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SAMMENDRAG

Dette er en kvalitativ studie av hgyt utdannede innvandrere og integrasjon pa det norske
arbeidsmarkedet. Med utgangspunkt i semistrukturerte intervju av et varierende utvalg av 10
hgyt utdannede innvandrere fra ulike land, kartlegges noen av de mest sentrale aspektene og
mekanismene som har hatt innflytelse pa informantenes tilgang til arbeid pa det norske
arbeidsmarkedet. Formalet med denne studien har veert & undersgke hvorvidt hgyt utdannede
innvandrere har lik tilgang til arbeid som etnisk norske, med et fokus pa avgjgrende arsaker
for tilgang til arbeid. Utgangspunktet for studien er en interessere i & avdekke hvorvidt
arsakene for manglende tilgang til arbeid skyldtes rettmessige eller urettmessige arsaker.
Problemstillingen var som felgende: “Opplever hgyt utdannede innvandrere at utdanningen

deres ivaretas gjennom integrasjon i arbeidslivet?”.

| forbindelse med integrering og tilpasning til et nytt land og samfunn, har jeg veert opptatt av
a undersgke hvordan hgyt utdannede innvandrere kan oppleve en nedadgaende yrkesmessig
mobilitet og forandring av klassetilhgrighet og sosial posisjon. Det teoretiske fundamentet har
bestatt av Pierre Bourdieu sin praksisteori om menneskets ulike former for kapital, Basil
Bernstein om sprakkoder, Charles Taylor sin teori om anerkjennelse, Erving Goffman om
stigmatisering, Jon Rogstad om diskriminering i norsk arbeidsliv og Richard Ryan og Edward
Deci om motivasjon. Analysen har kartlagt ulike arsaker til manglende integrasjon pa
arbeidsmarkedet blant de innvandrere som her er studert. I tillegg har det veert viktig a vise
hvordan dette kan pavirke anerkjennelse, tilhgrighet, motivasjon og integrering pa
individniva.

Flere av studiens resultat stemmer overens med tidligere studier og litteraere bidrag av
hvordan arbeidssgkere med etnisk bakgrunn opplever tilgang til arbeid. Informantene fortalte
om sterke opplevelser, hvor flere ga uttrykk for at de ikke fikk anerkjennelse for utdanningen
de har og som en konsekvens ikke fglte seg verdsatt. Funnene viser at tilgang til arbeid blant
annet avhenger av sprak, lokal kunnskap, humankapital, manglende kvalifikasjoner,
utdanning, sted og arbeidsmarkedet sitt behov for kompetanse. Vi ser bade tegn til
diskriminerende atferd pa arbeidsmarkedet, sa vel som legitime forklaringer pa hvorfor
innvandrere som har utdanningen som kreves mangler andre forutsetninger for tilgang til
arbeid. Samtidig viser funnene at den indre motivasjonen svekkes dersom behov og falelser
av kompetanse, autonomi eller tilhgrighet hindres. Videre har oppgaven tatt for seg

betydningen av holdninger, maktstruktur, det sosiale miljoet og arbeidsgivers rolle for



integrering. Tid virker til & vaere en sentral faktor for integrering og jeg har stilt sparsmal

hvorvidt integrering fordrer assimilering av innvandrere.

Et av hovedfunnene var en innsikt i de ulike ordningene som er etablert for a hjelpe
innvandrere inn i norsk arbeids- og samfunnsliv. Ordningene virket ikke til & veere godt

nok egnet for & ivareta og bidra til integrering av innvandrere med heyere utdanning i
arbeidslivet. Min intensjon har vart a bidra til forskning om temaet, samt belyse faktorer som
kan vaere mulige arsaksforklaringer for hvorfor noen innvandrere med hgy utdanning

opplever a ikke fa tilgang til arbeid.



ABSTRACT

This is a qualitative study of highly educated immigrants and integration into the Norwegian
labor market. Based on semi-structured interviews of a diverse selection of 10 highly
educated immigrants from different countries, some of the most central aspects and
mechanisms that have influenced informants' access to work on the Norwegian labor market
are mapped. The purpose of this study was to investigate whether highly educated immigrants
have equal access to work as ethnic Norwegians, with a focus on crucial reasons for access to
work. The starting point for this study was an interest in discovering if lack of access to work
was due to right or wrongful reasons. The problem to be addressed was: "Do highly educated
immigrants experience preservation of their education through integration into working

life?".

In integrating and adapting to a new country and society, | have been interested in examining
how highly educated immigrants can experience downward occupational mobility and a
change in class affiliation and social position. The theoretical foundation has consisted of
Pierre Bourdieu's theory of practice on man's various forms of capital, Basil Bernstein on
language codes, Charles Taylor's theory of recognition, Erving Goffman on stigma, Jon
Rogstad on discrimination in Norwegian working life and Richard Ryan and Edward Deci on
motivation. The analysis has identified various reasons for the lack of integration in the labor
market among with the preconditions for immigrants studied here. In addition, it has been
important to show how this can affect recognition, belonging, motivation, and integration at

the individual level.

Several of the study's results are in line with previous studies and literary contributions of
how jobseekers with ethnic background experience access to work. The informants told of
strong experiences, where several expressed that they did not receive recognition for the
education they have and as a consequence did not feel valued. The findings show that access
to work depends, among other things, on language, local knowledge, human capital, lack of
qualifications, education, settlement, and the labor market's need for expertise. We see both
signs of discriminatory behavior in the labor market as well as legitimate explanations for
why immigrants who have the education required lack other prerequisites for access to work.
At the same time, the findings show that intrinsic motivation is impaired if needs and feelings
of competence, autonomy, or belonging are prevented. Furthermore, the task has taken on the

importance of attitudes, power structure, the social environment, and the role of the employer



for integration. Time seems to be a key factor for integration, and | have questioned whether

integration requires assimilation of immigrants.

One of the main findings was an insight into the various arrangements established to help
immigrants into Norwegian working and social life. The different arrangements did not
appear to be well enough suited to preserve and contribute to the integration of immigrants
with higher education into Norwegian working life. My intention has been to contribute to
research on the topic, as well as to highlight factors that may be possible explanations for why

some highly educated immigrants experience not being able to access work.
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1 INTRODUKSJON
1.1 Innledning

Globalisering, modernisering og teknologisk utvikling har hatt betydelig innflytelse pa
samfunnsutviklingen og utdanningsvekst. Hayere utdanning har fatt en sentral plass i det
norske samfunn. Det er et behov for hgyere utdanning fordi arbeidsmarkedet i gkende grad
krever det. Grggaard & Stgren (2006:14) hevder samfunnets utdanningsvekst er «en vekst
som har blitt karakterisert som en eksplosjon i studenttallet og i utdanning generelt». Det
norske samfunn har hatt en sterk gkning i utdanningsvekst men ogsa i mangfold nar det
gjelder befolkningsgrunnlag. Norge blir stadig mer flerkulturelt sammensatt av ulike

nasjonaliteter som av ulike grunner velger a bosette seg i Norge.

Stortingsmelding nr.18 (Kunnskapsdepartementet, 2010) beskriver Norge som en
kunnskapsnasjon med stort behov for hgy faglig og internasjonal kompetanse innen en rekke
fagfelt. Fortsatt viser forskning og statistikk, at hgyt utdannede innvandrere opplever
problemer med 4 integreres i det norske arbeidsmarkedet og fa benyttet egen kompetanse i
relevant jobb (Rogstad, 2002; Berg & Lauritzen, 2000; Fossland & Aure, 2011; Grggaard &
Stagren, 2006 m.fl.). Dette farer til at innvandrere med hgy kompetanse og utdanning er ansatt
i jobber de er overkvalifisert til. Ifglge statistikken fra SSB (2016) «Hver fjerde innvandrer
overkvalifisert i jobben?» blir innvandreres kompetanse tatt mindre i bruk sammenlignet med
hvordan norskfgdtes kompetanse tas i bruk. Dokumentasjon viser at innvandrere er
overrepresentert i ufaglerte jobber (til tross for hgy utdanning), og det viser seg vanskelig a
“klatre” eller gjore karriere (Berg & Lauritsen, 2000:9). Oslo Handelskammer (OHK)
utarbeidet en rapport i 2012-2013 “Kompetanseinnvandring - hvordan gjere Norge til et
foretrukket land?”. Rapporten tar for seg ulike tema rundt kompetanseinnvandring 1 Norge og
poengterer at Norge er avhengig av kompetanseinnvandring “for & opprettholde hgy
produktivitet, ekonomisk vekst og a sikre konkurranseevne” (OHK-rapport 2013:15).
Rapporten praver a sette fokus pa viktigheten av en helhetlig politikk for innvandrere, dagens
integreringspolitikk fokuserer szrlig pa integrering av asylsgkere og flyktninger. Hayere
utdannede innvandrere faller dermed utenfor ordningene politikken retter seg mot og
konsekvensen blir at ordningene ikke er tilrettelagt for innvandrere med hgy kompetanse og

utdanning.

| denne studien vil jeg analyserer integrasjon pa arbeidsmarkedet og identifiserer hvordan

relasjonelle, kontekstuelle og situasjonelle mekanismer kan lede til marginalisering pa det



lokale arbeidsmarkedet. Studien vektlegger hgyt utdannede innvandrere sin opplevelse med
tilgang til arbeid pa det norske arbeidsmarkedet og deres gnske og behov for a bli anerkjent
som en ressurs i det norske arbeidsliv. Arbeidsplassen blir gjerne ansett som den viktigste
integreringsarenaen for innvandrere. Det blir en sosial integreringsarena som gjar at
innvandrere kan bli en del av samfunnet, leere seg landets kultur, normer og forventninger
gjennom a samhandle med andre mennesker. Arbeidsmarkedets behov for kompetanse og
utdanning, i trad med overkvalifisering av innvandrere i arbeidslivet, gjer at det kan reises
spgrsmal om hvorvidt det er rettmessige eller urettmessige grunner til at hgyere utdannede
innvandrere ikke far tilgang til arbeid. Jeg var i utgangspunktet interessert i a undersgke
hvordan hgyt utdannede innvandrere opplevde sitt mgte med det norske arbeidsmarkedet. Ble
deres utdanning verdsatt og fikk de jobb i henhold til denne, eller statte de pa barrierer og
hindringer. For & undersgke temaet, har denne studien utfgrt 10 kvalitative
intervjuundersgkelser av hgyt utdannede innvandrere som har bodd i Norge over flere ar.
Hensikten med denne masteroppgaven er a analysere deres egne erfaringer knyttet til

integrasjon pa det norske arbeidsmarkedet.

1.2 Begrunnelse for valg av tematikk

Integrering fordrer sosiale og samfunnsmessige, etiske og forretningsmessige utfordringer og
muligheter i forhold til inkludering og mangfold i norsk arbeidsliv. Utfordringene og
mulighetene som innvandring stiller oss overfor som mennesker fordrer viktige spgrsmal som

bade pavirker dagens samfunn og videre samfunnsutvikling. Roger Kimball (1991) hevder:

«The choice facing us today is not between “repressive” western culture and a multicultural
paradise, but between culture and barbarism. Civilization is not a gift; it is an achievement. - a
fragile achievement that needs constantly to be shored up and defended from besiegers inside

and out».

Kimball hevder utfordringer et flerkulturelt samfunn stiller oss ovenfor, ikke er et veiskille
mellom en undertrykkende vestlig kultur eller et flerkulturelt paradis, men mellom kultur og
barbarisme. Sivilisasjon kommer ikke av seg selv, og slik jeg tolker utsagnet krever dette at
samfunnsmedlemmene gjar en innsats for a inkludere og gi plass til ulikhet og forskjellige
kulturer. Min interesse for temaet kommer som fglger av at jeg anser mangfold som en
ressurs. Samfunnet blir stadig mer flerkulturell og globaliseringen er uunngaelig, det er derfor
nedvendig a skape lgsninger kontra problemer og utfordringer i mgte med nye kulturer.

Arbeidsplassen blir som nevnt ansett som en viktig integreringsarena, og jeg anser dette som



en god plass a starte for tilrettelegging av mangfold. Bade til fordel for samfunnet og enkelt
individ, for at de skal fa et godt liv, en god livskvalitet og like muligheter som resten av

samfunnsborgerne i Norge.

Jeg har oppfattet norsk media og enkelte samfunnsmedlemmers holdninger til innvandrere for
a veere urettmessig og ufortjent, til tider ogsa slemme. Forskning, politikk og media har lenge
framstilt innvandring og innvandrere med et problemfokus. Innvandrere blir ofte fremstilt
som utakknemlige i media, noe som ikke lager et reelt bilde av mennesker som tjener til livets
opphold, betaler skatt og generelt er en viktig ressurs i samfunnet, bade med hensyn til

utdanning og kompetanse (Berg & Lauritsen, 2000:8).

Innvandrer er ingen entydig kategori. Det er store forskjeller mellom innvandrere fra ulike
regioner og innvandrere er ikke en homogen gruppe. Fortsatt virker det til at de ofte blir “dratt
under samme kam” og generalisert som en enhetlig gruppe. Dette har gitt meg inntrykk av at
innvandrere, og kanskje spesielt innvandrere med hgy kompetanse og utdanning er en gruppe
som ufortjent blir tillagt darlige holdninger og forestillinger om hvem de er. Forestillinger om
at de ikke er like kompetent som etnisk norske arbeidssgker og at deres utdanning ikke er like

god som norsk utdanning.

Den store gkningen av innvandring til Norge gjer integrasjon av hgyt utdannede innvandrere
og tilgang til arbeid dagsaktuelt. Studien kan bidra til mer kunnskap rundt et tema som har
veert relativt lite forsket pa fra far, og som kan vere til nytte for videre kunnskapsutvikling og
faglig belysning. Dette masterprosjektet bergrer en overordnet politisk problematikk i forhold

til integrasjon.

1.3 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Det moderne Norge er et utdanningssamfunn hvor kvalifikasjoner, kompetanse og erfaringer
star sentralt for anerkjennelse, identitetsbygging og mestring. Behovet for & fa anerkjennelse
for egen utdanning er fundamental, ikke bare for den faktiske kunnskapen og
fagkompetansen, men innsats, tid og gkonomi som har blitt lagt inn i & gjennomfare
utdanningen (Taylor, 1994; Bauder, 2005). | denne studien har jeg undersgkt hvordan hgyt
utdannede innvandrere opplever deres muligheter og tilgang til arbeid pa det norske
arbeidsmarkedet, og hvordan det pavirker deres anerkjennelse, selvfalelse og opplevelse av

tilhgrighet i samfunnet.



Informantene som flyttet til Norge, befant seg i en ny kontekst og hadde med seg kompetanse
og utdanning fra tidligere. | utgangspunktet gnsket jeg a finne ut om de fikk brukt den
kompetansen de hadde tilegnet seg i hjemlandet, og hvis ikke, hvorfor noen ikke fikk brukt
sin kompetanse pa arbeidsmarkedet og hvilke konsekvenser dette kunne ha for opplevelse av
anerkjennelse og selvfglelse. Jeg har lagt vekt pa & undersgke forhold som gjelder den enkelte
innvandrer som spiller inn i forhold til deres integrering og tilgang til arbeid. Min intensjon
med masteroppgaven er a belyse utfordringer og behov som oppstar blant innvandrere med
hgy utdanning nar de flytter til Norge og praver a gjere bruk av deres kompetanse. Den

overordnede problemstillingen for denne studien er derfor formulert pa falgende mate:

«Opplever hgyt utdannede innvandrere at utdanningen deres ivaretas gjennom integrasjon i

arbeidslivet?”

Knyttet til problemstillingen har jeg falgende forskningsspgrsmal:

1. Huvilke forhold kan fremme integrasjon og eventuelt motvirke integrasjon i
arbeidslivet for hgyt utdannede innvandrere?
2. Huvilke faktorer og forutsetninger hos den enkelte innvandrer spiller inn i forhold til

tilgang til arbeid?

1.4 Disposisjon av studien

Kapittel 1: I kapittel 1 begrunner jeg bakgrunn for valg av tematikk, problemstilling og

innledende forskning.

Kapittel 2: | kapittel 2 redegjer jeg for metodevalget og presenterer forskningsprosessen som
har fart frem til denne oppgaven, fra rekruttering av informanter til datainnsamling og
analyse. Videre vil jeg redegjare for reliabilitet, validitet og generaliserbarhet av funn
og redegjer for etiske vurderinger og problemstillinger i arbeidet med denne

oppgaven. Jeg vil ogsa redegjare for refleksjoner rundt min egen rolle som forsker.

Kapittel 3: | kapittel 3 vil jeg gjennomga litteratur og forskning relatert til tema. For & utforme
problemstillingen og forskningssparsmal har jeg fokusert pa akterkategorien
innvandrer, likhetskultur i Norge, holdninger i samfunnet, det norske arbeidsmarkedet

og overkvalifisering i arbeidslivet.

Kapittel 4: | kapittel 4 gjer jeg rede for mitt teoretiske perspektiv som jeg har valgt & bruke i

analysen av informantenes fortellinger. Jeg vil gi en oversikt over teorigrunnlaget, det



er teorier som handler om kapital, anerkjennelse, motivasjon, diskriminering og
stigmatisering. Det teoretiske bakteppet vil senere anvendes som konkrete

analyseverktgy i det empiriske materialet, kapittel 5.

Kapittel 5: I kapittel 5 presenterer jeg funn fra det empiriske materialet i intervjustudiene og
resultat av analysen jeg har gjort. Resultatene og funnene draftes i lys av teori og
oppgavens problemstilling. Draftingen er basert pa forskningslitteratur, teoretiske

begreper og tilneerminger som er presentert i kapittel 3 og 4.

Kapittel 6: | kapittel 6 har jeg en avsluttende oppsummering og refleksjon. Til slutt nevner jeg

noen avsluttende bemerkninger og tanker om videre forskning.






2 METODISK TILNAERMING

| dette kapittelet presenteres studiens metodiske fremgangsmate. Kapittelet starter med en
redegjarelse for valg av metode, vitenskapsteoretisk stasted og begrunnelser for det
semistrukturerte forskningsintervjuet. Deretter en refleksjon rundt forutsetninger som kan ha
pavirket resultatene og etiske overveielser. Videre gar jeg gjennom forskningsprosessen fra
utarbeidelse av intervjuguide og rekruttering av informanter til datainnsamling og analyse av
det empiriske materialet. Avslutningsvis vil jeg gjennomga forskningsetiske sparsmal knyttet

til egen fremgangsmate og studiens reliabilitet og validitet.

2.1 Valg av metodisk tilnaerming

Nar vi gjennomfarer forskning benytter vi en metodisk fremgangsmate for & produsere og
innhente empiri om virkeligheten. Valg av metode er svert viktig fordi den metodiske
tilneermingen er vart grunnleggende verktay for a frembringe kunnskap om det vi gnsker a
forske pa. Silverman (2013:6) hevder en metode ikke ngdvendigvis handler om hva som er
riktig eller galt, men heller om hva som er hensiktsmessig for det prosjektet en skal arbeide
med og de sparsmal som skal besvares. Det er derfor ngdvendig a tenke strategisk ved valg av
metode. Dette inneberer & vurdere hvilken metodisk tilneerming som er mest relevant ut ifra
problemstilling, tid, skonomi og egen erfaring med metoder (Bjgrndal, 2017:15). Den
metodiske tilneermingen bar bestemmes ut ifra forskningens formal (Kvale & Brinkman,
2015).

Studiens empiriske mal er a finne ut av hvordan hgyt utdannede innvandrere opplevde og
reflekterte over deres arbeidsmuligheter i mgte med det norske arbeidsmarkedet. Jeg har pa
bakgrunn av formal og problemstilling for denne oppgaven valgt & benytte en kvalitativ
metodisk tilnserming. For & utforske konkrete situasjoner, tanker og falelser som kan belyse
informantenes opplevelse og erfaring av en hendelse. Jeg har gjennomfart 10 semistrukturert
forskningsintervju av hgyt utdannede innvandrere med lang botid i Norge og god
sprakbeherskelse. Kvalitative tilneerminger gir ifglge Thagaard (2018:12):

«Grunnlag for at vi kan fordype oss i og utfare intensive analyser av de sosiale fenomenene vi

studerer».

En kvalitativ tilneerming kan gi innsikt i andre menneskers opplevelser, synspunkter og
selvforstaelse. Tilnermingen er derfor aktuell i forskning hvor vi gnsker & studere menneskers

atferd, opplevelse og interaksjon med omgivelsene (Kvale & Brinkman, 2015). Formalet med



studien var a fa dypere innsikt i informantenes unike opplevelse og erfaring med det norske
arbeidsmarkedet som de ervervet da de flyttet til Norge. Jeg ansa derfor et kvalitativt
forskningsdesign som mest hensiktsmessig sett i lys av forskningens problemstilling og

formal.

2.2 Vitenskapsteoretisk stasted

| denne studien baserer jeg meg pa en hermeneutisk tilnsrming, pa bakgrunn av eget gnske
om a oppna et dypere meningsinnhold og tolkning av den innsamlede empirien. En
hermeneutisk tilneerming vektlegger betydningen av menneskers handlinger som fortolkes
gjennom a fokusere pa et dypere meningsinnhold enn det som er umiddelbart innlysende
(Thagaard, 2018:37). Hermeneutikk anser kunnskap som kontekstuell, dette innebzrer at
kunnskap som gjelder i en spesifikk kontekst ikke kan reproduseres i en annen kontekst. Et
grunnleggende prinsipp er derfor a se ulike aspekt i lys av hverandre for a forsta de som en
helhet. Eksempelvis ved a se intervjusituasjon, individ og hensikt som en helhet nar vi
analyserer empiri. En hermeneutisk tilnaerming legger vekt pa at det ikke finnes en egentlig
sannhet, men at fenomener kan tolkes pa flere nivaer (Thagaard, 2018:37). Var rolle som
forsker blir her viktig for hvordan vi fortolker delene i lys av hverandre og hva vi anser for &

veere viktig meningsinnhold.
Kvale og Brinkman (2015:74) hevder:

«En hermeneutisk tilneerming legger til grunn at mennesker er selvfortolkende vesen med

forstaelsesredskaper som er betinget av tradisjon og historisk liv».

Vare beskrivelser og fortolkninger blir definert ut ifra var forstaelse som igjen er skapt ut ifra
vare erfaringer, fordommer og opplevelser. Hans-Georg Gadamer (1989) hevder
grunnprinsippet i hermeneutikken er at forskeren alltid har en forforstaelse. Forskeren har
egne erfaringer som pavirker forskerens forstaelse og fortolkning. Var forstaelseshorisont er
farget av kulturell bakgrunn, erfaringer, holdninger og oppfatninger, bade bevisste og
ubevisste (Gadamer, 1989:24). Thagaard (2018:37) hevder i likhet med Gadamer at all
forstaelse bygger pa en forforstaelse. Det vil si at forskerens tolkning, er en fortolkning av
informantenes fortolkning av sin situasjon. Dette innebzrer en dobbel hermeneutikk fordi vi
fortolker en virkelighet som allerede er fortolket av dem som deltar i den samme virkeligheten
(Thagaard, 2018: 38).



Et hermeneutisk perspektiv vektlegger tykke beskrivelser hvor forskeren bade fortolker og
beskriver en situasjon, fremfor tynne beskrivelser hvor vi gjengir det som blir sagt. Tykke
beskrivelser inkluderer utsagn om hva de personer vi studerer kan ha ment med sine
handlinger, hvilke fortolkninger de gir, og den fortolkningen forskeren har (Thagaard, 2018:
37). Tykke beskrivelser er en fyldig beskrivelse som ser atferd og kontekst i sammenhengen
med en handling. Uten kontekst kan vi ikke helt sikkert vite meningen bak en handling. Nar
konteksten endres, vil ogsd meningen bak en handling endres. For & forstd meningsinnholdet

bak en beskrivelse, ma vi se beskrivelsen i lys av konteksten fortellingen ble fortalt.

2.3 Intervju som forskningsmetode

Intervju har som formal a gi fyldig og omfattende kunnskap om hvordan andre mennesker
opplever sin livssituasjon, og hvilke synspunkter og perspektiver de har pa temaer intervjuet
handler om (Thagaard, 2018:90). Kvalitativ forskning er omdiskutert og flere forskere
argumenterer for at vi ikke kan sette oss inn i et annet menneskets livsverden, fordi var
forstaelse av en situasjon vil avhenge av hvem vi er, var forforstaelse og tidligere erfaringer. |
hvilken grad vi kan fa tilgang til et annet menneskets opplevelse av deres livsverden kan
diskuteres, fordi hver enkeltes fglelsesliv, forstaelse og opplevelser er subjektive. Andre
faktorer som pavirker forskningsintervjuets kvalitet er sprak, maktforhold og motivasjon.
Faktorene er viktig & bemerke med hensyn til om kunnskapen som fremkommer i et intervju
gir et korrekt bilde av virkeligheten. Det avhenger av informantens egen kunnskap og
erfaring, samtidig som intervjuerens kunnskap og kompetanse pavirker intervjuet (Kvale &
Brinkman, 2015:125).

Jeg hadde et gnske om a fa et innblikk i informantenes opplevelse med det norske
arbeidsmarkedet og fa besvart spgrsmal forskningslitteraturen muligens ikke hadde omtalt
tidligere. | prosjektet valgte jeg derfor & benytte en delvis strukturert tilnaerming, med hensyn
til egen kompetanse og et gnske om a fa et innblikk i informantenes egne tanker uten a lede
samtalen for mye. Ved a benytte en delvis strukturert tilnaerming serger vi far at informantene
kan lede samtalen inn i det de tenker er relevant, samtidig som at vi gar gjennom temaene som
er viktig for selve prosjektet (Thagaard, 2018:91). Et semistrukturert forskningsintervju er
delvis strukturert. Det innebarer at kunnskap som konstrueres og skapes i intervjusituasjonen
mellom forsker og informant apner for at informantene har mulighet til & fortelle om deres

refleksjoner rundt egne opplevelser.



2.3.1 Forskerens rolle

I et forskningsintervju produserer vi kunnskap gjennom sosial interaksjon. Kvale & Brinkman
(2015) hevder at forskeren selv, hennes kompetanse og handverksmessige dyktighet blir det
viktigste forskningsinstrumentet. Hvor godt forberedt forskeren er og hvordan forskeren
handterer intervjusituasjonen blir avgjerende for forskningens kvalitet. Det er mye som kan
pavirke intervjusituasjonen og relasjonen mellom forsker og informant. En viktig faktor er
hvordan forskeren oppfatter og forholder seg til informantene. Kvale og Brinkman (2015:95)

hevder:

«Det menneskelige samspill i intervjuet pavirker intervjupersonene, og kunnskapen som

produseres i intervjuet pavirker vart syn pa menneskets situasjon».

Maten vi tolker og forstar informantene pa, legger grunnlaget for hvordan informantene
fremstar og blir forstatt i studien. Vi tilskriver informantene ulike roller og egenskaper ut ifra
var forstaelse som ngdvendigvis ikke samsvarer med deres virkelighet. Forskerens forstaelse
blir blant annet preget av identitet, kultur og den tidsepoken vi lever i. Min vitenskapelige
kompetanse, evne til refleksjon og bevissthet over egen rolle vil vare sveert viktig for
forskningens kvalitet. I tillegg til & vaere bevisst over egen rolle som forsker, er det viktig &
reflektere over hvordan deltakernes atferd og mater & snakke om sin livssituasjon kan vaere

preget av forskerens naerver (Thagaard, 2018:16).

Det menneskelige samspillet mellom intervjuer og informant vil aldri veere helt objektiv pa
grunn av forhold som kan pavirke intervjusituasjonen. Miljget hvor intervjuet blir utfart,
kroppssprak, mabler, dyr eller lydopptaker og hvilken rolle vi tilskriver informanten.
Forskerens evne til & skape et rom og miljg der individet kan fale seg trygg og snakke fritt blir
derfor viktig (Kvale & Brinkman, 2015).

Forskeren har en faglig bakgrunn for prosjektet, som vil prege analysering og tolkning av
dataen og gi 0ss et annet perspektiv enn de vi studerer (Thagaard, 2018:147). Kvalitative
forskningsintervju er i utgangspunktet basert pa et asymmetrisk maktforhold mellom forsker
og informant. Det er i hovedsak forskeren som har interesse av & fa noe ut av situasjonen og
relasjonen med informantene, det er forskeren som definerer intervjusituasjonen, bestemmer
tema, stiller sparsmal og beslutter hvilke svar han eller hun vil falge opp (Kvale & Brinkman,
2015: 52). Maktforholdet mellom intervjuer og informant kan pavirke hvordan intervjuet
utspiller seg. Maktforholdet viser seg ofte a vaere ujevnt til fordel for intervjueren, der

informanten blir i en underdanig posisjon som kan fgre til at informantene holder informasjon



tilbake eller vil snakke utenom temaet (Kvale & Brinkman, 2015:52). Thagaard (2018:108)
hevder:

«Maten intervjupersonene forteller om sitt liv pa, kan bade veere formet av hvordan de gnsker a

bli forstatt, og hvordan de gnsker a forsta seg selv».

Det kan vaere en utfordring om informantene sier det de tror jeg gnsker & hare istedenfor det
som er realiteten. Kontakten og relasjonen har stor betydning for utvikling av data og hva
informantene er villig til & uttale seg om. Informantene i min studie har statt fritt til a svare pa
spgrsmal og har ikke trengt & utdype seg om forhold de ikke har gnsket a snakke om. Det har i
tilfeller pavirket meg som forsker og fert til at jeg har unngatt & ga neermere inn pa tema som
kan utlgse en reaksjon hos informantene. God forskningsetikk forutsetter at informantene skal
behandles med respekt og sensitivitet, det forutsetter blant annet at de ikke skal fale noe form

for tvang eller maktmisbruk.

Maktforholdet sa vel som a sette seg inn i et annet menneske sin livsverden kan vare
utfordrende i forskningsgyemed. Ifglge Kvale og Brinkman (2015:125) kan det veere spesielt
utfordrende om forskeren har en outsider rolle i forhold til feltet som studeres. Det er store
forskjeller pa meg og informantene i form av alder, opprinnelsesland, utdanning og erfaring.
De har mye kunnskap om temaet, noe som farte til et misforhold hvor informantene hadde
mer kunnskap om temaet enn jeg selv hadde. Til tross for dette ansa jeg ikke forholdet

mellom meg og informantene for a vere searlig truende eller skape et ujevnt maktforhold.

2.4 Etiske overveielser

Forskning er knyttet til moralske og etiske spgrsmal som vil gjere seg relevant gjennom hele
forskningsprosessen (Kvale & Brinkman, 2015). Et grunnprinsipp for forskning er at
forskeren gjer etiske vurderinger gjennom alle trinn i forskningsprosessen. God
forskningsetikk star sentralt under gjennomfaringen av forskningsintervju og etikk kan
beskrives som avveininger mellom moralske og etiske prinsipp (Bjerndal, 2017:156). En
utfordring ved forskningsprosessen er a finne en middelvei mellom a hensyn ta deltakernes
anonymitet og oppfylle kravene til palitelighet og etterpravbarhet (Thagaard, 2018:25).
Thagaard (2018:25) hevder:

«Metodisk sett viktig a presentere deltakerne i overensstemmelse, etisk sett viktig a skjule

deltakernes identitet».
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For & best mulig verne om at forskningen ble sa verifiserbar og sikker som mulig samtidig
som jeg opprettholdt informantenes personvern og anonymitet har jeg tatt utgangspunkt i
forskningsetiske retningslinjer (NESH, 2016). Prosjektet mitt er godkjent av Norsk
Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (vedlegg 1). | samsvar med de grunnleggende
retningslinjene til NSD for innhenting og behandling av data ga jeg alle informantene et
informasjonsskriv og en samtykkeerklaering om prosjektet (vedlegg 2) i forkant av intervjuet.
Informasjonsskrivet utdyper tydelig formal og hensikt med prosjektet, informert samtykke og
frivillig deltakelse, hvordan jeg skulle verne om deres anonymitet og personvern, samt
informasjon om at jeg i etterkant skulle transkribere og analysere intervjuene for sa a
presentere resultatene i min masteroppgave. Alle informantene i mitt prosjekt samtykket til
intervju og bruk av lydopptak under selve intervjuet. Lydopptakene ble tatt opp ved bruk av
diktafon-appen Nettskjema-diktafon utviklet av UiO. Lydopptak og transkriberinger av
lydopptakene ble oppbevart utilgjengelig for andre pa en ekstern harddisk. Jeg har bevisst
ikke skrevet identifiserbare opplysninger og anvendt pseudonymer i oppgaven. Det har ogsa
blitt gjort flere omformuleringer i transkriberingene for & forhindre at informantene skulle

veare lett gjenkjennelig for andre.

