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Forord

Avhandlingen er duttfgringen av prosektet Innvandrere pa
arbeidsmarkedet — tilpasning og integrering. Prosjektperioden gér
tilbake til varen 1995, da det ble igangsatt et forprosiekt hvor
innvandreres situasjon i Tyskland, Frankrike, Storbritannia og Norge
ble beskrevet (Magergy 1995). Viderefgringen av progjektet ble
konsentrert om situasjonen i Norge. Utgangspunktet var foreliggende
forskning som hadde frambrakt innsikt i statistisk observerbare
forskjeller mellom innvandrere og nordmenn, men det var samtidig
blitt klart at det fantes pafalende lite kunnskap om arsakene til
ulikheten. Siktemdlet var derfor & finne fram til forklaringer pa
hvorfor innvandrere kommer darlig ut pa arbeidsmarkedet.
Rapporteringen har skjedd fortlgpende, og underveis har jeg forfattet
og vaat med pa a skrive rapporter som direkte og indirekte inngar i
det empiriske grunnlaget for avhandlingen (Rogstad 1995a, 1995b,
1996, 1997, 1998; Rogstad og Raaum 1997; Djuve og Rogstad
1999).

Men uten hjelp og konstruktive tilrop fra en rekke personer hadde
aldri denne avhandlingen sett dagens lys. Farst og fremst vil jeg
takke venn og veileder, Geir Hagsnes. Hans tillit til meg allerede
som ung hovedfagsstudent var avgjegrende for at jeg i det hele tatt tok
fatt pa forskergjerningen. Den senere oppfelgingen har bestétt av
raske tilbakemeldinger med poengterte spersma og gode forslag til
mulige forbedringer, gjerne over en gl pa Café Olsen. Takk ogsa til
forskningsleder og veileder Grete Brochmann som fikk meg til a
seke om midler til & studere innvandreres situagon pa
arbeidsmarkedet. Som veileder har hun gitt meg stor grad av frihet,
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men samtidig bidratt med innsigelser og korrigeringer nér det var pa
sin plass.

Ingtitutt for samfunnsforskning har veat mitt faste arbeidssted,
bortsett fra to sveat givende skriveperioder i utlendighet. Farst i
Bosnia-Hercegovina, deretter USA hvor jeg var tilknyttet Institute of
Industrial Relations, Berkeley, University of California Ved ISF har
bestyrer Fredrik Engelstad bidratt avgjerende som pédriver,
diskusjonspartner og interessert leser av tidligere utkast. Tordis
Borchgrevink, Ingvild Molden, Sofie Rogstad og Rannveig Rajen-
dram har ogsa lest og kommentert manuskriptet i sin helhet. Jeg kan
trygt si at uten deres hjelp hadde ikke det endelige produktet blitt slik
det har. Gjenstdende feil og mangler kan likevel bare tilskrives
forfatteren.

| lgpet av de siste &rene har jeg i tillegg hatt stort utbytte av
diskugioner med blant annet Iracles Boumbouras, Anne Britt Djuve,
Sverre Friis-Petersen, Eva Haagensen, Frode Longva, Oddbjern
Raaum, UIf Torgersen, John Wrench, og Rolf Aakervik. Tusen takk
til dere alle! Jeg vil ogsa takke Hanna Marie Serby Jensen, som raskt
og ngyaktig klargjorde manuskriptet.

Sist men ikke minst er jeg takknemlig for at informantene og
bedriftene tok seg tid til & besvare mine sparsma og la meg fa ta del
i noen av deres opplevelser og erfaringer.

Progektet er finansiert av Innvandringsavdelingen i Kommunal-
0g regional departementet.

Odlo, mai 2000
Jon Rogstad



Introduksjon og problemstilling

Tema for denne avhandlingen er synlige minoriteters situasion pa
arbeidsmarkedet i Norge. Bakgrunnen er en rekke studier som
dokumenterer statistiske forskjeller mellom dem og majoriteten:
Synlige minoriteter kommer dérligere ut ndr det gjelder ansettelse,
mulighet for & bruke egen utdanning, Iann, opprykk og oppsigelse
(se for eksempel Djuve og Hagen 1995, Longva og Raaum 1996,
Blom og Ritland 1997, Rogstad og Raaum 1997).

Foreliggende studier har aktualisert, mobilisert og politisert
samfunnsdebatten om minoritetsspersmal. Forskjeller er pavist, men
arsaksforklaringene er mangelfulle. Snarere har avdekking av
forskjeller mellom samfunnsmedlemmene, sammen med fraveaet av
kjennskap til ulikhetenes arsaker, og kobling til det Brox (1991:53
ff.) har kalt «moralmesterskapet» i positive holdninger, gjort at
innsikten i synlige minoriteters situason kan sies a vege i
puberteten: Usikkerheten er stor, meningene sterke og kunnskapen
begrenset.

Hensikten med avhandlingen er & identifisere faktorer som kan
forklare ulikhetene pa arbeidsmarkedet mellom personer i gruppen
av synlige minoriteter og personer i maoritetsgruppen (kategoriene
avklares i kapittel 2). Dette gir avhandlingen bade et beskrivende og
et forklarende siktemal.

For & belyse temaet har jeg valgt a gjere casestudier av fire
bedrifter — to hoteller og to industribedrifter. Valg av tilnearming ma
seesi lys av at det foreligger lite kunnskap om arsakssammenhenger.
Dette gjorde det vanskelig a utforme en survey med faste svar-
aternativer forut for innhentingen av data. | tillegg var det avgjerende &
anvende et analytisk apparat som gjorde det mulig & gripe samspillet
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mellom aktarenes interesser og de muligheter og begrensninger som
|ai deresinstitusjonelle rammer.

Mest vidtfavnende kan avhandlingens problemstilling formuleres
som falger: Hvilke forhold og prosesser kan forklare situagonen pa
arbeidsmarkedet i Norge for personer med synlig minoritetsbak-
grunn?

