av de flyktningene vi intervjuet kom til Norge for introduksjonsprogrammet ble
innfort som en ordinger ordning. Det er heller ikke alltid klart i intervjuene om de faktisk
deltok i introduksjonsprogram eller ikke. De fleste omtaler det uansett som norskkurs, og
noen forteller om praksis ved siden av.

| intervjuene spurte vi ikke konkret om innholdet i eventuelt introduksjonsprogram eller
den norskoppleeringen flyktningene fikk da de kom. Ofte var dette mange ar siden. De
fleste gir uttrykk for at det hadde veert nyttig, og enkelte forteller noe mer.

Ganske mange fortalte at de hadde veert i praksis parallelt med at de fikk norskopplaering.
Selv om dette ofte var ment som sprakpraksis, er det flere som forteller om
praksisplasser hvor de i liten grad fikk norsktrening.

De kalte det sprakpraksis, men jeg malte eller reparerte, jeg snakket ikke med
andre personer - hadde ikke noe utvikling i norsk sprak. [...] Jeg kunne fortsatt
grunnskole - og begynt pa videregdende. Tenker om det na at det var feil. Jeg
tror det er for sent na.

En av de flyktningene vi intervjuet uttrykte at hun var veldig forngyd med introduksjons-
programmet. Etter 10 ar i Norge ensket hun likevel & bruke tolk i intervjuet med oss. Hun
har fatt fire barn i lopet av tiden i Norge, og har ikke veert i praksis eller arbeid etter
introduksjonsprogrammet.

Intro er jo inngangsbilletten til Norge, du lzerer spraket, arbeidspraksis, laerer om
mulighetene man har for 8 komme inn i systemet. Det er et veldig viktig program
aveere med i. [...] Jeg gikk fra a ikke kunne si noen ting pa norsk, og kom ut med
a kunne snakke pa norsk, sa ja, det var nyttig. For jeg gikk pa intro kunne jeg ikke
ga pa butikken og handle, forsta hva jeg handler og hva jeg betaler.

Nar det gjelder norskoppleeringen er det svaert mange av de vi intervjuet som syntes det
var vanskelig & lzere norsk den forste tiden, og at det fremdeles er vanskelig. Det er flere
tilbakemeldinger som tyder pa at undervisningen var lite individuelt tilpasset, og noen
mener at det har utviklet seq til det bedre siden den gangen de kom.

Nar jeg kom i september, sa hadde kurset allerede startet i august, sa de hadde
startet for lenge siden, det var veldig vanskelig. De gadd ikke ga tilbake bare for
meg, sa jeg skjonte ingenting egentlig. [...] Jeg synes ikke jeg fikk det jeg trengte
fra norskkurs, dette kunne vaert mye bedre, jeg foler at jeg mistet mange ar der.
Lzereren kunne ikke ga tilbake bare for meg, og innforingsklassen det forste aret
pa videregaende var heller ikke veldig bra. Vi matte finne ting pa internett, soke,
men vi var ikke sa flink til a folge opp, og jeg var ikke flink til a forsta at det var
viktig heller, sé jeg fikk ikke sd& mye ut av det. Jeg har sett mange andre mater &
leere ting pa senere.

En kvinne som ikke hadde noe skolegang fra far hun kom til Norge forteller:
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Det var vanskelig for meg, men jeg vet ikke hvordan det var for de andre. Mange
som har kommet etter meg er flinkere, de hjelper meg, sa det er ikke like
vanskelig for alle andre. Ogsa hvis du bruker norsk og prater sa synes jeg det er
lett, men jeg har ingen nabo eller venner som snakker norsk, sa da leerer jeg det
aldri. Men jeg snakker litt norsk nar jeg er i barnehagen og pa skolen [hvor barna
gar]. De som jobber i barnehagen snakker sakte, og forklarer meg, det er veldig
bra.

En god del av de flyktningene vi intervjuet gar i dag, etter mange ar i Norge, pa kurs. De
fleste pa norskkurs eller grunnskole, og et par har begynt pa videregaende opplaering.
Det er flere av kvinnene som forteller at de «gar pa skole» pa KIA."?

Oppfolging fra NAV

De flyktningene vi intervjuet fortalte i liten grad om oppfoelgingen fra NAV utenom
tiltaksdeltakelse, men flere av dem hadde en del kontakt med NAV-veilederen sin, og
formidlet hva de diskuterte, eller hvilken informasjon de hadde fatt.

| gruppeintervjuene spurte vi NAV-veilederne om hvordan de jobber opp mot personer
som har kommet som flyktninger til Norge, og som har falt ut av arbeidslivet. De papekte
at det er et stort mangfold blant flyktninger:

Vi jobber med alle grupper, fra hoyt utdannede til analfabeter. Man moter alt. Ikke
bare ufagleerte.

Likevel fremheves det at de som har hgyere utdanning i mindre grad oppsoker NAV, da
mange far jobb uten starre problemer. NAV-veilederne papeker at det er noen fellestrekk
som gar igjen for de av flyktningene som star utenfor arbeidslivet:

Det som kjennetegner flyktninger sammenliknet med andre innvandrere er at de
ikke har kommet hit frivillig, og de onsker ikke nedvendigvis a veere her.

Flere av NAV-veilederne formidlet at de ikke klarer & gi den oppfelgingen de burde gitt
til innvandrere/flyktninger med lav kompetanse og/eller darlige norskkunnskaper. Her er
det imidlertid stor forskjell avhengig av hvor mange brukere de har oppfelgingsansvar
for og hva slags stilling de har. De forteller at de har mellom 20 og 80 brukere. Ansatte
som for eksempel jobber i kvalifiseringsprogrammet, IPS eller fglger opp personer med
helserelaterte utfordringer, har gjerne faerre brukere og kan gi tettere oppfelging.

Det de forteller om oppfolgingen av innvandrere flyktninger er likevel at de har mye
kontakt og tett oppfelging. For noen er det ukentlig kontakt. De har kontakt via telefon,
SMS, chat eller med mgter. De er ofte ute og besoker brukere i praksis eller pa
arbeidsplass.

Veilederne i NAV formidler at god kartlegging i starten legger et viktig grunnlag for videre
oppfolging og veiledning. De kartlegger bade vedkommende sin motivasjon til deltakelse
i arbeidslivet, hva slags type jobb vedkommende ser for seg, eventuelle helseutfordringer
og hva de har av ulik utdanning og kompetanse.

Vi spor ofte om hva som er drommejobben — [da kan de for eksempel finne en
jobb i en virksomhet som ogsa har ansatte i «drommeyrket»]. Da kan de komme
naermere sin drommejobb. Kanskje velger de a ta utdanning pa kveldstid, slik at
de pa sikt kan na drommen sin, eller kanskje ser de hvor urealistisk det er og
kommer pa andre tanker. Jeg spor ofte om hva de vil jobbe med — hva som er

17 KIA star for Kristent Interkulturelt Arbeid, en ideell organisasjon som blant annet tilbyr gratis
norskoppleering for minoritetskvinner.
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arbeidsoppgavene, sa fokuserer vi pa a finne et sted der de kan fa jobbe med
disse arbeidsoppgavene.

Videre oppgir de NAV-ansatte at de bruker mye tid pa & matche jobbsgker med riktig
arbeidsplass.

Vi ser det i forhold til hva som er brukernes behov. Dersom vi skal stotte de pa
statlig side av NAV, ma vi vite at vi kvalifiserer de til en jobb. Vi gir de ikke
truckforer-oppleering for sa at de ikke far jobb. Vi ma vite at det er en apning om
jobb hos en arbeidsgiver for vi gir de den type opplaering.

Noen forteller at de driver utstrakt oppsokende virksomhet, ved at de ser etter jobber
som enna ikke finnes, sakalt job-carving. Av og til foreslar de ovenfor arbeidsgiver at de
kan ansette noen i 20 prosent stilling for & avhjelpe dem med arbeidsoppgaver som vil
gjere hverdagen enklere for bedriften. Slike stillinger kan ogsa stottes med for eksempel
lonnstilskudd.

Vi leter mer og mer etter jobber. Vi oppsoker bedrifter — og spor — hva gjor folk
her? Prover a utforske mer enn lager, kantine, renhold og barnehage. Disse
jobbene er toffe fysisk.

Veiledning er en arbeidsoppgave de bruker mye tid pa. | tillegg til & hjelpe brukerne til &
skaffe seg en jobb, har de erfart at mange jobber blir relativt kortvarige. Derfor mener de
det er viktig at brukerne lzerer hvordan de kan skaffe seg arbeid selv. De skal ogsa
veilede dem om hvordan de utvikler en karriere pa lengre sikt. Flere legger vekt pa a gi
realistisk veiledning, som faktisk forer til at de far jobb.