Til tross for etiske retningslinjer og god forskningsetikk hos forskeren, ma det understrekes at
deltagelse i et prosjekt alltid innebaerer en risiko for informanten a bli gjenkjent. Jeg kunne
ikke pa forhand fastsla hvilke resultat jeg kom til & komme frem til, og kunne derfor ikke gi
fullstendig informasjon om hva deltakelse i prosjektet innebar (Thagaard, 2018:23).
Informantene har statt fritt til & lese over transkriberingene og selve masteroppgaven far
publisering, for & forsikre at min kontekstualisering var etisk forsvarlig. Maktforhold og
relasjon mellom forsker og informant er et forskningsetisk tema. Forskeren har et etisk ansvar
ovenfor hvordan de behandler sine informanter og fremstiller de i prosjektet. Det ligger et
ansvar over a gjenfortelle informantene sine historier ut ifra det de har ment og konteksten det
har blitt sagt ut ifra. Forskeren har ikke rett til 2 omgjere en historie til egen vinning eller
gjenfortelle informantene slik at deres historie far en annen mening. Det er viktig a reflektere
over etiske overveielser og valg gjennom hele forskningsprosessen ikke bare pa bakgrunn av
at det er moralsk og etisk riktig, men ogsa av respekt for andre forskere og det

forskningsmiljget vi er en del av (Thagaard, 2018:20).
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2.5 Utvalg og rekruttering av informanter

Utvalget av informanter er valgt pa bakgrunn av definerte kriterier som nasjonalitet,
utdanningsniva og botid i Norge. Informantene i undersgkelsen har bestemte egenskaper og
kvalifikasjoner som er strategisk for problemstillingen (Thagaard, 2018:56). Jeg har benyttet
et strategisk utvalg for a best mulig fa informasjon knyttet til teoretiske perspektiv i

undersgkelsen. Fremgangsmaten for a rekruttere informanter er basert pa sngballmetoden.

Sngballmetoden innebarer at man kontakter enkelte personer med egenskaper eller
kvalifikasjoner som er relevant i forhold til problemstillingen. Deretter benytter disse
informantene sitt nettverk for & kontakte andre informanter som har tilsvarende egenskaper
eller befinner seg i en tilsvarende situasjon (Thagaard, 2018:56). Da jeg kom i kontakt med de
som var aktuelle og gnsket & la seg intervjue forklarte jeg formalet med prosjektet, og sendte
de et informasjonsskriv om prosjektet og en samtykkeerklearing (vedlegg 2). Fremgangsmaten
har flere etiske dilemma og utfordringer knyttet til gjennomfgringen. Blant annet vil jeg som
forsker fa informasjon om de potensielle informantene som mine kontaktpersoner foreslar,
uten at disse ngdvendigvis har gitt sitt samtykke til det (Thagaard, 2018:57). Andre
utfordringer knyttet til sngballmetoden er at informantene ofte tilhgrer samme nettverk, noe
som kan svekke oppgaven ved at den blir lite nyansert. For a forhindre at informantene
tilhgrte samme nettverk og for a fa frem nyanser i utvalget, har jeg kontaktet personer knyttet

til ulike miljg, kjgnn, alder, yrke og opprinnelsesland.

Det kan veere en tendens i slike utvalg at informantene som takker ja til & delta, er mennesker
fortrolig med forskning og som faler de i stgrre grad mestrer sin livssituasjon. Det kan fare til
at undersgkelsen gir mer informasjon om hvordan situasjoner mestres enn om seerlig
konfliktfylte forhold (Thagaard, 2018:57). | min studie er et av kravene til informantene at de
er hgyt utdannet og dermed fortrolig med forskning. Det kan i enkelte tilfeller veere slik at
informantene vil fokusere mindre pa konfliktfylte forhold fordi de faler de mestrer sin
livssituasjon. Fortsatt har jeg ikke opplevd i min studie at dette har veert et problem som har

pavirket oppgavens relabilitet.
Utvalget er avgrenset og selektert ut ifra utvalgte kriterier:

- Minimum 3arig bachelorgrad eller hgyere utdanning
- God sprakbeherskelse av det norske spraket

- Utenlandsk opprinnelse
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- Hayere utdanning fra et annet land enn Norge
- Alder 25-60ar

Informantene i denne studien bestod av 6 kvinner og 4 menn i alderen 25ar og opp til 60ar,
med forskjellig nasjonalitet. Det er et stort aldersspenn i utvalget for & kunne trekke frem
nyanserte og ulike erfaringer, en informant pa 25ar vil naturligvis ha andre erfaringer enn en
informant pa 60ar. Informantene har bodd i Norge over en lengre tidsperiode, behersker det
norske spraket godt og er enten ansatt i en stilling tilpasset deres utdanningsniva eller har et
gnske om a bli det. De er ikke etnisk norsk og har pa bakgrunn av ulike grunner valgt a
bosette seg i Norge. Hvor lenge de har bodd i Norge varierer fra 5-30ar. Felles for
informantene er at de er ressurssterke mennesker som har en universitetsutdanning med
varighet mellom 4-8ar. Informantene jobber innenfor falgende bransjer: bygg- og anlegg,

kultur, teknologisk omrade, helse, forskning og naturvitenskap.

Informantene ble kontaktet ved hjelp av andre fra mitt nettverk som kjente til informantene
gjennom arbeid, utdanning, bekjentskap og felles sosiale arenaer som barnehage. Rekruttering
av informanter startet med at jeg undersgkte om jeg kjente noen fra mitt nettverk som
muligens visste om noen som kunne vere aktuell for mitt prosjekt. Bade nar det gjaldt & ha de
bestemte egenskapene jeg lette etter og om de gnsket a delta i prosjektet. Jeg sendte ut et
informasjonsskriv (vedlegg 2) om prosjektet bade til kontakter og ulike instanser som jeg ba
videreformidle informasjon til mennesker som kunne veere aktuell for studien. |
informasjonsskrivet stod det informasjon om prosjektet, hva deres deltakelse ville innebere,
personvern, samtykke, frivillig deltakelse og min kontaktinformasjon. Etter en ukes tid fikk
jeg beskjed fra et fatall informanter som gnsket a delta i studien, videre spurte jeg disse
informantene om de kjente noen som kunne veere aktuell. Det var relativt enkelt a fa tak i
informanter til prosjektet og det virket til at mange kjente til hgyt utdannede innvandrere som
hadde hatt utfordringer knyttet til tilgang til arbeid pa det norske arbeidsmarkedet.

For & verne om informantenes anonymitet har jeg erstattet deres navn med pseudonymer og

jeg oppgir ikke deres naveerende jobb eller nasjonalitet.

Informantene er:

Pseudonym Botid i Norge Kjgnn Alder
Olivia 5ar Kvinne 25
Elijah 10ar Mann 35

Nadeen 5ar Kvinne 30
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Alvaro 5ar Mann 40
Beverly 5ar Kvinne 43
Louis 20ar Mann 55
Tamira 5ar Kvinne 45
Makenna 11ar Kvinne 50
Yma 8ar Kvinne 47
Baldrian 30ar Mann 60

2.6 Utarbeidelse av intervjuguide

Forberedelser i forkant av et forskningsintervju er viktig for kvaliteten av kunnskapen som
produseres. En intervjuguide kan forsikre at vi far svar pa det vi gnsker & undersgkelse. |
denne studien har det vart begrenset hvor mye informasjon informantene har fatt om
intervjuguiden pa forhand av intervjuet. Dette for & forhindre at informantene var forberedt i
forkant av intervjuet, som kunne pavirke studiens kvalitet. Temaet var fastlagt pa forhand av
intervjuene, men rekkefglgen av temaene ble bestemt underveis. Jeg gnsket a gi spillerom til
informantenes egne refleksjoner og tanker, slik at de fikk mulighet til & vektlegge det de
syntes var interessant og viktig. Dette farte til at enkelte tema gikk inn i hverandre og det var
derfor ungdvendig a gjennomga intervjuguiden slavisk. Intervjuguiden er utformet med
utgangspunkt i a fa frem innflytelsesrike faktorer som har pavirket informantene i henhold til
deres opplevelse av det norske arbeidsmarkedet. Temaer som sosialt nettverk og relasjoner,

kompetanse og utdanning, forutsetninger, arbeidsplassen og botid i Norge star sentralt.

Ved utarbeidelse av intervjuguiden har jeg fokusert pa at spgrsmalene skulle bidra til & belyse
tema og problemstilling. Intervjuguiden er delvis strukturert og jeg var bevisst pa at
spgrsmalene skulle veare knyttet til tema, ikke ledende eller la opp til ja/nei svar (Bjerndal,
2017). Jeg gnsket & benytte en intervjuguide for a forsikre at datamaterialet var knyttet til
tema, og at jeg fikk bedre kontroll over datamengden. For & kvalitetssikre intervjuguiden har
jeg far gjennomfaring av de faktiske intervjuene, utfgrt testintervju for & se meg selv i
intervjusituasjonen. Samtidig som jeg fikk testet hvordan jeg fremstod i en intervjusituasjon
fikk jeg kvalitetssikret spgrsmalene og intervjuets lengde. | denne prosessen fant jeg ut at
enkelte fagbegrep var uforstaelig, jeg valgte derfor & endre spgrsmalene slik at det ikke ble

noen videre misforstaelser.
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2.7 Gjennomfgring av intervju

Jeg valgte a benytte et semistrukturert forskningsintervju fordi jeg gnsket at informantene
skulle ha mulighet til & svare utfyllende og redegjgre for egne tankeprosesser. Forskeren bgr
ha regi over intervjusituasjonen, skape en tillitsfull og fortrolig atmosfeere slik at vi etablerer
god kontakt med informantene. Jeg startet derfor intervjuet med noen overgangsspgrsmal som
kunne bidra til & berolige informanten og opparbeide tillit (Thagaard, 2018:101). Jeg har veert
bevisst pa min rolle som forsker og prgvd a etablere god kontakt, lytte, vise tillit og respekt

ovenfor informantene.

Thagaard (2018:101) hevder forskeren har som jobb & bidra til & stimulere intervjupersonenes
selvrefleksjon og forstaelse av de temaene intervjuet handler om. Under intervjusituasjonen
har jeg gitt informantene respons i1 form av prober; uttrykkelser som nikking og “hmming”,
bekreftelser i form av ja eller nei. Dette ble brukt for a skape flyt i samtalen, vise forstaelse og
at informanten skulle bli oppmuntret til & snakke om tema jeg tenkte var interessant og for &

avslutte temaer som ikke gjorde seg relevant til mitt prosjekt (Thagaard, 2018:96).

Evnen til refleksjon rundt spgrsmalene og bevissthet ovenfor situasjonen og elementene rundt
er viktig for kvaliteten pa den innsamlede empirien. En intervjusituasjon vil aldri veere en
naturlig setting, fordi intervjuet er konstruert og har en hensikt. Til tross for dette gnsket jeg a
gjere intervjusituasjonen sa avslappet som mulig med fa forstyrrelser. Intervjuene ble tatt opp
0g gjennomfart i tidsperioden september-november 2019 og hadde en varighet mellom 35
minutter til 1 time og 20 minutter. For a forsikre at jeg fikk med meg sa mye informasjon som
mulig, samtidig som jeg kunne vare tilstede i intervjusituasjonen valgte jeg a benytte en
lydopptaker. Alle informantene svarte ja til bruk av lydopptak og det fremsto ikke som et
problem. De fleste intervjuene ble gjennomfart pa et forhandsbestilt materom pa UiT-
universitetet i Tromsg. To av intervjuene ble av praktiske grunner gjennomfgrt pa et rom pa
deres arbeidsplass hvor vi ikke ville bli forstyrret. De to siste intervjuene ble gjennomfart pa
Skype fordi informantene bor i en annen kommune. | mgtet med informantene startet jeg med
a snakke fritt og forhgre meg om de hadde lest gjennom informasjonsskrivet. Videre forklarte
jeg formal og hensikten med prosjektet, deres muligheter til a trekke seg nar som helst under
prosjektet, og spurte om det var noe de syntes var uklart. Deretter fikk jeg skriftlig samtykke
fra informantene, enten ved at de signere under vart mgte, eller signerte og scannet
samtykkeerklaeringen (vedlegg 2) til min e-post. Jeg startet selve intervjuet med noen

overgangssparsmal som opprinnelsesland, hvor mange ar de har bodd i Norge og arsaken til
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tilflyttingen til Norge. Videre spurt jeg om spegrsmal knyttet til informantenes utdanning og
kompetanse, introduksjonsordningen, sprakopplaring, hvordan de opplevde det norske
arbeidsmarkedet og deres navearende jobb. Til slutt spurte jeg om de gnsket a legge til noe
som de tenkte kunne veere relevant og hva de syntes om spgrsmalene jeg hadde stilt. Dette
viste seg for noen av informantene a vere nyttig da de hadde ting som de gjerne gnsket a ta

opp som de mente var viktig.

2.8 Transkribering og analyse av det empiriske materialet

Bruk av metode, analyseverktay og fremgangsmate er viktig for forskningens og oppgavens
relabilitet. Vitenskapen vi baserer oppgaven pa ber vaere mulig a teste for andre forskere,
benytte og komme frem til likt resultat. | falge Thagaard (2018:119) sikrer vi kvalitet i
forskningen nar vi falger opp kravet om at forskeren bar redegjere for fremgangsmater i

forskningsprosessen. Det gir oss garanti for tekstens troverdighet.

Analyse er en kontinuerlig prosess hvor vi legger oss tanker, fortolkninger og meninger. Nar
vi analyserer en tekst eller en samtale far vi innsikt i hvordan hvert enkelt individ forstar sin
virkelighet gjennom hvordan de ordlegger seg. Analyse inneberer & vurdere datamaterialet og
begrunne forstaelsen vi mener teksten gir uttrykk for. VVed a forenkle, klassifisere og
sammenligne, kartlegge karakteristiske manstre og a forklare arsaken til mgnstrene og

vurdere konsekvenser av dem (Bjgrndal, 2017:135).

Jeg har brukt diskursanalyse som fremgangsmate, dette inneberer a arbeide parallelt med lyd
og skrift. Nar vi gjennom transkribering omdanner lyd til tekst, blir datamaterialet tydeligere
og gir oss en dypere forstaelse av samtalen som helhet. Ved a analysere datamaterialet ut ifra
en helhet kan vi fa en dybde i meningen bak det som ble sagt, hvordan det ble sagt og i
hvilken sammenheng det ble sagt. Transkriberingene av intervjuene har jeg kodet i
dataprogrammet NVivol2. NVivol2 er et analyseverktgy for kvalitative data som gir 0ss
mulighet til & bearbeide dataen pa en systematisk mate. Jeg transkriberte alle intervjuene like
etter gjennomfaringen av intervjuene. Det var hensiktsmessig a gjare transkriberingene selv
fordi jeg fant ulike segment og faktorer som gjorde at jeg gnsket a utarbeide intervjuguiden

videre. Sa vel som et forbedringspotensial i min rolle som intervjuer.

Transkripsjonen av samtale og oppfatningen av intervjuet som en samling uttaler, kan fare til
at fortellingen blir fragmentert i enkeltbiter, som enkeltavsnitt, setninger eller ord (Kvale &

Brinkman, 2015:219). Dette kan fare til at vi mister konteksten og meningen bak den
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skriftlige transkripsjonen, fordi vi ikke far et reelt bilde av intervjusituasjonen og
virkemidlene informantene har brukt. Eksempelvis kroppssprak, ansiktsuttrykk, gestikulering,
variert tonefall, ngling og humor. Oversetting fra lyd til tekst er aldri helt mulig & oversette
med den fulle hensikten bak. Jeg valgte derfor a skrive pa bokmal, forklare konteksten til

utsagnet og benytte ulike tegnsettinger.

Jeg benyttet analysestrategier som ivaretok en hermeneutisk tilneerming og kvalitativ metode.
Nar vi analyserer en tekst inneberer dette a redusere datamaterialet ved & dele teksten inn i
ulike element. Under analysen har jeg fulgt Grounded Theory hvor koding og kategorisering

star sentralt. Silverman (Dalen, 2011:292) beskriver Grounded theory som:

«Grounded theory is a method of qualitative inquiry in which researchers develop inductive
theoretical analyses from their collected data and subsequently gather further data to check
these analyses. The purpose of grounded theory is theory construction, rather than description or

application of existing theories».

Grounded Theory tar utgangspunkt i at datainnsamling og analyse er en overensstemmende
prosess, hvor forskeren gjennom hele prosessen gar frem og tilbake i datamaterialet for a
finne likheter og forskjeller, og fa frem nyanser og variasjoner i datamaterialet (Dalen,
2011:17).

Jeg benyttet NVivo12 til & dele datamaterialet inn i underkategorier: utdannelsesbakgrunn,
introduksjonsordningen, sgkeprosessen, det norske arbeidsmarkedet og egne refleksjoner.
Underkategorier gjorde det lettere & sammenlikne og kartlegge manster i analysen. | lgpet av
denne prosessen har jeg vart bevisst pa at intervjuet ma ses i kontekst og som en helhet for a
fa den fulle forstaelsen av det informanten har ment med uttalelsene. Heretter forsgkte jeg a
konkretisere sammenhengen mellom sparsmal, svar og de ulike kategoriene. Informantenes
egne refleksjoner og forstaelse er viktig for a ivareta konteksten og nyansene i den enkeltes
historie. Jeg har derfor valgt a definere underkategoriene ved hjelp av informantenes svar i

intervjuene.

Under analysen har jeg sammenlignet atferdsmgnster og informantene med hverandre, for &
se likheter og ulikheter. Analysen har veart en vedvarende forstaelsesprosess og jeg har stilt
kritiske spgrsmal til egne slutninger, selvreflektert og lest materialet opptil flere ganger. For &

fa en bedre forstaelse for informantenes opplevelser.
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2.9 Generalisering, validitet og relabilitet

De nasjonale forskningsetiske komiteene for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH)
skriver pa sin nettside at store fordeler ved anvendelse av kvalitative forskningsmetoder er at
de kan apne for ny og uventet kunnskap, som pa sin side danner grunnlag for nye
problemstillinger (NESH, 2016). Dette er en kvalitativ studie som har tatt i bruk
semistrukturert forskningsintervju som metode, oppgavens relabilitet kan derfor svekkes fordi
det kan vaere vanskelig a gjenskape informantenes beskrivelser, tolkninger og opplevelser i en
annen forskningsbasert sammenheng. Det vil vaere umulig & gjenskape et likt resultat, til og

med ved bruk av samme intervjuguide og de samme informantene.

Studiens palitelighet og gyldighet blir vurdert ut fra min rolle som fortolkende forsker og
evne til & redegjare for forskningsprosessen. Det er derfor viktig & begrunne pavirkende
faktorer. Min kompetanse, forforstaelse, analyse og hvordan jeg forholder meg til annen
forskning og teori vil veere avgjerende for kunnskapen som produseres. Forskningen er basert
pa mitt vitenskaptteoretiske stasted. Grunnlaget for mine analyser er et strategisk utvalg,
basert pa 10 unike intervju med konkrete sosiale og historiske kontekster. Kunnskapen som
produseres er situert i informantenes unike opplevelser og erfaring av det norske
arbeidsmarkedet. Studien er ikke representativ for a generalisere, og har heller ikke hatt som
hensikt & gjelde hele populasjonen. Vi beskriver hendelser i en kontekst, slik at hendelsen blir
“tykkere” 1 etiske beskrivelser av fortellinger, eksempler og fellesskap (Kvale & Brinkman,
2015). Dette inneberer at forskeren kontekstualiserer en hendelse. Nar en forsker
kontekstualiserer har hun et etisk ansvar for a opprettholde god forskningsetikk ved & vere
forsiktig med fortolkninger og generaliseringer (Kvale & Brinkman, 2015). Min forstaelse og
kontekstualisering blir pa bakgrunn av denne forstaelsen, avgjgrende for forskningen som

produseres.

Det teoretiske bakteppet sa vel som forskerens kompetanse, forforstaelse og analyse vil ha
betydning for forskningens kvalitet. Forskningens kvalitet og troverdighet kan knyttes til hvor
stor relasjon det er mellom forskningsspgrsmal og empirien som er samlet inn (Schoenfeld,
2007). En kilde til lav troverdighet i undersgkelsen er om intervjuerens forutinntatte ideer
eller forestillinger er med & farge informantenes svar (Cohen et.al, 2007). For & unnga at
informantens mening har forsvunnet i lys av min tolkning av det som ble sagt, har jeg stilt

oppfalgingsspersmal og pravd a bekrefte det jeg tror informanten har ment.
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Validitet og relabilitet kan beskrives som en kvalitetssikring av forskningen. Validitet belyser
om man faktisk maler det man vil male (Ringdal, 2001:166). Det vil si hvorvidt det som
undersgkes, faktisk gir informasjon om det forskeren skal undersgke. For & sikre studiens
validitet har jeg veert oppmerksom pa at mine forforstaelser og tolkninger bygger pa min egen
erfarings- og kunnskapsbakgrunn som kan pavirke forskningens resultat. Relabilitet kan
forklares som resultatenes palitelighet. Oppgavens relabilitet har ssmmenheng med i hvilken
grad resultatene i undersgkelsen kan reproduseres dersom undersgkelsen er gjennomfart av
andre forskere pa andre tidspunkt (Kvale & Brinkman, 2015). Dette er motsigende til
kvalitativ forskning, fordi vi ikke kan gjenta intervjuene som ble gjort og fa samme resultat.
Konsekvensen er at oppgavens relabilitet er svak. Kravene til relabilitet og validitet er
problemfylt i kvalitativ forskning, fordi mgtet mellom forskeren og informanten er alltid en
unik tidsbestemt situasjon (Postholm, 2005:169).

Til tross for en svak relabilitet i oppgaven vil jeg argumentere for at det er stort samsvar
mellom undersgkelsens hensikt og resultatene fra empirien, oppgaven har derfor en sterk
validitet. Studien kan ikke generaliseres men vi kan se mulige tendenser og resultat som kan
benyttes til videre kunnskapsutvikling og faglig belysning. Det er ingen grunn til & anta at
informantene har veert uerlig i sine svar, noe som sikkert kunne veart annerledes om
informantene ikke ble anonymisert. Et annet utvalg ville muligens gjort min forstaelse
annerledes og pavirket undersgkelsenes resultat. Avslutningsvis er det viktig & nevne at andre
forskere kan ha andre tilnzerminger, forstaelser og vektlegge andre perspektiver og
dimensjoner nar det gjelder hgyt utdannede innvandrere og tilgang til arbeid enn det som har

blitt gjort i denne studien.
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3 ET FLERKULTURELT NORGE

Norge har veert et flerkulturelt land i flere generasjoner og innvandring er dokumentert helt
tilbake til ar 900 (Brochmann & Kjeldstadli, 2008). Til tross for at den norske
innvandringshistorien strekker seg hele 2000ar tilbake i tid, er det denne senere innvandringen
pa 1960-70tallet som ofte blir omtalt som “den norske innvandringshistorien”. Det er denne
innvandringen som introduserte en ny kompleksitet til det norske samfunnet i form av verdier,

trossetning, etnisitet, sprak og livsstil (ibid).

Integrering forutsetter en samhandling mellom minoritet og majoritet, slik at han eller hun
lerer landets kultur, normer, regler, atferdsmgnster og forventninger. Brochmann og
Kjeldstadli (2008:230) beskriver integrering slik:

«Integration as a human process deals with how socialization, through norms and formation of
expectations, contributes to creating social cohesion and societal stability: in other words, how

social order is created and maintained».

Integrering er ikke sa ulikt var egen sosialiseringsprosess (ibid), og er i likhet med
sosialisering en prosess der et individ skal bli medlem av et samfunn. I det norske samfunn
blir integrering ansett som en enveis prosess: hvor minoriteten forventes a innordne seg etter
majoriteten (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:119). Innvandrere forventes a bli «norsk»
samtidig som de blir fortalt at de ikke kan bli like «<norsk som oss». Mange innvandrere
opplever at uansett hvor integrert de er, vil samfunnet farst og fremst oppfatte de som
«innvandrer» eller «ikke norsk» (Gullestad, 2002). | offentlig diskurs spesielt i media legges
det skyld pa innvandrere nar de ikke integreres inn i samfunnet. Det kan stilles sparsmal om
hva som menes med integrering, og om integrering forutsetter assimilering1 av et individ.
Brochmann & Kjeldstadli (2008:16) hevder:

“The state is supposed to protect immigrants from pressure within the majority to assimilate, yet
when the state succeeds in this endeavour it gets the project handed back as accusations of

failed integration.”

Integrering som en enveis prosess, kan fare til marginalisering eller ekskludering. Rogstad
(2004) fremhever at etniske minoriteter er blant de fgrste gruppene man assosierer med

marginalisering. Marginalisering er det motsatte av integrering, og innebarer undergraving av

1 En assimilerende prosess er nar et individ gror inn i et nytt kulturelt samfunn og gradvis tilegner samfunnets
normer og verdier til et punkt hvor individets egen verdier ikke kan skilles fra de i samfunnet (Brochmann &
Kjeldstadli, 2008:230)
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sosiale og symbolsk band mellom individ og samfunn. Analytisk brukes begrepet dels om en
tilstand, dels om en prosess (Svedberg, 1995), som tilstand er det en beskrivelse av en
posisjon i grasonen mellom fullstendig innlemmelse i et fellesskap pa den ene siden, og
sosial, gkonomisk eller andre former for total eksklusjon, pa den andre. Marginalisering som

prosess innebarer en bevegelse bort fra innlemmelse til en mer usikker tilstand (ibid:44).

3.1 Skillet mellom etnisk norske og innvandrere

Innvandrer er en person som har krysset landegrenser fra et land til et annet, permanent eller
for en betydelig tidsperiode (Brochmann, 2008:299). Jeg har valgt 4 definere begrepet ut ifra
en forstaelse av at innvandrer, er en person fgdt i utlandet med to utenlandske foreldre som
har flyttet til et annet land. Rogstad (2001) hevder innvandrerbegrepet har blitt sa
altomfattende at det kan tenkes a tilslgre mer enn det faktisk avdekker av sentrale
motsetninger basert pa kultur, hudfarge og klasse. Aktgrkategorien innvandrer blir brukt som
en fellesbetegnelse pa individ som representerer et mangfold av ulike nasjonaliteter,
forutsetninger, preferanser, behov og kvalifikasjoner. Kategorien representerer ikke en
homogen gruppe, og er ikke representativt for a generalisere og definere kjennetegn som
bygger opp under ¢én sosial identitet. Til tross for dette virker det til at innvandrere blir “dratt
inn under samme kam” og mangfoldet blir definert ut ifra egenskaper som tilherer enkelte
individ innad i akterkategorien. Egenskaper som ngdvendigvis ikke stemmer overens med

hvem disse menneskene er.

Individ som tilhgrer akterkategorien innvandrer blir definert ut ifra forestillinger og
assosiasjoner knyttet til kategorien. De kan ikke velge hvordan begrepet er definert i
samfunnet og blir patvunget en identitet som han eller hun ngdvendigvis ikke kjenner seg
igjen i. Kategorien dominerer andre aktgrkategorier og medferer at andre egenskaper
individet har blir forsemt. Rogstad (2004) hevder blant egenskapene som tilskrives er:
manglende sprakkunnskaper, konfliktene religigs praksis, mangel pa initiativ og i navn grad
0gsa at etniske minoriteter er mer kriminelle enn nordmenn. Innvandrere blir offer for en
stereotypi, som karakteriserer medlemmene i aktgrkategorien. Fiske (1998) hevder man pa
denne maten kan si at stereotypier brukes for a sette farge pa og ordne kategorien i forhold til
hverandre. Ngytraliteten utfordres nar sorteringen direkte eller indirekte innebzrer en

rangering av kategoriene (ibid).

Rangering av kategorier skaper et hierarki hvor vi anser enkelte kategorier for & vaere mer

verdifulle enn andre. Crenshaw (1991) bruker begrepet interseksjonalitet, for a beskrive
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hvordan flere forhold virker sammen og kan pavirke menneskers livsbetingelser. Hun hevder
kjennetegn skaper forskjellsskapende kategorier som sier noe om hvem som har status i
samfunnet. Kjennetegn som kjgnn, alder, klassebakgrunn og funksjonsevne. Begrepet
interseksjonalitet kan fange opp hvordan samspill mellom ulike statuser, forsterker
betydningen av en bestemt status (Crenshaw, 1991). Kombinasjonen av a tilhgre to kategorier
som har lavere status kan fare til begrensede muligheter pa arbeidsmarkedet, for eksempel
ved a tilhgre bade kategorien kvinne og innvandrer (Dahlgren & Ljundggren, 2013). Det
skapes en maktrelasjon fordi det bygger pa en forstaelse av at enkelte kategorier er viktigere
enn andre kategorier. Hvilken kategori man tilhgrer vil pavirke ens status pa ulike sosiale
arenaer. Konsekvensen av a definere noen kategorier som fordelaktig fremfor andre
kategorier, kan vaere marginalisering og ekskludering som kan pavirke leve- og livsvilkar. For
eksempel kan arbeidsgivers vurdering av en arbeidssgker bli pavirket av assosiasjoner knyttet

til en kategori arbeidssgkeren tilhgrer.

Kategorien “innvandrer” gjor det mulig for nordmenn & konstruere kategorien “oss” uten &
spesifisere den nermere. Gullestad (2002) hevder nordmenn ikke anser innvandrere som en
sosial eller gkonomisk trussel, men snarere en trussel mot det forestilte moralske fellesskap,
mot etablerte fortellinger om den norske velferdsstaten som en institusjonalisering av dette
felleskapet, og dermed en trussel mot hva det per i dag vil si & veere norsk. Norge legger vekt
pa avstamning og vekten pa likhet, hjem, slekt og avstamning innebzrer en barriere mot at
innvandrere skal bli godtatt som vanlige borgere som hgrer til i Norge (Gullestad, 2002).
Likhetsidealet krever at det skapes noen som ikke harer til, for a styrke likhet, enhet og
tilhgrighet til nasjonen (Gullestad, 2002). Likhetstankegangen innebarer, kort sagt, i mange
sammenhenger en lgsning (krav om likhet) pa et problem den selv langt pa vei bidrar til &
skape (Gullestad, 2002).

Brochmann & Kjeldstadli (2008:17) hevder at Norge blir ansett som spesielt nasjonalistisk og
ekskluderende. Det norske samfunnet er ifglge dem basert pa at likhet betyr like rettigheter i
samfunnet. Laugerud, Askeland & Aamotsbakken (2014:100) hevder:

«Vi styrker indre samhold og tilhgrighet i grupper ved a finne forskjeller & gi de stor

betydning».

Ved a late som vi er like, kan vi best forsvare den posisjonen vi har i det miljget vi tilharer
(Laugerud, Askeland & Aamotsbakken, 2014). Likhet skaper et sosialt maktforhold mellom
minoritet og majoritet, hvor det antydes at det minoriteten star for ikke er like bra. Charles
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Taylor (1994:63) hevder vestlige liberale samfunn er skyldig nar det gjelder a ta en
maktposisjon i samfunnet hvor deres tro og kultur blir det som star sentralt. Dette medfarer at
liberalister fronter egen kultur fremfor annen kultur fordi de ser seg selv som en refleksjon av
kulturen (Taylor, 1994:44). Minoritetskulturen blir ansett som umoderne, tradisjonell og lite
nyansert. Kultur er viktig for identitet og anerkjennelse, negativ fremstilling av kultur kan
derfor veere krenkende og stigmatiserende for individ som tilhgrer kulturen. Rogstad (2004)
setter fokus pa stemplings- teori for a forklare maktforholdet mellom minoritet og majoritet.
Han beskriver majoriteten som en inngruppe og minoriteten om en utgruppe. Poenget i
teorien er at inngruppen har sosial kontroll over hvordan utgruppen blir oppfattet av andre og
hvordan den oppfatter seg selv (ibid). Et eksempel er utestenging pa arbeidsplassen som kan

bidra til & bekrefte forstaelsen av en selv som et problem for seg selv og andre.