Hvorfor er s problemstillingen som reises interessant? Tre
forhold peker seg ut: Det farste er relatert til tidligere forskning, det
andre tar utgangspunkt | samfunnsforskning som premiss for
politiske beslutninger, mens det tredje er knyttet til arbeidslivet som
arenafor integrasjon.

| mange foreliggende studier forstas ulikhet pa arbeidsmarkedet
enten som resultat av diskriminering fra arbeidsgiverne, eller som
konsekvens av manglende kvalifikasoner blant personer med synlig
minoritetsbakgrunn. Nér det gjelder diskriminering, er det et hoved-
problem at begrepet er flertydig. Diskrimineringsbegrepet brukes pa
mange forskjellige méter og er derfor problematisk som analyse-
verktey. | utgangspunktet beskriver diskriminering bare seleksjon. A
rangere arbeidssekere, og & velge ut den beste ut fra relevante
kriterier, er derfor en form for diskriminering. Vanligvis omfatter
imidlertid diskriminering to dimensjoner — valg av én framfor andre,
samt at beslutningen moralsk sett framstar som feil eller illegitim
(Fullinwider 1980, Banton 1994). En studie av arsaker til ulikhet
innebagrer derfor & lgfte fram de handlingsalternativer arbeidsgiverne
star overfor, samt & drefte hvilke kriterier som kan brukes for &
kategorisere et gitt valg som moralsk feil eler riktig.

Forstéelse av arbeidsgivernes handlinger forutsetter videre innsikt
i hva bedutningene dreier seg om. Dette innebager & kjenne
arbeidssgkernes ferdigheter og se dem i forhold til arbeidsgivernes
behov. | praksis vil imidlertid valg av metode virke inn pa hvilke
forhold det er mulig & undersgke. Av den grunn har kvantitativt
orienterte studier i hovedsak veat konsentrert om forskjeller i enkelt
operasonaliserbare egenskaper. Dette har ledet oppmerksomheten
mot indikatorer som utdanning, hvor lenge en person har veat i jobb
eller meldt arbeidsledig, samt botid i Norge.
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Andre og mindre malbare forhold vil trolig ogsa vaae av stor
betydning for ulikhetene pa arbeidsmarkedet, og disse star sentralt i
dette arbeidet. Sprakferdigheter er eksempel pa en kvaifikagon som
det er vanskelig & observere direkte. Det vil alltid vazre et visst
dingringsmonn ndr en arbeidsgiver skal vurdere hvor gode
norskferdigheter en sgker ma ha for & beherske en bestemt jobb. Det
samme gjelder relevant arbeidserfaring og hva det innebagrer & ha
tilstrekkelig kjennskap til norsk arbeidsliv og kultur. Begreper som
«god», «relevant» og «tilstrekkelig» har det til felles at de er
vanskelige & operagonalisere fordi de ferst far mening nér de knyttes
til fenomenet de beskriver. Ulike personer kan dermed legge
forskjellig innhold i begrepene. Objektivt forskjellige situasjoner i
bedriftene, sammen med den enkelte arbeidsgivers subjektive
vurderinger, gjer det vanskelig bade & avgjere hva som er vesentlig
ndr beslutninger fattes og & vurdere om arbeidsgivernes krav er
rimelige eller urimelige ut fra arbei dsoppgavene en arbei dssagker skal
utfere.

En ambisjon ved denne avhandlingen er a studere arbeidsgiverne
og arbeidssgkerne i sammenheng. Jeg er derfor opptatt av det
Granovetter (1981) omtaler som koblingsprosessen — altsa hvordan
en arbeidssgker med visse ferdigheter mgtes av en arbeidsgiver med
sine behov og preferanser. | koblingsprosessen ma en arbeidssegker
ha de ferdigheter som ettersparres, og samtidig vage i stand til &
synliggjere eller signalisere disse kunnskapene pa en méate som er
forstéelig for en arbeidsgiver (Spence 1974, 1981 og Stiglitz 1975).
Det er felgelig et sparsmdl om hvilke relagoner som finnes, men
ogsa hva relasjonen eller koblingen bestar av nér det gjelder forhold
som informasjon, pavirkning og bes utninger.

Ny gkonomisk sosiologi er et teoretisk perspektiv som vektlegger
hvordan handling er forankret i sosiale relasjoner og institusjonelle
rammebetingelser (Granovetter og Swedberg 1992). Perspektivet
kritiserer tilnsgminger som forutsetter atomistiske aktarer, mens
antakelser om begrenset ragjonelle aktarer forsvares. | avhandlingen
konkretiseres det @konomisk-sosiologiske perspektivet ved en
betoning av at arbeidsgivere ikke fritt kan velge om, og hvem, de vil
ansette. | tillegg til oppfatninger og kunnskaper om arbei dssgkernes
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egenskaper er arbeidsgivernes handlingsrom begrenset av eksterne
forhold som lovverk, politiske faringer, den gkonomiske situasjonen
pa arbeidsmarkedet og partenei arbeiddlivet.

Avhandlingens tema har ogsd relevans for den politiske
diskusjonen om den generelle situasionen for synlige minoriteter i
Norge. Som tidligere pdpekt er argumentene i det offentlige
ordskiftet for en stor del basert pa observason av forskjeller pa
arbeidsmarkedet, mens det foreligger mindre kunnskap om arsakene.
Min ambision er at funnene i avhandlingen skal kunne inngd som
premiss for politiske besutninger. Kunnskap om arsaksforhold er en
viktig forutsetning for & kunne foreta informerte beslutninger om mal
og virkemidler. Ferst ndr man vet hvilke prosesser som faktisk er
virksomme, er det mulig & identifisere treffsikre tiltak som kan bidra
til & endre en ugnsket situasjon.

| Handlingsplanen mot rasisme og diskriminering (KRD 1998)
betraktes «arbeidslivet som den viktigste arenaen for & bli en del av
fellesskapet». Det sentrale elementet i denne foredtillingen er at
deltakelse pa magjoritetssamfunnets arenaer antas a4 ha positive
ringvirkninger pa flere omrader. Gjennom Ignnet arbeid sikres den
enkelte gkonomiske midler til a forsgrge seg og sin familie. Videre
vil deltakelse i arbeiddlivet ha gunstige effekter ved at det gir
kunnskaper og selvstendighet. Her realiserer man seg selv og far
bekreftelse pa hvem man er. | tillegg er arbeidsplassen en sentral
arena for sosia kontakt med andre mennesker. En antakelse er at
manglende kunnskap om og kjennskap til hverandre er en viktig arsak
til etniske motsetninger. Funnene fra avhandlingen kan forhdpentligvis
bidra til & avdekke forhold som hemmer og fremmer arbeidsplassen
som arenafor integrering.