Veiledning! De trenger veiledning om hvilken type utdanning som gir jobb. Vi ma
legge et bedre grunnlag, slik at det blir en varig jobb. Det ligger en utfordring i
den veiledningen man gir angaende tilgjengelige jobber.

Motivasjon er mye av veiledningsjobben.

Vi jobber veldig mye med motivasjonsbiten. Dette er kiempeviktig. Brukerne blir
veldig forvirret nér de skal i moter med NAV, de skjonner ikke systemet, de horer
fra andre at NAV ordner alt for deg, de forventer at NAV skal gjore ting for dem,
de er veldig forvirret. Ma ta det steg for steg, og motivere dem, det er vanskelig.

En NAV-veileder formulerer oppgavene sine slik: «Vi har to problemer: & skaffe jobb og
a sorge for at de beholder jobben.» NAV-veiledere med mindre portefaljer har ofte
mulighet til & falge opp brukerne sine tettere, ogsa etter at de har kommet i jobb. Denne
oppfolgingen er viktig for & skape en varig tilknytning til arbeidslivet. Som én av
veilederne papeker: «Jeg tror — fra et NAV-perspektiv, at vi tenker at de som er i jobb,
klarer seg.» Videre legger vedkommende til at dersom det skal bli en varig tilknytning til
arbeidslivet, skal det flere faktorer til for a lykkes.

Flere at NAV-veilederne formidler at det kan vaere en utfordring & avklare oppfelgings-
behovet til innvandrere med lav kompetanse. Det blir seerlig framhevet at en kombinasjon
av a ha darlig helse og svake norskkunnskaper — som en del flyktninger har — kan sla
uheldig ut. Noen kan for eksempel ga glipp av rettigheter til AAP pa grunn av manglende
tolkebruk. Avklaringstiltak ble i den aktuelle kommunen ofte kjopt inn av private
leveranderer som ikke brukte tolk selv ved kartlegging av personer med sveert lave
norskferdigheter. Rapporten fra tiltakene som kommer tilbake til NAV, forteller da at
problemet er sprak. Av og til kan problemet heller vaere helseproblemer, men det blir ikke
avdekket i kartleggingen.

Den motsatte problemstillingen blir ogsa nevnt: At flere far AAP og blir sendt pa et
arbeidsrettet tiltak, nar det egentlig er manglende norskkunnskaper som er problemet.
De har ikke tilstrekkelige norskkunnskaper for a fa utbytte av tiltak.
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Ofte er det sprak som er problemet. De burde fatt norskoppleering, og heller ha
fatt andre tiltak pa et senere tidspunkt. Det er ikke mulig & fa dem naermere
arbeidslivet uten at de blir flinkere i norsk. Manglende tiltak for de som ikke er
gode i norsk, er hovedproblemet.

NAVs bruk av arbeidsrettede tiltak

Vi har sett at mange av de flyktningene vi intervjuet hadde veert i praksisplass, og fa
hadde veert pa kvalifiseringstiltak. NAV-veilederne bekrefter at Arbeidstrening er et tiltak
de bruker mye ovenfor innvandrere som har lite kjennskap til norsk arbeidsliv.

Det tiltaket vi bruker mest er Arbeidstrening. Sann at vedkommende skal fa
oppleering i faget, forbedre norsken, og fa kunnskap om arbeidslivet. [...] Hvis de
ikke er klare for Arbeidstrening, sa far de kurs, f.eks. kurs i grunnleggende data.
Dette bruker vi veldig mye.

NAV-veilederne mener at arbeidstrening eller ulike typer praksis kan veere en god vei til
a bli bedre kjent med norsk arbeidsliv. Samtidig ser de at gjentatte praksisperioder blir
sveert demotiverende for en del.

Mange av de flyktningene vi intervjuet har veert i arbeidstrening (praksisplass) pa mange
arbeidsplasser. Det de forteller kan tyde pa at arbeidstrening brukes ukritisk og lite
malrettet. Noen ganger benyttes det trolig i forbindelse med aktivitetsplikt for sosialhjelp.

Flere av de arbeidsgiverne vi intervjuet opplever at de far mange henvendelser fra NAV
og/eller tiltaksbedrifter om tiltaksplass. En av dem trakk fram at mange av de
kandidatene han far fra NAV egentlig ikke er motivert for arbeid, men «har hatt et press
for & fa seg en plass for a ikke miste gkonomisk stotte fra NAV».

Det var likevel kun én informant blant arbeidsgiverne som var skeptisk til omfattende
bruk av praksisplasser. Denne informanten mener det er viktig at arbeidsgivere ikke tar
inn flere kandidater enn de kan ivareta, samtidig som det er reelle muligheter for arbeid
i virksomheten senere. Informanten mener ogsa at det er viktig at NAV gjer en god
«match».

NAV-veilederne formidler ogsa at statte til utdanning eller ulike former for kvalifisering til
arbeidslivet er noen av de hyppigst brukte tiltakene ovenfor flyktninger. Dette er ikke
tilfellet for de flyktningene vi har intervjuet.

Noen NAV-veiledere mener imidlertid det har veert en endring den siste tiden, der det er
mer bevissthet rundt at formell kvalifisering ma til for at flyktninger med lav kompetanse
skal fa jobb. Samtidig la de vekt pa at det er viktig a veilede brukerne inn i realistiske lop
nar det gjelder kvalifisering, utdanning og arbeidsdeltakelse. Lopet de blir ledet inn i skal
veere beerekraftig over tid, bade nar det gjelder familie, helse og motivasjon. Som én
NAV-veileder uttrykker det:

Vi far ikke endret pa servicebransjen, men vi kan endre pa kvalifikasjonene deres
slik at de kan kvalifisere til jobber i andre bransjer. For en familiefar med fem
barn, sa er det dumt a foresla service.

Noen av veilederne oppgir at de i noen tilfeller kan innvilge norskopplaering som et AMO-
kurs, men da ma det vaere en klar malsetting. De ma vite at det er muligheter for jobb i
etterkant. Ett NAV-kontor forteller om at de har innvilget arbeidsnorsk rettet mot renhold,
der neer alle fikk jobb i etterkant.

En mate a bli kvalifisert pa er a ta ulike sertifiseringer eller farerkort. Pa et NAV-kontor i
Oslo fortalte de at flere av deres brukere hadde tatt opp forbrukslan for & kunne blir
sertifisert for & jobbe som taxi-sjafer. Av og til kunne NAV veere med a betale for slik
oppleering for eksempel innenfor kvalifiseringsprogrammet. Mange av de som gnsket a
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prove seg som taxi-sjafarer hadde gjerne vaert innom mange ulike jobber tidligere, men
onsket na & arbeide selvstendig.

Et annet alternativ som trekkes fram, er a kvalifisere seg til & kjore buss. Lanekassen
har begynt a innvilge studielan for & ta forerkort i klasse D. Flere NAV-veiledere har erfart
at brukere har gjort det og fatt jobb i etterkant. | Oslo har NAV et samarbeid med et av
de store busselskapene, der personer som star utenfor arbeidslivet blir leert opp til & bl
bussjafarer. Kurset er apent for alle, bade de med og uten innvandrerbakgrunn. For &
delta pa kurset ma man ha et norskniva pa minimum A2-niva.

Lonnstilskudd er ogsa et NAV-tiltak som mange av informantene har gode erfaringer
med, og forskning viser at dette er av de mer effektive tiltakene. Tiltaket kan vaere positivt
med tanke pa & motivere arbeidsgivere til & vage a ta inn personer som har statt utenfor
arbeidslivet en stund. Samtidig ligger det en klar forventning bade fra NAV og fra deltaker
om at det skal lede fram mot til en ordinaer ansettelse.

Lonnstilskudd er bra, men det ma ha et mal. Flere arbeidsgivere takker nei, fordi
det forplikter.

Blant de flyktningene vi intervjuet var det imidlertid kun én som fortalte at hun hadde hatt
lonnstilskudd.

7.2 Regelverk og insentiver

Ytelser

Ved alle NAV-kontorene der vi utfgrte gruppeintervjuer, trakk veilederne fram sider ved
trygdesystemet som kan fa uheldige utslag. En del av det de formidlet ma anses som
anekdotisk, og vi har ikke kunnet undersgke i hvor stor grad disse forholdene er
generaliserbare.

NAV-veilederne formidlet at de mange ganger har opplevd at brukere kan oppna hgyere
inntekter ved & motta stenader, enn de vil klare gjennom betalt arbeid:

Mange er usikre pa om det lenner seg for dem a ha en jobb.

| hovedsak gjelder dette for store barnefamilier. De kan for eksempel miste bostotte eller
stonader med barnetillegg dersom de jobber.