Nyankomne innvandrere sitt gnske om a bidra til et aktivt samfunnsliv kan pavirkes av
negative erfaringer og opplevelser i mgte med det norske arbeidsmarkedet. Det kan pavirke
den enkeltes hverdagsliv, sa vel som selvfalelse. Arbeidssgkere med synlig
minoritetsbakgrunn kan oppleve at de blir tilskrevet egenskaper som gjar at arbeidsgivers
holdning og tolkningsramme bygger opp under forestillinger om hvem de er. Det vil si at
arbeidsgiver kan gi vekt til fordommer og forestillinger som er knyttet til negative egenskaper
rundt aktarkategorien, uavhengig om det er sant eller usant. Rogstad (2000) hevder det derfor
er viktig a skille mellom faktiske og forestilte forskjeller. Faktiske forskjeller kan konstateres

fordi de kan pavises, mens forestilte forskjeller trenger ikke a ha rot i virkeligheten.

3.2 Holdninger gar i «arv»

Brochmann og Kjeldstadli (2008:238) hevder man ikke kan konkludere med at norske er
fiendtlig mot innvandrere, men at konformitet og det norske homogene samfunnet kan skape
en ekstra barriere for innvandrere. Norge er et selvstendig land med en sterk nasjonalfalelse.
Ideen om & yte etter beste evne og fa etter behov har veert sentral i utviklingen av den norske
velferdsstaten (Gullestad, 2002). Hver og en skulle gjare seg fortjent til de ytelser de fikk. Det
sosiale velferdssystemet i Norge er bygd opp slik at innvandrere far penger dekt i den farste
perioden man er i Norge. Mange nordmenn har uttrykt at innvandrere ikke er takknemlig nok
for den hjelpen de far, og de har ansett det som uakseptabelt & klage pa forhold tilbudt av
genergsitet (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:221). Brochmann og Kjeldstadli (2008:222)

hevder mange nordmenn har holdninger mot innvandrere som tilsier:

«They are accepted out of mercy and have to behave accordingly».
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Dette kommer av en norsk holdning til at sosial velferd er skam. For innvandrere er det ikke
sikkert at de er sosialisert inn i en slik tankegang (ibid:224). Er velferdsordningen innvandrere
mottar for sjenergs eller er den ikke god nok. Den som alltid mottar, kommer lett i et
underlegenhetsforhold til den som alltid gir (Gullestad, 2002). Ifglge Gullestad er det en
oppfatning om at innvandrere primert “nyter godt” av norsk velferd, det fanger imidlertid
ikke inn at innvandrere har fylt et arbeidsmarkedsbehov, betaler skatt, og at nordmenn ogsa

“nyter godt” av deres tjenester.

Mathisen (2020:28) argumenterer for at holdninger gar i arv, derfor ma vi forsta hvordan var
forstaelse av innvandrerbegrepet er pavirket av historiske hendelser og hvordan de organiserer
samtidsresponser. | mange debatter blir innvandrere ofte fremstilt som offer eller trussel, som
offer er de trengende og har behov for hjelp, som trussel ma de bevise at de fortjener a ha
samme rettigheter som resten av samfunnet (Mathisen, 2020:29). Holdninger erverves,
etableres og opprettholdes, bevisst og ubevisst. Vi blir pavirket av miljget rundt oss og andre
menneskers holdninger og verdier. Historiske ratter og holdninger som gar i arv, gjer det
vanskeligere for enkelte kulturer a integreres i samfunnet (Midtbgen, 2015). | lgpet av 1970-
80 tallet ble det utviklet et skille mellom vestlige og ikke-vestlige innvandrere. Det ble lagt
fokus pa ikke-vestlige innvandrere som et problem. De vestlige innvandrerne, som var
flertallet av alle innvandrerne inntil 1980-tallet var ikke mal for integreringspolitikken og fikk
ikke noe offentlig oppmerksomhet (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:246). Ikke-vestlige
innvandrere ble sett i lys av negative konnotasjoner som ikke fremstiller et rettferdig bilde av

innvandrere som er ressurssterke mennesker som gnsker & ta del i det norske samfunnet.

Statistisk sentralbyra (SSB) har brukt skillet mellom vestlige og ikke-vestlige som en
gruppering for a se forskjeller og ulikheter. Haydal (2008) poengter at grupperingen har fatt
mye starre betydningen enn den opprinnelig var tiltenkt og har fert til samfunnsdebatt rundt
innvandring og innvandrere. At en innvandrer er ikke-vestlig, har fatt status som en sveert
viktig egenskap ved denne personen. Innvandrere opplever derfor SSBs kategorisering av
mennesker som en belastning (Haydal, 2008). Tidligere i oppgaven har jeg nevnt at
innvandrerkategorien ikke er en homogen gruppe. Det vil vere urettferdig a ta utgangspunkt i
at mangfoldet som tilhgrer gruppen har samme egenskaper, forutsetninger og er generelt
“like”.

SSB (2019) har gjort en undersgkelse “holdninger til innvandrere og innvandring”, for &
kartlegge befolkningens holdninger til ulike sider ved landets innvandrings- og

flyktningpolitikk og til innvandrere som gruppe. Statistikken viser at etnisk norske over tid
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har fatt en mer innvandrervennlig innstilling. Alder og utdanningsniva viser store
meningsforskjeller. Unge hayskole- eller universitetsutdannede har mer liberale holdninger til
innvandring enn eldre med lav utdanning. Det finnes flere teorier om hvorfor personer med
lav utdanning er mer skeptiske til innvandrere. Blant annet er det mer utbredt med
fremmedfrykt blant de med lav utdanning, og for dem er innvandrerne i sterre grad en trussel
mot deres arbeidsplasser (Strgm, 2019). Mennesker som er i kontakt med innvandrere viser a
ha mer positive holdninger. Deltakerne fikk sparsmal om de har kontakt med innvandrere
innenfor ulike sosiale arenaer. Et spgrsmal var om de hadde en relasjon til innvandrere pa
arbeidsplassen. |1 2019 svarte 54 ja og 46 nei, dette er en gkning pa 5 prosent siden 2010
(SSB, 2019). | Tabell 1 (SSB, 2019) ble utvalget spurt om pastander om holdninger til
innvandrere. Et resultat jeg syntes var interessant var spersmal om “bgr innvandrere i Norge

bestrebe etter a bli sa lik nordmenn som mulig?”:

Holdning til sju pAstander om innvandrere. Prosent
2010 2011 2012 2013 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

Innvandrere i Norge bgr bestrebe seg pa  bli sa like nordmenn som mulig

Helt enig 27 25 25 23 21 21 23 23 20 20
Noks3 enig 24 27 27 26 25 23 28 26 29 25
Bade og 8 11 11 10 13 15 12 10 11 14
Noks3 uenig 27 23 23 25 26 25 27 27 25 27
Helt uenig 12 14 13 16 13 15 9 13 13 13
Vet ikke 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2

Kilde: Statistisk sentralbyra

TABELL 1: Holdninger til sju pastander om innvandrere (SSB, 2019).

Statistikken viser en nedgang av negative holdninger, men ogsa at 45 prosent i 2019 var helt
enig eller noksa enig i pastanden. Modellen viser at nesten halvparten mener innvandrere bar
bli likere nordmenn. Til tross for positive holdninger, mener jeg dette sier noe om hvorvidt
nordmenn aksepterer innvandrere for hvem de er og deres kultur, eller om de far aksept nar de
har tilegnet seg en norsk kultur og blitt “norsk”. Det er en sammenheng mellom assimilering

og innvandring, noe jeg vil ga neermere inn pa senere i oppgaven.

3.3 Det norske arbeidsmarkedet

Det norske arbeidsmarkedet fremstar som et segmentert arbeidsmarked hvor
klassedimensjonene i gkende grad blir differensiert mellom etnisk norsk og innvandrer.
Brochmann og Kjeldstadli (2008:271) hevder nordmenn foretrekkes i de attraktive jobbene pa
arbeidsmarkedet hvor det blir etterspurt utdanning, erfaring, nettverkskompetanse og
sprakkunnskaper, mens innvandrere henvises til de laveste lagene, som stadig far et starre

behov for ansatte. Jobbene som hovedsakelig holdes av innvandrere, er ikke lengre attraktive
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for nordmenn (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:242). Bauder (2005:22) hevder at kulturelle
forskjeller presenterer en mekanisme av sosial eksklusjon langt utenfor den partikuleere
rasisme, en atferd som arbeidsmarkedet tilrettelegger for. | boken «Elite og klasse i et
egaliteert samfunn» (2014) har Korsnes, Nordli Hansen og Hjellebrekke forsket pa den norske
eliten og klassestrukturer. Boken viser sosiale forskjeller i Norge som bekrefter at
forestillingen om Norge som et egalitert samfunn, fremstar som feilaktig. Formalet var a
knytte forbindelser mellom klasseanalyser og elitestudier med fokus pa feltspesifikke
kvalifikasjoner og kapitaltyper som er viktige for tilgang til eliteposisjoner i ulike felt. De
hevder begrenset adgang til en gruppe i form av sosial lukingz, skjer pa flere omrader bade i

samfunnet og kulturen. Blant annet pa det norske arbeidsmarkedet.

Arbeidsgiveres preferanser og fordommer spiller en sentral rolle for manglende integrering pa
arbeidsmarkedet. Etniske minoriteter er overrepresentert i marginale posisjoner og
arbeidsgivere er en gruppe som se&rlig operer med kategorisering av etniske minoriteter
(Rogstad, 2001). Ifalge Berg & Lauritsen (2000:36) handler det ikke om en bevisst
utestenging nar innvandrere skal konkurrere pa arbeidsmarkedet, men om en rekke
vurderinger som gjgres underveis i en tilsettingsprosess som nesten systematisk gjar at
innvandrere diskvalifiseres. Blant annet pa grunn av utdanningsniva, norskkunnskaper og
kulturell kompetanse. Innvandrere opplever en form for rekvalifisering nar ens kompetanse

fra hjemlandet av ulike arsaker ikke kan benyttes i Norge (Berg & Lauritsen, 2000:24).

| falge Bauder (2005:10) er det viktig for integreringsprosessen at innvandrere har en jobb de
faler er viktig som bidrar til samfunnet, samtidig som de far en falelse av tilhgrighet og
anerkjennelse. Valenta (2008:355) hevder arbeidsplassen kan veere den viktigste
inkluderingsarenaen der innvandrere far nye bekjentskaper og far reprodusert sin falelse av
tilhgrighet til det norske samfunnet. For mange innvandrere blir arbeidskollegaer det eneste
sosiale nettverket de har i starten (Valenta, 2008). Kulturforstaelse og kultursensitivitet blir
her viktig bade i arbeids- og samfunnsliv. Kultursensitivitet er a veere falsom ovenfor andre
kulturelle preferanser, kulturforstaelse er a forsta hvordan kulturen var pavirker handlings- og
tenkemater (Quershi, 2009). | arbeidslivet blir det viktig for a sikre et godt arbeidsmiljg og at

enkelte grupper unngar a fgle seg ensomme og utelatt. Arbeidsplassen er som sagt en sveert

2 Sosial luking (sosial nedleggelse) er en «prosess hvor en gruppe monopoliserer fordeler, ved a stenge
muligheter for en annen gruppe utenforstaende under den dominerende gruppen som definerer de
underordnede og ikke kvalifiserte» (min oversettelse) (Murphy, 1988:88). Parkin (1979:44) definerte
sosial luking som «prosessen der sosiale kollektiver prgver & maksimere gevinsten ved & begrense
tilgangen til ressurser og muligheter til en begrenset krets av kvalifiserte».
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viktig integreringsarena, og kan bidra til like livskar og sosialisering pa tvers av kultur. Ved &
tilegne seg like livs- eller mulighetsvilkar, kan grupper, inkludert de med veldig forskjellige
verdier, veves inn i samfunnet (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:231). Arbeidsplassen kan
hjelpe hgyt utdannede innvandrere med & opparbeide relasjoner og etablere sosiale nettverk,

sa vel som & bidra til like livs- eller mulighetsvilkar.

Fossland og Aure (2011) har forsket pa integrering av hgyt utdannede innvandrere i det
norske arbeidslivet. I artikkelen “Nar hgyere utdanning ikke er nok. Integrasjon av hgyt
utdannede innvandrere i arbeidsmarkedet” fokuserer de pa hvorfor hgyt utdannede
innvandrere har problemer med a fa relevant jobb pa det norske arbeidsmarkedet, nar det er
behov for hgy faglig kompetanse. Funnene deres viser at spraket er spesielt viktig for
integrering. Det viser ogsa at hgyt utdannede innvandrere trenger lokal kunnskap bade for a fa
og utfore kvalifisert arbeid. Deltakerne 1 deres undersegkelse fremstér som “privilegerte”
innvandrere i forhold til andre innvandrergrupper og er utestengt fra goder som er rettet mot
sakalte “svakere stilte innvandrere” som flyktninger. De faller utenfor malgruppen
rekrutteringsbyra, NAV og det offentlige retter seg mot. Fossland og Aure (ibid) hevder
gjennom a fokusere pa arbeidsmarkedet som et resultat av komplekse forhandlinger mellom
deltakerne selv, arbeidsgivere og nettverk, kan arbeidssgkere fa gkt kunnskap om
rekrutteringsprosesser og arbeidsliv og hvilke mekanismer som spiller inn. Bevissthet rundt
norske arbeidsliv og mekanismer som spiller inn, kan hjelpe innvandreres tilgang til arbeid

ved & gi innsyn i hva som kreves for tilgang til arbeid.

3.4 Overkvalifisering i arbeidslivet

Integreringspolitikken i Norge har lenge veert preget av at “arbeid er nekkelen til integrering”,
dette sier noe om vekten arbeidsmarkedsdeltakelse har i det norske samfunnet (Midtbgen,
2015). Norge blir beskrevet som en kunnskapsnasjon av kunnskapsdepartementet (2010) med
stort behov for hgy faglig og internasjonal kompetanse innen en rekke fagfelt. Fortsatt viser
forskning og statistikk, at hgyt utdannede innvandrere opplever problemer med a integreres i
det norske arbeidsmarkedet og fa benyttet egen kompetanse i relevant jobb (Rogstad, 2002,
Berg & Lauritzen, 2000, Fossland & Aure, 2011, Grggaard & Steren, 2006 m.fl.).

Grggaard & Stgren (2006:167) fant i deres forskning forskjeller i risiko for arbeidsledighet og
overkvalifisering mellom minoritet og majoritet som ikke kan forklares med forskjeller i
kvalifikasjoner (utdanning, karakter, arbeidserfaring og norskferdigheter). De finner

tilsvarende at risikoen for & ha en jobb en er overkvalifisert for, ikke bare er starre for de med
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ikke-vestlig bakgrunn: i alle grupper uansett etnisk bakgrunn har de som har utdanning fra
utlandet gkt sjanse for & ha en jobb de er overkvalifisert for (Gregaard & Steren, 2006:167).
Overkvalifisering er en konsekvens av arsaker for manglende integrering pa arbeidsmarkedet.
Bauder (2003) og Brandi (2001) benytter begrepet “brain abuse” for a beskrive hvordan man
taper verdifull kompetanse ved overkvalifisering. Overkvalifisering oppstar nar innvandrere
som har faglige kvalifikasjoner blir ansatt i ufagleerte jobber. Utdanning og kompetanse blir
ikke verdsatt og dyktige innvandrere blir satt i stillinger de er overkvalifisert til, som kan fare
til en nedadgaende sosial og yrkesmessig mobilitet. Orapbu (2010) finner i sin studie av hgyt
utdannede innvandreres tilknytning til arbeidslivet, at de opplever en klassereises nedover,

som innebarer diskriminering.

Konsekvensen av overkvalifisering innebzrer at man begrenser bruken av egne ferdigheter.
Empiriske resultater i undersgkelsen til Van der Linden & Van der Velden (1998) antyder at
arbeidere blir mer produktive nar en har noe a strekke seg etter. Det kan antas at individer
som har jobber under sitt eget kvalifikasjonsniva underutnyttet sin kunnskap og ferdigheter i
betydelig grad, mens individer som jobber over sitt eget niva mangler noe av kunnskapen og
ferdighetene som kreves for a kunne utfgre optimalt i jobben sin (Linden & Velden,
1998:437). Denne forskningen fremhever at tilpasning til arbeidsmarkedet er sterkt drevet av
forholdet mellom jobbinnhold og individuelle evner, og mindre av de materielle og sosiale

fordelene som er gitt av arbeid (ibid:450).

@yvind Wiborg (2006) har i artikkelen “suksess i arbeidsmarkedet blant heyt utdannete
innvandrere. Betydningen av jobbkompetanse, sosiale nettverk og diskriminering for inntekt”
forsket pa etnisitet og muligheter pa det norske arbeidsmarkedet. | artikkelen undersgker han
statistisk diskriminering og sosial kapital for a se om innvandrere som har relativt like
forutsetninger til a delta i arbeidslivet vil tjene likt uavhengig av etnisk opprinnelse. Vil gkt
botid redusere inntektsgapet blant disse personene og reduseres inntektsforskjellene etter
hvert som de deltar pa arbeidsmarkedet. Funnene viser at selv nar det kontrolleres for
karakterer, fagfelt og lang botid i Norge tjener bade latinamerikanere og afrikanere betydelig
lavere enn personer med norsk bakgrunn. Tilgang til arbeid virker til & veere spesielt vanskelig
og Wiborg finner det rimelig & tolke funnene som statistisk diskriminering av ikke-vestlige

personer. Videre viser resultatene at inntektsforskjeller mellom personer med norsk og

3 En klassereise er nar et individ forflytter seg fra en klasse til en annen, enten en hgyere eller lavere
sosial klasse. Et individ som har gjennomgatt en klassereise har beveget seg mellom miljger med
forskjellige kulturelle koder og samveersformer (Gullestad, 2002).
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asiatisk opprinnelse forsvinner, noe som kan tale for at forskjellsbehandlingen av ikke-

vestlige er knyttet til oppfatninger om produktiviteten til personer fra bestemte regioner.

Berg & Lauritsen (2000:18) hevder det kan veere store markedsmessige fordeler for bedrifter
med internasjonale kontakter & ha personale med flerspraklig og flerkulturell bakgrunn, i
tillegg til & synliggjere for andre utenlandske at bedriften har en internasjonal profil. Sett i et
samfunnsperspektiv vil organisasjoner som ser verdi av a satse pa et mangfoldig samfunn,
veere best i stand til 4 lgse fremtidens utfordringer som falger med et flerkulturelt samfunn.
Det lgnner seg a ha et arbeidsliv som gjenspeiler befolkningen (Berg & Lauritsen, 2000:18).
Rogstad & Solbraekke (2012) hevder for mange virksomheter er det en utfordring a utvikle
organisasjonsmodeller og ledelsesstrategier som bade ivaretar at arbeidstakere skal ha like
muligheter og samtidig anerkjenne forskijell, i form av at mange kan ha gnsker om a leve pa
mater som bryter med radende normer blant majoritetsbefolkningen. Fra et slikt perspektiv er
kulturforskjeller ansett som et problem og en utfordring. En annen utfordring kan veere
begrenset tilgang pa tilgjengelig informasjon om en jobbsgker. Det kan derfor vaere enklere a
unnga en arbeidssgker hvor arbeidsgiver ma tilrettelegge og anerkjenne forskjell. Michael
Walzer (1997) forsket pa forholdet mellom grupperettigheter og individuelle rettigheter. Han
hevder et levedyktig flerkulturelt samfunn ma organiseres rundt gjensidig toleranse og respekt
(ibid:59). Dette forutsetter at man finner fram til virkemidler som bryter koblingen mellom
klasse og gruppe. For & oppna dette hevder han kvotering av etniske minoriteter pa
arbeidsmarkedet er et virkemiddel, ettersom etniske minoriteter er overrepresentert i de lavere
klassene. Han understreker at kvotering ikke er rettferdig pa individniva, men at det farst er

pa gruppeniva at man kan snakke om a gjen- skape rettferdige hierarkier (ibid).

3.5 Oppsummering

Norge har i lang tid veert et flerkulturelt land, med ulike nasjonaliteter, kultur og sprak. I fglge
Walzer (1997:59) ma et levedyktig flerkulturelt samfunn organiseres rundt gjensidig toleranse
og respekt. Dette stiller kultursensitivitet, anerkjennelse og respekt for at andre kulturer er
ulik, sentralt for integrering bade i arbeids- og samfunnsliv. Integrering forutsetter en
samhandling mellom minoritet og majoritet, slik at han eller hun leerer landets kultur, normer,
regler, atferdsmanster og forventninger. Konsekvensen av en enveis integreringsprosess, er et
sosialt maktforhold mellom minoritet og majoritet som kan fore til at innvandrere opplever en
form for marginalisering. Maktforholdet kan forklares ut ifra stemplings-teorien hvor

inngruppen har sosial kontroll over hvordan utgruppen blir oppfattet av andre og oppfatter seg
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selv (Rogstad, 2004). Det skapes en maktrelasjon fordi det bygger pa en forstaelse av at

enkelte kategorier er viktigere enn andre kategorier.

Hayt utdannede innvandrere sine muligheter pa det norske arbeidsmarkedet kan pavirkes av
negative assosiasjoner knyttet til aktgrkategorien. Ifglge undersgkelsen til SSB (2019)
“holdninger til innvandrere og innvandring”, virker nordmenn flest til & veere akseptabel
ovenfor kulturelle forskijeller. Til tross for at nordmenn flest virker til & ha gode holdninger
viser tidligere forskning at hgyt utdannede innvandrere opplever problemer med a integreres i
det norske arbeidsmarkedet og fa benyttet egen kompetanse i relevant jobb (Grggaard &
Staren, 2006, Rogstad, 2002, Berg & Lauritzen, 2000, Fossland & Aure, 2011). Berg og
Lauritsen (2000:36) hevder det ikke handler om en bevisst utestenging nar innvandrere skal
konkurrere pa arbeidsmarkedet, men om en rekke vurderinger som gjgres underveis i en
tilsettingsprosess som nesten systematisk gjer at innvandrere diskvalifiseres. Blant annet pa

grunn av utdanningsniva, norskkunnskaper og kulturell kompetanse.

I Wiborg (2006) sin artikkel “suksess i arbeidsmarkedet blant heyt utdannete innvandrere.
Betydningen av jobbkompetanse, sosiale nettverk og diskriminering for inntekt”, viser funn at
personer fra bestemte regioner opplever forskjellsbehandling pa det norske arbeidsmarkedet.
Innvandrere er som nevnt ikke en homogen gruppe og vil ikke kunne defineres ut ifra en
generalisering av egenskaper som definerer akterkategorien innvandrer. Arbeidssgkere med
synlig minoritetsbakgrunn kan oppleve at de blir tilskrevet egenskaper som gjer at
arbeidsgivers holdning og tolkningsramme bygger opp under forestillinger om hvem de er.
Konsekvensen av fordommer og forestillinger knyttet til akterkategorien, kan veere at
arbeidsgiver unngar a ansette utenlandske arbeidssgkere. Derfor er det viktig at vi skiller
mellom faktiske og forestilte forskjeller (Rogstad, 2000).

Arbeidsplassen er en sveert viktig integreringsarena, og kan bidra til like livskar og
sosialisering pa tvers av kultur. | falge Bauder (2005:10) er det viktig for
integreringsprosessen at innvandrere har en jobb de faler er viktig som bidrar til samfunnet,
samtidig som de far en falelse av tilhgrighet og anerkjennelse. Dette forutsetter at
arbeidsmarkedet anser utenlandsk kompetanse som en ressurs, prgver a ta bruk av utenlandsk
kompetanse og gjerne tilrettelegge for ordninger som gjer det mulig for innvandrere a bruke

den kompetansen de har i norsk arbeidsliv.
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4 TEORETISK RAMMEVERK

| dette kapittelet vil jeg redegjare for teoretiske perspektiv som er anvendt for a analysere det
empiriske materialet i studien. Jeg har valgt & benytte teori som kan veere anvendelig for &
undersgke innvandreres relasjoner til arbeidsmarkedet, sosiale forandring av kultur,
tilhgrighet og sosial posisjon under integrasjon pa det norske arbeidsmarkedet. Teorien vil

fungere som et bakteppe for de resultatene som er oppnadd med forskningen.

Jeg vil ta utgangspunkt i Pierre Bourdieu sin praksisteori for & kunne analysere
problemstillingen i lys av et systemperspektiv. Et systemperspektiv fokuserer pa samspillet
mellom individ og kontekst. Mennesker er del av mange sosiale samspill som pavirker
hverandre, det blir derfor naturlig & se pa sammenhengen mellom individ og sosiale forhold i
narmiljg. Jeg har pa bakgrunn av denne forstaelsen valgt a undersgke forhold som har a gjare
med integrering innenfor et relativt fysisk begrenset omrade, som en arbeidsplass. Flere
forskere hevder det er viktig a legge til rette for innvandrere pa arbeidsmarkedet, men
samtidig papekes viktige arsaker til at dette kan vere utfordrende (Rogstad, 2002; Fossland &
Aure, 2011; m.fl.). Blant disse arsakene blir diskriminering, makt og anerkjennelse viktig for
a forsta opplevelsen informantene har i mgtet med det norske arbeidsmarkedet. Jeg vil legge
vekt pd slike forhold i analysen av intervju med mine informanter. Individets sosiale mobilitet
og kulturelle tilpasning er avgjerende for individets klasseposisjon og muligheter til & lykkes
pa arbeidsmarkedet. Dette kan ha negative virkninger pa sa vel integreringsmuligheter som

individets selvoppfatning og selvopplevelse.

4.1 Pierre Bourdieus definisjon av kapital

Pierre Bourdieu (1930-2002) var en fransk teoretiker som forsket pa ulikhetsforhold,
undertrykking, makt og hvordan sosiale skiller i samfunnet opprettholdes. Hans forskning er
sveert allsidig og lar seg anvende fra flere innfallsvinkler og innenfor utallige fagfelt, blant

annet sosiologi og pedagogikk.

Bourdieu (1995) hevdet samfunnets sosiale orden blir til ved differensiering gjennom
inkludering og ekskludering. Samfunnsmedlemmene blir ifglge han delt inn i klasser basert pa
ulikheter i smak og preferanser (ibid). For a forklare dette tar han i bruk begreper som
omfatter ulike former for kapital som et individ besitter. De ulike kapitalformene viser
hvordan samfunnsmessige maktstrukturer spiller inn i og influerer menneskers liv og

sosialisering. Kapital varierer ut ifra sted og samfunn, og bestemmes av relasjoner og
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samfunnets sosiale organisering. Nar et individ anses for & ha lav kapital, vil individet bli
ansett som ressurssvak i samfunnet. Bourdieu (1995) vektlegger nettverk og relasjoner pa
mikro- og mesoniva i hans teori. Innvandrere trenger gjerne en sosial arena for a bli en del av
samfunnet, leere sprak og kultur noe som pavirker deres tilgang til arbeid. Det vil derfor vaere
relevant & se pa arbeidsplassen som en viktig arena for innvandreres opparbeiding og
omdanning av kapital. Innvandrere besitter allerede former for kapital som blir
utgangspunktet de mgter arbeidslivet med. Sparsmalet her er i hvilken grad deres tidligere

kapital har verdi og er anvendbar pa det norske arbeidsmarkedet.

Bourdieu (1995) definerer menneskets ulike former for kapital med utgangspunkt i falgende
begrep: habitus, gkonomisk kapital, kulturell kapital, sosial kapital og symbolsk kapital. Jeg

vil i det fglgende ga naermere inn pa hans definisjon av begrepene.

4.1.1 Habitus

Habitus er et sentralt begrep hos Bourdieu (2005), og defineres som et sett av tilleerte
disposisjoner for handling. | falge Bourdieu er habitus preget av var bakgrunn, erfaring og
leering gjennom sosialisering. Dette er avgjerende for tanker, handlingsmanster og var
forstaelse av verden. Et viktig poeng hos Bourdieu er at samfunnets strukturer blir
internalisert i var habitus og bidrar til & skape var oppfattelse og inndeling av verden som vil
ha grunnleggende betydning for ens senere handlinger (Bourdieu, 1995). Vart handlingsrom
blir pa denne maten pavirket av samfunnets strukturelle forhold og innskrevet i habitus. En
avgjer ikke hvor en blir fadt, eller hva slags oppvekst en skal ha. Vi innordner oss strukturer i
samfunnet, men har ogsa frie valg, det vil si at habitus ikke fungerer totalt determinerende,
men utgjer disposisjoner som kan pavirke hvordan vi handler i gitte situasjoner. Mennesker
blir fgdt inn i samfunn av relasjoner, i maktforhold som skapes, vedlikeholdes og aksepteres
gjennom godkjenning av bestaende maktforhold. Habitus blir dermed et uttrykk av ulike

maktforhold og var sosiale posisjon i klassesamfunnet.

Individ beveger seg innenfor ulike felt (sosiale rom) som en arbeidsplass, klasserom og
butikker. Habitus bestar av veeremater som verdsettes i ulike grad pa sosiale felt. Det er sosialt
akseptabelt & ha pd svemmetgy nar man er pa stranda eller i en svgmmehall, men det vil bryte
med sosiale normer om man sitter i badedrakt pa et mgate eller i en kirke. Ulike kleskoder er
tilleert, pa samme mate som normer og kultur. Kroppssprak og smak vil pa samme mate bli
positivt eller negativt mottatt fra andre aktgrer i et felt, samtidig som vi blir formet av feltene.

Forventninger og normer blir internalisert slik at de blir en del av var habitus.
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4.1.2 Sosial kapital

Sosial kapital bestemmes av de relasjonene vi har og hvilke sosiale arenaer vi ferdes pa. Det
omhandler ressurser en person har i form av at han eller hun er medlem av en spesifikk
gruppe (Bourdieu, 1995). Sosial kapital kan gi makt ved at man kan benytte nettverk for a
oppna noe spesifikt, for eksempel en jobb. Et individ kan ha en hgy sosial kapital pa en arena
og en lav i en annen. Sosial kapital skapes via den relasjonen individet har til de andre

aktgrene i det sosiale rommet.

James Coleman (1990) hevder i likhet med Bourdieu at den sosiale kapitalen vi opparbeider
skapes via den relasjonen individet har til de andre aktgrene i det sosiale rommet. Sosial
kapital vil derfor variere mellom ulike relasjonsforhold, slik som foreldre og barn, kone og
mann, arbeidsgiver og ansatt (Coleman, 1990). Han hevder hvor mye sosial kapital man
opparbeider avhenger av tillitsforholdet man har til de andre aktgrene i det sosiale rommet og
hvor avhengig man er av aktgrene. Jo mindre avhengig man er av en person jo mindre sosial
kapital vil man ha (ibid). De fleste former for sosial kapital blir enten skapt eller gdelagt i
andre sosiale miljg og aktiviteter individet deltar i, ens sosiale kapital kan derfor svekkes ved
bytting av miljg og flytting (ibid). Relasjoner ma opprettholdes og den sosiale kapitalen vil
derfor forsvinne om sosiale relasjoner ikke blir vedlikeholdt.

4.1.3 Kulturell kapital

I boken distinksjonen (1995) hevder Bourdieu at kulturell kapital utgjer utdannelse og titler
som vi far ved & mestre den dominerende kulturen i det samfunnet vi er i. Kulturell kapital
handler om & anvende og forsta koder og praksiser som verdsettes innenfor gitte
institusjonelle betingelser (ibid). Det er ressurser vi far ved & ha en god utdannelse og
kulturell dannelse, som sprak, utdanning og kunnskap. Kulturell kapital i form av verdi
bygger i falge Bourdieu (ibid) pa de gvre klassens idealer, og innenfor mange sosiale felt vil
kulturell kapital veere den mest avgjgrende kapitalformen for individets samlede kapital.
Kulturell kapital kan tilegnes enten ved a vare fgdt inn i en privilegert posisjon eller gjennom
utdanningssystemet, hvor en lerer hierarkiske kunnskaper og kvalifikasjoner som utgjar den
legitime kulturen (ibid). Bourdieu (1995:204) beskriver undervisningssystemet som et system

av klassifiseringer om fungerer reproduserende pa etablerte hierarki i den sosiale verden.

Utdanningstittel og niva blir ansett som en garanti for kulturell kapital, og kulturell kapital er
et grunnleggende element i henhold til den moderne definisjon av et vellykket menneske

(ibid). Lavt eller ingen utdanningsniva oppleves derfor som utilstrekkelig, i falge Bourdieu
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(1995:204) kan det oppleves som et vesentlig handicap. Vare utdanningstitler og
utdanningsniva brukes til & kategorisere samfunnsmedlem inn i et hierarki hvor noen
utdanninger blir tilskrevet starre verdi enn andre i form av yrkets status og lgnn. Han hevder
jo mer kompetansen som males blir anerkjent av skolesystemet jo sterkere samsvarer dette

mellom prestasjoner og utdanningsniva (ibid).