For & spesifisere avhandlingens overordnete problemstilling, kan
fem sparsmd stilles. De fire ferste tar opp relasonene mellom
aktarene, mens det siste omhandler omgivelsenes innvirkning pa
aktarene:

1. Hvor viktig er arbeidssgkernes formelle og uformelle
kvalifikasjoner for arbeidsgiverne?
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2. Hvilke muligheter og begrensinger har personer med synlig
minoritetsbakgrunn til a synliggjere sine ferdigheter slik at de
kan vurderes av arbeidsgivere?

3. Hvilke faktorer virker inn pa arbeidsgivernes oppfatninger om
personer med synlig minoritetsbakgrunn?

4. Brukes samme kriterier for vurderingen av nordmenn og
personer med synlig minoritetsbakgrunn?

5. Hvordan virker omgivelsene inn pa aktarenes motiver og
handlinger?

Organisering av avhandlingen

Avhandlingen er delt inni tre deler. Den farste bestar av fire kapitler
hvor bakgrunnen for studien klargjares. | kapittel 1 beskrives situa-
sionen pa arbeidsmarkedet ved hjelp av statistikk. Hensikten er ikke
agi et fullstendig bilde, men a kontekstualisere avhandlingens tema.
| kapittel 2 avklares to begreper som er sentrale for de etterfelgende
analysene: Synlig minoritet og diskriminering. Deretter, i kapittel 3,
presenteres ny gkonomisk sosiologi, som utgjer det teoretiske
rammeverket for analysen. Det gkonomisk-sosiologiske perspektivet
brukes som begrunnelse for & rette sekelyset mot aktgrene og
problematisere den betydning sosial og strukturell kontekst har pa
deres handlinger. | kapittel 4 diskuteres det metodiske opplegget, og
det gis en inngdende presentason av de fire bedriftene og infor-
mantene som er intervjuet.

Avhandlingens empiriske analyser er lagt til del 11 og del Il1. Del
Il omhandler ansettelsesprosessen. Framstillingen er tredelt som
folge av det teoretiske perspektivet som trekkes opp i kapittel 3.
Farst diskuteres arbeidssgkerne (kapittel 5), deretter arbeidsgiverne
(kapittel 6), og til slutt rammebetingelsene (kapittel 7). Avhand-
lingens del 111 omhandler forholdene innad i bedriftene, og er inndelt
pa samme méate som del 11. Dette innebagrer at kapittel 8 omhandler
situasjonen for arbeidstakerne, kapittel 9 fokuserer pa arbeidsgiverne
og deres beslutninger, mens det i kapittel 10 er satt sgkelys pa
betydningen av bedriftens omkringliggende forhold. | det siste og
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rekapitulerende kapitlet trekkes avhandlingens empiriske konklu-
goner og teoretiske implikasjoner.

| tillegg er det flettet inn tre frittstdende fortellinger, som |gper
parallelt med den gvrige teksten. Med disse ensker jeg alaleseren fa
del i opplevelser som har gjort saalig inntrykk i lgpet av arbeidet
med avhandlingen. Historiene har til felles at de star i kontrast til den
avrige teksten hva gjelder form og innhold. Ambisjonen er ikke at
historiene skal vaare direkte relevante for analysene som gjeres, men
at de skal bidratil &vide ut feltet og plassere avhandlingens tematikk
i en bredere kontekst. Om ikke de gir en bedre forstaelse av
avhandlingens budskap, kan de betraktes som et slags stoppested i
den vitenskapelige teksten. De kan ogsa vaae med & gi stemme til
enkeltskjebner som skjuler seg bak det statistiske gjennomsnittet:
Hvem er de, hvor kommer de fra og hvilke forventinger har de med
seg i bagasien nar de forlater familie, venner og nettverk for a bli en
sakalt «person med synlig minoritetsbakgrunn» i Norge?

Den ferste historien er hentet i Oslo varen 1996. Dette var dret da
jeg begynte pa prosjektet, og historien utspiller seg rett i etterkant av
min farste konferanse innen feltet. Den andre historien er fra Bosnia-
Hercegovina aret etter. Inntrykkene herfra medfegrte sparsma om
mulighetene for & sammenlikne problemer «her» og «der». Den
tredje historien er hentet fra Sri Lanka, og er skrevet i avhandlingens
avslutningsfase vinteren 2000. Den ferste av kontrasthistoriene dpner
avhandlingens del I, den andre innleder del Il, mens den siste er
plassert farst i avhandlingens avsluttende del.



Del |

Reisverket — bakgrunn,

teori og metode






Norge, varen 1996

Jeg husker Ahmed. Ikke at jeg vet hva han heter, men jeg har kalt
ham det. Vi har bare truffet hverandre en gang, pa Fornebu. Han
kjorte drosie. Den ene gangen Ahmed og jeg sa ha det bra hadde vi
kjent hverandre en knapp halv-time. Eller — kjent hverandre? Han
hadde fortalt meg litt av sin livshistorie. Jeg trengte ikke fortelle min.

Jeg komfra et seminar i Bergen med tema «metoder for a studere
diskriminering av innvandrere». Det hadde vaat to lange dager. Den
ene foredragsholderen etter den andre hadde lest opp sine vel
forberedte innlegg. Noen innlegg var lange, andre var korte. Noen
var nye, mens andre holdt innlegg de hadde holdt far. Det eneste
innleggene hadde til felles var at de ga starre innsikt i personene
som framfarte dem enn de ga i seminarets tema. Nar det gjaldt
metoder som kunne vaare mer eller mindre anvendbare for & avdekke
diskriminering, var vi alle lykkelige uvitende ved seminarets
avslutning. Men sovet, spist og drukket hadde vi. Og vi hadde truffet
viktige mennesker som hadde fatt here vare vektige synspunkter.