Noen vil motta mer i sosialhjelp og AAP enn om de kommer i jobb. [...] Det er
ingen plass i arbeidslivet der man far tillegg for & ha barn, slik man far ved en del
Stonader. Det blir feil.

Kvalifiseringsprogrammet blir brukt som eksempel pa en stenadsordning som kan veere
en «god» inntektskilde. Programmet blir trukket fram som eksempel pa en ordning der
deltidsarbeid ikke lgnner seg. Deltakere som jobber ved siden av blir trukket i stotte.
Dette skjer selv om de jobber i helgene, da det ikke er noen aktiviteter i programmet. |
utgangspunktet kan ikke NAV-veilederne bruke skjonn, selv om de ser at dette far
uheldige utslag. Deltakere i Jobbsjansen'® kan derimot jobbe ved siden av uten a bli
trukket i stotte.

8 Dette er en ordning som forvaltes av IMDi. Den retter seg mot innvandrerkvinner som har behov for
grunnleggende kvalifisering og som ikke er omfattet av andre ordninger.
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Kvinner med flere barn og lite formell kompetanse blir trukket fram av flere NAV-veiledere
som en utfordrende gruppe. Disse mottar noen ganger relativt mye stonad totalt fordi de
mottar flere ulike stonader.

For eksempel har vi en dame som har veert her i seks ar. Hun ma tiene 450 000
kroner for a tjiene mer enn det hun fér i dag.

Kjennskap til det norske trygdesystemet har ogsa noe a si for hvordan man oppfatter
insentivene til & jobbe. Etter noen ar i Norge er det mange som far god kjennskap til
regelverket:

Det far betydning over tid fordi de blir mer kjent med hva som faktisk er mulig a
gjore.

| intervjuene med flyktninger fikk vi ogsa eksempler pa at regelverket kan hindre
hensiktsmessig arbeidsrettet bistand fra NAV. Denne personen hadde avtale som
tilkallingsvikar, men ble ringt opp uregelmessig. Han forteller:

NAYV prover a hjelpe meg. Jeg har fatt datakurs gjiennom NAV, jeg er ikke sa flink
med det. Men de sa hvis du far ringeinnkalling, ma du forst jobbe. Hvis du har fri
kan du ga pa kurset. Nar kurset begynte var jeg opptatt med jobb, da jobbet jeg i
9 dager og fikk ikke begynt pa kurset. De sa du kommer alt for sent, du kan ikke
fortsette, vi leerte mye de 9 dagene. Jeg sa det til NAV — hun sokte meg inn igjen,
jeg haper jeg skal begynne igjen om en maned.

Innvandringspolitisk regelverk

Lover og regler har innflytelse pa ulike valg personer med flyktningebakgrunn tar i Norge.
Seerlig henviser NAV-veilederne til to sett med regler som har spesielt stor betydning for
arbeidsmarkedsdeltakelsen: Inntektskravene til familiegjenforening som har eksistert i
mange ar, og til permanent opphold som ble innfart hgsten 2017. | slutten av 2019 ligger
begge disse inntektskravene pa vel 260 000 kroner.

Inntektskravene har uoppfordret veert tema i samtlige gruppeintervjuer vi arrangerte ved
NAV-kontorene. Veilederne har erfart at de som har kommet som flyktninger, som enten
gnsker & soke om permanent opphold eller vil sgke om & fa familiene sine til Norge, er
sveert opptatt av a komme seg raskt inn i arbeidslivet, og dermed velger kortsiktige
lgsninger. Her er noen av innspillene NAV-veilederne kom med:

Forste og beste jobb framfor & lzere seg bedre norsk, det henger sammen med
regler for familiegjenforening.

Nar vi ser pa inntektskravet til permanent opphold, da betyr ikke utdanning sa
mye likevel. Mange finner kortvarige losninger. Sikkerhet og familie kommer alltid
forst.

Innstramninger med opphold og familiegjenforening gjor at de ma komme seg ut
i jobb fortest mulig for a fa familien hit. Da tar de gjerne til takke med & bli
renholder, selv om man har hoyere utdanning. De faller fort ut av arbeidslivet.
Det er politiske foringer som gjor at folk ikke laerer seg norsk.

Den som skal sgke om permanent opphold, eller star som referanseperson ved en
soknad om familiegjenforening, kan for eksempel ikke ha mottatt sosialhjelp siste ar
(UDI, 2019a og 2019b). Flere veiledere opplever ogsa at dette er noe som forer til at
flyktninger blir «pushet» ut i jobb for de kanskje burde.
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Rett til norskoppleering

Personer som har kommet til Norge som flyktninger og familiegjenforente til disse har
rett til gratis norskoppleering. For en god del av de kvinnene vi intervjuet kommer det
fram at de har «brukt opp retten til norskoppleering» fordi det har gatt for lang tid pa grunn
av at de har fatt barn de forste arene i Norge.

| utgangspunktet opphorer retten til gratis norskopplaering for flyktninger/
familiegjenforente etter tre ar. Man kan sgke om permisjon i inntil 10 maneder etter
fodsel, men innvilget permisjon gir ikke adgang til utvidelse av rett til gratis
norskopplaering. Derimot vil personer som deltar i introduksjonsprogram kunne ha rett til
gratis norskopplzering selv om det har gatt mer enn tre ar etter at oppholdstillatelse ble
innvilget.

En av flyktningene forteller:

Jo, en ting, det er problem for mange kvinner som far barn nar de kommer til
Norge, at man bare har rett til gratis norskkurs i fem ar. Fordi tiden gar fort hvis
man fér to barn, har man kanskje brukt opp tre ar. Mange kvinner sliter med dette,
for de far ikke til a betale for norskkurs nér de er ferdig med smabarnsperioden.
Og da har de ingen muligheter etterpa. Burde fa forlenget tid med gratis norskkurs
nar man er i permisjon med barna.

Godkjenning av utdanning

Noen (fa) av de flyktningene vi intervjuet har en hgyere utdanning fra opprinnelseslandet
som vi vurderer burde kunne komme til nytte i Norge. Flere NAV-ansatte papeker at for
at denne gruppen lettere skal fa innpass pa arbeidsmarkedet, ma det bli lettere a fa
godkjent utenlandsk utdanning gjennom NOKUT. | tillegg etterlyses mer fleksible
utdanningslep og kontinuerlig opptak. Flere NAV-veiledere hevder ogsa at det bar veere
lettere a fa realkompetansevurdering.

Terskelen ligger for hoyt for a fa godkjent utdanning i Norge. Bransjene verner
om sine jobber. Det tar lang tid. Noen ma kanskje bruke 5 ar for & fa godkjent
utdanningen sin. Mange tar i stedet uformelle jobber. Det er vanskelig & fa
godkjent videregaende. Andre land godkjenner utdanningen.

Til slutt ma man ta en norsk utdannelse.

7.3 Oppsummering og anbefalinger

Nar vi ser pa informasjonen fra de ulike informantgruppene vare samlet, ser vi seerlig
folgende problemer knyttet til hjelpeapparatet og regelverket:

o Norskoppleeringen har veert lite individuelt tilpasset

e Mange kvinner har fatt lite norskopplaering fordi de fikk flere barn den ferste tiden
i Norge, og regelverket (rett til gratis oppleering) ikke tillater at de bruker lenger tid

« Regelverket for familiegjenforening gir insentiver til & begynne a jobbe far man har
opparbeidet seg tilstrekkelige norskkunnskaper og andre kvalifikasjoner

« De som har hgyere utdanning venter lenge pa godkjenning av denne

« Praksisplasser er brukt lite malrettet. Mange har hatt flere ulike praksisplasser med
darlige muligheter til & fa noen stabil jobb etterpa, eller a fa verdifulle referanser

o Det er fa som har fatt kvalifiseringstiltak for etter svaert mange ar i Norge
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o Regelverk for noen ytelser gir insentiver til uhensiktsmessige tilpasninger, for
eksempel ved at det er vanskelig & kombinere en deltidsjobb med en stonad.

Mer generelt observerer vi en mangel pa helhetstenkning og langsiktighet i integrerings-
arbeidet. Det dreier seg om at mange av flyktningene synes a ha fatt ulike typer tiltak
uten sammenheng eller progresjon. Det kan vaere gjentatte jobbsgkerkurs eller gjentatte
praksisplasser i virksomheter som ligner hverandre. NAV har begrensede muligheter til
a gi norskoppleering eller mer langvarig kvalifisering der det er behov for det. Formelle
krav til norskkunnskaper og krav til grunnskole gjelder imidlertid dersom man skal kunne
fa en stabil jobb. Dette bar man derfor ta hensyn til bade i hjelpeapparatet og i
lovgivningen, ved a legge til rette for ar flere kan fa utdanning. For den gruppen vi har
intervjuet har tilbud om mer grunnleggende kvalifisering kommet pa et sveert sent
tidspunkt.