4.1.4 @konomisk kapital

@konomisk kapital er penger, gkonomiske og materielle ressurser. Det er mulig for individet
a bruke gkonomisk kapital for & akkumulere andre former for kapital. Ifalge Borudieu (1995)
er dette den enkleste kapitalen a omdanne til fordel for annen kapital. Penger og materielle
ressurser kan «veksles» i kulturell kapital gjennom utdanning, samtidig som den ogsa kan
generere fordelaktige relasjoner og nettverk (Wilken, 2008). @konomisk kapital kan gi store
maktfordeler i samfunnet, fordi man har mulighet til & kjgpe arbeidskraft, utdanning og

eiendom.

4.1.5 Symbolsk kapital

Symbolsk kapital er symbolske verdier et individ har i form av stil, sprak eller handling. Nar
man benytter kapital som er anerkjent pa et sosialt felt, blir kapitalen konvertert til symbolsk
kapital og gir legitimitet til de ulike formene for kapital (Bourdieu, 1995). For eksempel kan
gkonomisk og kulturell kapital fare til symbolsk verdi i form av gkonomiske ressurser som en
formue. Mennesker som besitter en formue, kan i tillegg til den symbolske verdien bli
tilskrevet en status som kan medfare fordeler. | et kapitalistisk system vil en formue gi status

som velstaende, kunnskapsrik og hardtarbeidende.

4.2 Akkumulering av kapital

Kulturell og sosial kapital kan svekkes ved endring av milje eller flytting til et nytt sted
(Bourdieu, 1995; Coleman, 1990). Dette forer til at individ som ikke har den foretrukket
kapitalen 1 samfunnet mé starte péd nytt og opparbeide seg kapital som har verdi i det nye
samfunnet. Det kan vaere utfordrende a etablere nye relasjoner og nettverk, noe som kan
pavirke individets selvfolelse si vel som deres tilgang til arbeid og deres sosiale posisjon 1
samfunnet. Orupabo (2010) hevder innvandrere gjennomgar en “forbedringsdiskurs” og
opplever at de mé begynne pa nytt for & lykkes 1 Norge. Hun forteller i sin studie av hoyt

utdannede innvandrere at de opplever en nedadgdende sosial mobilitet i arbeidslivet, fordi de
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opplever at utdanningen de har fra hjemlandet ikke blir verdsatt pa det norske

arbeidsmarkedet.

Arbeidslivet vil fortone seg ulikt for mennesker som har den foretrekkende kapitalen i
samfunnet, fremfor kunnskap og kompetanse. Mennesker som besitter den gnskede kapitalen
i samfunnet, “lykkes” i samfunnet (Bourdieu, 1995). Klassetilhgrighet og sosial posisjon blir
en indikator pa sosiale fordeler og ulemper, holdninger og verdier. Utdanningstitler og
utdanningsniva brukes til & kategorisere samfunnsmedlemmene inn i et hierarki hvor noen
utdanninger bli tilskrevet stgrre verdi enn andre i form av yrkets status og lgnn (ibid). Et
individs sosiale posisjon blir dermed bestemt ut ifra yrke og utdanning, og dets betydning i

samfunnet.

Bauder (2005) kritiserer Bourdieu sin teori for a veere mangelfull nar det gjelder kapital og
sosial reproduksjon. Han hevder teorien tilsier at en person som investerer signifikant mengde
av tid og penger i utdanning vil fa hayere lgnn og bedre betalte jobber. | fglge Bauder er ikke
dette en virkelighet for immigranter, som gjerne har kvalifikasjoner og erfaring men mangler
viktige ferdigheter som sprak og derfor far mindre betalte jobber (Bauder, 2005:8).
Immigranter har opparbeidet kapital i hjemlandet som ikke har lik verdi i Norge. Dette farer
til at utdanningen ikke blir anerkjent og heller ikke anvendbar pa det norske arbeidsmarkedet.
Det er derfor ikke snakk om at immigranter mangler kapital, men de mangler kapital som har
verdi i det norske samfunnet. Teorien hensyntar ikke immigranter som allerede har kapital
men som ikke far tilskrevet verdi for den kapital de har, som nevnt kan man miste kapital ved

bytting av miljg eller flytting til et nytt land (Borudieu, 1995; Coleman, 1990).

4.3 Klassifikasjonssystemet farer til en ujevn maktfordeling

Samfunnets sosiale inndelinger er klassifikasjoner som bygges rundt forskjeller mellom
individ der enkelte forskjeller blir tilskrevet negativ verdi (Bourdieu, 1995). Vi tilskriver
kjennetegn og egenskaper som bygger opp et individs eller en gruppes sosiale identitet (ibid).
Klassifikasjonssystemet lager kontrasteringer mellom gruppene de karakteriserer ved a stille
de opp mot hverandre. Gruppene motsetter seg klassifiseringene ved a forsgke & vende dem til
egen fordel (Bourdieu, 1995:234). Dette skjer ved at majoriteten gir fordeler til medlemmer
av sin egen gruppe, og er fiendtlig overfor medlemmer fra den andre gruppen. Kjeldtadli
(2008) beskriver dette som skisma: en selvforsterkende splittelsesprosess mellom majoritet og
minoritet. Skisma farer til at bade majoritet og minoritet utvikler negative oppfatninger av

hverandre, et oss og dem forhold. Han hevder (2008:90) “det oppstar et trykk for & slutte seg
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til sin egen side”. Det kan fore til grupperinger der enkelte kulturer blir mer verdsatt og

foretrukket, fremfor andre kulturer.

Pierre Bourdieu bruker “smak” som en samlebetegnelse pa en samling av kapital i form av

kultur og gkonomi som utgjar var sosiale posisjon. Bourdieu (1995:193) hevder:

«Medlemmer av folkelige klasser pa samme mate som medlemmer av underordnete, etniske
grupper setter sin @re i a benekte det bildet som de dominerende gjer seg av deres klasse. Man
forsgker a overbevise seg selv om at det er penger som definerer dette, ikke hvilken smak vi
har, og at hvis vi hadde hatt midlene ville vi ogsa vite hva vi skulle kjgpt eller hvordan vi skulle

kle 0ss».

Vi kan sammenligne “smak” med kulturen 1 et samfunn og hvordan samfunnet deles inn i
minoritet og majoritet ut ifra hvilken "smak™ vi har. Smak innenfor det sosiale rommet, er en
tilegnet form for kulturell kompetanse som blir brukt til & legitimere sosiale ulikheter og
skape sosiale distinksjoner. Den dominerende klassens smak blir foretrukket til fordel for den

underordnet gruppens smak.

Maktstrukturene i samfunnet henger sammen med klassestrukturene i samfunnet. Bourdieu
(1995) hevder mennesker stiller med ulike utgangspunkt og vilkar, muligheten til & hevde seg
er derfor influert av hvilken klasse man tilhgrer. Samfunnets sosiale systemer er i fglge

Bourdieu preget av ulikhet og skjev ressursfordeling:

«Det finnes dominerende klasser, som har mengder av kapital og sosial status, og det finnes
dominerte klasser som har lite av alt. | tillegg finnes det en tilsynelatende generell aksept for at
«sann er det bare», og de sosiale ulikhetene reproduseres i samfunnet «uten at det brukes tvang

eller apenlys makt (Wilken 2008: 67)».

Den dominerende klassen star fritt til 3 dominere over andre klasser fordi den dominerte
klassen aksepterer at det er slik uten & gjare opprar. Dette er i fglge Bourdieu en usynlig makt
som forutsetter at den dominerte klassen ikke er klar over at den blir dominert, noe han kaller
symbolsk makt (1995). Han hevder spraket gjar oss i stand til & uteve symbolsk makt. Spraket
i seg selv gir ikke noe makt, men nar man bruker spraket pa en bestemt mate eller blir brukt
av bestemte grupper eller institusjoner (Wilken, 2008:74). Spraket kan forstas som et middel i
en maktrelasjon, mennesker gnsker ikke bare a bli forstatt, men adlydd, respektert og lagt
merke til (ibid:75). En god sprakbeherskelse kan pa bakgrunn av denne forstaelsen vere av

stor betydning med hensyn til migrasjon og integrering. Innvandrere som ikke behersker
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spraket i det nye landet vil ikke ha like forutsetninger og derfor ikke kunne konkurrere pa like

vilkar innenfor ulike sosiale arenaer.

4.4 Viktigheten av spraket

Basil Bernstein var opptatt av urettferdigheten som utspilte seg mot lavere klasser i
utdanningssystemet. Han forsket pa miljgbetingede sprakforskjeller i ulike samfunnslag med
bakgrunn i engelske studier fra 70-tallet. Resultatene i hans studier viste at arbeiderklassebarn
gjorde det markant darligere enn middelklassebarn i 1Q-tester der spraklige ferdigheter ble
malt, sammenlignet med testene som ikke omhandlet sprak (Bernstein, 1974:92). Han hevdet
pa bakgrunn av resultatene i studien at elevenes miljgbetingede sprak kunne forklare elevenes
skoleprestasjoner og hvorfor arbeiderklassebarn ikke lykkes pa samme mate som
middelklassebarn. Middelklassen gjorde det bedre pa skolen fordi de snakket skolens

akademiske sprak (ibid).

Spraket star sentralt i kognitiv utvikling og individ laerer i tidlig barndom mater &
kommunisere pa for & anvende spraket og skape mening i sosiale sammenhenger. Bernstein
bruker “sprakkoder” for & definere ulikheter i sprak. Sprakkodene er indirekte knyttet opp mot
sosial klasse som vil pavirke var identitet, framtredning og hvordan vi uttrykker oss i ulike
situasjoner. Bernstein hevder spraket kan forbindes med sosial reproduksjon og er viktig for &
forsta utdannelsesmessige forskjeller mellom klasser (ibid). Sprakskillet er et resultat av at
folk inngar i ulike praksissammenhenger bade i arbeidslivet og ellers (Bernstein, 1974).
Bernstein hevdet arbeiderklasseelvene hadde en “restricted” kode som inneberer et: implisitt,
kontekstavhengig sprak, preget av enkel grammatikk og korte setninger (ibid).
Arbeiderklassen utgver ofte manuelt arbeid av fysisk karakter og kommunikasjonen er derfor
rettet mot det konkrete. Yrker som omhandlet abstrakte forhold, som krevde kommunikasjon
utover det konkrete var det akademiske skolespraket, middelklassens sprak. De hadde en
“elaborated” kode: eksplisitt, kontekstuavhengig sprak, preget av kompleks grammatikk og
setningsbygning (ibid). Ifalge Bernstein pavirket foreldrenes sosiale posisjon og yrke

familiens sprakpraksis hjemme og barns sosialisering i arbeider- og middelklassen (ibid).

Medlemmer som er del av et samfunn har et eget miljgbetinget «sprak», en kommunikativ
kunnskap basert pa hvordan samfunnet er strukturert. Kommunikativ kunnskap er hvordan
normen i samfunnet forventer at vi skal forholde oss til gester og koder. Nar det gjelder sprak,
sprakkoder og kommunikativ kunnskap kan vi sammenligne sprakskillet mellom

arbeiderklassen og middelklassen, med sprakskillet mellom innvandrere og etnisk norske.
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Innvandrere som flytter til et nytt land har andre tilleerte sosiale normer, sprak og koder. Det
kan fare til misforstaelser og konflikter mellom innvandrere og medlemmene i et samfunn.
Berg & Lauritsen (2000:22):

«Sosiale normer og koder er vanskelig & leere - de ma erfares. Vi er heller ikke s& bevisst pa at
de eksisterer. Selv om vi rent intellektuelt er fullstendig klar over at normer og verdier er
forskjellige fra miljg til miljg, fra generasjon til generasjon, fra kultur til kultur har vi lett for &

handle som om det fantes universelle regler for “god oppfersel”».

Media, det offentlige og norske statsborgere virker til & veere bevisst pa ulikheter i kultur og
forskjeller mellom etnisk norske og innvandrere. Det er stadig snakk om hvor ulik
innvandrere sin kultur er sammenlignet med den norske kulturen. Til tross for dette virker det
til & veere en liten aksept for at innvandrere har andre tilleerte koder og normer enn det vi selv
har. Det forventes at innvandrere bare skal vite om disse kodene, samtidig som det er umulig
for innvandrere a leere eller vite om kodene og normene uten a bli fortalt det. Noe som virker
urettferdig da vi som nevnt ovenfor er klar over at normer og verdier varierer fra kultur til
kultur. Sprak og koder henger sammen med maktstrukturene i samfunnet og kan benyttes pa
ulike sosiale felt. Forholdet mellom makt, kultur og sprak blir betydningsfull for integrasjon
pa det norske arbeidsmarkedet. Det kan fare til konsekvenser for enkelte arbeidssekere der
tilgjengelighet av arbeidsmuligheter vil fortone seg ulikt for utenlandske arbeidssgkere enn
etnisk norske arbeidssgkere. Innvandrere kan stille med et annet utgangspunkt pa grunn av
manglende sprak og koder, slik utdanningssystemet fortonet seg ulikt for arbeiderklassebarn

sammenlignet med middelklassebarn.

4.5 Hierarki og ulikhet i arbeidslivet

Mangfoldet transformeres til et hierarki som utestenger enkelte aktarkategorier i samfunnet,
der tilgang til makt, goder og innflytelse har sammenheng med ens kulturelle, sosiale og
gkonomiske kapital. Dette legger grunnmuren for samfunnsstrukturen og for den
strukturerende virkning den utgver; det foregar gjennom alle hierarkier og klassifikasjoner
som er innskrevet i gjenstander, i institusjoner eller i spraket (Bourdieu, 1995:225). Ens
sosiale posisjon blir dermed internalisert, og individet styrer seg selv i situasjoner som
bekrefter eller avkrefter denne posisjonen. Med bakgrunn i Bernstein og Bourdieu sine
perspektiv kan vi forvente at arbeidsmarkedet inneholder koder og en hierarkisk kultur. En
konsekvens kan vere at innvandrere har vanskeligheter med & mestre koder og kultur pa

samme mate som de som er oppvokst i kulturen. Etnisk norske som er vokst opp i og tilleert
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den dominerende kulturen i samfunnet, har et forsprang sammenlignet med utenlandske

arbeidssgkere.

Pierre Bourdieu sin praksisteori vektlegger at gjennom de praksisene man inngar i, tilegner vi
spesielle erfaringer og kunnskap. Bernstein vektlegger i likhet med Bourdieu hvordan
relasjoner skapes og opprettholdes, og forandres gjennom sosiale praksiser og hvordan disse
relateres til den sosiale aktgrens posisjon i samfunnet (Bernstein, 1990). Han hevder
pedagogisk praksis tilhgrer en styrende makt, der rammer, makt og kontroll blir knyttet til
kulturelle koder og strukturer. Bernstein hevder de kulturelle formene (koder) i samfunnet
former individ. Kodene er forholdet mellom klassifisering og strukturering i ulike praksiser
og institusjoner, eksempelvis en arbeidsplass. Poenget er at praksisene individet inngar i, er

med a forme de erfaringene og kunnskapene man har.

Utdanningssystemet slik Bourdieu og Bernstein viser er hierarkisk inndelt og kan sette
spgrsmalstegn hvorvidt endringene av mangfoldet i samfunnet og den store gkningen av
innvandrere i arbeidslivet virker til sosial utjevning, eller om vi fremdeles finner sosiale
skillelinjer som farer til at innvandrere har et begrenset mulighetsrom som stopper deres
faktiske muligheter pa arbeidsmarkedet. Dette viser at det ikke er kun utdanning som har
betydning i arbeidslivet, noe som fordrer spgrsmal om norsk etnisk bakgrunn er hgyere
verdsatt i arbeidslivet enn kompetanse. Forskijeller blant grupper viser seg a vaere relevant ved
at enkelte grupper favoriseres og gir bestemte muligheter lettere tilgjengelig for noen sosiale
lag fremfor andre (Dahlgren & Ljunggren, 2015:23).

Bourdieu sin teori tar utgangspunkt i datidens franske samfunn og bygger pa hans forstaelse
av den sosiale virkeligheten. Det er betydningsfulle forskjeller i sosial ulikhet mellom det
norske samfunnet i dag og Frankrike pa 70-tallet. Teorien vil derfor ikke kunne gi et eksakt
bilde av samfunnets struktur. Hans teori og begreper er likevel relevant i analyse av
integrering i samfunn og institusjoner i norsk kontekst. Teorien generaliserer men kaster lys
over faktorer som pavirker sosial posisjon og hvordan individ tilpasser seg samfunnets

struktur.

4.6 Anerkjennelse

Flere forskere har hevdet at i dagens samfunn er vi mer opptatt av selvoppfyllelse og
selvrealisering (Giddens, 1991;Taylor, 1994). Det legges vekt pa at hver og en av oss kan
bestemme akkurat hvem de er og bli det de gnsker a vaere. Identitet slik det var beskrevet for i
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tiden ble definert ut ifra individets plass i samfunnet, familie og lokalsamfunn. Hva et individ
erkjente som viktig til en selv ble bestemt ut ifra deres samfunnsposisjon og rollene knyttet til
deres posisjon. Charles Taylor (1994:34):

«In the earlier age recognition never arose as a problem. General recognition was built into the
socially derived identity by virtue of the very fact that it was based on social categories that

everyone took for granted».

Taylor (1994:31) hevder behovet for anerkjennelse kom som fglger av at ens identitet ikke
lenger ble bestemt av var sosiale posisjon. Tidligere har var sosiale posisjon blitt bestemt ut
ifra lokalsamfunn og familiebakgrunn. I dagens samfunn star vi mer fritt til & velge yrke etter
eget gnske, og sosial posisjon er i starre grad opp til hver enkelt. Samfunnsmedlemmene star
ikke helt fritt til & bestemme selv og enkelte har lettere tilgang til posisjoner i samfunnet enn

andre, pa bakgrunn av ulike faktorer, forutsetninger og samfunnets struktur.

Taylor (1994) hevder i likhet med Bourdieu (1995) at mennesker kategoriseres ved hjelp av
begreper som tilskriver menneskene innenfor den enkelte gruppen bestemte egenskaper og en
identitet. Man blir med andre ord definert ut ifra forestillinger og fordommer om “gruppen”
man tilhgrer. Dette utgjar et slags hierarki hvor vi vurderer noen identiteter for a veere
viktigere og mer verdifull enn andre. Identiteten var blir delvis formet av anerkjennelse eller
mangel pa anerkjennelse. Ifglge Taylor blir var identitet og selvforstaelse dannet kontinuerlig
i samspill med andre, negative relasjoner kan derfor fore til skader i identitetsdannelsen.
Mennesker har behov for anerkjennelse, for & fgle seg verdsatt, respektert og verdifull. Det
kan derfor veere smertefullt for mennesker som ikke opplever a fa anerkjennelse. Manglende
anerkjennelse kan fare til et negativt selvbilde og at den enkelte ikke far utnyttet sin kapasitet.

Taylor (1994:26) presiserer:

«It can inflict a gracious wound, saddling its victims with a crippling self-hatred. Due

recognition is not just a courtesy we owe people. It is a vital human need».

Anerkjennelse kan knyttes opp mot deltagelse i sosiale og kulturelle kontekster. For & oppna
selvrespekt ma det oppnas aksept og bekreftelse fra andre. Identitet og selvfalelse er ikke noe
en “har” en gang for alle, men noe som presenteres, diskuteres og forhandles, bekreftes — og
avvises — i samveer med andre (Gullestad, 2002). Gjennom andres respons far individet
tilbakemelding. Friheten til & skape seg selv er derfor ikke lgsrevet fra sosiale fellesskap.
Norge er beskrevet som et heterogent og komplekst samfunn, i et slikt samfunn kan kulturell

identitet ha konsekvenser for individers opplevelse av inkludering og ekskludering. For
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innvandrere kan de oppleve at de blir patvunget en identitet de ikke kjenner seg igjen i og

opplever derfor at de ikke blir anerkjent for den de er.

Innvandrere har behov for at deres kulturelle rettigheter og integritet bli ivaretatt,
anerkjennelse fordrer derfor et sparsmal om rettferdighet. Samfunnet bygger pa en
universalistisk politikk, noe som ifglge Taylor er partisk og undertrykkende. Det vil si at alle
far ngyaktig de samme rettighetene og frihetene. Han hevder en slik politikk i dagens kulturelt
pluralistiske samfunn, er urettferdig overfor kulturelle minoriteter fordi en universalistisk
politikk ikke vil garantere tilstrekkelig anerkjennelse av forskjellighet (Taylor, 1994:42-
44,61). Anerkjennelse ma derfor forstas ut ifra det som er ngdvendig for den enkelte for &

anse seg selv og sine handlinger som verdifull.

Taylor skiller mellom lik frihet (anerkjennelse av verdighet) og likhet (likebehandling) (Ibid).
Nancy Fraser vektlegger statusmodellen og forstar gjensidig anerkjennelse som at deltagelse
pa like vilkar fordrer at alle sosiale aktarer har lik sosial status (Fraser, 2003). Ifglge Fraser
blir mennesker verdsatt i ulik grad pa bakgrunn av prestasjoner og egenskaper, det vil derfor
veere urimelig a kreve lik verdsettelse. Betingelsen for deltagelse pa like vilkar, er at sosiale
ordninger uttrykker lik respekt for alle deltagere, og sikrer dem like muligheter til & oppna
sosial verdsettelse (Fraser, 2003:36). Hun hevder mangfold kan hindre deltagelse pa like
vilkar og beskriver det som et sosialt underordningsforhold. For eksempel kan et sosialt
underordningsforhold oppsta nar utenlandske arbeidssgkere ikke har samme muligheter til a

oppna sosial verdsettelse pa arbeidsmarkedet.

4.7 Diskriminering og stigmatisering

@kende innvandring til Norge har skapt fokus rundt inkludering i arbeidslivet og innvandreres
relasjoner til arbeidsmarkedet. Forskning viser at innvandrere har starre problemer med a fa
seg jobb i Norge, til tross for tilsvarende utdanning og like kvalifikasjoner (Grggaard &
Stgren, 2006; Wiborg, 2006; Fossland & Aure, 2011; m.fl.). Det er vanlig & hevde at grupper
som etniske minoriteter eller kvinner diskrimineres dersom de ikke far bruke egen utdanning i
samme grad som andre grupper, eller far lavere lgnn ved lik utdanning (Rogstad, 2002).
Rogstad (2002) hevder diskriminering vanligvis betegnes som systematisk
forskjellsbehandling pa basis av individuelle kjennetegn som kjgnn, hudfarge, etnisk

bakgrunn, alder, seksuell legning.

Wrench (Wrench, 1996:5 i Rogstad, 2002) beskriver diskriminering slik:
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«Discrimination in employment can be said to occur when migrants/ethnic minorities are
accorded inferior treatment in the labour market or in the workplace relative to nationals/whites,

despite being comparably qualified in terms of education, experience or other relevant criteria».

Det er sterk grunn til & tro at utenlandske arbeidssgkere som mgter barrierer knyttet til
ansettelser, karrieremuligheter og lgnnsfastsetting, og har like forutsetninger og kompetanse
som etniske norske arbeidssgkere blir diskriminert. Midtbgen (2015) hevder forskningen viser
at mennesker med etnisk bakgrunn definitivt mgter barrierer nar det gjelder tilgang til arbeid,
men at arbeidslivet pa ingen mate er stengt. Diskriminering er ikke et ensidig begrep og sa
lenge man ikke presist kan konkludere med hva diskriminering er, kan man ikke si noe om
hyppighet eller skille diskriminering fra andre forhold som leder til ulikhet (Rogstad, 2002).
Rogstad (ibid) hevder faren med et uklart begrep er at det ikke fungerer som et redskap til a
apne innsikt, men snarer blir et hinder som lukker feltet, og dermed blir staende i veien for

forstaelse.

Erving Goffman (1963) vektlegger i boken Stigma en stemplingsteori som tar utgangspunkt i
tre ulike typer stigma. Den farste typen er utseende fikserte stigmatiseringer som falger av
kroppslige skavanker eller misdannelser pa kroppen. Den andre omhandler karaktermessige
feil, avvik eller unaturlige lidelser. Den tredje varianten er “tribale” egenskaper som et individ

far ved & vaere medlem i en gruppe, rase, religion og nasjonalitet (Goffman, 2014).

Stigmatisering innebarer at et individ blir tilskrevet bestemte egenskaper pa bakgrunn av at
de avviker fra det “normale” i samfunnet. Mennesker som opplever a bli stemplet vil oppleve
diskriminering og statustap, og som et slags selvoppfyllende profeti, fore til ulikhet i sosiale
vilkar (Jacobsen og Kristiansen i Goffman 2010:32). Goffman hevder det sosiale miljget
oppstiller mater & inndele mennesker i kategorier pa og bestemmer hvilke egenskaper som
skal oppfattes som naturlig for medlemmene av hver av disse kategoriene (ibid:43). Dette
farer til at vi i underbevisstheten var kategoriserer mennesker til & ha bestemte egenskaper.
For eksempel kan utenlandske arbeidssekere oppleve at de avviker fra “det normale” pd grunn

av tribale egenskaper, noe som kan medfare diskriminering pa arbeidsmarkedet.

| falge Goffman (2010:171) inneberer det & veere stigmatisert de samme prosessene ved

samfunnstrekk:

«Stigmastyring er et generelt traek i samfundet, en proces, som forekommer overalt, hvor der

findes identitetsnormer. Processen inneholder de samme traek, hvad enten tale om en stor
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avvigelse, eller om en ren bagatel af en skavank, som den skamfulde skammer seg over a

skamme seg over».

Goffman hevder det kan medfere ubehag for “oss” og den stigmatiserte 1 sosiale
sammenhenger nar majoriteten merker at individ som berer et form for stigma, ikke passer til
kategoriseringen. Det medfarer et ubehag bade for majoriteten og den stigmatiserte.
Samfunnet har en tendens til 2 mete flerkulturelle mennesker med gjensidig utelukkende og
ensidige kategorier. Innvandrere som ikke blir anerkjent deres flerkultur kan oppleve det &
ikke veere “norsk” som en utestenging (Gullestad, 2002). Det bade skaper og opprettholder en
adskillelse — fysisk eller mentalt — mellom “oss” og “dem” (Goffman, 2010, 2014).

4.8 En likhetstankegang

Flere forskere har papekt at Norge har en sterk likhetstankegang, som beskrevet i kapittel 3.1.
Likhetstankegangen har veert utbredt i Norge og har lenge statt sentralt i norsk politikk
(Gullestad, 2002). Den norske innvandringshistorien legger grunnlag til a tro at
diskriminering, bade direkte og indirekte er pagaende enda den dag i dag. Direkte
diskriminering er situasjonen hvor individ eller grupper behandles ulikt pa grunn av etnisk
bakgrunn, for eksempel gjennom usaklig forskjellsbehandling i en ansettelsesprosess
(Midtbgen, 2015). Indirekte diskriminering er nar individer eller grupper behandles likt ut fra
et sett av universelle bestemmelser, men der disse bestemmelsene i praksis forer til en

favorisering av noen individer eller grupper pa bekostning av andre (ibid).

| folg Bauder (2005:30) er en kulturell fremstilling dommer som tilskriver mennesker

distinkte karakteristikk som tildeler dem bestemte sosiale og gkonomiske roller:

«Representations of individuals and social groups along the lines of gender, race and ethnicity
associate meanings to people that structure the relationships between them, typically creating
social hierarchies in which women are subordinated to men, blacks to whites, ethnic minorities

to an unmarked majority and so on».

Dette skaper gjerne og opprettholder forskjeller i samfunnet som kan virke assimilerende.
“Difference blind” prinsippet handler om at alle er like, noe vi generelt ikke er. Prinsippet er
ment for & motvirke diskriminering men har for det meste motsatt effekt. Det er forskjell pa a
veere lik, og det & bli behandlet likt. Charles Taylor (1994:43) hevder “difference blind”

prinsippet farer til at minoriteten tvinges til & leve som majoriteten i samfunnet;

43



«As it turns out, then, only the minority or suppressed cultures are being forced to take alien
form. Consequently, the supposedly fair and difference-blind society is not only inhuman
(because suppressing identities) but also, in a subtle and unconscious way, itself highly

discrimination)».

Nar minoriteten tvinges til a leve som majoriteten kan dette fare til en assimilerende prosess.
En assimilerende prosess er nar et individ gror inn i et nytt kulturelt samfunn og gradvis
tilegner samfunnets normer og verdier til et punkt hvor individets egen verdier ikke kan
skilles fra de i samfunnet (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:230). Brochmann og Kjeldstadli
(2008:18) hevder det er en sammenheng mellom assimilering og integrering som blir tydelig
nar man undersgker navarende innvandring i lys av historiske hendelser. Fra et historisk
perspektiv kan vi se at de fleste immigrant gruppene i Norge og vestlige samfunn har blitt
assimilert pa nesten alle arenaer (ibid:21). Assimilering kan sammenlignes med
fornorskningen som pagikk i Norge for noen ar tilbake. Det er med bakgrunn i handteringen
av samiske at Norges integreringslov har endret seg over tid, integrering har blitt et
kompromiss mellom likhet og pluralisme mellom solidaritet og frihet (ibid:229). Tid spiller
en viktig rolle, gammel integrering er mye mer attraktiv enn ny integrering. Fredrik Barths
(1969) definerer assimilering ut ifra en prosess der symbolske, etniske og kulturelle grenser
over tid blir mindre betydningsfulle for folks liv (Friberg & Midtbgen, 2017). Det kan her

stilles spgrsmal om hvorvidt integrering forutsetter assimilering.

En likhetstankegang bidrar til diskriminering fordi vi ikke oppdager, vektlegger eller
anerkjenner forskjell. “Likhet” har i politikken vert sarlig knyttet til utjevning av levekar, det
har derfor blitt ansett som et positivt mal at befolkningen materielt sett skulle bli mer like.
Dette skjedde til dels i kompaniskap med helsevesenets vekt pa normalitet. Trygghet ble i det
norske samfunn skapt gjennom likhet (Gullestad, 2002). Likhet ble assosiert med trygghet,
stabilitet og forutsigbarhet, med andre ord & ha kontroll over eget liv. Det & veere lik ble
dermed ansett som noe positivt og noe ulikt ansett som noe problematisk og negativt. Likt kan
defineres pa mange mater, i form av at alle skal ha like muligheter (til & kunne bli
forskjellige), eller som sosial utjevning og resultatlikhet ved at de svakeste kompenseres
(Gullestad, 2002). En ulikhet eller forskjell i samfunnet ble sett pa som en mangel, en
“innvandrer” blir innenfor den etniske nasjonen sett pa som mennesker som ikke “herer til”

(Gullestad, 2002).
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4.9 lllegitim og legitim forskjellsbehandling

Arbeidsgiver foretar ofte viktige beslutninger og betraktes derfor som en sentral akter for
ulike bestemmelser som ansettelser, karrieremuligheter og lgnnsfastsetting. Til tross for at
arbeidsgiver er en sentral akter for ulike bestemmelser, vil arbeidsgivers handlingsrom vaere
begrenset av ytre forhold som lovverk, politiske fgringer, den gkonomiske situasjonen pa
arbeidsmarkedet og partene i arbeidslivet (Rogstad, 2002). Midtbgen (2015) hevder selv om
strukturelle perspektiver pa etnisk ulikhet bidrar med viktig innsikt i prosesser som skaper
marginalisering og sosial eksklusjon pa samfunnsniva, er de ikke ngdvendigvis direkte
anvendelige i konkrete empiriske studier av arbeidsgiveres ansettelsespraksis. Det kan dermed
ikke konkluderes med at det er misbruk av makt. Dette farer til at diskriminering er vanskelig
a oppdage i en ansettelsesprosess, fordi man som arbeidssgker ikke kjenner til kvalifikasjoner
til de gvrige sgkerne og fordi disse ansettelsesprosessene som regel er lite transparente
(Petersen & Saporta, 2004 i Midtbgen, 2015). Diskriminering er ikke alltid forarsaket av
negative holdninger, begrunnelsene kan dekke over andre reelle og legitime motiver for a

velge bort sgkere med minoritetsbakgrunn (Midtbgen & Rogstad, 2012).