Matt av all den gode maten og trett etter de sene kvel dene subbet
jeg ut av ankomsthallen og startet jakten pa en ledig drosje. Jeg
husker varmen og de myke sorte skinnsetene. Jeg lente meg tilbake,
lukket @ynene og kjentero i det bilen akselererte, vekk fra seminaret,
vekk fra fremmedord, vekk fra Fornebu.

Da bilen bremset vaknet jeg. Hjemme? Nei. En lang rad av biler
sto foran og bak oss. Ferst da, i den stillestaende kaen var det at det
gikk opp for meg at empirien satt rett foran meg, i farersetet. Jeg
bestemte meg for & gripe §ansen og sperre ham om hans situasjon.
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Jeg lurte lenge pa hvordan jeg skulle apne. Valg av tema var
kanskje heller ikke veldig spenstig, men det fungerte.

—Hvordan syns du det er & kjare drosje?

Ahmed svarte lett forstaelig at han syntes at det var ok, men at
han var begynt a bli lei.

— Du vet nér du har gatt fem ar pa Universitetet pa Blindern sa er
det litt kjedelig & kjare hele dagen.

— A, sajeg, du har gatt fem &r pa Blindern. Hva studerte du?

— Jeg visste ikke hvilke fag jeg skulle ta s& jeg kontaktet
veiledertjensten. De radet meg til a ta edb. Grunnen var at edb er
internasjonalt, og et fag hvor sprak ikke er sa viktig.

— Etter & ha avsluttet utdanningen, fortalte Ahmed videre, har jeg
sgkt s3 mange jobber at jeg har sluttet a telle avslagene. Men det er
klart at jeg ikke alltid er best, derfor forventer jeg ikke a fa alle
jobbene jeg sgker pa.

Det som bekymret, skjgnte jeg etterhvert, var ikke bare mangel pa
jobbtilbud, men at han aldri fikk svar pa sgknadene.

— Det far meg til & tro at de ikke engang ser pa papirene jeg
sender. Jeg tror de hiver dem med en gang de oppdager at det er en
utlending som sgker. Da spiller det jo ingen rolle hvor god jeg er i
sprak eller i fag.

Grunnen til at han kjerte drosie var at denne brangjen lot
utlendinger fa slippetil. Men som han sa:

—Naer jeg lei av a vage utlending, na vil jeg reise hjem.

— A, s3 du planlegger & reise.

Sajeg, mens jeg tenkte at det bare er noe han sier. At han nok
egentlig hadde tenkt a bli i Norge. Til min overraskelse svarte han:

—Ja, jeg har Kjgpt billetter til neste onsdag. Jeg skal kjare denne
helgen, s pakker vi ned leiligheten pa mandag og tirsdag.

Det ble stillei drogien. Vi satt begge litt avwentende.

| det kgen | aste seg opp, sa han, naamest litt ampert:

—Ingen kan s at jeg ikke proavde.

Ordene brant seg fast og jeg tenkte, han er annerledes enn mange
av innvandrerne vi snakker omtil vanlig. Han har ikke tatt en
utdanning i hjemlandet somvi ikke vet hva er, han har heller ikke
kj@pt seg en fin tittel. Han fulgte radet om a laare seg edb. Hans
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utdanning er lik nordmenns, forskjellen bestar i at arbeidsgiverne
ikke ser p& hans papirer. Det var likheten i de formelle
kvalifikasjonen som tydeliggjorde forskjellen. Ahmed fortalte videre.

—Jeg har akkurat fatt en unge. Fem uker gammel. Jeg vil ikke at
han skal vaare utlending. Selv om en tar utdanning og prever aleve
slik det krevesi Norge sa gar det ikke. Er man utlending, forblir man
utlending uansett.

Hvis han har rett, spiller det liten rolle omandre, tredje, ja X-
generagion innvandrere lagrer seg norsk, tar utdanning her og lever
etter norske regler. Problemet ligger ikke hos dem, men hos oss.

Med ett falte jeg at relasionen safer og passaser ble ubehagelig.
For & avwagne situasjonen sa jeg:

— Men diskriminering er det vel overalt, ogsa i Pakistan?

—Ja selvsagt, sa han, men der er ikke jeg utlending.

Litt mer oppstemt fortalte Ahmed om hva han skulle arbeide med i
Pakistan. Han hadde allerede fatt jobb somtrener i hagen. | Oslo
hadde han ikke hatt mye a gjere pa fritiden. Derfor hadde han og
noen kamerater gatt pa kampsporttrening. Det var disse
kunnskapene som gjorde det mulig & fa jobb i Pakistan. For, som
han sa videre:

— Treningsstudioene i vesten er mye bedre enn i Pakistan. Derfor
vet haaen hjemme at jeg er god.

—Hvamed all data’en du har laart, innvendte jeg.

Han trakk pa det og smilte litt oppgitt.

— Rédet om a ta data var ikke saxlig godt. Forelgpig er det lite
data i Pakistan, derfor er det ikke lett & fa jobb hvor man bruker edb.
—Alts3, sa jeg, datautdanningen somikke gir deg jobb i Norge

kan du heller ikke brukei hjemlandet. Det er tvert om den
utdanningen du selv fant fram til, kamptreningen, som vil gi deg jobb
i framtiden.

Han svarte ikke. Vi var kommet fram. Mens jeg prevde a tenke ut
en mulig avslutning pa samtalen, sa jeg:

— Dette har vaat veldig interessant, for du skjenner jeg skal i
gang med et for skningsprosjekt om diskriminering av innvandrerei
arbeiddlivet.

Ahmed smilte litt overbaarende fer han sa:
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—Jaha, da far du ha lykke fil.
Jeg sa ned. Mens jeg fant fram lommeboken tenkte jeg pa hvor
myetips jeg burde gi. | mangel av noe a si avsluttet jeg med:
— Du kan bare sette «kjaring».
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Hva er problemet?

Hensikten med dette kapitlet er & gjare greie for avhandlingens
utgangspunkt — nemlig de statistiske forskjeller i arbeidslivet mellom
personer med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn. De statistiske
beskrivelsene er ogsa bakteppet for etterfalgende analyser av
utvalgte bedrifter og aktarer.