Med noen unntak jobber NAV-veiledere og andre deler av hjelpeapparatet sveert
spesialisert. For eksempel er det ulike veiledere som har oppfolgingsansvar avhengig av
hvilken ytelse brukeren har rett til. Noen av flyktningene star overfor en rekke barrierer,
men hjelpeapparatet er organisert etter de enkelte barrierene og ikke etter malgrupper
som er i samme situasjon. | tolkningen av intervjudataene har vi tatt utgangspunkt i
OECD-prosjektet Faces of Jobblessness. Dette prosjektet bygger pa en erkjennelse av
at barrierer for arbeidsdeltakelse er komplekse og sammenvevde, og at utforming av
politikk krever en god forstaelse av hvordan de spiller sammen. Det er lite effektivt &
bruke ressurser pa a fierne kun én barriere, dersom personene i malgruppa meter flere.
Tiltakene vil da veere bortkastet i seg selv. En politikk ma ikke veere barrierespesifikk,
men gruppespesifikk. Dette synes a veere en god anbefaling nar det gjelder en politikk
som kan bidra til at flere flyktninger forblir i arbeid og far en bedre utvikling i arbeidslivet.
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8 Arbeidsgivere og NAV om a lykkes

| dette kapitlet presenterer vi arbeidsgivernes og NAVs perspektiv pa hva som er viktige
suksesskriterier for at flyktninger eller personer med innvandrerbakgrunn skal lykkes i &
fa og beholde arbeid over tid. Disse beskriver i liten grad erfaringene blant de
flyktningene vi har intervjuet. Suksesskriteriene som trekkes fram kan deles inn i
flyktningenes arbeidsrelaterte ressurser og holdninger, arbeidsgivernes muligheter for a
inkludere flyktninger pa arbeidsplassen og hjelpeapparatets (NAVs) rolle i form av stette
og bistand.

8.1 Flykiningenes arbeidsrelaterte ressurser og
holdninger

Arbeidsgiverne vi intervjuet peker pa flere faktorer som de mener er viktige
suksesskriterier for at innvandrere og flyktninger kan sta i arbeid over tid. Nar det gjelder
flyktningers kvalifikasjoner var det kun sprak som ble trukket fram som veldig viktig.

Vi er enig om at sprak er nr 1, nokkelen til suksess

En av arbeidsgiverne understreker at norskkunnskaper er viktig, ikke bare for 8 komme
inn pa arbeidsmarkedet, men at det er viktig for & bli integrert i det norske samfunnet.
Ogsa en av NAV-veilederne papeker at det er viktig a leere seg spraket godt, ikke bare
«yrkesnorsk»:

Man er sa fokusert pa a lzere yrkesnorsk. Men — det enkleste er yrkesnorsk, det
vanskeligste er small-talken. La dem leere seg vanlig norsk — de leerer seqg fort
nok yrkesnorsk.

Flere arbeidsgivere opplever at ansatte blir bedre i norsk nar de far praktisert spraket
med kollegaer eller kunder. Ogsa NAV-veilederne fremhever at arbeidslivet er et godt
sted for a videreutvikle norsknivaet.

Ja, de lzerer seg ubevisst norsk i jobben, de sméprater og de lzerer mer. Alt
hjelper. Erfaringsmessig med disse gruppene sa er jo praksisbasert norsklaering
den viktigste maten & laere norsk pa.

Andre arbeidsgivere mener motivasjon og vilje til & lzere er en veldig viktig forutsetning
for a lykkes, bade for & beholde arbeid og for & gjere karriere.

Du ma veaere opptatt av & yte noe, ikke bare veere pa en arbeidsplass, ma vaere
opptatt av a yte et positivt bidrag for bedriften.

At de selv er med pa laget. At de selv tar initiativ til & delta i «laget», soker kontakt,
at de kommer og spor hvis det er noe, og selvfolgelig at de viser at de gjor en
god jobb.

| tillegg til motivasjon og vilie er det ogsa viktig a ha realistiske forventinger og mal. En
NAV-veileder utrykte det slik:

De som ikke har sa hoy utdanning, men som har noe skolegang og «brette opp
ermene»-innstilling, skape en fremtid for sine barn, den holdningen ligger bak
suksessen for den gruppen, og a ha et realistisk syn pa a skape et liv i Norge
med en inntekt som skulle gi barna en bedre fremtid.

Ingen av arbeidsgiverne vi har snakket med trakk fram andre formelle kvalifikasjoner enn
norsk som viktig forutsetninger for suksess.
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8.2 Inkludering pa arbeidsplassen

Arbeidsgivers holdninger

Flere av arbeidsgiverne vi har snakket med trekker fram virksomhetenes eget
inkluderingsarbeid som en viktig suksessfaktor for at personer med annen bakgrunn skal
komme inn i arbeidslivet og lykkes. De mener nokkelen ligger i at arbeidsgivere har riktig
innstilling til & ansette personer med annen bakgrunn, og ikke minst er villig til &
tilrettelegge og skape muligheter for sine ansatte.

Jeg har tro pa dem. Jeg kjoper f.eks. spesialsko, osv, for at de skal sta lenge i
jobb. Jeg tilrettelegger [...] Hvis jeg er en trener, da er dere mine lagspillere.

Dersom de ikke blir fulgt opp og inkludert, vil de ikke fole seg hiemme. Her foler
de seg verdsatte, de har kontroll, det er struktur, de vet hva de skal gjore. Liker
a komme pa jobb.

A komme inn i en bedrift som satser, at du far et godt miljo, blir verdsatt og far
kompetanse og satset pa.

Andre mener apenhet og aksept for forskjeller er en viktig suksessfaktor.

Bedriften ma tilpasse kulturer, ma veere apen for det, for eksempel handtere
fridager som ikke er vanlig. Vi er nodt til a sette av tid til oppleering og oppfolging,
vi tror pa det, viktig med bedriftsledere som er dyktige og motiverte til & ha folk i
arbeid som kommer fra ulike kulturer.

En av NAV-veilederne etterspor nettopp bedre mangfoldskompetanse blant ledere:

Det a kunne handtere mangfold av kulturer og helst gjore det til en styrke, det er
veldig krevende og det er de feerreste arbeidsplasser som har et bevisst forhold
til det. Lettere a fa inn de som ligner pa de andre i teamet.

Alt handler om ledelse og mangfold. Det krever mer av en leder dersom du skal
handtere et mangfold, neste trinn er a fa det mangfoldet til a bli en positiv ressurs.

Oppleering pa arbeidsplassen

Nar det gjelder opplaering pa arbeidsplassen sier alle arbeidsgiverne at de gir ordinaer
oppleering til alle nyansatte uavhengig av bakgrunn. | tillegg til ordinaer oppleering er det
noen virksomheter som tilbyr kurs eller andre oppleeringstiloud spesielt rettet mot
innvandrere. Flere av virksomhetene tilbyr for eksempel norskkurs, enten i egen regi eller
gjennom eksterne arrangarer.

Alle som ikke var pa A2-niva matte pa obligatorisk norskkurs i arbeidstida. Vi
betalte norskkurs for dem i arbeidstida. Majoriteten har blitt bedre.

Utover norskkurs, gjor vi ikke noe spesielt for & inkludere innvandrere.

Norskkursene har varierende omfang og varighet. Det er ogsa forskjeller i hvorvidt
kursene er obligatoriske eller ikke. Norskundervisningen gjennomfgres som oftest i
arbeidstiden, men virksomhetene opplever at ikke alle som trenger det benytter seg av
tilbudet.

Vi tilbyr ogsa norskkurs, i samarbeid med kommunen. [...] Kurset gar over et halvt
ar. Dersom det er i arbeidstiden — da far de betalt. Dersom de ikke star pa
vaktlisten den dagen, far de ikke betalt.

Det er onskelig a fa dokumentasjon pa at de er blitt bedre i norsk, men vi sender
dem pa kurs forst og fremst som et tiltak for at de skal oppleve okt mestring i
jobben, og at det skal bli enklere for naermeste leder a ha dialog.
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Andre tiltak arbeidsgiverne formidler at de har gjennomfort er teambuildingaktiviteter for
a styrke samarbeidet i teamene, foredrag med jordmor om arbeid under svangerskap
eller hygiene pa jobb. Alle disse eksemplene er fra en renholdsbedrift som har iverksatt
tiltakene etter at det har oppstatt utfordringer pa disse omradene.