Arbeidsgivere er ofte usikre og mangler tillit til arbeidssgkere med etnisk bakgrunn pa
bakgrunn av formelle og uformelle kvalifikasjoner, dels hvordan de vil passe inn i bedriften
(Rogstad, 2002). Mye av usikkerheten rundt etniske arbeidssgkere handler om oppfatninger
pa grunnlag av mer elle mindre god kunnskap om gruppen de tilhgrer (Midtbgen, 2015).
Csed6 (2008) hevder innvandreres tilgang til arbeid er et spgrsmal om hvorvidt en
arbeidssgker er i stand til & forhandle om egen kompetanse og gjare egen bakgrunn relevant
for arbeidsgivere. Dette avhenger i falge Csedo om arbeidssgker sin spraklige, sosiale og
kulturelle kompetanse for a formidle kompetansens overfgrbarhet og anvendelighet. De fleste
yrker hgyt utdannede innvandrere sikter seg ut pa, forutsetter lokal kunnskap om sosiale og
kulturelle forhold, og en god sprakbeherskelse for & gjennomfare og beherske
arbeidsoppgavene yrket krever (Csedd, 2008). Det er her viktig at arbeidssgker klarer a vise

hvorfor nettopp han eller hennes kompetanse er viktig.

I studien til Rogstad & Solbraekke (2012) viste resultatene deres at synlig anerkjennelse av
religigs og kulturell identitet, var legitime og veletablerte. Nar det gjaldt tiltak rettet inn mot
ansettelse og karriereforlgp (retten til & bli behandlet lik) var det fa som nevnte dette i

relasjoner til mangfold. Rogstad (2002) hevder:
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«Den positive siden av ulikhet er altsd mangfold og effektivitet, mens den negative bestar av

forskjeller i muligheter og realiteter».

Forskjellsbehandling blir farst og fremst problematisk nar forskjellene oppstar som resultat av
ufrie valg, andres valg eller systematisk ulik mulighetsstruktur. Om folk har muligheter til &
velge, med forskijellige preferanser, vil det altsa oppsta ulikheter som ikke ngdvendigvis er
problematiske (Wiborg, 2006). Rogstad (2002) hevder forskjellsbehandling pa bakgrunn av
etnisitet produserer kollektiv ufornuft, ved at den beste sgkeren ikke blir foretrukket. Det er
bade moralsk og gkonomisk lite gnskelig & ikke bruke de tilgjengelige menneskelige

ressursene best mulig.

Rogstad (2002) bygger pa Coleman i sin analyse av diskriminering. Coleman sin analyse
fokuserer pa arsaksforhold der individuell handling pa mikroniva er koblet til utfall pa
makroniva, der sosial handling forsas som forankret i sosiale relasjoner og institusjonelle
rammebetingelser. Poenget med Coleman sin modell er & analysere forholdet bade i makro og
mikro, som ligger forut for utfallet. Han legger vekt pa institusjonelle forhold: aktarer lever
ikke i et vakuum (Rogstad, 2002). Det kan forklares ved a se pa hvordan arbeidsgivers
handlinger virker inn pa individet, som virker inn pa samfunnsmessige forhold. Ut ifra
Colemans modell er det ngdvendig & avdekke hvordan negative forestillinger i samfunnet
transformeres til aktgrene, som omsetter forestillingene i handlinger, som samlet skaper utfall
som kan observeres i form av systematisk ulikhet. Mer konkret ma man studere koblingen
mellom forhold i samfunnet, individuell motivasjon, aktarenes handling og utfall dette gir
(ibid).

Rogstad hevder man ma avveie om en forskjellsbehandling er illegitim ut ifra motiv, handling
og utfall (2002). Handlingen og utfallet kan vere identisk, men motivene ulik. For a forsta og
vurdere handlingene er det derfor ngdvendig a skille mellom motivene, og se handlingen i en
kontekst. Rogstad (ibid) hevder diskriminering best kan forstas som et kontekstuelt, og ikke
universelt begrep. Fordi bakgrunnen for en beslutning ikke ngdvendigvis er gjort pa bakgrunn
av diskriminerende grunner. Det vil si at en jobb som krever en avansert sprakbeherskelse
ikke vil veere mulig a besitte av en arbeidssgker som ikke har tilstrekkelig sprakbeherskelse
for & gjennomfare og utfgre arbeidsoppgaven som kreves. Innvandrere som er i en tidlig fase i
Norge, har ofte ikke godt nok sprak og vil derfor ikke bli vurdert pa likt grunnlag som norske
arbeidssgkere til tross for deres kvalifikasjoner. Det er derfor ikke en form for diskriminering,

fordi arbeidssgkeren rett og slett mangler forutsetninger som kreves i jobben. Det vil derimot
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veere diskriminerende om en arbeidssgker med etnisk bakgrunn ikke blir ansatt i en stilling

fordi de har et gebrokkent sprak men tilstrekkelige sprakkunnskaper som kreves i jobben.

Vi kan skille mellom en legitim (rettmessig) forskjellsbehandling og en illegitim (urettmessig)
forskjellsbehandling. Legitime forskjellsbehandling kan veere usikkerhet rundt en
arbeidssgkers kvalifikasjoner, en illegitim forskjellsbehandling kan veere at arbeidssgker blir
vurdert ut ifra ytre kjennetegn og ikke en reell vurdering av kvalifikasjoner (Rogstad, 2002).
Rogstad (2002) hevder manglende informasjon slik som i det farste tilfellet kan endres
gjennom tilfering av kunnskap, mens sistnevnte handler om fordommer rettet mot personer
som kan kategoriseres sammen utfra kjennetegn ved en gruppe vedkommende kan tilordnes. |
det sistnevnte er det vanskelig & forandre handlingene far man har endret dype og mer
grunnleggende holdninger hos den som diskriminerer (ibid). Midtbgen (2015) hevder i likhet
med Rogstad, at forskjellsbehandling ngdvendigvis ikke skyldes diskriminerende atferd. Det
er her viktig a skille mellom stereotypiske forestillinger og reelle gjennomsnittsforskijeller
(Midthgen, 2015; Rogstad, 2002). Denne forstaelsen gjar at forhold som er relevant for a

utfgre en oppgave, betraktes som legitime seleksjonskriterier (ibid).

Institusjonell og statistisk diskriminering viser seg a veere relevant nar vi tar for oss
innvandrere og deres tilgang til arbeid. Institusjonell diskriminering er ungdige hgye krav som
stilles til en arbeidssgker, for eksempel nar det gjelder sprak eller regler om fysikk (Jenkins,
1986 i Rogstad, 2002). Statistisk diskriminering vil si at et individ blir demt ut fra en
oppfatning om gjennomsnittet for en gruppe som individet tilhgrer (Cain 1986; Thurow
1975). Arbeidsgiver vil i denne sammenhengen pa bakgrunn av synlig minoritetsbakgrunn
som navn og sprak, vurdere kandidater pa bakgrunn av forestillinger om hvem arbeidssgkeren
er. Vi kan forsta dette som rasialiserings. Rasialisering handler om at utenlandske
arbeidssgkere blir kategorisert for a rettferdiggjere eksisterende samfunnsmessige forskjeller
(Lukash, 2014). En konsekvens av dette kan veere at innvandrere med hgyere utdanning star i
fare for & bli vurdert ut ifra forestillinger og tilskrevne egenskaper kontra en reell evaluering

av deres kvalifikasjoner.

4.9.1 Humankapital

Humankapital teori hevder at inntekt bestemmes ut ifra hvor produktiv en arbeidstaker er i en

jobbsituasjon (Becker, 1993). Ifglge denne teorien vil individ med samme kompetanse og lik

4 Rasialisering er en prosess hvor observerbare forskjeller gis rasemessig betydning (Lukash, 2014).
Begrepet brukes for & beskrive hvordan “rase” skapes, opprettholdes og endres.
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produktivitet, tjene like mye uavhengig av faktorer som: etnisitet, sosial posisjon eller kjann.
Hvor produktiv en arbeidstaker er, defineres ut ifra landspesifikk humankapital og
kompetanse. Landsspesifikk humankapital er faktorer som spraklige ferdigheter,
samhandlingsnormer og annen landsspesifikk kunnskap som pavirker produktivitetsnivaet til
et individ (Wiborg, 2006). Humankapitalteorien tar utgangspunkt i at lik produktivitet utgjer
lik posisjon og avkastning pa arbeidsmarkedet.

Teorien er legitim nar individ har ulikt utgangspunkt for produktivitet, for eksempel
manglende landspesifikk utdanning, humankapital eller kompetanse. Teorien blir illegitim nar
den tar utgangspunkt i mennesker som har samme forutsetninger og kompetanse, men ikke
opplever like muligheter pa arbeidsmarkedet. Pa bakgrunn av teoriens egne premisser vil det
derfor vaere urimelig a anta at innvandrere med like forutsetninger og produktivitet ikke skal
ha samme muligheter og lik inntekt som andre ansatte med samme stilling (Wiborg, 2006).
Hvis vi tar utgangspunkt i humankapital teorien, vil det tilsi at mennesker med like
forutsetninger til & utfare en jobb, bar ha lik tilgang til arbeid og lennsinntekter. For hgyt
utdannede innvandrere som er like produktiv som andre arbeidssakere, er det rimelig a anta at

inntektsforskjeller skyldes illegitime arsaker.

4.9.2 Sosial mobilitet

Sosial mobilitet kan beskrives som en klassereise, der et individ forflytter seg fra en klasse til
en annen, enten en hgyere eller lavere sosial klasse. Et individ som har gjennomgatt en
klassereise har beveget seg mellom miljger med forskjellige kulturelle koder og
samvarsformer (Gullestad, 2002). Historisk kan vi se at innvandrere far en nedadgaende
mobilitet i samfunnet (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:17). Det & komme til et nytt land kan
influere pa individets sosiale mobilitet, fordi mulighetene pa arbeidsmarkedet svekkes.

Eksempelvis er diskriminering en arsak til manglende sosial mobilitet.

Sosial mobilitet handler om individets evne til a forflytte seg enten vertikalt eller horisontalt
fra en sosial gruppe eller klasse til en annen, og de mest bruke indikatorene er utdanningsniva
og yrke (Hjellbrekke & Korsnes, 2014). Horisontal mobilitet handler om at et individ beveger
seg til en annen gruppe pa likt niva, slik at en verken taper eller oppnar en forbedret sosial
posisjon. Vertikal mobilitet kan innebzrer tap av sosial posisjon, hvor individet skifter fra a
tilhare en sosial posisjon til en lavere eller hgyere posisjon. Det kan vaere skambelagt for et
individ med en nedadgaende mobilitet, det farer til at individ blir tillagt en kapital de ikke

kjenner seg igjen i som farer til at de ikke kan viderefare tidligere livsstil. Det kan ha store
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falger for et individ (Newman, 1999) og pavirke individets selvopplevelse. Det er viktig for
mennesker a falge seg verdifull, og se pa sine bidrag som verdifulle. Innvandrere som ikke
opplever a bli anerkjent for deres utdanning, far som en konsekvens ikke sikret sine

muligheter til & realisere seg selv.

4.10 Motivasjon

Motivasjon pavirker et individ til & handle, ut ifra ulike type faktorer, med varierte
opplevelser og konsekvenser (Ryan & Deci, 2000a). Et individ som er motivert blir drevet til
a utfare en handling. Ifglge Ryan og Deci (2000b) kan en person som verken faler drivkraft
eller inspirasjon bli karakterisert som amotivert, mens et energisk eller aktivisert individ anes
for & vaere motivert. For eksempel vil en motivert ansatt veaere engasjert og malrettet i en
arbeidssituasjon, i motsetning til en ansatt som er amotivert. En amotivert ansatt vil mangle

drivkraft og inspirasjon til & handle eller utfgre de arbeidsoppgavene som kreves.

Ryan og Deci (2000:68) har utviklet en selvbestemmelsesteori som baserer seg pa at alle
mennesker har iboende psykologiske behov i form av kompetanse, tilhgrighet og autonomi.
Mennesker utvikler sin kunnskap og leerer nye ting i samhandling med det sosiale miljget.
Miljeet kan derfor bade styrke og veere til hinder for den positive funksjonen av menneskelige
behov (Ryan & Deci, 2000a). Teorien vektlegger ulikheter og forskjellige aspekt nar det
kommer til skillet mellom indre og ytre motivasjon og hva menneskelig motivasjon bestar av.
Indre motivasjon kommer av at en person er motivert til & gjennomfare en handling med
bakgrunn i utfordringen den innebarer og ikke pa bakgrunn av press eller belgnning (ibid).
Ytre motivasjon er en konstruksjon av at en handling eller aktivitet blir gjennomfart for a
oppna et visst resultat av en handling, det oppstar nar et individ far en ytre pavirkning i form
av belgnning eller anerkjennelse (ibid). Eksempelvis kan en utenlandsk arbeidssgker ha
motivasjon til & gjennomfare en jobb han eller hun er overkvalifisert til pa bakgrunn av
gkonomisk selvstendighet. Arbeidssgkeren vil dermed ikke ha en indre motivasjon til 3 utfgre
arbeidsoppgavene men vil gjare det pa bakgrunn av en ytre pavirkning i form av lgnn.
Selvbestemmelsesteorien vektlegger tre grunnleggende og universelle psykologiske behov: de
medfgdte behovene for kompetanse, autonomi og tilhgrighet (Ryan & Deci, 2000a, 2000b).
Ryan & Deci (2002) hevder tilfredsstillelse av de psykologiske behovene leder til trivsel. Et
individ som ikke far tilfredsstilt de grunnleggende psykologiske behovene, vil oppleve
negative konsekvenser. De medfadte behovene for kompetanse handler om & mestre nye

ferdigheter og oppleve muligheter til & uttrykke ens kapasitet. Autonomi handler om at et
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individ handler ut ifra en egen interesse og integrerte verdier. Behovet for tilhgrighet er
behovet for relasjoner og tilknytning til andre. Det handler ikke om & oppna et bestemt utfall
eller en posisjon men om den psykologiske fglelsen av a vaere sammen med andre i et trygt
fellesskap eller trygg enhet (Ryan & Deci, 2002; Sheldon et al., 2003)

4.11 Oppsummering av teoretiske rammeverk

| denne studien har jeg tatt utgangspunkt i Bourdieu sine kapital begrep for a forsta
prosessene og overgangene som kan finne sted ved integrasjon pa det norske
arbeidsmarkedet. Jeg har videre brukt relevant teori for & skaffe et helhetlig bilde av indre og

ytre utviklingsprosesser ved forandring av klassetilhgrighet og sosial posisjon.

Mangfoldet transformeres til et hierarki som utestenger enkelte aktgrkategorier i samfunnet,
der tilgang til makt, goder og innflytelse har sammenheng med ens kulturelle, sosiale og
gkonomiske kapital. Hierarkiske forestillinger skaper og opprettholder et skille som kan fare
til negative stigmatiserende prosesser. Forholdet mellom makt, kultur og sprak blir her
betydningsfull for integrasjon pa det norske arbeidsmarkedet. Det kan fare til konsekvenser
for enkelte arbeidssgkere der tilgjengelighet av arbeidsmuligheter vil fortone seg ulikt for
utenlandske arbeidssgkere enn etnisk norske arbeidssgkere. Innvandrere kan stille med et
annet utgangspunkt pa grunn av manglende sprak og koder, slik utdanningssystemet fortonet

seg ulikt for arbeiderklassebarn sammenlignet med middelklassebarn.

Norge er beskrevet som et heterogent og komplekst samfunn, i et slikt samfunn kan kulturell
identitet ha konsekvenser for individers opplevelse av inkludering og ekskludering. En
likhetstankegang bidrar til diskriminering fordi vi ikke oppdager, vektlegger eller anerkjenner
forskjell. Det er sterk grunn til & tro at utenlandske arbeidssgkere som mgter barrierer knyttet
til ansettelser, karrieremuligheter og lgnnsfastsetting, og har like forutsetninger og
kompetanse som etniske norske arbeidssgkere blir diskriminert. Noe som igjen vil pavirke
anerkjennelse og selvfglelse hos et individ. Stigmatisering i form av “tribale” egenskaper, kan
fare til diskriminering og statustap, og som et slags selvoppfyllende profeti, fore til ulikhet i
sosiale vilkar (Jacobsen og Kristiansen i Goffman 2010:32). | fglg Bauder (2005:30) er en
kulturell fremstilling dommer som tilskriver mennesker distinkte karakteristikk som tildeler
dem bestemte sosiale og gkonomiske roller. Dette skaper gjerne og opprettholder forskjeller i

samfunnet som kan virke assimilerende.
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5 PRESENTASJON AV EMPIRI OG ANALYSE

5.1 Innledning

| det fglgende kapittelet vil jeg analysere empiri innsamlet gjennom intervju med 10
informanter. Informantene er ulike, materialet mitt bestar av bade kvinner og menn med
forskjellig nasjonalitet, alder, botid i Norge og utdanning. Dette har gitt meg et omfattende
datamateriale. Jeg har valgt & strukturere arbeidet med analyse av intervjumaterialet med vekt
pa tema som var spesielt fremtredende i materialet. Disse temaene er: mgtet med det norske
arbeidsmarkedet, legitime og illegitime arsaker til manglende integrering pa arbeidsmarkedet

og overkvalifisering.

Det forste temaet fokuserer pa de farste instansene som er av betydning for den enkeltes
tilgang til arbeid pa arbeidsmarkedet. Sa falger legitime og illegitime arsaker til manglende
tilgang til arbeid. Det tredje temaet tar for seg overkvalifisering pa arbeidsmarkedet og

kapittelet avrundes med en endelig oppsummering over analysens resultat.

5.2 Magtet med det norske arbeidsmarkedet

Arbeidsplassen kan utgjare en viktig arena for a etablere sosiale nettverk, for utveksling og
leering av sprak sa vel som sosiale og kulturelle koder. Deltagelse i arbeidslivet kan derfor
veere en viktig faktor for integrering i det norske samfunnet. Jeg har pa bakgrunn av denne
forstaelsen valgt a fokusere pa de farste instansene innvandrere ofte mater som skal hjelpe de
pa veien videre mot et aktivt yrkesliv i Norge: Den norske introduksjonsordningen og

voksenopplering.

5.2.1 Introduksjonsordningen og praksisplasser

Introduksjonsordningen er ment som en instans for & bidra til nyankomne innvandrere sine
muligheter for raskt 8 komme ut i jobb eller utdanning (fylkesmannen, 2020). |
Introduksjonsloven (2003, §4) star det at introduksjonsprogrammet er tilrettelagt for personer
som har behov for grunnleggende kvalifisering. Malet er a gi grunnleggende ferdigheter i
norsk, grunnleggende innsikt i norsk samfunnsliv og a forbedre deltakelse i yrkeslivet. Det

star ogsa at programmet skal inneholde arbeids eller utdanningsrettede tiltak.

I intervjuene har jeg blant annet stilt spersmél om deltagelse i introduksjonsordningen og

praksisplasser. Et for meg overraskende funn var at 8 av 10 informanter ikke hadde vert
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gjennom den norske “introduksjonsordningen”. Informantene fortalte at de som var
arbeidsinnvandrere, EQS borgere eller hadde giftet seg med en norsk statsborger, ikke var
kvalifisert til introduksjonsordningen. De presiserte at de ikke fikk tilbud om og heller ikke
hadde behov for en slik ordning.

To av mine informanter hadde vert gjennom den norske introduksjonsordningen. De fortalte
at man fikk tildelt en praksisplass. Formalet med praksisplass var & laere kulturelle koder og
sprik, samtidig som dette kan gi den enkelte mulighet til & etablere sosiale nettverk,
opparbeide en kulturell kompetanse og tilegne seg bedre sprakbeherskelse. Et fellestrekk blant
de to informantene som hadde deltatt i introduksjonsordningen var opplevelsen av at deres

utdanningsbakgrunn ikke ble tillagt serlig vekt nar de fikk tildelt praksisplass:

Nadeen har bodd i Norge i S&r og har heyere utdanning innenfor et naturvitenskapelig
fagomrade. Hun ensket 4 fa tildelt en praksisplass som var tilrettelagt hennes tidligere

utdanning, noe hun fortalte at hun ikke fikk:

«Jeg tenker det er veldig positivt at man har mulighet til a fa tildelt en praksisplass, men de
ansatte ma veere flinke til 4 tilpasse praksisplassen til hvert enkelt individ. Det er ikke bare &
dele ut praksisplasser for a raskest mulig integreres, slik at alle kommer ut i arbeidslivet. Det er
ikke bare det som er viktig. Bak tildeling av praksisplass ma man vite hvilken utdanning de har,
hvem de er og hvilke behov de har. De sendte folk pa arbeidsplasser som ikke passet til hver

enkelt, uansett om de har utdanning eller ikke, den jobben passer ikke til dem».

Nadeen beskriver hensikten med praksisplass som et positivt tiltak, men hevder det er
nedvendig a finne praksisplasser som er tilpasset den enkeltes individuelle behov. Hun var i
praksis pa et sykehjem og var veldig opprart over at hun ikke fikk tildelt en praksisplass
innenfor hennes fagomradet. Hun fortalte at hun kunne formidlet kunnskap og vert en ressurs
pa arbeidsplassen pa en helt annen mate om hun hadde fatt tildelt en praksisplass innenfor
hennes fagfelt. Praksisplass kan bidra til integrering og veere et positivt tiltak, noe Nadeen
poengterer. Men det viste seg a pavirke henne i negativ retning, da hun fikk tildelt en

praksisplass som hun mistrivdes i og ikke fglte seg verdsatt for den utdanningen hun hadde.

Tamira, som i likhet med Nadeen, har bodd fem &r i Norge, fortalte at hun heller ikke fikk

tildelt en praksisplass tilpasset hennes utdanning:

«Hvis man ikke gnsker en spesifikk jobb og sier nei den jobben vil jeg ikke ha. Da blir man

mgtt med, for eksempel om man ikke gnsker & jobbe pa sykehjem. (Sa svarer de): Ja men vi har
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bare den ledig, du kan prgve & jobbe her sa blir du gkonomisk selvstendig, ogsa kan du kjape

hus og sant».

I likhet med Nadeen, forteller Tamira at man ikke fikk mulighet til & takke nei til den
praksisplassen man fikk tildelt nar det ikke var andre praksisplasser ledig. Tamira uttrykte at
hun folte seg “kastet” inn 1 arbeidsmarkedet fordi det ble forventet at hun skulle raskest mulig
i jobb for & bli gkonomisk selvstendig. Hun opplevde at den utdanningen hun hadde ikke ble
tillagt vekt. Det samme ble fremhevet av Nadeen “Det er ikke bare & dele ut praksisplasser
for & raskest mulig integreres, slik at alle kommer ut i arbeidslivet”. Hun fortalte at det er
viktig a se mennesket bak, hvilken utdanning en har og tilrettelegge for dette, slik at de som

faktisk skal benytte seg av introduksjonsordningen far mest mulig utbytte.

Det var store likheter mellom Nadeen og Tamira sine opplevelser med den norske
introduksjonsordningen. Begge informantene fortalte at de opplevde seg usikre og bekymret
over hvordan videre yrkesliv ville bli i Norge. De fortalte at de fglte seg hjelpelgse da de ble
mgtt av ansatte som virket likegyldige til deres gnske om en mer tilrettelagt praksisplass pa
bakgrunn av deres gnsker, behov og utdanning. Jeg tolker dette som at informantene gnsket a
bli verdsatt for den bakgrunnen de hadde. Situasjonen gjorde derfor at de falte seg oppgitt og
frustrert. Det representerte et brudd med deres tidligere yrkesmessige posisjon nar tidligere
utdanning ikke ble vektlagt betydning. Malet med introduksjonsprogrammet og tildeling av
praksisplasser er som nevnt innledningsvis a gi grunnleggende ferdigheter i norsk,
grunnleggende innsikt i norsk samfunnsliv og a forbedre deltakelse i yrkeslivet. Det star ogsa
at programmet skal inneholde arbeids eller utdanningsrettede tiltak. | Fglge de to
informantene som har deltatt i introduksjonsprogrammet kan det virke til at
introduksjonsordningen er tilrettelagt innvandrere som ikke er serlig hgyt utdannet.
Ordningen virker ikke til & ta hensyn til tidligere utdanning samtidig som individuelle gnsker
og behov ikke blir vektlagt. Hvorvidt dette skyldes saksbehandleres manglende kompetanse
og kunnskaper, manglende ressurser og gkonomi, samt knapphet pa praksisplasser kan jeg
ikke si noe om i denne oppgaven. Poenget her er a vise at det er en mismatch mellom det
innvandrere med hgyere utdanning forventer og de muligheter som tilbys, - i alle fall slik
mine informanter gir uttrykk for. De to jeg har snakket med gir uttrykk for & ha behov ut over
et sted & bo og skonomisk selvstendighet, de gnsker ogsa a bli utfordret, anerkjent og verdsatt
for den utdanningen de har. Dette var det ikke rom for i mgtet med introduksjonsordningen og

de praksisplasser de ble tilbudt.

53



5.2.2 Voksenopplaering

Flere av informantene som ikke hadde vaert gjennom introduksjonsordningen, hadde veert
gjennom voksenopplaringen. VVoksenopplaringen har, i likhet med introduksjonsordningen
som mal & hjelpe voksene mennesker med opplaring og kompetanse i utvalgte
utdanningsprogram i fag- og yrkesoppleering (utdanning, 2020). Jeg vil her gjenfortelle Elijah
sitt mgte med den norske voksenopplaringen. Han har bodd 10ar i Norge og oppsgkte
voksenopplaringen da han nylig hadde flyttet til Norge for a leere seg bedre norsk. Elijah
fortalte om sitt farste mgte med voksenopplaringen, der han ble intervjuet av en
saksbehandler for & kartlegge hvordan sprakopplaring han skulle fa. | forkant hadde han sendt

inn dokumentasjon av hans tidligere utdanning:

«Saksbehandleren stilte meg plutselig et rart sparsmal, om jeg hadde tenkt & ga pa skole i
Norge. Jeg stoppet litt opp og tenkte meg om, hva mener du? Hadde jeg misforstatt, ikke sant.
Nei har du tenkt & g& pa skole? Jeg ble litt sénn, p& universitetet mener du? A ta en til
utdanning? Nei. Pa skole. Da ble det merkelig stillhet og jeg sa: kanskje du har misforstatt, men

du hgrte at jeg sa at jeg har en doktorgrad?».

Han beskrev mgtet med saksbehandleren som ubehagelig. Han hadde tidligere sendt inn
dokumentasjon og fortalt saksbehandleren under intervjuet om utdanning og andre forhold.
Derfor forstod han ikke hvorfor han ble stilt slike spgrsmal. Til tross for dette lot han det
passere og regnet med at saksbehandleren bare gjorde jobben sin og at alle som oppsgkte

voksenopplaringen matte gjennom samme kartlegging. Han fortalte videre:

«(...) Han tok et helt vanlig A4 ark over bordet til meg. Sé sa han ja veer sa god, kan du lese det

som star der? Jeg tittet ned pa arket og det var ferste trinns niva norsk. Da ble det igjen merkelig

stillhet og jeg stoppet opp. Du vil at jeg skal lese det der? Du husker det vi snakket om i stad, at

jeg har en doktorgrad? Ogsa tok han et nytt A4 ark over bordet. Det stod ingenting pa det. Sa sa

han; na kan du veere sa snill a skrive ned det du nettopp har lest til meg? Jeg tenkte okey, sa jeg
sa til saksbehandleren; okey, sa det du gjer na er a teste mine grunnleggende lese og

skriveferdigheter?».

Elijah beskrev maten han ble handtert pa som frustrerende og nesten umenneskelig.
Saksbehandleren virket ikke til & bry seg om hans utdanning. Han fortalte at han opplevde det
som nedverdigende a bli behandlet ut ifra en oppfatning om at han var analfabet. Til tross for
at Elijah prgvde a kommunisere med sakshehandleren og tidligere hadde sendt inn

dokumentasjon, klarte han ikke formidle sin utdanning til saksbehandleren. Dette handler ikke
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nedvendigvis om Elijah sin formidling av hans utdanning, men at saksbehandleren “leser’

han pa en mate slik at utdanningen Elijah har ikke tillegges verdi.

I likhet med introduksjonsordningen, virker voksenoppleringen a operere med et
utgangspunkt om at innvandrere har lavere utdanningsniva og derfor sarlig behov for
elementaer og grunnleggende opplering. Elijah sin opplevelse understreker hvordan heyt
utdannede innvandrere som seker voksenopplaringen kan fa en opplevelse av at deres
utdanningsbakgrunn ikke blir sett og derfor heller ikke verdsatt. Elijah bemerket i det han dro

fra voksenopplaringen, en observasjon han beskrev som absurd:

«Jeg husker det helt klinkende Klart, fortsatt den dag i dag. Da jeg kom ut av
voksenoppleringen sa ser jeg, jeg hadde ikke lagt merke til dette pa vei inn, men da jeg kom ut
var det rett ved siden av inngangsdgren en taxiopplaringsskole. Det eneste jeg kunne gjgre var
a le. For dette gjelder ikke bare i Norge, men andre steder som New York at leger og mennesker
med doktorgrad i astrofysikk og hvem vet hva, kjgrer drosjer. Det vet vi. Alle vet om dette som
en slags stereotype, og da tenkte jeg ja here it is. Du opplever en darlig handtering, sa kommer
du ut, forstar at du ikke har noen fremtid, du har ingen muligheter og du ma tjene penger, sa da
gar du inn i taxioppleeringen for & bli taxisjafer. Det var en av de tingene der man kunne gnsket

at man hadde skjult kamerax.

Elijjah sin bemerkning indikerer at mennesker som prever & gjore bruk av tidligere erfaring og
utdanning, kan bli mett av et system som ikke er tilpasset hoyt utdannede innvandrere.
Konsekvensen er at innvandrere med hoyere utdanning kan oppleve at deres kvalifikasjoner
ikke verdsettes og derfor ikke opplever & fi en reell sjanse i arbeidslivet, noe som kan gi en
folelse av motlashet. Elijah poengterer at det tilsynelatende er flere innvandrere som velger &
gi opp tidligere utdanning fordi det virker som en utfordrende prosess & fa brukt utdanningen
sin i Norge, pa bakgrunn av manglende forutsetninger for & gjennomfere de arbeidsoppgavene
som kreves. For eksempel utilstrekkelig sprikferdigheter, manglende lokal kunnskap eller

kompetanse.

Felles for informantenes mote med introduksjonsordningen og voksenopplaringen, var en
negativ opplevelse av & ikke bli verdsatt for den utdanningen de har. Den utdanning disse
informantene hadde virket & vare ubetydelig for hvilken praksisplass de fikk tildelt og
hvordan de ble mett av saksbehandlere. Informantene uttrykte en opplevelse av a ikke bli
anerkjent som heyt utdannet til tross for dokumentasjon og formidling av tidligere utdanning.

Dette gjor det mulig & sperre om de ordninger som er etablert gjennom
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introduksjonsprogrammet og voksenopplaring er godt nok egnet for & ivareta og bidra til

integrering av innvandrere med hoyere utdanning i arbeidslivet.

5.3 Legitime og illegitime arsaker til manglende integrering pa

arbeidsmarkedet

Flere forskere har papekt at hoyt utdannede innvandrere opplever & ha problemer med & bli
integrert i det norske arbeidsmarkedet (Aure & Fossland, 2011; Rogstad, 2002; Wiborg, 2006;
m.fl.). Rogstad (2002) tar opp forholdet mellom rettmessig og urettmessig
forskjellsbehandling i en artikkel om diskriminering og ulikhet. Ifglge Rogstad er det viktig a
skille mellom forskjellsbehandling pa grunn av arbeidsgivers usikkerhet rundt kvalifikasjoner
i en utenlandsk utdanning, og forskjellsbehandling pa bakgrunn av arbeidsgivers preferanser.
Rettmessig og urettmessig forskjellsbehandling kan sammenlignes med legitime og illegitime
vurderinger av en arbeidssgker. Nar en arbeidssgker ikke blir ansatt i en stilling pa bakgrunn
av manglende forutsetninger som kreves for & gjennomfare jobben, kvalifiseres det som en
legitim grunn. Illegitime arsaker kan veere sosialt nettverk eller synlig minoritetsbakgrunn
som navn og sprak, som farer til at enkelte arbeidssgkere ikke blir ansatt i stillinger. Det vil si
at arbeidssgkeren har forutsetningene som kreves for a utfgre arbeidsoppgavene stillingen

krever, men ikke far tilgang til arbeid.