Ved inngangen til 1996, som var et datainnhentingen til
prosiektet ble foretatt, utgjorde innvandrerbefolkningen om lag 223
800 personer, eler 5,1 prosent av folketallet (SSB 1998a)." Av det
totale antallet hadde om lag halvparten bakgrunn i land fra tredje
verden (Asia, Afrika, Ser- og Melom Amerika, samt Tyrkia)
(Vassenden 1997:39). Det er i hovedsak personer med slik bakgrunn
som innbefattes i gruppen av personer med synlig minoritets-
bakgrunn og som far oppmerksomhet i denne avhandlingen. Mer
konkret er det deres situasion pa arbeidsmarkedet som legges under
lupen.

1.1 Arbeidsledighet

Gjennomgaende er en sterre andel av personer med synlig mino-
ritetsbakgrunn arbeidsledige sammenliknet med nordmenn. Blant
minoritetsgruppene er andelen ledige om lag tre ganger Sa stor som
for ale arbeidssgkere sett under ett. Det er imidlertid stor variagon

b statistisk sentralbyrd (SSB) bruker «innvandrerbefolkning» om personer som

har to utenlandsfadte foreldre.
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Figur 1.1 Andel registrert arbeiddedige i alderen 16-74 ar etter
region. Prosent
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Kilde: SSB (1998Db).

mellom de ulike etniske grupper innenfor minoritetsgruppene. Pa den
tiden jeg giennomferte hoveddelen av datainnsamlingen var den
registrerte arbeidsedigheten over 15 prosent for personer med
opprinnelse i Asia og Afrika, @st-Europa, samt Sgr og Mellom-
Amerika. Hayest var den for personer fra Afrika med om lag 20
prosent, mens ledigheten var lavest for personer fra Sar- og Mellom-
Amerika — om lag 12 prosent. | samme periode var den registrerte
ledigheten blant alle arbeidstakere (nordmenn og ale gruppene av
personer med synlig minoritetsbakgrunn) pa 3,5 prosent (se figur
1.1).

Arbeiddedigheten ble imidlertid redusert for ale fra november
1996 til november 1997. Slar en sammen alle arbeidssakere fra @st-
Europa, Asia, Afrika og Ser- og Mellom-Amerika, gikk ledigheten
blant denne gruppen ned med 3,7 prosentpoeng, mot 1 prosentpoeng
blant alle arbeidssakere.
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Det er av stor betydning hvordan denne typen statistikk
presenteres. Det er viktig & skille mellom absolutte og relative
endringer. Om en ser parelativ endring, er nedgangen noe starre for
personer med synlig minoritetsbakgrunn sammenliknet med arbeids-
takere sett under ett. Enkelte har tolket dette som uttrykk for
holdningsendringer blant arbeidsgiverne. Det er imidlertid flere grunner
til & vare skeptisk til en dik fortolkning. Arbeidssgkere med synlig
minoritetsbakgrunn  utgjer et forholdsvis beskjedent antall
sammenliknet med det totale antallet arbeidssgkere. Sma endringer i
en liten gruppe far store utslag relativt sett. | absolutte tall var
nedgangen i antall arbeiddedige 1 485 personer i gruppen av
personer med synlig minoritetsbakgrunn, mot 20 327 totalt.

1.2 Plassering i arbeidsmarkedet

Personer med synlig minoritetsbakgrunn er konsentrert i naginger som
er kjennetegnet ved at det kreves lite utdanning og a mange av de
sysselsatte er ufagleate. Kjelsrud og Sivertsen (1997) har presentert en
brangeoverskt som viser hvor ale med innvandrerbakgrunn arbeider,

Figur 1.2. Andd med innvandrerbakgrunn i utvalgte nazinger.
Prosent.
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Kilde: Kjelsrud og Svertsen (1997).
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se figur 1.2.2 Oversikten rommer ogsé personer fravestlige land utenfor
Norge, og er derfor ikke fullt ut tilfredsstillende. Men i omtalen av
figuren utdypes bildet: «lkke-vestlige innvandrere utgjer en stor del av
arbeidstakerne innenfor rengjering og hotell- og restaurantdrift»
(Kjelsrud og Sivertsen 1997:121).

Av figuren gé&r det fram at fiskeforedling ogsd er en brange som
sysselsetter mange innvandrere. N&r det gjelder produkson av nagings-
og nytelsesmidler er andelen noe mindre. For disse brangene foreligger
det ingen spesifikke opplysninger om forholdet mellom innvandrere
med synlig minoritetsbakgrunn og med vestlig bakgrunn.

Videre framgar det at sporveien og forstadsbaner er en viktig
brange for innvandrere. Trolig utgjer ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn en stor del av de mer enn 20 prosentene med
innvandrerbakgrunn. | en tidligere studie (Ferrari de Carli 1993) ble
denne brangjen studert spesielt.

1.3 Ansettelsesforhold

Ved nedbemanning er personer med synlig minoritetsbakgrunn
sazlig utsatt for oppsigelse fordi svaat mange har lgse ansettelses-
forhold. Tabell 1.1 viser at en lavere andel av personer med synlig

Tabell 1.1 Ansettelsesforhold i hovedyrke. Prosent

Innvandrere Nordmenn
Fast ansatt 67.9 824
Midlertidig/tidsbegrenset 20.2 8.6
Vikar/ekstrahjelp 9.1 8.2
Annet 24 0.8
Vet ikke 0.4 0.0
N 1166 2064

Kilde: SSB (1997aog b)

2. Personer med synlig minoritetsbakgrunn bestar her av farstegeneragion, fedt i
utlandet av utenlandske foreldre.
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minoritetsbakgrunn er fast ansatt, sasmmenliknet med nordmenn,
henholdsvis 68 mot 82 prosent. | tillegg er det ogsa en hgyere andel
med synlig minoritetsbakgrunn som har midlertidige eler tids-
avgrensete ansettelser. Forskjellen mellom gruppene utgjer om lag
11 prosentpoeng (20 mot 9 prosent). Personer med synlig
minoritetsbakgrunn er ogsdi starre grad vikar/ekstrahjelp.