NAV-veilederne ser ogsa viktigheten av kompetanseutvikling pa arbeidsplassen, bade
na det gjelder a fungere i den spesifikke jobben, men ogsa med tanke pa muligheten for
a kunne videreutvikle seg. En leder i NAV var tydelig pa arbeidsgiveres rolle her:

Arbeidsgivere har et ansvar. Det handler om hvordan samfunnet henger
sammen. Dersom man far en ny ansatt, gir man opplaering. Her [i en jobb] far
mange den kompetansen som trengs. Denne gruppen [innvandrere] blir ofte
utelatt her. Mange har stor respekt for arbeidsgivere. De stiller ikke krav, slik som
mange norske gjor.

De som har uformell utdanning, kan ofte veldig mye. Sa bor heller arbeidsgivere
gi dem formell utdanning underveis. Muligheten ma finnes.

Utviklingsmuligheter pa arbeidsplassen

De fleste av arbeidsgiverne vi har intervjuet mener det er gode karrieremuligheter i
virksomheten. De mener det er opp til den enkelte ansatte & gripe mulighetene og legge
inn en innsats for & komme seg videre. Arbeidsgivers rolle er a «gi forutsetninger for a
lykkes, og gi riktig opplaering». | enkelte bransjer er det begrenset med slike muligheter,
for eksempel innenfor renhold, men de formidler at de kan gi referanser. Andre ga flere
eksempler pa ansatte som har steget i gradene i virksomheten:

Vi har flere eksempler pa folk som begynte som vikarer men som har tatt fagbrev
i kokkefag og blitt kantineleder.

De som er interessert klarer a utvikle seg. [...] Vi har mange kantiner og man har
mulighet til a ga fra lite sted til noe storre og ta mer ansvar.

Mange har startet som ryddehjelp hos meg, men na er de butikksjefer andre
steder.

En av virksomhetene vi har veert i kontakt med er en stor serviceleverandgr. Bedriften
er leerlingsbedrift pa flere fagomrader og ansatte der har derfor mulighet til & melde seg
til fagbrev innenfor blant annet renhold, service og administrasjon, IT og kantine.

Det er noen som har begynt som renholder og na jobber som driftssjef. Eller det
typiske er at man kan melde seg opp til fagbrev.

To andre virksomheter, ogsa innenfor servicebransjen, har interne kurs og lederprogram
for ansatte som utmerker seg. Dersom det er nodvendig med annen kvalifisering som
ligger utenfor virksomhetens tilbud, sier en informant at hun ofte tipser om relevante
utdanninger og eventuelt hvor de ansatte kan soke okonomisk statte. Noen ganger tar
bedriften kostnaden selv.

De vil ogsa ha tilgang pa andre Kkurs i var regi, dersom de har potensiale utover
renhold. Jeg har i hovedsak hatt fokus pa ledelse, for a fange opp ansatte med
et potensiale til & ta lederoppgaver.

Det er 15 ansatte som har tatt den teoretiske delen av fagbrevet, halvparten har
gatt til fagprover, bedriften tatt kostnaden.

Til tross for at mange formidler at de har lagt til rette for at motiverte ansatte kan utvikle
seg i virksomheten er det uvisst hvor mange innvandrere eller flyktninger som faktisk
benytter seg av disse mulighetene, eller hvorvidt disse mulighetene faktisk fremstar som
reelle. Mange flyktninger eller innvandrere mangler skolegang eller de oppfyller ikke
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formelle krav til norskniva. En informant uttrykker det slik: «Alle kan i utgangspunktet
soke pa fagbrev i renhold, men ma kunne lese og skrive pa norsk». Mange av
flyktningene med lav kompetanse har en lang vei a ga for de kan veere aktuelle for er
lederutviklingsprogram eller hgyskoleutdanning.

8.3 Arbeidsgiverne om NAVs rolle

Praksisplasser

Pa sparsmal om hvilke muligheter virksomheten har for & inkludere personer med
innvandrer-/flyktningebakgrunn er det flere som trekker frem samarbeidet med NAV om
praksisplass. Arbeidsgiverne opplever at dette er et viktig bidrag til inkludering av
innvandrere i arbeidslivet, selv. om det ikke alltid er muligheter for ansettelse etter
praksisperioden. Denne muligheten er viktig, mener arbeidsgiverne, fordi kandidatene
far mulighet til & opparbeide seg arbeidserfaring, kompetanse og kjennskap til norsk
arbeidsliv som kan vaere nyttig & ha med seg videre i yrkeskarrieren.

Ogsa NAV-veilederne opplever samarbeidet med virksomheter om praksisplasser som
sveert positivt. Flere papeker mangelen pa nettverk blant innvandrere opp mot
arbeidslivet. Dersom de er i arbeidstrening, derimot, far de noe mer kontakter med
ledelse og kollegaer. Da er det lettere for arbeidsgiver & sende de videre til andre
avdelinger eller lokasjoner i tilsvarende jobber. For eksempel, dersom noen jobber i en
dagligvarebutikk, kan de bli tilbudt jobb i en annen butikk i samme kjede. Det viktigste
for personer som vil ha en varig tilknytning til arbeidsmarkedet, blir & gjere en god jobb,
slik at de kan fa en god referanse fra sjefen.

| vare intervjuer med flyktninger har vi sett at for dem har praksisplasser ikke fort til varig
sysselsetting.

NAVs oppfalging

Flere av arbeidsgivernes trekker fram samarbeidet med hjelpeapparatet (NAV) som noe
positivt, seerlig nar det gjelder praksiskandidater. Blant de viktige faktorene som nevnes
er for eksempel en fast kontaktperson i NAV som folger opp og som de kan henvende
seg til dersom det oppstar konflikter eller andre utfordringer med en praksiskandidat.
Flere har positive erfaringer med dette, mens andre opplever en stadig utskiftning av
veiledere i NAV og manglende kontinuitet, bade for arbeidsgiver og kandidat.

NAV-veilederne formidler at det ofte er et ressursspgrsmal hvorvidt de kan tilby slik
oppfelging, heller enn manglende tro pa hvilken betydning oppfalgingen har. Flere av
dem har ogséa god erfaring med oppfelging etter at brukerne har kommet i jobb, slik at
mangel pa kjennskap til sosiale koder og et lavt norskniva ikke farer til misforstaelser.
De veileder for eksempel om hva man kan snakke om i lunsjen, hva man kan ha med a
spise, Osv.

Vi har flere arbeidsforhold hvor vi er med inn for a veilede kontinuerlig, dette er
en trygghet for arbeidsgiverne, at de ikke star der alene hvis ting blir vanskelig.

Dersom vi hadde hatt mer penger, hadde vi vaert mer ute pa arbeidsplassen. Man
ma ta det med en gang, for det brenner.

A jobbe litt ekstra mot noen av brukerne, og gi dem utvidet oppfelging. Det gir
resultater! Vi har ikke nok ressurser til & jobbe slik mot alle. Veldig tro pa personlig

oppfolging.
NAV-veilederne framhever ogsa tett, individuell oppfalging av brukerne som viktig for &
lykkes. | tillegg er det viktig at oppfolgingen er koordinert, da brukergruppen ofte er i
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kontakt med flere offentlige instanser for bistand. Godt samarbeid mellom ulike instanser
er derfor vesentlig. Brukermedvirkning fremheves ogsa som viktig, at ingen skal
plasseres pa et tiltak de ikke onsker.

Disse arbeidssokerne trenger mye mer oppfolging. [...] Gar pa kurs, leerer a
skrive CV, men de skjonner ikke at CV-ene ma individuelt tiljpasses.

God kartlegging i starten er gull! Dette har vi mer fokus pa na. Bakgrunn, helse,
kompetanse, familie. Vi far en pekepinn allerede der om de snakker mye om
helseproblemer eller hvor darlige erfaringer de har med jobber.

Vi i NAV glemmer ofte at det er en familie rundt dette her. Da gér det ikke bra.
Det kan vaere familiesituasjoner som gjor at man faller ut av jobb.

Kompetanseutvikling

Arbeidsgiverne opplever ogsa NAV som en viktig samarbeidspartner for & kunne tilby
kvalifiseringsmuligheter for ansatte.

Vi har kjempetro pa det mer langsiktige perspektivet og jobber mot en
fagkompetanse sa de [praksiskandidater] har noe a sla i bordet med.

NAV nevnte noe om at folk kunne fa mulighet til & ta fagbrev. Det kan motivere
folk til & sta i arbeid over tid, at de har en utdanning, at de foler seg verdsatt. Da
kan de soke andre steder, bevis pa at de kan faget.

| veiledningen som NAV-ansatte skal gi personer som har kommet som flyktninger til
Norge, er det flere hensyn a ta. Flere NAV-veiledere trakk fram et skifte i NAV-systemet
de siste arene, der formelle kvalifikasjoner har kommet mer i fokus. Samtidig papeker de
at det er viktig a veilede brukerne inn i realistiske lop nar det gjelder kvalifisering,
utdanning og arbeidsdeltakelse. Lopet de blir ledet inn i skal vaere baerekraftig over tid,
bade nar det gjelder familie, helse og motivasjon.
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9 Drafting og konklusjoner

Analyser av registerdata har vist at sysselsettingen blant flyktninger i Norge stiger raskt
de forste arene etter bosetting, men flater ut eller gar litt ned etter 5-10 ars botid i Norge.
Dette betyr at personer som har veert i arbeid faller ut igjen av arbeidslivet.