Informantene i min studie fortalte om varierende erfaringer nar det gjelder tilgang til arbeid.
Noen hadde hatt problemer med a fa relevant jobb og bli innkalt til intervju. Enkelte beskriver
en opplevelse av ikke a fa en reell vurdering av deres kvalifikasjoner og kompetanse, mens
andre sitter igjen med en opplevelse av a fa en legitim vurdering. Med utgangspunkt i de
intervju jeg har foretatt i dette masterprosjektet vil jeg belyse spersmal om hvorfor noen
arbeidssekere opplever a bli vurdert ut ifra deres kompetanse og kvalifikasjoner, mens andre
igjen opplever a bli vurdert ut ifra faktorer som ikke nedvendigvis gjor seg relevant for
arbeidet som kreves i jobben. I det folgende vil jeg fokusere pa legitime og illegitime arsaker

som har vist seg & vaere avgjerende for tilgang til arbeid:
5.3.1 Legitime arsaker for manglende tilgang til arbeid

5.3.1.1 Formelle kriterier for godkjenning av utdanning

Alle jeg har intervjuet fortalte at de ikke folte seg tatt pd alvor nér de oppsekte ulike instanser

som: NAV, sprakopplaring eller rekrutteringsbyrd. En instans som markerte seg og ble sarlig
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nevnt av informantene var NOKUT, som er et nasjonalt organ som jobber med & godkjenne
utenlandsk utdanning i Norge. Flere informanter opplevde NOKUT sine dokumentasjonskrav
og system som uforstdelig, noe som skapte utfordringer med a finne frem til nedvendig
informasjon om viktige forhold for & fa utdanningen godkjent. I tillegg til at det var vanskelig
a finne informasjon uttrykte enkelte informanter at de ble mott av saksbehandlere som var
uvennlige og lite behjelpelig. Dette gjorde at mange mistet lysten til & gjennomga prosessen

som NOKUT krever for a f4 godkjent utenlandsk utdanning.

Godkjenning av utenlandsk utdanning er ikke nedvendigvis et kriterium for & komme seg ut
pa arbeidsmarkedet, men det kan hjelpe utenlandske arbeidssekere med & fa seg jobb i Norge.
Av de 10 personene jeg har intervjuet hadde 2 fatt utdanningen sin godkjent gjennom
NOKUT. 5 av 10 hadde ikke fatt utdanningen godkjent og 3 av 10 hadde aldri prevd a fa
utdanningen sin godkjent.

Elijah, som har en doktorgrad fra et universitet i Europa hadde ikke fatt godkjenning av sin
utdanning i Norge. Han fortalte at flere norske studenter har tatt deler av, eller hele
utdanningen sin, pa hans tidligere universitet. Han synes derfor det var vanskelig a forsta
hvorfor hans doktorgrad ikke ble godkjent, siden doktorgraden er internasjonal og
gjennomfart pa et universitet utdanningsinstitusjoner i Norge har samarbeid med. Til tross for
at han ikke fikk godkjent sin utdanning, har han en hgy stilling innenfor sitt fagfelt og det har
ikke veert et krav fra arbeidsgiver om en norsk godkjenning av hans utdanning. Det at Elijah
ikke far godkjent utdanningen sin pavirker ngdvendigvis ikke hans selvfglelse fordi han har
fatt en hgy stilling, noe som viser at hans kompetanse likevel ble anerkjent. Godkjenning av
utdanning har dermed ikke pavirket han pa samme mate som andre arbeidssgkere som
kanskije har et starre behov for a fa godkjent utdanningen sin for a fa seg jobb. Elijah fortalte
om andre mennesker han hadde kjentskap til som hadde hatt en mer vanskelig situasjon enn

han selv hadde:

«Enkelte hadde det veldig tungt og belastende, men de var ogsa sterke mennesker. De kunne
flere sprak og hadde sveert hgy utdanning, men de matte gi opp den opprinnelige drammen de
hadde for livet sitt. Og det var det som var ganske hardt og trist tror jeg, at de tok opp den
kampen av og til mot NOKUT og universitetssystemet fordi de nesten var ferdig utdannet lege
for eksempel. Ogsa fikk de aldri godkjent, og i det norske systemet matte de ga tilbake til
videregéende. A ta fag for & & seks i alt ogsa plutselig begynne & konkurrere mot 18ar gamle

norske studenter som ville bli lege. Sa det som typisk skjedde etter hvert var at de tenkte, okey

ja jeg gir opp».
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Elijah beskriver sterke emosjonelle opplevelser og negative utfall blant de som opplever at de
ikke far godkjent utdanningen sin fra hjemlandet. Elijah fortalte at noen av disse menneskene
hadde utviklet negative tanker om seg selv og var naermest apatisk, med svaert manglende
motivasjon. Beverly har bodd i Norge i 5ar. Hun fortalte i likhet med Elijah hvor
demotiverende det er for mennesker som ikke far utdanningen sin godkjent og blir bedt om &

ta utdanningen pa nytt i Norge:

«Jeg kjenner noen som ikke fikk utdanningen sin godkjent, de jobber for eksempel pa
bensinstasjoner, sykehjem og slike plasser, og de vil aldri ga videre. De tenker at det er
forferdelig og vanskelig & begynne fra grunnskolen eller videregaende, ogsa lese og lese for a fa
gode karakterer. Du kan ikke fa fire, fem og seks eller ja det finnes jo noen men ikke alle far det
til».

Beverly og Elijah understreker at det kan vere svart vanskelig for mennesker som ikke far
utdanningen sin godkjent. De forteller at en konsekvens kan vare at utenlandske
arbeidssegkere velger & gi opp deres tidligere yrke, fordi de anser det som en krevende og
héples prosess. Blant annet fordi man mé konkurrere med andre norske studenter for 4 fa
plass pa studiet, for s & ta en lang og krevende utdanning pa et universitet. Jeg tolker dette
som utfordrende pa grunn av innvandrere sine forutsetninger sammenlignet med norske

studenter, som sprak, skonomi og begrenset kjennskap til det norske utdanningssystemet.

Orupabo (2010) hevder innvandrere gjennomgér en “forbedringsdiskurs” og opplever at de
ma begynne pd nytt for a lykkes 1 Norge. Pa bakgrunn av en studie av hoyt utdannede
innvandrere beskriver hun opplevelser av nedadgédende sosial mobilitet blant denne kategori
innvandrere 1 arbeidslivet. Dette fordi den utdanningen de har fra hjemlandet ikke blir verdsatt
pa det norske arbeidsmarkedet. Orupabo beskriver hvordan innvandrere opplever at de ma ta
en ny utdanning, for & oppna en tilsvarende yrkesstatus og sosial posisjon som de hadde i
hjemlandet. Egne forventninger og tidligere yrkesmessige posisjon stemmer ikke lenger
overens med posisjonen de har fatt i Norge. De opplever en vertikal mobilitet og tap av sosial

posisjon, som kan vare skambelagt og pavirke den enkeltes tilpasning til arbeidslivet.

Nadeen brukte fire ar pa a fa utdanningen sin godkjent gjennom NOKUT. Hun opplevde det
som en ubehagelig prosess hvor systemet var veldig tregt og vanskelig a forsta. Etter Nadeen
fikk utdanningen sin godkjent, fikk hun en positiv energi. Hun beskrev det som et lyspunkt og
fortalte at hun nesten hadde gitt opp héapet. Det & fa utdanningen godkjent virket til & vere
viktig for hennes motivasjon. Hun fikk ny motivasjon til 4 seke jobb innenfor sitt tidligere

fagfelt og fortalte at hun fikk muligheten til & konkurrere pa arbeidsmarkedet pa en helt annen
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maéte. Jeg har tidligere beskrevet hvordan hun opplevde arbeidet pd den praksisplassen hun
fikk tildelt gjennom introduksjonsprogrammet som demotiverende. I det tilfellet opplevde hun
at hennes utdanning og kompetanse ikke ble verdsatt. Ved & f utdanningen godkjent, ble hun
verdsatt og anerkjent for den kompetansen hun har. Det viste seg & vere en viktig

motivasjonsfaktor og viktig for hennes selvfolelse.

5.3.1.2 Ulike innhold og niva i utdanninger mellom land

Utenlandske arbeidssgkere sin utdanning, kompetanse og forutsetninger vektlegges nar
arbeidsgiver skal gi en vurdering av utenlandske arbeidssgkere. Ut over deres forutsetninger,
kompetanse og utdanning blir institusjoners autorisasjon og hvorvidt en utdanning er tilpasset
landspesifikke forhold vektlagt. Mennesker som har en medisinsk utdanning og krysser
internasjonale grenser, vil oppleve at deres tidligere autorisasjon fra hjemlandet er ugyldig i
det nye landet (Bauder, 2005:9). Innenfor enkelte sektorer og yrker vil tilgang til arbeid veere
avhengig av autorisasjon og hvorvidt en utdanning er landspesifikk eller ikke. Dette farer til

at enkelte utdanninger ikke er gyldig eller anvendbar i Norge.

Louis har bodd i Norge i 20ar, han fortalte om store ulikheter i form av innhold og niva i en
russisk legeutdanning sammenlignet med en norsk legeutdanning. Han beskriver
utdanningene som sveert ulik og derfor umulig & anvende pa det norske arbeidsmarkedet, han

Sa:

«Gjensidig gjenkjennelse blir derfor veldig vanskelig. | Russland far du en tredelt utdanning av
en vanlig legeutdanning. Du blir en slags retningsassistent, der du bare kan gjgre noen fa
inngrep. Altsa det betyr at du kan utfgre bestemte inngrep hvis en annen anviser det. Du blir en

slags sykepleier, med en viss kunnskap om hvordan sykdommer fungerer, men med legetittel».

Louis beskrev den russiske legeutdanningen som kortere og pa et lavere niva enn den norske
utdanningen, og fortalte at mange innvandrere ikke har forstaelse for at utdanninger og
yrkestitler er forskijellig i ulike land. Noe som farer til at innvandrere misforstar kravene og
forutsetningene som stilles i det enkelte yrket pa det norske arbeidsmarkedet, fordi yrkestitler
og utdanninger er forskjellig fra land til land. Krav og forutsetninger varierer ut ifra hvilken
sektor man jobber i, og utdanninger som krever formell godkjenning som lege, tannlege og
sykepleier vil ikke vaere anvendbar pa arbeidsmarkedet (Fossland & Aure, 2011). Louis
nevnte ogsa laereryrket i Tyskland som et yrke med ulik utdanning sammenlignet med norsk
utdanning, han fortalte at leereryrket er en kortere utdanning i Tyskland. Legeutdanningen i
Russland og leereryrket i Tyskland kan beskrives som to landspesifikke utdanninger. At en
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utdanning er landspesifikk innebarer at utdanningen er tilpasset landspesifikke forhold
(Fossland & Aure, 2011). Utdanninger som er landspesifikk er tilpasset kulturelle og sosiale
forhold til et enkelt land, det er derfor ofte store ulikheter i form av innhold, forutsetninger og

krav som gjer det utfordrende a anvende utdanningen i et annet land.

5.3.1.3 Behov for kompetanse pa arbeidsmarkedet

Arbeidsmarkedet sitt behov for kompetanse og bosted har vist seg a veere betydningsfull for
tilgang til arbeid. Informantene som har utdanninger innenfor yrker der de har behov for
arbeidskraft beskrev sgkeprosessen for a fa seg jobb som enkel. Andre beskrev det som en

krevende prosess der de verken fikk intervju eller tilgang til arbeid.

Olivia og Louis jobber i helsesektoren og Yma er ansatt innenfor et teknologisk omrade. De
beskrev det som lett & bli ansatt i sin naveerende stilling, og vektla mangel pa kompetanse som

en avgjerende arsak. Olivia fortalte:

«Det tok ikke seerlig lang tid. Det er et stort behov for ansatte i mitt yrke overalt i Norge. Du
blir ansatt med en gang du sgker pa jobbene som er ledig. Faktisk sa hadde jeg to-tre muligheter

for jeg takket ja til den jobben jeg har nd».

Hun fortalte at hun hadde opptil flere muligheter og at det var stor mangel pa arbeidskraft
innenfor fagfeltet. Yma i likhet med Olivia, beskrev det som lett a fa tilgang til arbeid

innenfor hennes fagfelt pa det norske arbeidsmarkedet. Hun sa:

«Nei, egentlig ikke. Jeg tror det var spesielt lett for min del, for jeg har spesielle fag og det er
ikke s& mange som har den kompetansen jeg har. De trengte virkelig noen. Ogsa var byrakratiet
veldig enkelt, jeg kom hit som turist, sa fikk jeg jobb, det var det ferste jeg fikk. Jeg fikk

jobbtilbud pa fredag ogsa startet jeg pa mandagen. Det var overraskende lett».

Yma fortalte at det var enkelt for henne a fa seg jobb fordi hun har spesielle fag og en
ettertraktet kompetanse som fa ansatte har. Arbeidsplassen hadde derfor et stort behov for
nettopp hennes kompetanse. Yma presiserte at hun opplevde det enkelt a fa seg jobb, men at
det ngdvendigvis ikke var slik for alle. I likhet med Yma, har Alvaro en spesialisert utdanning
som fa ansatte har, men i motsetning til henne opplevde Alvaro at det var fa arbeidsplasser og
derfor lite behov for hans kompetanse. Dette viser en korrelasjon mellom arbeidsmarkedet sitt
behov kompetanse og tilgang til arbeid. Rogstad (2004) hevdet sa lenge det var stor tilgang pa
arbeidskraft hadde arbeidsgivere en tendens til & unnga arbeidssgkere med synlig

minoritetsbakgrunn, pa grunn av usikkerhet i deres kvalifikasjoner.
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Sted har 1 trdd med arbeidsmarkedet sitt behov for kompetanse, vist seg a vaere avgjerende for
tilgang til arbeid. Arbeidsmarkedet vil vaere forskjellig og ha ulikt behov for kompetanse alt

ut ifra sted. Eksempelvis kan det vare et sterkt behov for ansatte innenfor helsesektoren pa et
sted mens behovet for kompetansen innenfor samme sektor kan veare dekt et annet sted. Hvor

1 Norge hoyt utdannede innvandrere er bosatt kan derfor pavirke deres tilgang til arbeid.

Beverly, en kvinne pd 43 &r, som tidligere bodde Ser i Norge, fortalte at hun opplevde det
som lettere & bli inkludert og fa seg jobb i Nord-Norge. Hun sa:

«Jeg tror jo mindre stedet er, jo enklere er det. Du blir liksom en del av, en del av et samfunn.
Det er enklere & inkludere folk enn i en stor by. Jeg tror det handler om hvor du bor, at det har

ganske mye 4 si».

Beverly beskrev det som lettere & fa seg jobb pa mindre steder. Hun sa at hun trodde det var
storre sannsynlighet for & bli ansatt og anerkjent bade pa arbeidsplassen og i samfunnet
generelt. Noe hun selv hadde opplevd da hun flyttet fra ser 1 Norge til nord i Norge. Hun
opplevde det som lettere & etablere sosiale nettverk og beskriver at man blir “del av et
samfunn”, noe som gjorde at hun fikk en personlig tilherighet til stedet. Makenna, som har
bodd i Norge i 11 é&r, vektlegger ogsa betydningen av sted, hun vektlegger mulighetene pa

arbeidsmarkedet og beskriver disse som begrenset der hun bor:

«Det kommer jo ogsa veldig an pa hvor i landet du er, altsa vi bor jo i et veldig lite landsbygd

omrade, som ikke har noe spesielt arbeidsmarked tilbud».

I motsetning til Beverly, beskrev Makenna det som vanskelig og utfordrende a fa seg jobb pa
mindre steder. Mindre steder kan med andre ord bdde muliggjere og begrense innvandrere sitt
mulighetsrom pa arbeidsmarkedet. Det som fremheves av Makenna i sitatet over har a gjore
med strukturelle forhold som pavirker arbeidsmulighetene pé ulike steder. Beverly vektlegger
forhold som har & gjere med sosiale og kulturelle forhold pa mindre steder. Begge
informantene hadde erfart at arbeidsmarkedet sitt behov for kompetanse ble pavirket av stedet
man bodde pa og i hvilket yrke man sekte jobb. Arbeidsmarkedet der man er bosatt har ulikt
behov for arbeidskraft og kompetanse. Betydning av sted virker derfor inn pa tilgang til
arbeid pa arbeidsmarkedet. Fordi sted badde kan muliggjere og begrenser ens muligheter for

tilgang til arbeid, avhengig av hvilken utdanning en har og stedets behov for kompetanse.
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5.3.2 lllegitime arsaker for manglende tilgang til arbeid

5.3.2.1 Kategorisering og stereotypisering

Mine Informanter fremstar pa en annen mate enn andre innvandrergrupper som flyktninger og
asylsekere. De har derfor ikke samme tilgang pa goder som “svakere stilte innvandrere” har.
De faller ogsa utenfor den malgruppen rekrutteringsbyra, NAV og det offentlige retter seg
mot (Fossland & Aure, 2011). De jeg har intervjuet blir pa den ene siden definert som
“innvandrer”, samtidig som de ikke fér tilgang til noen av godene som “‘svakere stilte
innvandrere” far. Flere av informantene var veldig tydelig pa at det var forskjeller mellom

innvandrere fra ulike regioner.

Elijah fortalte at han syns det var uklart & forstd nar han ble definert som innvandrer, og nar
han ikke ble det. Han forklarte at han trodde i de fleste sammenhenger at han ikke ble definert
som innvandrer fordi han er EJS borger. Han syntes det virket som om innvandrere fra EQS-
land ble definert pa en annen mate enn innvandrere fra andre deler av verden. Elijah forteller
at han i noen sammenhenger kunne bli ansett som norsk, mens i andre sammenhenger ble han

ikke ansett som norsk. Han sa:

«Nar det var lokalvalg sist, for noen fa uker siden. Fikk jeg et brev i posten som oppmuntret
meg som innvandrere til & stemme. Det var sendt til min adresse, slik at jeg i noen
sammenhenger er pa en slags liste over ikke norske i hvert fall. Og det var interessant & lese
den, for den var litt sann, i sist valg var det hgyest antall deltakere av innvandrere og folk med
innvandrerbakgrunn og vi vil gjerne at du bruker stemmen din. Det er viktig at du bruker
stemmen din som innvandrer. | valgsammenheng ble jeg oppmuntret til & stemme og da var jeg
plutselig litt innvandrer. Men formelt er jeg ikke innvandrer pa samme mate som folk som
virkelig trenger visum og tillatelser, jeg trenger ikke det. Men jeg er ogsa pa en mate ikke

anerkjent som norsk heller».

Elijah antyder at det finnes skillelinjer mellom han selv og andre innvandrere. Ved 4 si at han
formelt ikke er innvandrer pa “samme mate som folk som virkelig trenger visum og
tillatelser”. Det kan virke til at han signaliserer en distanse mellom seg selv og “andre”
innvandrere som han ikke identifiserer seg med. Det Elijah forteller ovenfor kan tyde pa en
selvforsterkende splittelsesprosess (skisma) mellom majoritet og minoritet. Der det skilles
mellom “oss” og “dem” i form av “norsk” og “innvandrer”. Han forteller at han opplevde en
mellomposisjon mellom & ikke passe inn som “innvandrer” men heller ikke ble ansett som

“norsk”. En mellomposisjon kan forklares som at man delvis foler tilhgrighet til to grupper.
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Mange innvandrer opplever a sta i en mellomposisjon der samfunnet fgrst og fremst vil
definere de som “innvandrer” eller “ikke norsk™ (Gullestad, 2002). En konsekvens av dette
kan vare en assimilerende prosess der individet tilegner seg samme levemate og kultur som
majoriteten. Eller en form for marginalisering fra majoriteten i samfunnet, som forer til at
individet tilslutter seg til minoriteten i samfunnet. Nyere forskning har satt fokus pa hvordan
innvandrere bygger bro mellom to kulturer, noe som kan fortone seg som en sosial og
kulturell motsigelsesfull kompleksitet (Nygren & Thuen, 2008). Det Elijah uttrykker i sitatet
ovenfor kan tyde pa en slik motsigelsesfull kompleksitet, pa den ene siden a ha bli definert
som innvandrer i valgsammenheng, men samtidig ikke kjenne seg igjen i en slik markar. Han
blir tildelt markgren innvandrer i valgsammenheng mens i andre sammenhenger blir han ikke
tillagt en slik markgar. Ut ifra Elijah sin fortelling virker det til at han fikk formelle rettigheter
som norske til & kunne avgi stemme, men samtidig definert som innvandrer og dermed ikke-

norsk.

5.3.2.2 Diskriminering

Alle informantene hadde hatt en ubehagelig opplevelse knyttet til deres mgte med det norske
arbeidsmarkedet. Enten det var med ledelsen, andre ansatte, intervju, sgkeprosessen, NOKUT,
introduksjonsordning eller sprakopplaring. Informantene fortalte om situasjoner og
omstendigheter i samfunnet der de fglte seg forskjellsbehandlet, stemplet eller ekskludert.
Flere av informantene fortalte at de ikke fglte seg verdsatt eller anerkjent som falger av dette.
Becker (1971) hevder forskjells-behandling er knyttet til ulikheter i lgnn i samme stilling,
ansettelser og forfremmelser pa arbeidsplassen. Informantene har strebet etter et aktivt
yrkesliv i Norge og uttrykker et behov for & bli sett og anerkjent pa likt grunnlag med andre

ansatte med likt kompetanse og utdanning.
Elijah fortalte at man trenger a fa en bekreftelse pa at man er sett, hgrt og verdsatt. Han sa:

«Om man far intervju, godtar man at man ikke far en stilling. For da har man opplevelsen av a

bli sett og verdsatt. At man faktisk har sett at denne personen har disse kvalifikasjonene og da

godtar man personlig at nei de likte den personen bedre eller syntes den personen passet bedre.
Da blander man seg ikke oppi det. Sa jeg tenker de som sliter mest er de som ikke har en falelse

av a fa en sjanse».

Elijah illustrere at det er verst for utenlandske arbeidssgkere som ikke fgler de blir sett og
hert, ved blant annet & ikke bli tilkalt til intervju. Han presiserer at det handler om a fa likestilt

arbeidsmarkedet og bli vurdert pa likt grunnlag som andre arbeidssgkere med like
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kvalifikasjoner. Det at noen innvandrere ikke far intervju til tross for sprakferdigheter,
utdanning og arbeidserfaring, kan tyde pa at arsaken til manglende tilgang til arbeid har andre
bakenforliggende grunner. Eksempelvis arbeidsgivers preferanser eller diskriminering som

kan fare til en marginalisering av utenlandske arbeidssgkere.

Yma hadde nylig byttet jobb da intervjuene ble gjennomfgrt. Hun fortalte at hun ikke falte
seg verdsatt i sin tidligere jobb, derfor bestemte hun seg for a bytte arbeidsplass. Hun fortalte
at hun ofte ble satt til & utfere andre arbeidsoppgaver enn hennes kollegaer, ble underbetalt
over en lengere periode og ikke ble vurdert til lederstillinger hun var kvalifisert til. Dette

pavirket hennes selvfalelse og gjorde at hun ikke falte seg rettmessig behandlet. Yma fortalte:

«Jeg tror jeg foler meg verdsatt na, men jeg folte meg ikke sa mye verdsatt i min forrige jobb.
Jeg falte mest at de andre syntes det var fint at jeg kom med ideer og slik, men det var veldig
klart at det ikke var noen mulighet for & fa meg inn i lederstillinger. (...) Jeg var liksom
lillesgster i hjgrnet. Ja, at jeg ble behandlet som du er i hjgrnet der hvor du kan gjare litt

tekniske ting, men du kan ikke fa bestemme her».

Yma understreker at hvilke arbeidsoppgaver man blir bedt om a utfare, kan gi en indikasjon
eller falelse av hvor man hgrer hjemme i forhold til sine kollegaer. Fra sitatet ovenfor kan vi
se at hun folte seg som “lillesoster 1 hjornet”. Jeg tolker dette som at Yma ikke folte seg like
viktig eller verdsatt pa arbeidsplassen som sine kollegaer. Hennes flerkulturelle kompetanse
og internasjonale erfaring ble ikke tilskrevet verdi eller anerkjent pa arbeidsplassen. Hun
fortalte at hun gnsker & anerkjenne at hennes erfaringer er verdifull, men at arbeidsplassen
bare tar utgangspunkt i kompetansen hun har opparbeidet seg i Norge. Csed6 (2008) hevder
sprakkunnskaper og internasjonale arbeidserfaring til innvandrere sjelden blir verdsatt pa det
lokale arbeidsmarkedet. Yma fortalte at mange nordmenn er skeptisk til om man som
innvandrere faktisk har de kursene og sertifiseringene man hevder. Dette kan handle om
manglende tillit til utenlandsk utdanning og kvalifikasjoner. Rogstad (2002) hevder
arbeidsgivere velger 4 unngd ansettelse av innvandrere med synlig minoritetsbakgrunn, enten
fordi de ikke har tillit til kompetanse og utdanning fra utlandet, eller pa bakgrunn av statistisk
diskriminering. Utenlandske arbeidssekere med synlig minoritetsbakgrunn kan dermed sté i
fare for a bli demt ut ifra en oppfatning av forestillinger om hvem de er, som ngdvendigvis

ikke samsvarer med virkeligheten.

Beverly, Alvaro og Yma fortalte at de hadde opplevd a fa et lavere lgnnsniva enn andre
ansatte. Alvaro fortalte at han var prosjektleder pa et prosjekt hvor sjefen ga han mye mindre

lgnn for arbeidet han gjennomfarte. Han trodde dette kunne vere pa bakgrunn av at han var
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utlending og at sjefen gnsket a spare penger. Ifglge humankapital teori bar inntekt bestemmes
ut ifra hvor produktiv en arbeidssgker er i en jobbsituasjon (Becker, 1993). Det vil derfor
veere urimelig & anta at innvandrere med like forutsetninger og produktivitet ikke skal ha
samme muligheter og lik inntekt som andre ansatte med samme stilling (Wiborg, 2006). Yma
fortalte at hun hadde blitt underbetalt og tilfeldigvis fant det ut. Sjefen hadde beklaget seg og
gitt henne en tilbakebetaling. Hun sa:

«l begynnelsen var jeg underbetalt. Det fant jeg plutselig ut av, og det var ikke serlig gey for a
si det sann. Ledelsen sa at det ikke var meningen, men de visste ikke om jeg kom til & klare &

jobbe selvstendig eller ikke. Men na som jeg fant det ut, sa skulle jeg fa tilbakebetalt for det».

Yma opplevde a ikke bli anerkjent og verdsatt pa lik linje som sine medarbeidere fordi hun
fikk utbetalt mindre lgnn. Sjefen hadde begrunnet at Yma var underbetalt i forhold til andre
ansatte fordi han var usikker pa hvorvidt hun kunne jobbe selvstendig. Forskjells-behandling
av enkelte grupper kan gjgre det vanskelig for den ekskluderte gruppen a bli ansatt,
forfremmet og lgnnet likt som andre ikke-diskriminerte grupper selv om de besitter lik
kompetanse (Wiborg, 2006). Det er rimelig a anta at Yma som pa denne tiden hadde bodd
flere ar i Norge, tilpasset seg kulturelle forhold og en god sprakbeherskelse, har like
forutsetninger og produktivitet som hennes kollegaer. Det vil derfor veere naturlig at Yma skal
ha lik utbetaling av lann som sine medarbeidere. Rogstad (2004) hevder arbeidsgiver kan
maskere skjult diskriminering ved a begrunne forskjeller i lgnn, ansettelser eller
Ignnsforhandlinger i legitime arsaker. Det kan virke til at arbeidsgiver har maskert skjult
diskriminering ved a begrunne forskjeller i lgnn pa bakgrunn av at han trodde Yma ikke

kunne arbeide selvstendig.

Olivia fortalte at hun fglte seg mobbet og ekskludert pa arbeidsplassen, noe som bidro til at
hun mistet tillit til sine kolleger og ledelsen. Dette gikk ut over trygghetsfalelsen, motivasjon

og trivsel pa arbeidsplassen. Hun sa:

«Pa arbeidsplassen tenker de at jeg har fatt lov til & veere i det her landet, og at jeg ma vaere
takknemlig uansett hvordan situasjon jeg er i. Du ma spille en rolle og smile hele tiden
uavhengig av hva som skjer inni deg. Om de er slem det er helt i orden, om de mobber meg det

er helt i orden, fordi jeg har fatt norsk pass».

Hun beskrev enkelte kollegaer som direkte slemme og umoralske, og falte seg darlig
behandlet fordi hun var innvandrer. Det hadde gatt sa langt at hun nesten falte behov for en

psykolog. Hun fortalte at det var skummelt, ondt, psykisk og fysisk tungt a jobbe. Hun
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beskrev det som sveert psykisk belastende og at det pavirket bade hun selv og hennes naere
relasjoner. Dette kvalifiseres som en tilstand vi kan knytte opp mot det & vere stigmatisert
(Goffman, 2010, 2014). Det kan virke til at Olivia avviker fra “det normale” pa bakgrunn av
tribale egenskaper fordi at hun har en annen nasjonalitet. Olivia poengterer dette selv ved &
fortelle at hun blir darlig behandlet pa arbeidsplassen fordi hun er innvandrer. Rogstad (2004)
setter fokus pa stemplings- teori for a forklare maktforholdet mellom minoritet og majoritet.
Han beskriver majoriteten som en inngruppe og minoriteten om en utgruppe. Poenget i
teorien er at inngruppen har sosial kontroll over hvordan utgruppen blir oppfattet av andre og
hvordan den oppfatter seg selv (ibid). Utestenging pa arbeidsplassen kan derfor bidra til &
bekrefte forstaelsen av seg selv som et problem for seg selv og andre. Negative opplevelser og
relasjoner kan virke negativt inn pa ens selvfglelse fordi aksept og selvbilde dannes
kontinuerlig i samspill med andre (Taylor, 1994). Manglende anerkjennelse kan fore til at en
ikke falers seg verdsatt, respektert eller verdifull, slik som Olivia uttrykker i sitatet ovenfor.
Hun fortalte at hun ikke fglte seg inkludert eller anerkjent av de andre ansatte, noe hun
beskrev som smertefullt og psykisk belastende. Det pavirket hennes selvbilde negativt noe

som pavirket hennes trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen.

Diskriminering er erfaringsbasert og et individ kan oppleve a bli diskriminert, uten at det er
ment som forskjellsbehandling (Rogstad, 2002). Det betyr ikke at Olivia ikke ble utsatt for
diskriminering, men at hun muligens ikke forstar normene pa arbeidsplassen som kan gjare
henne utsatt for konflikter og misforstaelser. Olivia hadde sveert sterke falelser og var veldig
klar pa at hun ble behandlet darlig av sine kolleger, noe som kan tyde pa at hun har blitt utsatt
for diskriminerende atferd pa arbeidsplassen. Fortsatt er Olivia sin fortelling bare en side av
virkeligheten og hun kan som sagt ha fglt seg diskriminert uten at det har veert ment som en

forskjellsbehandling.

5.3.2.3 Sosialt nettverk

Alvaro, Beverly og Baldrian hadde brukt nettverkene sine for a fa tilgang til arbeid. Gjennom
bekjentskap med nordmenn og andre innvandrere som hadde veert i samme situasjon, fikk de
tilgang til “rette” kanaler slik at de kunne formidle sin kompetanse til arbeidsgiver. Sosiale
nettverk gjares relevant i mgtet med arbeidsmarkedet fordi enkelte sosiale nettverk er mindre
verdifull pa arbeidsmarkedet og kan ha negativ innvirkning pa arbeidsgivere. Sosiale nettverk
og uformelle kanaler kan dermed bade fungere som en dgrapner og et hinder for tilgang til

arbeid. Etablering av sosiale nettverk krever samhandling mellom mennesker, noe som stiller
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spraket sentralt. Tidligere i oppgaven fortalte jeg hvordan Elijah brukte morsmalet sitt for a
formidle sin kompetanse og dermed ble han tatt imot pa en helt annen mate. For innvandrere
som ikke behersker det norske spraket, kan det vere store utfordringer bade nar det gjelder
etablering av sosiale nettverk og tilgang til arbeid. Dette kan fore til at de tilslutter seg til
sosiale nettverk med andre mennesker som snakker sitt sprak. Noe som kan fgre til at man blir
isolert i et “innvandrer nettverk”, og at man ikke etablerer relasjoner med de “riktige”
menneskene for tilgang til arbeid. Nadeen fortalte at hun ble bedt av en saksbehandler fra
NAV om a bruke sine nettverk for tilgang til arbeid. Nettverkene Nadeen hadde bestod av
innvandrere som hadde lavt utdannede jobber og var ikke mulig a bruke for & fa tilgang til de
jobbene hun gnsket. Granovetter (1995) hevder arbeidssgkere sine sosiale og faglige
ferdigheter formidles gjennom arbeidsrelaterte nettverk. Noe som blant annet i denne
undersgkelsen, har viste seg a ha betydning for innpass pa det lokale arbeidsmarkedet for

utenlandske arbeidssgkere.