SSBs (1997) levekarsundersakelser for innvandrere og nordmenn
tyder altsa pa at en sterre andel med synlig minoritetsbakgrunn har
en lgs tilknytning til arbeidsmarkedet. Marginal plassering gjer
arbeidstakeren saalig utsatt dersom det skjer nedbemanning.
Opplysningene kan brukes som oppfordring til a tenke gjennom
tallenes tale. Tidligere forskning har vist at nordmenn og personer
med synlig minoritetsbakgrunn i noen grad har ulike stillinger i
arbeiddlivet, og at ansiennitet og yrkeserfaring er lavere for personer
med synlig minoritetsbakgrunn enn for nordmenn. Begge deler kan
forklare relativt 1 gsere ansettel sesbetingel ser for minoritetene enn for
majoriteten. Men det er ogsa mulig at ulikhetene i ansettelsesform
skyldes forskjellsbehandling — atsd ulike betingelser for
arbeidstakere med samme arbeidsoppgaver i samme bedrift.



2
Bakgrunn og avklaringer

| dette kapitlet vil jeg presentere og drefte to begreper som star
sentralt i de etterfglgende empiriske analysene. Farst diskuteres og
avgrenses begrepet synlig minoritet. Deretter problematiseres
begrepet diskriminering, samt metoder som har veat anvendt for &
avdekke typer og omfang av diskriminering.

2.1 Synlig minoritet

| avhandlingen brukes betegnelsen «synlig minoritet» om personer
som skiller seg fra nordmenn ved ytre egenskaper, i ferste rekke
hudfarge. Nar det gjelder begrepet synlig minoritet, har blant andre
Wrench (1996:4) argumentert for & bruke kategorien for & fram
ulikhet pad arbeidsmarkedet relatert til grupper som oppfattes som
annerledes enn majoriteten. Synlig minoritet er en kategori som ogsa
I stor grad samsvarer med oppfatningen mange har av «innvandrere».
Ifelge Hernes og Knudsen (1990), setter ni av ti nordmenn likhets-
tegn mellom «innvandrer» og merk hudfarge.

| avhandlingen gis begrepet synlig minoritet imidlertid et mer
omfattende innhold enn bare hudfarge, ved at jeg ogsa inkluderer
andre ytre kjennetegn som fremmedartet navn, sprak, og religions-
utgvelse. Synlighet brukes atsd i bred forstand for a fange inn at
kategorien synlige minoriteters situagon pa arbeidsmarkedet
pavirkes av forholdet mellom det Croce (1969:9) beskriver som
«uttrykk» og den «intuitive erkjennelse». Croce peker pa hvordan
mennesker fortolker andre og tillegger dem egenskaper ut fra
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umiddelbare og lett identifiserbare egenskaper. Altsa hvordan
uttrykk omgjeres til inntrykk og handlingsbetingelse i en sosia
relagion.

Det kan innvendes at kategorien synlig minoritet bare er en
redefinering av et etablert begrep, uten & tilfare ny substansiell
forstaelse. Strengere formulert kan det hevdes at kategorien tils grer
viktige dimensjoner. For & foregripe slike innvendinger, vil jeg ta
opp noen sentrale momenter. Et farste problem er at kategoriseringen
ikke tar hensyn til forskjeller i rettslig grunnlag for opphold. Det
skilles ikke mellom personer med og uten norsk statshorgerskap. Det
legges heller ikke vekt pa ndr og hvorfor en person kom til landet.
For eksempel vil arbeidsmigranter, flykt-ninger, personer som har
kommet gjennom asyl, kvoter eller pd humanitaat grunnlag ale
inngd i gruppen av synlige minoriteter. Det samme gjer
familiegjenforente. Begrepet skiller heller ikke mellom farste og
annen generasion. Nar jeg likevel har valgt & bruke «person med
synlig minoritetsbakgrunn» skyldes dette farst og fremst et gnske om
a betone det relasjonelle aspektet. Mer konkret gir begrepet innsikt i
hvordan majoriteten oppfatter minoritetene som annerledes pa grunn
synlige uttrykk. | de tilfellene hvor det er av betydning a skille
mellom arsaken til opphold eller innvandrings-arsak, har jeg valgt &
spesifisere dette saarskilt.

En annen innvending som kan rettes mot & bruke synlig minoritet
som analyseobjekt, er at kategorien kan inkludere grupper som ikke
er relevante for studiens tema, som for eksempel funksjonshemmede.
Dette er en vektig innvending mot & anlegge synlig minoritets-
bakgrunn som en universell kategori, men for denne studien er
begrepet anvendbart ettersom jeg har full oversikt over informantene
som inngdr. Blant disse er det ingen med funksjonshemning.

Et beslektet problem er at begrepet synlig minoritet ikke skiller
mellom personer med ulik nasjonal bakgrunn. Kategorien er en
fellesbetegnel se pa personer som kommer fraland i tredje verden og
i @st-Europa. Nar det gjelder personer fra @st-Europa er deres
synlige forskjellighet ferst og fremst knyttet til navn og religions-
utevelse, mens hudfargen gjerne er tilnaamet lik den en finner blant
majoritetsbefolkningen. | framstillingen vil jeg spesifisere etnisk
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nasjonal bakgrunn der det er relevant. Av stilistiske hensyn har jeg
valgt a skrive for eksempel tamil, tyrker, nordmann framfor a
presiserei hvert tilfelle at det er etnisk bakgrunn som er avgjarende.

| forlengelsen av det foregdende punktet, ma det ogsa begrunnes
hvorfor jeg har brukt «synlig minoritet» i stedet for «etnisk
bakgrunn», som er en vanligere kategori. La det farst veare sagt at i
de fleste tilfeller vil etniske minoriteter ogsd veae synlige
minoriteter. Grunnen til at jeg har valgt & legge vekt pa synlighet og
ikke etnisitet, er for & betone at ytre kjennetegn fungerer som markear
for usynlige egenskaper som kultur, religion, identitet, kunnskaper
og etnisitet. P4 den méaten legges det vekt pa hvordan en persons
intuitivt identifiserbare uttrykk brukes av andre som indikator pa
hvordan vedkommende er. Denne relasonelle dimensonen er
relevant i analyse av koblingen mellom arbeidssgkere og arbeids-
givere, hvor sistnevnte i stor grad er avhengig av aforsta og fortolke
sgkere og deres potensiale som arbeidstakere pa grunnlag av den
informasjon som er tilgjengelig.