9.1 Problemstillinger og avgrensninger

Oppdraget vart har veert a8 undersgke arsaker til frafall fra arbeidslivet og barrierer mot
varig tilknytning blant flyktninger. Vi skulle undersgke hvilke mekanismer som gjor seg
gjeldende over tid, beskrive slike mekanismer bade pa gruppe- og individniva og fra et
arbeidsgiverperspekiiv.

Var overordnede hypotese har vaert at en arbeidstaker kan vaere i en sarbar situasjon
som fglge av ulike barrierer, insentiver og normer, samt bedriftenes ettersporsel etter
arbeidskraft. Slike forhold kan bidra til utsteting nar det oppstar spesifikke
situasjonen/hendelser, og kan i neste omgang gjore det vanskelig 8 komme tilbake.

Datamaterialet og aktgrenes ulike perspektiver

Tidligere forskning med relevans for problemstillingen har i hovedsak tatt utgangspunkt
i flyktninger eller innvandrere fra lavinntektsland som har kommet til Norge, og undersokt
deres forlgp videre. Noen blir godt integrert i arbeidslivet, andre ikke. Det finnes en god
del forskning som har sett pa betydningen av ulike barrierer for & komme i arbeid for
disse gruppene og i noen grad sett pa sannsynligheten for frafall fra arbeidslivet for de
samme gruppene. | denne undersgkelsen har vi et annet perspektiv: Vi tar utgangspunkt
i flyktninger som har falt ut, og undersgker deres historie bakover i tid, for & belyse
barrierer og hendelser som kan ha forarsaket dette utfallet. Vi ser altsa pa en selektert
gruppe som ikke har lyktes (sa langt). De flyktningene vi har intervjuet star overfor mange
barrierer og har en rekke negative opplevelser bak seg. Historiene kan ikke
generaliseres til flyktninggrupper generelt, og var undersakelse sier ikke noe om hvor
utbredt de forholdene vi beskriver er blant flyktninger i Norge.

Vi har intervjuet personer fra tre land: Somalia, Irak og Eritrea. Disse nasjonalitetene er
valgt ut for a representere relativt store grupper blant de som kom som flyktninger for
mer enn 5 ar siden, og som samtidig er blant de gruppene som i starst grad opplever
avtakende sysselsetting etter noen ar i Norge.

Arbeidsgiverne vi har intervjuet er ogsa en selektert gruppe, men med et annet
perspektiv enn flyktningene vi intervjuet. De er serigse arbeidsgivere med en stor andel
lavkompetansearbeid, og de ansetter mange innvandrere fra lavinntekisland. De
formidler altsa sine erfaringer med personer som er i jobb, og de har i hovedsak positive
erfaringer. Det er heller ingen grunn til at de skal se flyktninger som en spesifikk gruppe.
Det de kan formidle som er relevant for vare problemstillinger er hvilke utfordringer de
kan oppleve, men dette kan ikke generaliseres til deres ansatte i de aktuelle gruppene
generelt.

De NAV-ansatte vi har intervjuet mater flyktninger i malgruppa var som arbeidsledige
og/eller stgnadsmottakere, men de har i liten grad kunnskap om deres historier. De
skiller selvsagt heller ikke mellom utfordringer som innvandrere generelt har og
utfordringer som de som inngar i malgruppa var har. Det de formidler er derfor med
utgangspunkt i et relativt smalt perspektiv nar det gjelder flyktningenes liv, men pa den
annen side generaliserende for en starre gruppe enn den prosjektet omhandler.
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9.2 Barrierer for arbeidsdeltakelse

Vi har beskrevet barrierer for arbeidsdeltakelse som handler om flyktningenes
arbeidsrelaterte ressurser, insentiver, motivasjon og normer, muligheter i arbeidslivet,
samt hjelpeapparatets rolle og regelverk. Slike barrierer virker sammen og er ikke
statiske, men ma nedvendigvis omtales hver for seg.

Arbeidsrelaterte ressurser

De fleste flyktningene vi intervjuet hadde et darlig utgangspunkt nar det gjelder
arbeidsrelaterte ressurser da de kom til Norge.

Mange hadde lite (eventuelt ingen) utdanning, noe som ogsa medfarer svake leerings-
strategier. Sveert f4 hadde arbeidserfaring som er relevant for det norske arbeids-
markedet, noen hadde ingen arbeidserfaring utenfor hjemmet. Det var flere som hadde
begynt pa et kvalifiseringslap etter & ha veert mange ar i Norge, men fa som hadde fullfort
en utdanning i Norge. Alle disse faktorene blir vektlagt i tidligere forskning som sterke
barrierer for sysselsetting.

Videre er det mange av de vi intervjuet som har svake norskkunnskaper. Dette blir
framhevet i litteraturen som et av de storste hindrene for a fa jobb, og er ogsa noe som
understrekes sterkt blant de arbeidsgiverne vi intervjuet.

Forskningen viser at flyktninger har darligere helsetilstand enn den gvrige befolkningen,
og flere av de flyktningene vi intervjuet fortalte om sykdommer eller slitasjeskader.
Helseproblemer gker sannsynligheten for overganag til trygd, noe flere av de vi intervjuet
hadde erfaring med.

Andre barrierer for yrkesdeltakelse som var representert blant de vi intervjuet, var store
omsorgsoppgaver. Det var utelukkende kvinnene som opplevde det & ha barn (eventuelt
mange barn) som et hinder for & ha jobb. Flere gnsket heller ikke & jobbe sa lenge de
hadde sma barn.

Ingen av de vi intervjuet hadde noe seerlig sosialt nettverk som involverte ikke-
innvandrere. Vi har ikke funnet at det er undersokt spesifikt hvor stor betydning dette har
for & fa jobb, men vi vet at det kan ha indirekte effekter siden det gjor det vanskelig &
lzere norsk, og a bli godt orientert om det norske samfunns- og arbeidslivet.

Alle disse faktorene blir altsd ogsa beskrevet i forskningslitteraturen. Det er relativt
mange av flyktningene vi intervjuet som opplever flere av barrierene, som i noen tilfeller
kan forsterke hverandre. For eksempel kan store omsorgsoppgaver ikke bare gjore det
vanskelig & jobbe, men ogsa gjore det vanskelig & leere norsk, noe som reduserer
mulighetene i arbeidslivet ytterligere, ogsa pa sikt.

Nar det gjelder kompetanse, indikerer forskningen at det er flere sider ved dette som
spiller inn som en forklaring pa lav sysselsetting blant innvandrere fra lavinntektsland,
men som er vanskelig a identifisere. Det benyttes begreper som lite fleksibel kompetanse
og lite anvendbare grunnleggende ferdigheter. Vi savner mer konkret forskning om hvilke
arbeidsrelaterte ferdigheter som er viktig i tillegg til utdanning og norskkunnskaper. Vi
finner enkelte faktorer i var undersgkelse som kan belyse noen sider ved dette:

| intervjuene med arbeidsgivere og NAV-veiledere fikk vi innspill om at manglende digital
kompetanse og manglende kunnskap om hvordan det norske arbeidslivet fungerer nar
det gjelder normer og regler kan veere utfordringer i arbeidssituasjonen. Mange av de
flyktningene vi intervjuet hadde hatt jobber hvor de jobbet alene med avgrensede
oppgaver, og fikk dermed i liten grad kompetanseutvikling i form av bedriftsspesifikk
kompetanse. Videre kan manglende grunnleggende allmennutdanning bidra til at de har
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vanskelig for & opparbeide seg kompetanse som er anvendelig i flere jobber enn den de
har.

En mindre vanlig faktor vi fikk et eksempel pa i intervjuene er kriminalitet, noe som i de
tilfellene det forekommer apenbart kan hindre arbeidsdeltakelse. Siden flere av de
aktuelle flyktninggruppene ifolge statistikk fra SSB har vesentlig hgyere kriminalitet enn
ikke-innvandrere, er det verdt & undersgke hvordan dette eventuelt spiller inn for
arbeidsdeltakelsen.

Det er ikke alle vi intervjuet som passer inn i beskrivelsen over. Noen av dem ma anses
a ha hatt et relativt godt utgangspunkt for a jobbe i Norge nar det gjelder egne ressurser.
Noen fa har hgy utdanning, relativt relevant arbeidserfaring, har raskt leert seg norsk og
er ikke i en familiesituasjon som gjer det vanskelig & jobbe. De var likevel utsatt for andre
forhold som hadde forarsaket frafall fra arbeidslivet — som omtalt nedenfor.