Utvikling av sosiale nettverk henger sammen med botid og det kan vare utfordrende i den
forste tiden i et nytt land & etablere nye relasjoner. Olivia fortalte at hun falte seg ekskludert
pa arbeidsplassen og kanskje hadde en eller to gode kollegaer. Utenom arbeidsplassen hadde
hun fa gode relasjoner og ikke noe serlig nettverk. Hun hadde flyttet til Norge pa grunn av
giftemal og hadde brukt mye av den farste tiden i Norge pa a leere seg spraket, og veere med
mann og barn. Pa grunn av familieliv, sprakoppleering og a lere seg kulturen a kjenne hadde
hun ikke hatt tid til & opparbeide seg et nettverk. Nyankomne innvandrere har ofte begrenset
nettverk, pa bakgrunn av ulike grunner. I Olivia sitt tilfelle hadde hun brukt mye tid pa
familie og lzere kulturelle koder, normer og sprak. Da hun kom inn i arbeidslivet fortalte hun
at hun ikke ble tatt godt imot av sine kolleger og at nesten ingen var interessert i a bli kjent
med henne. Arbeidsplassen er en hovedarena for a etablere sosiale nettverk og relasjoner, men
slik som Olivia opplevde kan det vere utfordrende a etablere gode relasjoner pa

arbeidsplassen pa bakgrunn av kultur, nasjonalitet eller ulike verdier.

Hansen (1997) hevder mer enn 50% av jobbrekruttering i Norge skjer gjennom sosiale
nettverk og mer uformelle kanaler. Dette bekreftes av Alvaro, Beverly og Baldrian som ved
hjelp av uformelle kanaler fikk kunnskap om jobbmuligheter og innpass til intervju slik at de
kunne formidle sin kompetanse til arbeidsgiver. Manglende sosiale nettverk kan forhindre
innvandreres deltakelse pa arbeidsmarkedet (Rogstad, 2006; Brekke, 2006). Etablering av
sosiale nettverk og relasjoner er ifglge Coleman (1990) avhengig av tillitsforholdet vi har til

aktgrene rundt oss. Utenlandske arbeidssgkere kan oppleve at arbeidsgiver mangler tillit til
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deres kvalifikasjoner og kompetanse, sa vel som usikkerhet rundt hvordan de vil passe inn i
bedriften (Rogstad, 2001). Ved & opparbeide en relasjon til arbeidsgiver eller etablere sosiale
nettverk arbeidsgiver anser som verdifull, skaper man tillit og kan lettere formidle egen
kompetanse og fjerne usikkerheten rundt. Det kan dermed tenkes at det blir spesielt vanskelig

for innvandrere uten sosiale nettverk a bli ansatt i stillinger.

5.3.3 Sprak - Markar for integrering og ekskludering?

Spraket kan fungere som marker for ekskludering og inkludering. Det er min forstaelse at
mennesker med hgy utdanning gjerne gnsker a bruke sin kompetanse i arbeidslivet. Hvor godt
man kan spraket kan veere relevant for andres oppfatning, tilgang til arbeid og egen
selvfalelse, sa vel som en dgrapner for a laere samfunn og kultur. Sprak kan bade defineres
som en legitim og illegitim arsak til manglende integrering pa arbeidsmarkedet. Det er en
legitim arsak i form av at stillingene hgyt utdannede innvandrere gnsker, forutsetter en sveert
god sprakbeherskelse. For & kunne uttrykke seg og gjennomfare og beherske
arbeidsoppgavene som kreves (Fossland & Aure, 2011). Det kan vere en illegitim arsak i
form av at arbeidsgiver unngar a ansette innvandrere og legger skyld pa manglende
sprakferdigheter. Rogstad (2001) finner tendenser i sin studie av fire bedrifter i Norge til at
arbeidsgivere tillegger arbeidssgkere med ikke-vestlig bakgrunn lavere spraklige ferdigheter

enn det som er tilfellet.

Hoyt utdannede innvandrere vil i likhet med etnisk norske sgke etter arbeid de selv mener er
tilpasset deres kompetanse. Fossland og Aure (2011) hevder arbeidsgiver krever mer av
utenlandske arbeidssgkere enn bare utdanning som gjer de kvalifisert for en stilling.
Utdanning er med andre ord ikke nok nar det gjelder innvandrere, det kreves ogsa andre
forutsetninger for at utenlandske arbeidssgkere skal bli vurdert pa lik linje med norske
arbeidssgkere. Csedd (2008) hevder kompetansens overfgrbarhet og anvendelighet i et annet
land, handler om spraklig, sosial og kulturell kompetanse, sa vel som & kunne formidle og

forhandle om egen formell kompetanse slik at denne kan gjares relevant for arbeidsgiver.

Elijah fortalte at han hadde en mangelfull sprakbeherskelse i starten av sin botid i Norge. Han
valgte derfor & “aktiverte” morsmalet sitt under davaerende jobbintervju, for & vise kunnskap

0g kompetanse ovenfor arbeidsgiver. Han sa:

«(...) Det var pa en mate slik at i Norge i hvert fall, i en god del sektorer at man har den friheten
som et engelsktalende menneske som meg. Til & kunne aktivere morsmalet sitt & da nesten vare

i en slags maktposisjon. Det & kunne bevege seg som en utlending som meg som er, ja ganske
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asymert, at jeg ogsa hadde mulighet til & aktivere det engelske i kritiske situasjoner. Og sikkert
det spiller en rolle i at jeg for eksempel har fatt den stillingen her. For jeg er en litt annen person

nar jeg kan snakke engelsk».

Dette endret maktforholdet og gjorde at arbeidsgiveren vurderte han pa en annen mate, han
klarte 4 “likestille” arbeidsmarkedet. Morsmalet gjorde at Elijah fikk mulighet til &
synliggjare egen kompetanse og ferdigheter ved & henvise til tidligere arbeidserfaring og
spraklig evne. Hans morsmal fungerte positivt nar han var pa intervju, det bidro til
anerkjennelse og inkludering. Han fortalte at han overleverte en trygghet til arbeidsgiver; han
fjernet usikkerhet rundt hans kompetanse og utdanning og forsikret at andre ansatte ikke
trengte a endre spraket sitt rundt han. Elijah fortalte hvis man viser til arbeidsgiver at man er i
en fase der man holder pa a leere seg spraket og forstar det meste, sa kan det veere lettere a bli
ansatt i en stilling. Da viser man til arbeidsgiver at man har en interesse for a laere seg spraket
og fremstar som engasjert og interessert i a leere seg den norske kulturen og bidra til
arbeidsmiljoet. Arbeidsgivere legger stor vekt pa at arbeidssgkere ma kunne norsk for a utfare
en oppgave og for a sikre at arbeidsmiljget er godt med et felles sprak (Tronstad, 2010).
Rogstad og Solbrakke (2012) forteller at de i deres studie fant eksempler pa a at sprak ser ut
til & spille en avgjgrende rolle for om medarbeidere blir sett pa som likeverdige
profesjonsutagvere. Spraket virker til a vaere en viktig forutsetning for & bli vurdert pa likt
grunnlag som etnisk norske arbeidssgkere nar det gjelder rekruttering til arbeidslivet.
Utfordringer knyttet til et manglende felles sprak gjenspeiler seg ikke bare i kommunikasjon
mellom leder og ansatt, men ogsa mellom kollegaer pa arbeidsplassen. Bade nar det gjelder &
kunne utfgre arbeidsoppgavene som kreves men ogsa i form av hvordan det kan pavirke

arbeidsmiljget.

Gode sprakferdigheter har vist seg a veere av betydning for informantene og tilgang til arbeid
pa det norske arbeidsmarkedet. De fleste informantene hadde vaert gjennom ulike instanser for
a leere seg norsk og alle var enig i at en god sprakbeherskelse var ngdvendig for a fa seg jobb.
Informantene som hadde hatt sprakopplaring gjennom universitet og hgyskole beskrev
opplaringen som tilfredsstillende og godt tilpasset et hgyt utdanningsniva. De som hadde
veert gjennom sprakopplearing ved voksenopplaringen og introduksjonsordningen beskrev
sprakoppleringen som utilstrekkelig og overfladisk. Jeg har tidligere veert inne pa
indikasjoner som tyder pa at informantene som har vert gjennom introduksjonsordningen og

voksenoppleering far et tiloud som i liten grad er tilpasset deres individuelle behov. Dette
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viser seg ogsa a veere tilfellet nar det gjelder sprakoppleeringen som tilbys gjennom disse

instansene.

Nadeen hadde hatt sprakopplearing gjennom introduksjonsordningen, hun fortalte at leererne
ansa sprakopplering for a veere en formalitet og uttrykte at spraket ikke fikk nok fokus. Hun
fortalte at den sprakopplaringen hun fikk, ikke ga henne tilstrekkelig sprakkunnskap for det
som krevdes i hennes yrke. Dette forte til at hun ikke folte seg rustet til verken jobbseking
eller et aktivt yrkesliv fordi hun ikke hadde tilstrekkelig sprakferdigheter for de hoye

sprakkravene som stilles 1 hennes yrke.

Olivia hevdet sprakbeherskelse ble hoyt prioritert av arbeidsgivere og at det var viktig for
tilgang til arbeid:

«Alt avhenger av spraket ditt. Hvis du har godt sprak og klarer & prate med folk og si dine
meninger, utfare arbeidsoppgavene dine uten problemer — i hvert fall uten noen spraklige
problemer. Da har du gode muligheter for a fa jobb. Men hvis du har sprakutfordringer da blir

det ganske vanskelig & fa jobb, uansett hvor mye utdanning du har, det hjelper ikke».

Hun presiserer at det ikke hjelper hvor mye utdanning man har, om man ikke kan spraket.
Flere av informantene hevdet at spraket var den viktigste arsaken til manglende tilgang til
arbeid. | likhet med Olivia fremhever informantene bevisst viktigheten av den spraklige

kompetansen for bade arbeidsliv og sosialt liv. Alvaro har bodd i Norge i 5ar, han sa:

«Spraket er ngkkelen, det vet vi alle. Hvis man ikke kan spraket kan man ikke ga inn i

arbeidsmarkedet».

Flere av informantene antydet i likhet med Alvaro at manglende sprak var en legitim arsak for
at man ikke fikk seg tilgang til arbeid. De fleste virket til & godta at man ikke fikk seg jobb
om det var pa bakgrunn av manglende sprakferdigheter. Manglende sprakferdigheter farer til
begrensede muligheter og hgyt utdannede innvandrere risikerer a bli ansatt i stillinger som de
er overkvalifisert til. Innvandrere som mangler sprak klarer ikke a uttrykke seg slik de gnsker.
En konsekvens kan vare at det pavirker hvordan man blir oppfattet av andre og hvilke

muligheter man far tilgang til pa arbeidsmarkedet.

Integreringspolitikken i Norge fokuserer pa at arbeid er ngkkelen til integrering og det er en
dominerende forventing om raskest mulig gjennomfart integrering (Midtbgen, 2015; Ledding
& Paulgaard, 2019). Baldrian har bodd 30 ar i Norge, han beskriver arbeidsplassen som en

hovedarena for & leere seg spraket. Han fortalte at man ikke tilegner seg spraket bare ved a
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sitte pa skolebenken. Man ma aktivt bruke spraket, ikke bare studere det. Dette er to motpoler
i form av at man trenger god sprakbeherskelse for a bli ansatt i stillinger, men ogsa trenger a

ha en sosial arena der man kan praktisere og bruke spraket for a lzere seg spraket.

5.3.3.1 Misforhold mellom hgy utdanning og manglende sprakferdigheter

Yma har bodd i Norge i 8ar, hun fortalte at innvandrere som har hgy utdanning og
kompetanse men darlige sprakferdigheter, kan pa bakgrunn av manglende sprak bli ansett

som mindre kunnskapsrik. Hun sa:

«Det er vanskelig & konkludere med at her er en person som har ganske hgy utdanning, for da

prater man ikke slik».

Yma antyder at man forventer at hgyt utdannede mennesker gjerne skal ha et godt sprak, noe
som skaper et misforhold mellom & vere hgyt utdannet og ha et darlig sprak. Makenna har

bodd i Norge i 11ar og beskriver det slik:

«Jeg insisterte pa a snakke norsk med alle sammen egentlig, utenfor hjemmet. Sa jeg folte meg
dum ganske ofte. For du er nesten som et barn, du klarer ikke & si det du vil. Det tar ganske lang

tid for du kommer til et punkt hvor du faktisk kan bruke spraket».

Hun forteller at hun ikke klarte a uttrykke seg slik hun gnsket pa grunn av manglende
sprakferdigheter. Det pavirket hvordan hun ble oppfattet av andre, som ferte til at hun ofte
folte seg dum. En konsekvens kan veere at innvandrere som opplever a fale seg dum og ikke
klare & uttrykke seg slik de gnsker, unngar a bruke spraket. Flere av informantene presiserte at
de var en “annen person” pa morsmalet sitt og ble oppfattet pa en helt annen mate nér de
hadde mulighet til a uttrykke seg slik de gnsket. Tidligere i oppgaven har jeg fortalt om Elijah
som byttet fra norsk til sitt morsmal for & kunne uttrykke seg og videreformidle sin
kompetanse. Dette farte til at han kunne uttrykke seg slikt han gnsket og klarte a likestille

arbeidsmarkedet mellom seg selv og etnisk norske arbeidssgkere.

Bernstein (1974:94) hevdet arbeidsklassens nederlag i utdanningssystemene ikke skyldtes
manglende evner, men et miljgbetinget sprak som de hadde med seg hjemmefra. | likhet med
arbeiderklassen kan vi sammenligne hvordan innvandrere som mangler eller har darlig sprak,
kan bli oppfattet som mindre intelligent til tross for hay kompetanse og utdanning.
Konsekvensen er at manglende sprak legger begrensninger pa sosial posisjon og utbytte i
arbeidslivet. De har ikke mulighet til a uttrykke seg pa samme mate som andre arbeidssgkere

og kan fremsta som en mindre attraktiv arbeidssgker. Ifalge humankapital teorien gjar
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manglende sprak at arbeidssgkeren er en mindre produktiv ansatt. En utenlandsk arbeidssgker
som ikke kan det norske spraket, vil dermed ikke ha like forutsetninger til & utfgre en jobb, og

de vil derfor ikke ha lik tilgang til arbeid eller lgnnsinntekter.

5.4 Overkvalifisering

Bauder (2003) og Brandi (2001) benytter begrepet “brain abuse” for & beskrive hvordan man
taper verdifull kompetanse ved overkvalifisering. Overkvalifisering oppstar nar innvandrere
som har faglige kvalifikasjoner blir ansatt i ufagleerte jobber. Utdanning og kompetanse blir
ikke verdsatt og dyktige innvandrere blir satt i stillinger de er overkvalifisert til, som kan fare
til en nedadgaende sosial og yrkesmessig mobilitet. Informantene fikk sparsmal om de
opplevde deres naveerende jobb som relevant til deres utdanning, her svarte 6 av 10 at de falte
at stillingen gjorde seg relevant. Flere av informantene som fglte stillingen var relevant var i
en lavere stilling enn deres kompetanse og utdanning skulle tilsvare. Et overaskende funn var
at bare 3 av de 10 informantene hadde samme stilling i Norge som de tidligere hadde hatt i

hjemlandet.

Nadeen ble bedt av saksbehandlere pa NAV om & bruke nettverkene sine for & fa seg jobb,

disse jobbene tilsvarte stillinger hun var tydelig overkvalifisert til. Hun fortalte:

«(...) De ba oss om a bruke nettverkene og de sier ja du kan jo bare spgrre de andre
utlendingene som jobber der og der. Du bare spar om de kan snakke med sjefen sa kan du jobbe

der som servitar, de kan leere deg».

Hun forklarte at disse nettverkene ikke var mulig a benytte for a fa tak i de stillingene hun har
utdanning til. Nettverket dpnet darer for & jobbe i lavt utdannede yrker, noe hun selv ikke
gnsket. Tidligere i oppgaven har jeg beskrevet forskjellen pa gode og darlige nettverk. Vi kan
her se at nettverket Nadeen hadde tilgang til ikke var et nettverk hun kunne utnytte for & fa
tilgang til de jobbene hun sgkte etter. Hun beskrev situasjonen som demotiverende, bade fordi
hun gnsket & bruke sin utdanning og fordi det var skambelagt & ga inn i et yrke hun var
overkvalifisert til. Hun fortalte at de fleste med hgyere utdanning hadde vanskeligheter med &
oppsgke NAV for a be om hjelp og at det var lettere & glemme all personlighet. Glemme deres
tidligere utdanning, hvem de var og bare ga videre som en maskin. Jeg tolker dette som at
Nadeen og de hun kjenner i samme situasjon, ikke fglte at en stilling de er overkvalifisert til
var nok for a fale seg verdsatt og motivert. Noe som farte til at de matte takke ja til en jobb de

falte var mindre meningsfull, som de fikk lite utbytte av og mistrivdes i.
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Makenna ble i likhet med Nadeen, gjennom NAV bedt om a takke ja til en stilling som ikke

var tilpasset hennes utdanning og kompetanse:

«Jeg husker en gang en saksbehandler i NAV sa til meg: nei hvorfor tar du den vanskeligste
veien, det er for eksempel en veldig veldig lett vei, det finnes en joker her som trenger 80

prosent».

Makenna opplevde at arbeidsformidlingstjenesten ikke tok hensyn til hennes tidligere
utdanning. Beverly fortalte at hun valgte a takke ja til en stilling hun var overkvalifisert til
fordi hun gnsket a veere gkonomisk selvstendig. For mange av informantene var det et resultat
av knappe gkonomiske ressurser som gjorde det ngdvendig & jobbe for & forsgrge seg selv og
familie. Beverly hevdet det virket som en slitsom prosess a prgve a fa anvendt tidligere
utdanning i Norge, hun valgte derfor a sikre seg en stilling for & forsgrge seg selv og sin
familie. I likhet med Beverly var det flere av informantene som beskrev det som en krevende
og lang prosess a fa anvendt tidligere utdanning i Norge. For a sikre en god gkonomi slik at
de kunne forsgrge seg selv, sin familie og vere selvstendig, hadde noen av informantene valgt
a fortsette i jobber de mistrivdes i. Vi kan knytte dette til kapital og hvordan informantene
ikke kunne omdanne sin kulturelle kapital i form av utdanning for & oppna en gnsket
yrkesmessig posisjon. Noe som farer til at de ma opparbeide seg ny kapital for & ha mulighet
til & oppna samme posisjon som de tidligere har hatt i hjemlandet. Flere uttrykte at dette virket
som en krevende og lang prosess, fordi de ikke hadde opparbeidet nok gkonomisk kapital for
a bade studere og forsgrge familien. De ville ikke tjene godt nok pa en deltidsjobb og noen sa

at de var for gammel til & studere pa nytt.

Flere av informantene fortalte at de mistrivdes i sin ndvarende stilling fordi de var

overkvalifisert. Tamira sa:

«(...) Du foler deg ikke realisert. Du kjenner at du kan mye mer for du vet hva du er kapabel til,
men du far ingen sjanse sa du blir deprimert og ikke serlig engasjert i jobben. Sa du kommer pa

jobb, hele tiden tilbake til det samme, alltid det samme».

Tamira uttrykker at hun mistrives i stillingen fordi hun ikke far utnyttet det potensial hun
mente & ha i seg. Jeg tolker sitatet ovenfor som at Tamira mangler motivasjon og engasjement
i sin navearende stilling. Det virker ikke til at hun opplever mulighet til & realisere seg selv,
utnytte sin kompetanse eller fulle kapasitet. Hun beskriver arbeidssituasjonen som
automatisert. Belgnning hun far i form av lgnn og anerkjennelse er ikke ngdvendigvis nok for

at hun skal bli motivert og engasjert i jobben. Dette kan veere fordi hun er overkvalifisert til
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stillingen og derfor ikke ser noe verdi i den anerkjennelsen hun far, fordi hun ikke far utnyttet

sitt potensial. Den kulturelle kapitalen Tamira besitter i form av utdanning blir ikke verdsatt.

Nadeen antydet at hun ikke fglte seg motivert eller engasjert i sin tidligere jobb. Hun fortalte

om da hun var i praksis pa et sykehjem:

«(...) Jeg var helt passiv. Jeg gikk pa jobben, jobbet med stell, ville ikke lzre noe nytt. Jeg var
bare opptatt av & bli ferdig pa jobb og fa unnagjort arbeidsoppgavene. Hvis jeg hadde veert pa en
riktig praksisplass tilpasset min utdanning, sa kunne jeg veart mer aktiv og brukt hodet litt,

bidratt pa en helt annen mate».

Hun fortalte at hun fglte seg mislykket fordi hun verken likte eller mestret arbeidsoppgavene,
noe som farte til at hun mistrivdes pa arbeidsplassen. Nadeen uttrykker i sitatet ovenfor at hun
gjerne skulle hatt en praksisplass hvor hun kunne fatt bruke sin kompetanse, dette ville gitt
henne motivasjon til 4 jobbe. Kunne ha “brukt hodet litt” og bidratt pa en helt annen méate om
hun hadde fatt utdelt en praksisplass tilpasset hennes kompetanse. Det farte til manglende

motivasjon og yteevne, noe som pavirket hennes trivsel og gnske om & utfgre en god jobb.

Baldrian fortalte i likhet med Tamira og Nadeen at han mistet motivasjon fordi han ikke fikk
utnyttet sitt potensial, noe som pavirket hans selvfglelse. Han opplevde a ikke bli anerkjent
for utdanningen han har, han ble derfor demotivert og det pavirket hans selvfglelse. Det farte

til at han ikke fglte seg verdsatt, respektert eller verdifull.

5.5 Viktigheten av botid for opparbeiding av kapital

Det kan virke til at informantene i lgpet av botiden i Norge har opparbeidet seg stedlig og
lokal kunnskap gjennom integrasjon i arbeidslivet. Nadeen fortalte at hun opplevde
situasjonen som helt haplgs for fire ar siden. Hun fortalte at hun fglte at hun ikke kunne noe
som helst og stod pa stedet hvil. Men na etter hun begynte a studere, fikk godkjent
utdanningen sin og ble en del av samfunnet, har hun opparbeidet kulturell kapital og utvidet

mulighetshorisonten pa det norske arbeidsmarkedet.

Yma hadde jobbet over 7ar i sin tidligere stilling, hun fortalte at hun nylig hadde byttet jobb. |
den nye jobben fortalte hun at hun fikk starte pa nytt med blanke ark. Hun ble ikke lenger sett

pa som “utlending” eller som en mindre produktiv ansatt. Hun sa:

«Noe jeg syns er interessant, er da jeg byttet jobb ikke sant, for plutselig er det ingen som tenker

ah hun er utlending og kom til Norge. Det er helt borte. Det er ingen som har i bakhodet hele
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tiden ah jeg husker nar hun kom hit og kunne ingenting, eller ikke kunne spraket. Det er veldig

fint snn sett».

Yma ble ikke lenger stemplet som innvandrer, hun ble ansett som en likeverdig ansatt av sine
kolleger. Botid i Norge har fart til at hun ble likestilt og anerkjent pa lik linje som andre
ansatte. For Yma hjalp det a bytte jobb for a bli kvitt merkelappen “innvandrer”, hun ble pa
sin tidligere arbeidsplass forskjellsbehandlet i lgnn og ikke vurdert til lederstillinger hun var
kvalifisert til. Hun presiserer at pa den nye arbeidsplassen er det ingen som har i bakhodet at
hun har vert ny i Norge en gang i tiden. At det var en periode hvor hun ikke kunne spraket sa

godt og ble kategorisert som innvandrer.

Bade Yma og Nadeen fikk positive ringvirkninger pa det personlige plan. De fikk ny
motivasjon og en fglelse av a veare betydningsfull. Brochmann og Kjeldstadli (2008:314)

hevder:

«What this juxtaposition tells us more than anything else, is the significance of historical
context in analyses of international migration, the importance of the time dimension in
processes of integration of newcomers in society, and not least, the evidence that the wanderer

is among us all the time».

Ulikhetene mellom innvandrere og etnisk norske avtar over tid, pa bakgrunn av gkt
arbeidserfaring, botid og opparbeiding av kulturell og sosial kapital. Skillet mellom
innvandrere og etnisk norske jevnes ut, og de opparbeider gkt sosial status og far starre
tilgang til arbeid pa det norske arbeidsmarkedet. Dette bekreftes bade av Yma og Nadeen.
Wilken (2008) hevder man gjennomgar en prosess hvor man skal endre habitus (sitt
individuelle handlingsrom), kollektivt og samfunnsmessig pa samme tid. En endring av
habitus forutsetter individuell aksept av et nytt sosialt miljg og en aksept fra det nye miljget
(Wilken, 2008:37). Kulturell og sosial kapital blir skapt eller gdelagt i sosiale miljg individet
deltar i. Vi kan se dette i sammenheng med at innvandrere med lang botid blir akseptert av
norske samfunnsmedlem og integrert inn i arbeidsmiljg og lokal samfunn. De endrer sin
habitus. Det kan her stilles spgrsmal om integrering har fert til en assimilerende prosess. Der
informantene gradvis har tilegnet seg samfunnets normer og verdier til et punkt der egne
verdier ikke kan skilles fra de i samfunnet (Brochmann & Kjeldstadli, 2008:230). Bourdieu
(1995) vektlegger Platon sitt “sense of one’s place”, som tilsier at akterene aksepterer & vere
det de ma vaere. Det kan fare til at minoriteten tvinges til a leve som majoriteten for 4 bli

integrert i samfunnet.
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5.6 Oppsummering

Legitime arsaker for manglende tilgang til arbeid har vist seg a veere: mangler i forutsetninger
og krav for & beherske og gjennomfare en jobb, arbeidsmarkedet sitt behov for kompetanse og
sted, landspesifikk utdanning og sprakferdigheter. Det har vist seg a vare en betydningsfull
faktor hvilken sektor man sgker arbeid i, bosted og hvilken utdanning man har. Informantene
som jobbet innenfor helsesektoren, bodde pa et tettsted eller hadde en spesialisert utdanning
hvor arbeidsmarkedet hadde vansker med a finne ansatte med kompetanse beskrev det som
lett & bli ansatt. Alvaro, Nadeen, Beverly og Tamira hadde ikke fatt seg jobb innenfor
arbeidsomrader som var tilpasset deres tidligere kompetanse og utdanning. Dette viste seg a
veere pa bakgrunn av manglende kvalifikasjoner, sprak, landspesifikk utdanning eller
manglende behov for kompetanse pa arbeidsmarkedet. Kunnskap om sosiale og kulturelle
forhold og spraklige ferdigheter er i mange yrker et viktig krav og en forutsetning for a
beherske og utfgre arbeidsoppgavene. Arbeidssgkere sin evne til a tilpasse seg spraklig og

kulturelt til lokale forhold er derfor en viktig faktor for tilgang til arbeid.

Ilegitime arsaker for manglende integrering pa arbeidsmarkedet har vist seg a veere ulike
former for diskriminering, stereotypisering og manglende sprakferdigheter. Sprakferdigheter
kan som nevnt tidligere i oppgaven bade defineres som en legitim og illegitim arsak til
manglende integrering pa arbeidsmarkedet. Det er en legitim arsak i form av at stillingene
hgyt utdannede innvandrere gnsker, forutsetter en svert god sprakbeherskelse. Det er en
illegitim arsak i form av at arbeidsgiver unngar a ansette innvandrere og legger skyld pa
manglende sprakferdigheter. Vi ser her at aktgrkategorien innvandrer og sprak gjeres relevant
for & ikke vurdere innvandrere pa likt grunnlag som andre arbeidssgkere. Utenlandske
arbeidssgkere med like forutsetninger og kvalifikasjoner som norske arbeidssgkere, bar ha lik
tilgang til arbeid og samme lgnnsinntekter. Det er derfor rimelig a anta at det skyldes
illegitime arsaker nar en utenlandsk arbeidssgker stiller pa likt grunnlag som etnisk norske
arbeidssgkere, men ikke far tilgang til arbeid og utbetalt mindre lgnn. Flere av informantene
uttrykte at de ikke opplevde at innvandrere sammenlignet med norske arbeidssgkere hadde
like muligheter pa det norske arbeidsmarkedet. Det blir dermed rimelig & konkludere med at
observerbare forskjeller sa vel som legitime arsaker kan pavirke innvandrere sitt

mulighetsrom for tilgang til arbeid.

Oppsummert kan vi konkludere med at de som er ansatt i stillinger hvor de er overkvalifisert,

sannsynlig ikke fgler mestring. Noe som kan medfgre negative tanker om seg selv og
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mistrivsel pa arbeidsplassen. Vi kan omtale dette som at informantene er tillagt en feil
kulturell kapital, som farer til at de far en nedadgaende sosial mobilitet og dermed blir
plassert i et lavere sosialt hierarki enn tidligere. Utdanningstittel og niva blir ansett som en
garanti for kulturell kapital, og kulturell kapital er et grunnleggende element i henhold til den
dominerende definisjon av et vellykket menneske (Bourdieu, 1995:204). For informantene ble
ikke deres kulturelle kapital verdsatt og de fikk ikke brukt tidligere utdanning pa
arbeidsmarkedet. Manglende kulturell kapital kan oppleves utilstrekkelig, og veere et

vesentlig handicap for tilgang til arbeid (ibid).

Overkvalifisering kan veare en konsekvens av bade legitime og illegitime arsaker. Legitime
arsaker er rettmessige og rettferdige grunner til at utenlandske arbeidssgkere ikke far tilgang
til arbeid. Men overkvalifisering som falger av illegitime arsaker setter spgrsmalstegn hvor
vidt like muligheter pa arbeidsmarkedet er avhengig av sosial og etnisk bakgrunn. Det er
viktig & poengtere at flere av informantene er overkvalifisert nar det gjelder utdanning, men
ikke andre bakenforliggende faktorer som er viktig for tilgang til arbeid. Noen av
informantene mangler forutsetningene som kreves i jobbene de gnsker. Dette farer til at de
ikke blir vurdert pa lik linje som andre arbeidssgkere som har forutsetninger, kompetanse og
utdanning som kreves. Ettersom innvandrere har ulik kulturell og sosial kapital, blir resultatet
at arbeidslivet fortoner seg ulikt for disse arbeidssgkerne fordi de mangler kapital som blir
verdsatt pa det norske arbeidsmarkedet. For eksempel sprak eller lokal kunnskap. Dette farer
til at utenlandske arbeidssgkere til tross for hgy utdanning og kompetanse, ikke blir anerkjent
pa lik linje med andre arbeidssgkere som har forutsetninger og den foretrukne kapitalen

arbeidsmarkedet etterspar.
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6 DISKUSJON OG AVSLUTNING

6.1 Innledning

Formalet med denne studien har vert a utvikle kunnskap om hgyt utdannede innvandrere og
deres mgte med det norske arbeidsmarkedet. Gjennom kvalitative intervjuundersgkelser av 10
informanter som har egne erfaringer knyttet til det norske arbeidsmarkedet, forsgkte jeg a
n&rme meg problemstillingen: “Opplever hoyt utdannede innvandrere at utdanningen deres
ivaretas gjennom integrasjon i arbeidslivet?”. Jeg har benyttet semistrukturerte intervju for a
fa tilgang til informantenes unike historier og fa en dypere innsikt i deres erfaringer og

opplevelse i mgte med norsk arbeidsliv.

| dette kapitelet vil jeg diskutere og drgfte resultatene som har forekommet i undersgkelsen, i
lys av redegjorte teorier og tidligere forskning nevnt i oppgaven knyttet til empiriske funn. Ut
ifra formal, oppgavens teoretiske grunnlag og tidligere forskning har jeg avgrenset til fem
hovedpunkter. Disse punktene er: den farste tiden i Norge, avgjerende arsaker for tilgang til
arbeid, ujevnt maktforhold mellom minoritet og majoritet, konsekvensen av manglende
anerkjennelse av utdanning og integrering eller assimilering. Hvert punkt forsgkes besvart ved
hjelp av empirimaterialet, de ulike teoriene og annet relevant litteratur. Til slutt viser jeg noen

omrader for videre forskning.