Poenget er i stor grad forenlig med Barths (1969) syn pa hvordan
etnisitet blir brukt til & identifisere personer og tilskrive dem
forhdndsdefinerte egenskaper. Barth hevder at etnisitet virker
organiserende pa interaksionen mellom mennesker. Nar en person
identifiseres som medlem av en etnisk gruppe, innebagrer det at han
eler hun tillegges felles verdier med egen gruppe. Tilskriving av
status som «fremmed» og medlem av en annen kategori, innebaaer
forventninger om begrenset felles forstdelse. Barth forklarer etnisk
tilhegrighet og tilskriving av felles identifikagon som resultat av
kulturelt basert kontakt og samhandling. Ved dette blir ytre
kjennetegn avgjarende for markering av etniske grenser. Barth mener
imidlertid ikke at ytre kulturelle kjennetegn er sentrale isolert sett,
men at de har betydning for & markere grenser mellom kategorier
aktarene bruker i den enkelte situasjon.

Sosiologisk sett er det videre relevant a trekke inn forholdet
mellom identitet og andre mer «tradisjonelle» sosiologiske begreper,
som dem Aubert (1982:203) skriver om i det fglgende:
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«Det som gjer identitet til noe annet og mer enn rolle, status og
posison, er forbindelsen med arv og biologi. En historisk dybde
er det som gir den sosiale identitet en gjennomslagskraft, bade
individuelt og kollektivt, som gar ut over konsekvensene av roller
0g posisjoner.»

Aubert synes i starre grad enn Barth & trekke inn arv, biologi og en
historisk dimensjon for & forklare identitet. Vektleggingen av arv og
biologi innebazrer indirekte en betoning av synlighet. Sammenholdes
det med Barths perspektiv, betones det tydeligere hvordan ytre
framtoning, personlige egenskaper og kollektive erfaringer tillegges
mening og far betydning i samhandling med andre. Dette pavirker
bade forestillingen om hvordan andre vil opptre, men ogsa opp-
fatninger og forventinger andre har til en selv. Derfor er synlige
kjennetegn vesentlig for & forsta det gjensidige forholdet mellom
aktarer.

For arbeidsgivere bestdr en stor del av utfordringen nettopp i &
tolke samsvaret mellom egne forestillinger og en persons faktiske
evner og potensiale. Disse kan betraktes som to empiriske nivaer.
Om synlig eler etnisk minoritet velges som analysekategori,
avhenger av det som skal vektlegges. | avhandlingen er jeg opptatt
av forskjeller i vememate, men ogsd ulikheter i hvordan akterene
oppfatter hverandre og betydningen av at arbeidssgkere makter &
signalisere hvem de er og hva de kan. For a fa frem denne
relagonelle dimengjonen best mulig, har jeg valgt & legge vekt paen
bred form for synlighet.

2.2 Diskriminering

Begrepet diskriminering er uomgjengelig i en studie av hvordan
arbeidsmarkedet fungerer for personer med synlig minoritets-
bakgrunn. Diskriminering er imidlertid et problematisk begrep &
bruke til analytiske formdl. Fer jeg g inn i en diskugon av
begrepets muligheter og begrensinger for dette prosgektet, er det
viktig & understreke at formalet med denne studien er & avdekke
ulike forklaringer pa ulikhet. Jeg er altsa ikke ferst og fremst opptatt
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av diskriminering, men har som utgangspunkt at diskriminering er én
av flere faktorer som leder til ulikhet. Eventuell diskriminering
betraktes falgelig som et funn, og ikke som et premiss for de senere
analysene. | dette avviker denne studien fra andre prosjekter om
synlige minoriteter som tar utgangspunkt i at det forekommer
diskriminering, og har som formdl a avdekke omfang og type av
denne spesifikke forklaringen.

Innledningsvis skal det nevnes at de fleste kan enes om at
urettmessig ulikhet er diskriminering og strider mot grunnleggende
verdier. Problemet er & trekke et presist skille mellom ulikhet som
skyldes rettmessig behandling og ulikhet som skyldes urettmessig
behandling. Ulik behandling er altsd ikke nadvendigvis diskriminer-
ende. Rangering — ndr noen settes foran andre — er valg som konti-
nuerlig foretas. Det er heller ikke problematisk at det foregar dik
selekgon i arbeidslivet; det er dpenbart at ale ikke kan f4 samme
jobb. 1 en dlik prosess kan diskriminering brukes som en ngytral og
objektiv benevnelse pa selekgon. Fullinwider peker pa dette poenget
ved & hevde:

«...there is nothing about the bare idea of making a distinction in
favor or against a person which implies that such distinguishing is
wrong or undesirable. So the dictionary meaning of discrimina-
tion is morally neutral, not saying anything one way or another
about the rightness or wrongness of a particular discrimination or
of discrimination in general. In this neutral sense we discriminate
all thetime» (Fullinwider 1980:11).

Men diskriminering brukes ofte ogsd som betegnelse pa en moralsk
ga eler illegitim handling. For & gi mening til bruk av begrepet
diskriminering for anayser av ulikhet pa arbeidsmarkedet, ma
oppmerksomheten rettes bade mot de kriterier som legges til grunn
for selekgon, og vurderinger av disse. | sitatet hentet i Fullinwider
(1980), knyttes vurderingen til spgrsmalet om diskrimineringen er
moralsk riktig eller gal. Et beslektet begrepspar, som er det jeg vil
bruke i avhandlingen, er a skille mellom illegitime og legitime
vurderinger. Uansett hvilket begrepspar man velger, vil en dlik
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klassifisering inneholde et normativt element av hvordan en ber
handle ut fra mer eller mindre begrunnede oppfatninger om hva som
er rett og galt.

Det er ikke min mening & legge opp til en moralfilosofisk debatt,
men & forankre vurderingen av om en handling er legitim eller ikke
til sparsmdlet om hvilke forhold som tillegges vekt pa arbeids-
markedet. En dik forstdelse innebager at bare forhold som er
relevante for & utfare en oppgave, er legitime selekgonskriterier.
Dersom de anvendte kriterier farer til urettmessig ulikhet, er de
illegitime. Dette gjelder for individuelle eller gruppespesifikke
egenskaper som kjgnn, etnisitet, hudfarge, religion, klassetilherighet
osv. Et eksempel pa legitim forskjellsbehandling er ndr en person blir
tilbudt en jobb framfor en annen pa grunn av bedre karakterer eller
relevant arbeidserfaring, mens forskjellsbehandlingen er illegitim
dersom den kan tilbakeferes til ikke-relevante egenskaper som for
eksempel ytre kjennetegn.