Noe av forskningen vi har sett pa omhandler spesifikt risiko for a falle fra, det vil si miste
jobben og ikke komme tilbake. Konklusjonene om arsaker til frafall handler dels om
forhold i arbeidslivet, dels om at de arbeidsrelaterte ressursene som vi har beskrevet her
ikke er blitt styrket over tid. Vare funn stemmer godt med dette bildet: Fa har oppnadd
hayere kvalifikasjoner, utviklingen av norskkunnskaper har gatt sent, helsen er forverret
snarere enn forbedret. Fa har opparbeidet seg erfaring som er nyttig nar det gjelder den
videre arbeidslivskarrieren.

Motivasjon, insentiver, normer

| intervjuene fikk vi sterke beskrivelser av hvordan motivasjonen for a jobbe kan endre
seg over tid i Norge. De fleste av de vi intervjuet hadde et sterkt gnske om & jobbe da de
kom til Norge. Noen valgte ogsa a ta en jobb framfor a fullfare et kvalifiseringslop, noe
som kan ha virket negativt pa yrkesdeltakelsen pa sikt, i og med at de ikke fikk
opparbeidet seg tilstrekkelig norskferdigheter eller annen kompetanse til & fa en varig
tilkknytning til arbeidslivet.

De vi intervjuet har hatt mye negative erfaringer over tid, og opplevd skuffelser og
frustrasjoner. Mange er motlgse. Funnene er i trad med annen forskning som viser
svekket selvfglelse og motivasjon pa grunn av perioder med arbeidsledighet. | intervju-
materialet ser vi at det ikke bare er arbeidsledighet som har en slik negativ effekt, men
ogsa erfaringer med jobber som er fysisk belastende, med lav lgnn, sma stillings-
prosenter og/eller uforutsigbar arbeidstid, og noen har arbeid de er overkvalifisert for.

Selv om de fleste av de faktorene som omhandles i litteraturen kommer tydelig fram i
intervjuene vare, er det andre forhold som flyktningene ikke ngdvendigvis gir direkte
uttrykk for selv, men som kan framkomme av de valgene de har gjort og beskrivelsen av
de alternativene de star overfor. Det er godt belagt i forskningen at bade gkonomiske
insentiver og holdninger til stanader versus arbeid har betydning for arbeidsdeltakelse.
Det er i hovedsak arbeidsgivere og NAV-veiledere som trekker fram holdninger til trygd
versus arbeid som barrierer for at personer i malgruppa var kan fa og beholde arbeid.
Det ble ogsa nevnt holdninger til alder og helse som gjor at en del innvandrere fra
lavinntektsland har lavere terskel for & ga ut av arbeidslivet enn andre. | litteraturen blir
det dessuten papekt at det forekommer «smitteeffekter» nar det gjelder holdninger til
yrkesdeltakelse versus trygd, noe som kan skje innenfor avgrensede nettverk. Vi kan
ikke utlede slike holdninger fra intervjumaterialet vart, men det kommer tydelig fram at
insentivene til & jobbe er svake hos en del av de vi intervjuet.

Insentivene handler om den relative attraktiviteten mellom ulike alternativer. | dette
tilfellet gjor lave lgnninger, undersysselsetting og darlig jobbkvalitet pa den ene siden,
og gode velferdsordninger pa den andre, at det er relativet mer attraktivt & vaere
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stonadsmottaker enn a veere i arbeid. P4 bakgrunn av de historiene flyktningene
formidler mener vi at szerlig NAV-veilederne legger uforholdsmessig sterk vekt pa
attraktiviteten ved & motta stonader, relativt til de negative forholdene ved de jobbene
som er tilgjengelige.

Det er flere typer holdninger som kan pavirke yrkesdeltakelsen, noe som ogsa er
omhandlet i litteraturen. | intervjuene med flyktningene kom det fram at oppfatninger om
kjgnnsroller i hjiemmet utgjorde et hinder for en del av kvinnene, siden bade omsorg for
barna og alt husarbeid falt pA dem. Noen av arbeidsgiverne ga uttrykk for at slike
holdninger kunne veere en utfordring ogsa i arbeidslivet, dersom det for eksempel forte
til lav respekt for kvinnelige ledere.

Blant de kvinnene vi intervjuet var det flere som ga uttrykk for at de gnsket a ha relativt
mange barn, og mange av dem formidlet at de ikke gnsket & jobbe mens barna var sma,
og/eller at de ikke var komfortable med at barna skulle veere i barnehage.

Enkelte former for religios praksis eller normer kan ogsa ha betydning for deltakelse i
arbeidslivet. Det kan for eksempel gjelde klesdrakt, bannetider, handtering av svinekjott
eller alkohol. Ingen av de vi intervjuet ga uttrykk for at de unngikk bestemte jobber pa
grunn av slike forhold.

Muligheter i arbeidslivet

Ettersporsel etter arbeidskraft

Det er flere sider ved ettersporselen etter arbeidskraft som har betydning for
flyktningenes muligheter i arbeidslivet. | forskningslitteraturen blir fglgende forhold
papekt:

o Stadig hoyere krav til norskferdigheter
« Stadig hoyere krav til bade formell og uformell kompetanse
o Lav og avtakende andel jobber i ufaglaerte yrker
e Haye krav til produktivitet i lavest lonnede yrker
o Diskriminering i ansettelsesprosesser
e Stigma pa grunn av arbeidsledighet, «hull i CV-en»
Flere av disse forholdene er vanlige erfaringer blant flyktningene vi intervjuet.

En god del av flyktningene forteller at de far tilbakemeldinger i seknadsprosesser om at
de behersker norsk for darlig. Noen av dem har opplevd & ha hatt en jobb (midlertidig
eller tilkalling), men sa fatt beskjed om at de ikke kan fortsette i jobben eller fa en fast
jobb, siden dette krever et hgyere norskniva. Flere har fatt beskjed om at de ma ha
oppnadd B1 pa norskprove, og bade NAV-veiledere og arbeidsgivere bekrefter at det er
blitt mer og mer vanlig med slike krav. Der det ikke er formelle krav blir behovet for gode
norskkunnskaper likevel vektlagt, og begrunnet med behov for at ansatte forstar
rutinebeskrivelser, HMS-regler og beskjeder, og at de har nytte av opplaering.

Nar det gjelder formelle kvalifikasjoner er det stort sett krav om fagbrev som flyktningene
forteller om, og enkelte av dem har na pabegynt eller planlegger et lap for & ta fagbrev.
Noen fa av de vi intervjuet har hgyere utdanning fra opprinnelseslandet. Sa lenge den
ikke er godkjent, fa de bare midlertidige og gjerne sma jobber i lavkompetanseyrker som
for eksempel rengjoring.

Det er fa av de vi intervjuet som formidler at de mener de er blitt utsatt for diskriminering,
men intervjuene med arbeidsgiverne og NAV-veilederne viser at det forekommer
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stereotype forestillinger som trolig kan ramme den enkelte arbeidssgker. Videre formidler
arbeidsgiverne at personlige egenskaper og «gode holdninger» er det som blir vektlagt
mest i lavkompetansejobbene. Dette kan veere egenskaper som er vanskelig a framvise
for en innvandrer med en annen kulturell bakgrunn.

Det er faerre og faerre jobber som ikke krever noe spesifikk kompetanse, og bade
arbeidsgiverne og flyktningene forteller at det er sterk konkurranse om slike jobber.
Okende krav til produktivitet i lavkompetanseyrker blir segerlig synliggjort innenfor
rengjoring, med gkende forventninger om at man skal jobbe raskit.

Kjennetegn ved arbeidsforholdene

Forskningen vi har gjennomgatt viser at mange innvandrere som eri jobb opplever storre
risiko enn befolkningen ellers for & miste jobben, og deretter har problemer med & komme
tilbake. Forskningen peker pa kjennetegn ved jobbene som en arsaksfaktor — det er
mange jobber med lav kvalitet.

De arbeidsforholdene flyktningene forteller om i intervjuene har hatt de samme
kiennetegnene som blir beskrevet som arsaker til frafall i forskningen: Konjunkturutsatte
neeringer, utsatthet for nedbemanninger/konkurser, midlertidige stillinger, deltid,
ubekvem arbeidstid, lave lgnninger, jobber med darlige muligheter for kompetanse-
utvikling og karriereutvikling.