6.2 Den farste tiden i Norge

Den forste tiden i et nytt land kan vere vanskelig og forvirrende for innvandrere. Noen av
informantene fortalte at de opplevde den forste fasen 1 Norge som preget av manglende
anerkjennelse, frustrasjon og usikkerhet. Informantene beskrev ulike instanser som skal hjelpe
innvandrere og fremme integrering som lite behjelpelig. Instansene virket til & vere
tilrettelagt mennesker med lavere utdanningsniva og derfor seerlig behov for elementeer og
grunnleggende oppleering. Noe som farte til at ordningen ikke var tilstrekkelig for mine
informanter. Informantene uttrykte et enske om a bli anerkjent, utfordret og verdsatt for
utdanningen de har, noe det ikke var rom for innenfor de ulike instansene. Dette gjaldt
instanser som NAV, voksenopplaring og introduksjonsordningen. Heller ikke nar det gjaldt
sprakopplering folte informantene at tilbudet var tilstrekkelig. Enkelte informanter fortalte at
sprakopplaringen de ble tilbudt ikke ga tilstrekkelig sprakkunnskap for det som krevdes i
jobbene de sgkte. Dette bidro til at de ikke fglte seg rustet til verken jobbseking eller et aktivt
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yrkesliv fordi de ikke hadde tilstrekkelig sprakferdigheter for de hoye sprakkravene som
stilles i yrket.

Analysen av det empiriske grunnlaget for denne oppgaven viser en mismatch mellom de
mulighetene som tilbys- og det informantene forventer. Deres mote med ulike instanser som
skal bidra med positive tiltak for integrasjon i arbeidslivet, ble av flere informanter beskrevet
som negative moter som ikke bidro med den hjelpen de trengte. De som jobbet 1 de ulike
«hjelpeinstanser» virket ikke & ta hensyn til informantenes tidligere utdanning, individuelle

onsker eller behov.

Sprakopplering, voksenopplering, introduksjonsordningen og NOKUT, har i denne studien
vist & ikke veere god nok for hgyt utdannede innvandrere. Instansene skal fremme integrering
og hjelpe innvandrere inn i arbeidslivet, men virker ikke til a veere tilrettelagt hgyere
utdannete innvandrere. En instans som spesielt ble trukket frem av mine informanter var
NOKUT, som ikke virket til & gi en rettmessig vurdering av utdanningene som skal
godkjennes. Informantene fortalte at prosessen med a fa godkjent utdanning, var sa komplisert
at de heller hadde valgt & gi opp tidligere utdanning. Det forer til at innvandrere gjennomgar
en “forbedringsdiskurs” og opplever at de ma begynne pa nytt for a lykkes i Norge (Orupabo,
2010). Béade Elijah og Beverly fortalte om innvandrere de kjente, som opplevde en
nedadgaende sosial mobilitet fordi utdanningen de har fra hjemlandet ikke blir verdsatt pa det
norske arbeidsmarkedet. For & oppné en tilsvarende yrkesstatus og sosial posisjon ma de ta en
ny utdanning. De opplever tap av sosial posisjon og en vertikal mobilitet som pavirker deres
tilpasning til arbeidslivet. Deres tidligere kapital er ikke lenger verdifull i Norge, noe som kan
medfore ekskludering (Bourdieu, 1995). Var kapital og bakgrunn har ifglge han betydning for
var sosiale posisjon og hvorvidt vi lykkes i arbeidslivet. Dette vil igjen spille inn pa individets
klassetilhgrighet, gjennom at individ mater hindringer i de samme situasjoner som andre med
lignende kulturell bakgrunn. Informantene i min studie bekrefter at bakgrunn, kulturell og

sosial kapital er betydningsfull i mgte med norsk arbeidsliv.

Mine funn dokumenterer at den forste tiden for a fa seg arbeid kan vaere utfordrende og full
av hindringer, men at tilgang til arbeid for hoyt utdannede innvandrere kan gjores lettere hvis
prosessen med ulike instanser som NOKUT, voksenopplaring, introduksjonsordningen er
mer rettet mot den enkeltes utdanning, individuelle ensker og behov. De ulike ordningenes
ressurser, bade nar det gjelder kunnskaper og tilgang p& ekonomisk kapital vil variere og ma
her vektlegges. Manglende ekonomiske ressurser kan pdvirke hvor mye penger organisasjon

har mulighet til & bruke pa ulike tiltak og ordninger. Jeg har i denne studien ikke gétt neermere
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inn pa hvorvidt de ulike ordningene som er etablert gjennom instansene er god nok for &
ivareta og bidra til integrering av innvandrere med heyere utdanning i arbeidslivet. Men ifelge
mine informanter virker det til & veere grunn til 4 tro at de ikke er gode nok, og ikke gir hoyt
utdannede innvandrere en rettmessig sprakopplaring eller hjelp til & bruke utenlandsk

utdanning i norsk arbeidsliv.

6.3 Avgjerende arsaker for tilgang til arbeid

Det blir ofte argumentert for at arbeidsgivere har diskriminerende atferd eller at innvandrere
mangler kunnskap for a bli tilsatt i en stilling. Mine funn viser at det er mye mer komplekst
enn dette. Det er flere arsaksforhold som virker inn og blir avgjgrende for innvandrere sitt
mulighetsrom og tilgang til arbeid pa arbeidsmarkedet. Studien viser at informantene har
ulike opplevelser med tilgang til arbeid pa det norske arbeidsmarkedet. Noen beskriver det
som en positiv opplevelse, mens andre beskrev det som en krevende og slitsom prosess. Om
vi ser det empiriske materialet under ett, synes det a virke til at de fleste har opplevd

hindringer og barrierer i mgte med norsk arbeidsliv.

Hgyt utdannede innvandrere vil i utgangspunktet vaere en gruppe mennesker man skulle anta
var lett & integrere inn i samfunnet. Norge har behov for hgy kompetanse og beskrives som et
utdanningssamfunn. Hayt utdannede innvandrere er en gruppe mennesker med hgy faglig
kompetanse som gjerne gnsker a vare en ressurs i samfunnet og bruke den kunnskapen de
har. Funnene i min studie viser at hgy faglig kompetanse ngdvendigvis ikke er nok.
Arbeidstakers egne forutsetninger som humankapital, sprak, landspesifikk utdanning og
mangel pa lokal kompetanse har vist seg a vaere avgjgrende for innvandreres tilgang til arbeid.
Andre arsaker som har vist seg a spille en viktig rolle er arbeidsmarkedet sitt behov for
kompetanse, sted og hvilken sektor man sgker arbeid i. Arbeidsmarkedet vil vaere forskjellig
og ha ulikt behov for kompetanse alt ut ifra sted. Hvor i Norge informantene er bosatt kan
pavirke deres tilgang til arbeid, fordi sted bade kan muliggjere og begrenser ens muligheter
for tilgang til arbeid, avhengig av hvilken utdanning en har og stedets behov for kompetanse.
Dette ble beskrevet av Beverly som bade hadde bodd ser og nord i Norge. Bdde Beverly og
Makenna vektla sted som en sentral faktor og fremhevde strukturelle, sosiale og kulturelle

forhold.

Noen av informantene fortalte om vanskeligheter med a fa konvertert utenlandsk utdanning til
norske forhold som gjorde tilgang til arbeid utfordrende. Enkelte utdanninger som ikke ble

godkijent, virket til & veere pa bakgrunn av en urettmessig vurdering av NOKUT. For
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eksempel Elijah, som hadde dokumentasjon og gjennomfart utdanningen pa et universitet
utdanningsinstitusjoner i Norge har samarbeid med. Nar det gjaldt andre utdanninger virket
det til & veere lite samsvar mellom utdanningen de har tatt i hjemlandet og kravene som Norge
stiller. Hvorvidt dette er pa grunn av ansatte i NOKUT med manglende kompetanse, eller at
enkelte ikke har forstaelse for at kulturell kapital i form av utdanning kan veere ulik i Norge,

kan ikke denne studien si noe om.

Spraklige ferdigheter og kunnskap om sosiale og kulturelle forhold er i mange yrker et viktig
krav og en forutsetning for & beherske og utfare arbeidsoppgavene (Fossland & Aure, 2011).
Arbeidssgkeres evner og muligheter til a tilpasse seg spraklig og kulturelt til lokale forhold
har derfor vist seg a veere en avgjgrende faktor for tilgang til arbeid. Mine funn viser at
egenskaper hos heoyt utdannede innvandrere som selv trekkes frem som viktige
integreringsfaktorer er sprakferdigheter. Spraket har vist seg a veere viktig ikke bare for a
utfare arbeidsoppgavene som kreves men ogsa for a sikre at arbeidsmiljoet er godt med et
felles sprak (Tronstad, 2010). Bade forskning og min empiri viser at spraket er en viktig
forutsetning for a bli vurdert pa likt grunnlag som etniske norske arbeidssgkere nar det gjelder
rekruttering til arbeidslivet. Et manglende felles sprak kan fgre til vanskeligheter mellom
arbeidsgiver og kollegaer pa arbeidsplassen. Noe som kan pavirke arbeidsmiljget og er en
viktig faktor arbeidsgiver legger til grunn under vurdering av en ansettelse. Flere av
informantene ga uttrykk for at sprakbruk og et gebrokkent sprak kan bidra til marginalisering
i forhold til arbeidsmarkedet og fare til at man ikke blir ansett som en likeverdig arbeidssgker.
I likhet med Bernstein (1990) sin teori om “sprakkoder” kan vi her se at spraket indirekte blir
knyttet opp mot sosial klasse som vil pavirke var identitet, framtredning og hvordan vi
uttrykker oss i ulike situasjoner. Det dannes et sprakskille og som en konsekvens vil folk

innga i ulike praksissammenhenger bade i arbeidslivet og ellers (Bernstein, 1974).

Spraket kan vere en marker for inkludering og ekskludering, ved & beherske norsk fér
innvandrere tilgang til kultur, mennesker og informasjon. Det kan bidra til & hindre usikkerhet
og opparbeide tillit, nettverk og relasjoner som kan pavirke tilgang til arbeid. Sosiale nettverk
kan bade muliggjare og forhindre ens muligheter pa arbeidsmarkedet. Sosial kapital viser at
enkelte nettverk kan fungere som “port apnere” for tilgang til arbeid og gi makt ved at
nettverk kan benyttes for & fa en spesifikk jobb. Dette ble bekreftet av Alvaro, Beverly og
Baldrian som hadde brukt nettverkene sine for a fa tilgang til arbeid. Gjennom bekjentskap
med nordmenn og andre innvandrere som hadde veert i samme situasjon, fikk de tilgang til

“rette” kanaler slik at de kunne formidle sin kompetanse til arbeidsgiver. Sosial kapital kan
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bade skapes eller gdelegges i sosiale miljg. For informantene betyr dette at deres sosiale
kapital ble svekket da det flyttet til Norge. Konsekvensen var at de matte opparbeide ny
kapital og for enkelte klarte de ikke a etablere relasjoner med de “riktige” menneskene for

tilgang til arbeid.

Ut over arsakene nevnt ovenfor viser mine funn at illegitime arsaker som diskriminering,
stereotypisering og manglende sprakferdigheter gjer seg relevant. Sprakferdigheter kan som
nevnt tidligere i oppgaven bade defineres som en legitim og illegitim arsak til manglende
integrering pa arbeidsmarkedet. Informantene fortalte om situasjoner og omstendigheter i
samfunnet der de folte seg forskjellsbehandlet, stemplet eller ekskludert. Flere av
informantene fortalte at de ikke fglte seg verdsatt eller anerkjent som falger av dette. Becker
(1971) hevder forskjells-behandling er knyttet til ulikheter i lann i samme stilling, ansettelser
og forfremmelser pa arbeidsplassen. Blant annet fortalte Alvaro at han ble underbetalt og
mente dette var fordi han er innvandrer. Yma fortalte at hun ofte ble satt til & utfare andre
arbeidsoppgaver enn hennes kollegaer, ble underbetalt over en lengere periode og ikke ble
vurdert til lederstillinger hun var kvalifisert til. Det at noen innvandrere ikke far intervju til
tross for sprakferdigheter, utdanning og arbeidserfaring, kan tyde pa at arsaken til manglende
tilgang til arbeid har andre bakenforliggende grunner. Et eksempel pa dette er arbeidsgivers
preferanser eller diskriminering som kan fare til marginalisering av utenlandske
arbeidssgkere. Informantene fortalte om historier hvor de hadde like forutsetninger og
produktivitet som andre ansatte, men ikke opplevde lik tilgang til arbeid og lgnnsinntekter.
Humankapitalteorien tar utgangspunkt i at lik produktivitet utgjer lik posisjon og avkastning
pa arbeidsmarkedet. Individ med samme kompetanse og lik produktivitet, skal tjene like mye
uavhengig av faktorer som: etnisitet, sosial posisjon eller kjgnn (Becker, 1993; Wiborg,
2006).

Informantene i min studie virket til & godta at de ikke fikk seg arbeid pa grunn av manglende
sprak, men det betyr ikke at de ikke har veert offer for en institusjonell diskriminering. Dette
innebarer ungdige haye krav som stilles til en arbeidssgker, for eksempel nar det gjelder
sprak (Jenkins, 1986 i Rogstad, 2002). Nevnt tidligere kan sprak veere viktig for mange
faktorer og det kan pavirke arbeidsgivers beslutning om ansettelse, fordi arbeidsgiver vil

beskytte arbeidsmiljget og forsikre seg om at den ansatte kan utfare arbeidsoppgavene.

Statistisk diskriminering vil si at et individ blir demt ut fra en oppfatning om gjennomsnittet
for en gruppe som individet tilhgrer (Cain, 1986; Thurow, 1975). Arbeidsgiver vil i denne

sammenhengen pa bakgrunn av synlig minoritetsbakgrunn som navn og sprak, vurdere
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kandidater pa bakgrunn av forestillinger om hvem arbeidssgkeren er. Manglende ansettelse
kan gi en mistanke om statistisk diskriminering og hvorfor enkelte av mine informanter ikke
har fatt tilgang til arbeid til tross for hgy kompetanse. Fortsatt kan vi ikke konkludere med at
dette er pa bakgrunn av diskriminerende arsaker. Handlingen og utfallet kan veere identisk,
men motivene ulik. For & forstd og vurdere handlingene er det derfor ngdvendig a skille

mellom motivene, og se handlingen i en kontekst (Rogstad, 2002).

Informantene har pa ulike mater illustrert erfaringer av klasseulikhet i arbeidslivet. Flere
opplevde at de manglet den kulturelle kapitalen som gjorde at de ikke fikk samme mulighet i
Norge som de tidligere har hatt i hjemlandet. Det viser seg a veere en krevende prosess for de
som ikke har rett habitus, sosial- eller kulturell kapital til feltet. Analysen har vist at
opparbeiding av sosial og kulturell kapital er en prosess og utfordringer knyttet til integrering
av utenlandske arbeidssgkere i norsk arbeidsliv. Nar det gjelder innvandrere med utdanning
som er anvendbar i Norge fordrer et inkluderende arbeidsliv at man ser bort fra utenlandske
navn og darlig norsk, til fordel for deres utdanning og kompetanse. Det er godt dokumentert
at innvandrere rent kompetansemessig har mye a bidra med i norsk arbeidsliv (Berg &
Lauritsen, 2000:18). Sett i et samfunnsperspektiv vil overkvalifisering av hgyt utdannede

innvandrere vere en underutnyttet ressurs.

Rogstad & Nyheim (2012) beskriver den farste barrieren til et inkluderende arbeidsliv er
forholdet mellom profesjon og endring. Ved a finne en gylden middelvei mellom
profesjonaliseringsbestrebelser og tilrettelegging for mangfold. Et inkluderende arbeidsliv er
til fordel for bedriften og for at innvandrere med hgy utdanning skal innga en som en del av
arbeidsmiljget og karriereutvikling. Berg & Lauritsen (2000:18) hevder det kan vare store
markedsmessige fordeler for bedrifter med internasjonale kontakter a ha personale med
flerspraklig og flerkulturell bakgrunn, i tillegg til & synliggjere for andre utenlandske at
bedriften har en internasjonal profil. Sett i et samfunnsperspektiv vil organisasjoner som ser
verdi av a satse pa et mangfoldig samfunn, veere best i stand til & lgse fremtidens utfordringer

som fglger med et flerkulturelt samfunn.

6.4 Et ujevnt maktforhold mellom minoritet og majoritet

Bade teori og oppgavens datamateriale har vist at integrasjon pa arbeidsmarkedet skaper en
ujevn maktfordeling mellom majoritet og minoritet. Det er forskjellen mellom arbeidsgivers
posisjon og den ansattes posisjon som skaper asymmetri i relasjonen. Fordi arbeidsgiver er i

en maktposisjon, i den form at de bestemmer den ansattes “skjebne”. Det kan fare til
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marginalisering av utenlandske arbeidssgkere hvis arbeidsgiver har preferanser eller
diskriminerer utenlandske arbeidssgkere. Det skapes et maktforhold ut ifra posisjoner, system
og hvem som er avhengig av hvem. Konsekvensen kan vare at innvandrere som gjerne
tilherer en liten gruppe i samfunnet, blir nedt til & forholde seg til majoritetsbefolkningen og

den dominerende kulturen i samfunnet.

Bourdieu hevder samfunnets sosiale system er preget av ulikhet og skjev ressursfordeling, der
majoriteten har makt til & kategorisere og definere grupper (Bourdieu, 1995). Konsekvensen
er at enkelte kulturer blir mer verdsatt og foretrukket, fremfor andre kulturer. Den
dominerende gruppen “hersker” over andre grupper “uten at det brukes tvang eller apenlyst
makt” (Wilken, 2008:67). Den dominerende gruppen legitimere sosiale ulikheter og skaper
sosiale distinksjoner. Korsnes, Nordli Hansen og Hjellebrekke (2014) har forsket pa den
norske eliten og klassestrukturer. De hevder begrenset adgang til en gruppe i form av sosial
luking, skjer pa flere omrader i samfunnet og kulturen. Vi kan her se at informantene som
mangler kapital blir stdende utenfor elitegrupper i arbeidslivet. Sparsmalet her blir om

etnisitet er en av mekanismene som setter individ utenfor viktige grupper og samfunnsfelt.

Intervjuene viste at informantene hadde erfaring med maktstruktur og diskriminering i mgte
med norsk arbeidsliv. Maktfordelingen mellom ansatte og arbeidsgiver er tydelig i forhold til
hvem som er mest avhengig av hvem og den overordnete makten ligger hos samfunnets
sosiale system. Arbeidsgivers handlingsrom er begrenset av ytre forhold som lovverk,
politiske feringer, den gkonomiske situasjonen pa arbeidsmarkedet og partene i arbeidslivet
(Rogstad, 2002). Arbeidsgivers makt er noe begrenset, men arbeidsgiver har makt i den grad
at han eller hun kan bestemme over Ignnsfastsetting og ansettelser. Beverly, Alvaro og Yma
fortalte at de hadde blitt underbetalt og ikke opplevd samme muligheter som andre ansatte.
Forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidssgker er asymmetrisk, fordi arbeidsgiver ikke er like
avhengig av arbeidssgkeren, som arbeidssgker er av arbeidsgiver. Med mindre han eller hun

har en spesialisert kompetanse. Da endrer maktforholdet seg, slik vi s med Yma.

Makten som befinner seg i relasjonen mellom arbeidsgiver og ansatt styres av samfunnets
hierarki og kan knyttes til strukturell makt. Bourdieu hevder samfunnet er basert pa
hierarkiske system der ulike roller vil ha ulik grad av makt alt ettersom deres sosiale posisjon.
Mennesker som ikke mestrer den dominerende kulturen i samfunnet far ikke tilgang til kretser
med innflytelse og gjor at individet stir utenfor viktige felt og maktposisjoner i samfunnet
(Bourdieu, 1995). Bourdieu sin teori knytter i stor grad individ opp mot malinger av

klassestrukturen. Dette sier noe om hvordan grupper som integreres dérlig i et felles system
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forer til manglende tilherighet og ulemper for individet. Det er utilstrekkelig & beskrive sosial
ulikhet pa samfunnsniva fordi det ma ses individuelt. Individ blir pavirket av den
dominerende kulturen og poenget til Bourdieu med smak, er 4 Se momenter i hverdagen som

uttrykker klasseskiller og ulikhet (Bourdieu, 1984).

6.5 Konsekvensen av manglende anerkjennelse av utdanning

Flere av informantene fortalte at de folte seg demotivert og de som var overkvalifisert fortalte
at de pa bakgrunn av andre arsaker valgte 4 bli i et yrke de mistrivdes i. Arsakene for mange
var den ekonomiske selvstendigheten og for & forserge familie. For enkelte virket ogsa
prosessen med & ta utdanningen pa nytt som en krevende og lang prosess, som flere mente de
var for gammel til. Informantene manglet en indre motivasjon for & utfere arbeidet, men fikk
en ytre motivasjon 1 form av lenn (Ryan & Deci, 2000a,b). De som var i et yrke hvor de var
overkvalifisert uttrykte at de var amotivert og manglet bade lyst og enske til & utfore en god
jobb. Med utgangspunkt i selvbestemmelsesteorien (Ryan & Deci, 2000, 2000a, 2000b) kan
vi tolke at Nadeen, Makenna, Baldrian og Tamira ikke folte seg motivert eller anerkjent pa
arbeidsplassen. Det bidro ikke til & oke motivasjonen deres fordi behovet for tilherighet og

kompetanse ikke ble tilfredsstilt, noe som ble begrunnet i at de var overkvalifisert i stillingen.

Analysen av det empiriske materialet i min studie indikerte at anerkjennelse for utdanning og
tilgang til arbeid har sammenheng med informantenes motivasjon. Positive bekreftelser
styrker motivasjon og anerkjennelse, negativ bekreftelse kan fare til et negativt selvbilde og
selvfglelse. Nadeen fortalte at hun fikk ekt motivasjon néar utdanningen hennes ble godkjent,
fordi behovet for kompetanse og tilherighet ble tilfredsstilt. Hun fikk en mestringsfelelse og
folte seg anerkjent. Hun opplevde det som en lettelse noe som skyldtes bekreftelse 1 form av
at utdanningen hennes ble anerkjent. For & bli motivert og fole mestring trenger vi at andre ser

oss og anerkjenner det vi gjor. Derfor er gode relasjoner og sosialt nettverk viktig.

Hierarkiske forestillinger skaper og opprettholder et skille mellom «oss» og «dem», og kan
fore til negative og stigmatiserende prosesser. Flere av fortellingene i denne studien
fremhever mgter som har bidratt til negativ selvfglelse. Enkelte fortalte at de falte seg dum og
utilpass pa bakgrunn av manglende sprak. Noen falte seg ikke anerkjent eller verdisett pa
arbeidsplassen og Olivia fortalte at hun ble mobbet og ekskludert pa arbeidsplassen. Jeg har
eksempler pa at informantene opplevede at de ble mindre verdsatt pa arbeidsmarkedet, til
tross for hay kompetanse, som grunnet stigmatiserende prosesser forte til et «oss» og «dem»-

forhold. Eksempler pa slike negative opplevelser beskrevet av informantene var knyttet til
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manglende ansettelse, lonnsforskjeller, ekskludering, manglende anerkjennelse og ledelsen.
Negative opplevelser kan fore til at et individ blir stigmatisert og mennesker som opplever a
bli stemplet vil oppleve diskriminering og statustap, og som et slags selvoppfyllende profeti,
fare til ulikhet i sosiale vilkar (Jacobsen og Kristiansen i Goffman 2010:32). Innvandrere som
opplever at de avviker fra “det normale” blir stigmatisert pd bakgrunn av tribale egenskaper
(rase, religion og nasjonalitet). Stigmatisering kan fare til diskriminering pa arbeidsmarkedet,

og som en konsekvens fgre til tap av sosial og yrkesmessig posisjon.

Det kan tenkes at disse negative opplevelsene har betydning for selvfglelse og identitet.
Taylor (1994) hevder identitet og anerkjennelse blir skapt i samhandling med andre
mennesker og hvordan man blir bedgmt. Opplevelser hvor man ikke blir anerkjent kan veere
negativt for egen selvfolelse. Det kan fare til at man blir mer utsatt for depresjon, angst og en
rekke andre helseproblemer (Zimbardo, 1981:81). Olivia uttrykte at hun falte seg darlig
behandlet fordi hun var innvandrer og fortalte at det var skummelt, ondt, psykisk og fysisk
tungt a jobbe. Dette bekrefter at manglende anerkjennelse kan vere negativt for egen
selvfalelse. Hun beskrev det som sveert psykisk belastende og at det pavirket bade hun selv og
hennes nare relasjoner. Dette gikk ut over trygghetsfalelsen, motivasjon og trivsel pa

arbeidsplassen.

6.6 Integrering eller assimilering

Tid er viktig for integrering, og det pavirker ens mulighet til & integreres bade i Norsk
arbeids- og samfunnsliv. Informantene viser at botid pavirker holdninger og kulturell identitet
virker til & ubevisst hviskes ut. Bourdieu (1995) hevdet ethvert individs kulturelle preferanser
formes gjennom ens klassetilhgrighet, der de ulike samfunnsklasser utaver en felles smak. De
som befinner seg neert hverandre i det sosiale rommet vil ha tilsvarende smak og preferanser i
form av verdier og holdninger. Innvandrere kan her fgle seg tvunget til & ha preferanser
ovenfor en bestemt smak for a ta del i det norske samfunn. Bourdieu (1995) trekker frem
Platon sitt “sense of one self” som betyr at akterene aksepterer & vaere det de md vare. Den
sosiale orden dannes via ekskludering og inkludering som organiserer oppfattelsen av den
sosiale verden. Noe som kan fare til diskriminering av grupper som ikke tilhgrer majoriteten.
Noe som kan bekrefte at innvandrere blir en del av majoriteten og tilpasset seg det nye
samfunnet ved & bli sd “norsk” som mulig 0g erverve den dominerende «smaken» i
samfunnet. Etter hvert har de tilegnet seg den dominerende samfunnskulturen som er

gjeldende i Norge, og ved a speile seg i miljget har de blitt en del av fellesskapet.
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Assimilering legger til grunn en tvungen holdning og atferd, individet vil ved enkelte tilfeller
forandre indre og ytre deler av seg selv under tilpasning til et sosialt felt (Bourdieu, 1995). En
konsekvens ved assimilering kan veere at informantene ikke opplever tilhgrighet. Et nytt land
har nye kontekster som preges av andre sosiale praksiser enn de som preget kontekstene i
hjemlandet. Derfor kan vare etablerte syn og praksiser ofte vaere utfordret i mgte med det man
flytter til (Moen, 2011). Teori og empiri i denne undersgkelsen peker pa at informantene i
lgpet av tiden har forandret sprak, vaeremate og kultur som har fert til en gnsket sosial
posisjon pa et felt. Det kan her ikke fastslas at informantene har veert offer for en
assimilerende prosess, men det virker til at de har blitt del av det norske samfunn og tilegnet

seg en norsk kultur.

6.7 Oppsummerende konklusjon

Det empiriske datamaterialet har belyst hgyt utdannede innvandrere sine opplevelser med det
norske arbeidsmarkedet og avgjarende arsaker for tilgang til arbeid. Informantene har flyttet
til et annet land og laget seg et nytt liv i det norske samfunnet. Overgangen til et nytt land
medfarer en helt ny livssituasjon, noe som har pavirket informantenes identitet, sprak, sosiale
0g yrkesmessige posisjon, anerkjennelse, kultur og tilhgrighet. Det norske miljget har andre
sosiale og kulturelle koder enn individet er vant til, noe som krever at han eller hun endrer
internaliserte handlingsmgnstre, kultur og normer. En konsekvens kan veere at man ma gi
slipp pa seg selv for & passe inn i den nye kulturen og passe inn i det nye samfunnet. Empirien
viser at tilgang til arbeid bade kan vaere problematisk og et ikke problem, s& lenge man har

forutsetningene som kreves.

Jeg forstar det slik at informantene har hatt kulturell og sosial kapital som ikke har blitt
anerkjent i Norge pa bakgrunn av habitusen som preger den norske kulturen. Ved a ta tiden til
hjelp har de tilegnet seg erfaringer og kunnskaper om hvordan de skal mestre utfordringene
og opparbeidet seg verdifull kapital. Det er pA mange mater god konsistens mellom Bourdieu
sin teori og virkeligheten slik informantene beskriver den. Informantene beskriver at de ikke
fikk brukt sin kompetanse og flere av de som fikk brukt sin tidligere utdanning i Norge
beskriver at de ikke ble anerkjent i likhet med andre ansatte. Blant annet nar det gjaldt lann og
karriereutvikling. Informantenes historier bekrefter at sosial og kulturell kapital kan svekkes
ved flytting til et nytt land eller bytting av miljg (Coleman, 1990; Bourdieu, 1995).

Studier av maktforhold i norsk arbeidsliv kan veare et skritt mot en rettferdig fordeling. Fraser

hevder gjensidig anerkjennelse forutsetter lik sosial status og deltagelse pa like vilkar (Fraser,
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2003). | konteksten norsk arbeidsliv vil deltagelse pa like vilkar kreve at aktgrene far lik
respekt og like muligheter til & oppna sosial verdsettelse. For hgyt utdannede innvandrere kan
de som nevnt oppleve en marginalisert posisjon i forhold til arbeid, noe som farer til at de
hindres deltagelse pa like vilkar og ikke far samme muligheter som andre arbeidssakere eller
kollegaer til & oppna sosial verdsettelse. Ulike maktforhold hindrer en rettferdig fordeling, og
kan som en konsekvens fare til at arbeidslivet fortoner seg ulikt for enkelte individ i
samfunnet. Dette kan bidra til & reprodusere ulikhet og klasseskiller, blant annet i arbeidslivet

mellom hgyt utdannede innvandrere og etnisk norske arbeidssgkere.

Samfunnssystemet pavirker oppfatninger og holdninger av enkelte individ som pavirker ens
livsbetingelser. Viderefgring av holdninger vil derfor veere av betydning for hvordan

samfunnet i fremtiden vil tilrettelegge for utenlandsk arbeidskraft.

6.8 Videre forskning

Studien har hatt et kvalitativt forskningsdesign med en hermeneutisk tilneerming. Oppgaven
er et resultat av mine konstruksjoner som forsker og satt sammen med hensikt & belyse min
problemstilling med utgangspunkt i utvalgte teoretiske og analyseverktgy. Min intensjon har
veert a bidra til forskning om integrering og belyse faktorer som kan vere avgjarende for
integrasjon pa det norske arbeidsmarkedet. Studien har vist at arbeidslivet fortoner seg ulikt
for hgyt utdannede innvandrere, noe som kan bidra til & reprodusere ulikhet og klasseskiller
mellom hgyt utdannede innvandrere og etnisk norske. Informantene har i konkrete situasjoner

vist at de ikke opplevde a fa like muligheter som etnisk norske arbeidssgkere og kollegaer.

Gjennom arbeidet med denne oppgaven har jeg vart ngdt til & la mange spersmal ligge
ubesvart pa grunn av manglende forskningsmessig innsikt. En interessant innfallsvinkel til
videre forskning er hvorfor dagens flerkulturelle samfunn viser tydelig forskjellsbehandling
av innvandrere. Den kollektive bevisstheten omkring de strukturelle, sosiale og kulturelle
pavirkningene som foregar ved flytting til et nytt land, ber undersgkes grundigere og dette har
stort potensial for refleksjon. Jeg har stilt spgrsmal ved institusjonaliserte ordninger for
integrering som jeg mener bgr utfordres ytterligere til debatt. Dette gjelder NOKUT,
voksenopplearingen og introduksjonsordningen. Jeg har ikke gitt konkrete forslag til
Igsninger, men anser en bevisstgjering for a vare viktig. Hvis vi ikke legger fokus pa
integrering og dets betydning i arbeidslivet, er vi med pa a holde ulikhetene blant
befolkningen i like. Hvis vi ogsa ser bort fra at enkelte ikke far anerkjennelse av utdanning

med bakgrunn i illegitime arsaker, samt pastar at alle har like muligheter, bidrar vi til & legge
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ansvaret pa den enkelte. Jeg har i min studie tatt utgangspunkt i hgyt utdannede innvandrere
sin opplevelse. Det hadde her veert interessant og lagt vekt pa flere av partene som
arbeidsgiver, for a undersgke deres opplevelse av integrasjon av hgyt utdannede innvandrere i

norsk arbeidsliv, for a fa et mer nyansert bilde.

Studien vil naturligvis ikke gi svar pa samtlige utfordringer i samfunnet. Den kan derimot
bidra til & understreke behovet for et bredere kunnskapsgrunnlag om hgyt utdannede
innvandrere og integrasjon i arbeidslivet. De er en resurssterk gruppe som pa mange mater
kan bidra til viktig samfunnsutvikling. Pedagogiske og didaktiske overveielser er viktige a
belyse slik at ulike instanser legger faringer i samfunnet som gir sosial rettferdighet til
mangfoldet i samfunnet. Ut fra det jeg har sett i den empiriske undersgkelsen og gjennom
arbeidet med eksisterende forskningslitteratur og teori pa feltet, mener jeg studien kan gi

viktige implikasjoner for og innspill til praksis, politikk og forskning.
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