En sveert vanlig arbeidsavtale flyktningene hadde hatt er avtale om & veere tilkallings-
vikar, noe som i liten grad er problematisert i forskningen. Dette er jobber med helt
uforutsigbar arbeidstid, potensielt mange arbeidstimer, potensielt sveert fa, og det kan
veere lange perioder uten arbeid. Ellers er vikariater og deltidsstillinger vanlig. Noen av
de vi intervjuet hadde bare hatt én slik (kortvarig) jobb i lapet av mange ar, andre hadde
hatt flere jobber til og fra som vikarftilkallingsvikar. Praksisplasser har ofte resultert i
denne typen jobb.

Jobbene flyktningene har hatt er i bransjer som typisk sysselsetter ufagleert arbeidskraft:
Renhold og renovasjon, pleie/omsorg, butikk, barnehage, kantine/restaurant, transport,
lager/pakking og bilverksted/bilvask. Spesielt mange hadde jobbet med renhold. Mange
av jobbene er fysisk belastende. Flere av de aktuelle bransjene er utsatt for varierende
oppdragsmengde, og/eller de leverer tjenester pa tidsavgrensede kontrakter, og noen
har potensial for automatisering. Ofte har flyktningene jobbet alene, med sma muligheter
til & forbedre norskkunnskapene.

Barrierer i hjelpeapparatet, lover og regler

Det er mindre forskning pa hvordan hjelpeapparatet fungerer for var malgruppe, med
unntak av undersgkelser om introduksjonsprogrammet. En del av de vi intervjuet hadde
kommet til Norge for introduksjonsprogrammet ble implementert. De som fortalte noe om
tilbudet den farste tiden, fortalte fort og fremst om norskopplaeringen. Flere var forngyde,
men en ganske vanlig tilbakemelding er at norskoppleeringen den forste tiden var lite
individuelt tilpasset. Dette stemmer god overens med forskningen.

Mange av flyktningene har ogsa erfaring fra arbeidslivet gjennom praksisplasser. Mange
av praksisplassene har gitt darlige muligheter til & fa noen stabil jobb etterpa, eller a fa
verdifulle referanser. Vi mener at praksisplasser er brukt lite malrettet. Blant de vi
intervjuet har et eventuelt tilbud om mer grunnleggende kvalifisering kommet pa et sveert
sent tidspunkt, noe som framstar som lite gunstig med tanke pa muligheten til & fa en
stabil tilknytning til arbeidslivet. Det samme gjelder kvinner som har fatt lite
norskopplaering fordi de fikk flere barn den forste tiden i Norge, og regelverket (rett til
gratis oppleering) ikke har tillatt at de bruker lenger tid.
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Mer generelt observerer vi en mangel pa helhetstenkning og langsiktighet i
integreringsarbeidet. Det dreier seg om at mange av flyktningene synes a ha fatt ulike
typer tiltak uten noen sammenheng eller progresjon.

Andre sider ved regelverket og ordninger som kan sla uheldig ut, er

« Inntektskrav for familiegjenforening gir insentiver til & begynne a jobbe for man har
opparbeidet seg tilstrekkelige norskkunnskaper og andre kvalifikasjoner

e De som har hgyere utdanning venter lenge pa godkjenning av denne

« Regelverk for noen ytelser gir insentiver til uhensiktsmessige tilpasninger, for
eksempel ved at det er vanskelig & kombinere deltidsjobb med en stanad

9.3 Forlgp og hendelser

Vi har altsa gatt gjennom en stor mengde tidligere forskning som omhandler barrierer for
yrkesdeltakelse blant innvandrere fra lavinntektsland og/eller blant flyktninger spesielt.
Det er imidlertid gjennom intervjuene med flyktninger vi far innsikt i hvordan slike faktorer
spiller konkret inn for den enkelte, og de opplevde barrierene blir satt inn i et
hendelsesforlop.

Forskningen har bare unntaksvis sett pa forlopene. Vi kan anta at de vanlige barrierene
for deltakelse ogsa vil veere bakenforliggende arsaker til frafall. Bratsberg m.fl. (2011)
papeker at det synes a veere strukturelle trekk ved det norske arbeidslivet og/eller
velferdsordninger som fungerer som utstotingsmekanismer. | tillegg kan det veere at
eksisterende barrierer for deltakelse forsterkes over tid, eller virker sammen med nye
faktorer som gjor seg gjeldende gjennom karrierelgpet. Noen fa slike nye faktorer eller
hendelser er berort i litteraturen. Konkurser/nedleggelser og svangerskap er for
eksempel nevnt, samt det & ta utdanning.

Frafall fra arbeid

Intervjuene vare viser at det ikke ngdvendigvis er s& mye som skal til for flyktningene
star uten jobb igjen etter et arbeidsforhold. Menge av dem har knapt veert innenfor
arbeidslivet. Det er likevel enkelte hendelser, aktiviteter og valg som peker seg ut som
ganske vanlige utlasende arsaker til at mange mister eller slutter i en jobb, og/eller som
arsaker til at sannsynligheten for & f4 og beholde arbeid reduseres over tid. Vi har
gruppert dem i eksterne forhold, det vil si forhold som flyktningene i liten eller ingen grad
selv har kunnet pavirke, og arsaker som bunner i deres egne valg (mer eller mindre
frivillig). Ofte pavirkes den enkeltes historie av en kombinasjon av disse.

Eksterne forhold

Den aller vanligste arsaken er at arbeidsgiveren ikke lenger etterspor flyktningenes
arbeidskraft. Det kan veere pa grunn nedbemanning, der ansatte uten fast stilling og
eventuelt med lav kompetanse mister jobben forst, eller at de aktuelle arbeidstakerne
blir erstattet av andre. Siden mange har hatt lgse arbeidskontrakter er det enkelt for
arbeidsgiveren a avslutte arbeidsforholdet. Noen har jobbet i bedrifter som har mistet
storre kontrakter. Andre forteller at arbeidsgiveren rett og slett «ringte sjeldnere og
sjeldnere».

Den nest vanlige arsaken til at de vi intervjuet sluttet i en jobb er helseproblemer. For
noen dreier det seg om sykdommer eller skader som ikke er relatert til jobben, men en
god del av de vi intervjuet fortalte om helseproblemer pa grunn av slitasje knyttet til en
tung fysisk jobb.
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De ovrige arsakene til & slutte i en jobb er valg flyktningene selv har tatt, som enten
innebaerer at de umiddelbart slutter i en jobb, og/eller far darligere muligheter pa sikt. De
vanligste av disse valgene er & fa barn (og eventuelt velge & veere hjemme i en lenger
periode enn det som er vanlig i Norge), og a flytte til et annet sted. Noen sier opp en jobb
fordi de far skonomiske eller praktiske problemer med & opprettholde arbeidsforholdet,
og enkelte har sluttet i en jobb fordi de ikke har trivdes/det har oppstatt konflikter. Flere
av disse valgene far ofte negative konsekvenser for arbeidsdeltakelsen pa sikt. Noen
slutter i en jobb for & begynne pa skole, noe vi ma anta kan ha positive konsekvenser for
mulighetene til & fa en mer varig tilknytning til arbeidslivet pa sikt.

Barrierer for 8 komme tilbake i jobb

Mange av de hendelsene og valgene vi har observert innebeerer at personen mer eller
mindre «rykker tilbake til start», siden de grunnleggende barrierene ikke er redusert noe
seerlig. Roed m.fl. (2019) skriver at det ser ut til at mange flyktninger blir «fanget i
inngangsporten» til arbeidsmarkedet. De forblir ofte i laviennende jobber med fa krav til
kompetanse hvor det er lett & komme inn, men hvor det er lite & leere, fa muligheter til &
bygge nettverk, og lett & falle ut igjen. Dette stemmer godt for en god del av de vi
intervjuet.

Barrierene for dem er stort sett ikke blitt lavere med tiden, og i noen tilfeller er de blitt
hoyere ettersom arbeidsmarkedet har utviklet seg med strengere krav. Det blir feerre og
faerre ufagleerte jobber, og hayere og hayere krav til norskniva og annen kompetanse.

De faerreste vi har intervjuet har oppnadd heyere utdanning enn de hadde da de kom til
Norge, de fleste har ikke veert i en type aktivitet som forer til bedre norskkunnskaper.
Den erfaringen flyktningene har opparbeidet seg i de arbeidsforholdene de har veert, har
i liten grad gitt noen kompetanseheving. Det samme gjelder mange praksisplasser. De
har heller ikke fatt utviklet relasjoner/nettverk pa arbeidsplassen av noe seerlig kvalitet.
En del av dem har fatt darligere helse i lopet av tiden de har veert i Norge.

Motivasjonen for & jobbe har for mange blitt redusert som falge av de erfaringene de har
hatt. En del av flyktningene vi har intervjuet er sveert skuffet og motlgse. Den relative
attraktiviteten av a veere i jobb framfor & veere stonadsmottaker er blitt lavere enn den
var da de kom til Norge.
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