Fullinwider laser problemet med diskrimineringsbegrepets flere-
tydighet ved & bruke det minst mulig, mens Banton lanserer (1994)
falgende lgsning, som har inspirert mitt valg av tilneaming i denne
avhandlingen:

«The only way through this sort of tangle is to employ a purely
objective definition of discrimination, as the differential treatment
of persons supposed to belong to a particular class of persons|...]
and then go on to consider whether or not the difference is
morally justified or lawfull» (Banton 1994:1).

Slik jeg forstar Banton, anbefaler han en todelt analyse. Farst ma
forhold som leder til ulikhet avdekkes, dernest ma det diskuteres om
de vurderinger som er gjort er legitime eller ikke. En dlik strategi vil
bli fulgt i avhandlingen for & gjere det mulig & lgsrive diskusjonen av
diskriminering som fenomen, fra hvilke forhold som leder til ulikhet
pa arbeidsmarkedet. Dermed kan leserne presenteres for sentrae
dementer i selekgonsprosessen, uten ledsagende moralsk
bedgmmelse. | avhandlingen blir begrepet diskriminering derfor ikke
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brukt om en handlingstype, men som en betegnelse pa visse typer
handlinger.

Bantons posigon er beslektet med Weber, som argumenterer for &
skille mellom erkjennelse og vurdering ([1922] 1971:167). En av
hensiktene er at alle kan akseptere den empiriske virkelighet som
sann dersom bevisfaringen er metodologisk korrekt (Weber [1922]
1971:168).% Ettersom det er langt enklere & enes om at visse forhold
har ulikhet som resultat, enn hvorvidt de er rettmessige eller ikke, er
dette en hensiktsmessig tilnaaming.

Nar man ikke enes om en normativt fastlagt grense mellom det
legitime og det illegitime, kan all ulikhet fortolkes som (resultat av)
diskriminering. Dette forsterkes trolig av den intuitive oppfatningen
mange har av at diskriminering er den avgjarende forklaringen pa
ulik behandling. Faren med slike forhandsoppfatninger er at de blir
sa sterke at de blender og overdever alternative forklaringer. Nar det
i tillegg er betydelig definitorisk uklarhet om hva diskriminering
faktisk skal bety, er det stor risiko for at begrepet ikke fungerer som
et redskap til a dpne for innsikt, men snarere blir et hinder som
lukker feltet og star i veien for forstaelse.

Nar det legges stor vekt pa a forklare hvorfor synlige minoriteter
ikke lykkes pa arbeidsmarkedet, er det ogsa en betydelig fare for &
overse at svaat mange med synlig minoritetsbakgrunn faktisk féar
jobb. Som forsker st&r man her overfor et problem: Mobilisering av
forklaringer pa hvorfor det er vanskelig for synlige minoriteter & fa
arbeid pa lik linje med nordmenn, gjer det problematisk & gi
plausible forklaringer pa at mange lykkes. For & forstad komplek-
siteten i prosessene, er det trolig ogsa fruktbart & studere hvorfor
noen lykkes, mens andre ikke gjar det.

Til n& har jeg begrunnet en todelt strategi. | avhandlingen vil bare
handlinger som farer til ulikhet pa grunn av illegitime vurderinger
defineres som diskriminering. Spegrsmdlet er imidlertid hvilke
forhold og kriterier som skal trekkes inn for a vurdere en handling.

3. For &tydeliggjere sitt poeng skriver Weber ([1922] 1971:168): «For det er og
blir sant at ndr en metodologisk korrekt bevisfering pa samfunnsvitenskapens
omréde er blitt gjennomfart, ma selv en kineser anerkjenne den.
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Svaret ma sgkes i skillet mellom motiver for ulik behandling og
ulikhet som konsekvens.

Motiv, handling og utfall

Studier av henholdsvis motiver og konsekvenser kan relateres til
ulike tilnaaminger for a forsta ulikhet. | farstnevnte rettes sakelyset
mot grunnlaget for handling. Motiver kan bero pa egne eller andres
fordommer eller ensket om a redusere usikkerhet, som ved vurdering
av kostnader og risiko pd grunn av manglende informasion om
arbeidssgkerne. Motiver er beslektet med intengoner. Wellmann
(1994:4) hevder at for & bevise at det foreligger diskriminering, «one
needs to demonstrate conscious actors operating with intentionality».

Ensidig fokus pa det subjektive grunnlaget for handling kan
imidlertid medfere visse svakheter ettersom det ikke altid er et
direkte forhold mellom motiv og virkning. Tilsiktet forskjells-
behandling har ikke nadvendigvis ulikhet som resultat, og det kan
oppsta ulikhet mellom grupper uten at forskjellsbehandling har veat
et siktemdl.

Det er videre relevant & betone at det finnes forskjellige
likhetsbegreper, blant annet formallikhet, som betegner likhet i
muligheter og resultatlikhet for & beskrive likhet i konsekvens (se for
eksempel Hernes 1974). Disse likhetsbegrepene kan ogsa relateres il
hverandre, blant annet er kvoteringsordninger et eksempel pa
forskjellsbehandling for & skape resultatlikhet.

Om oppmerksomheten rettes mot forholdet mellom handling og
ulikhet i utfal, blir det mindre interessant hvorfor folk handler dik
de gjer. | stedet ma det fokuseres pa typer av handlinger pa
mikroniva som resulterer i ulikhet pd makronivaet. Handlingene
grupperes da gjerne etter om de kan ha en direkte eller indirekte
(diskriminerende) virkning.* En inndeling som fanger opp slike

4 Direkte diskriminering vil gjerne vaare knyttet til motiver som innebaarer negativ
behandling av en person eller en gruppe med visse karakteristika, mens indirekte
diskriminering benyttes for & beskrive ordninger og praksiser som er
urettmessige og som til tross for at de ikke er utformet for & skille mellom
personer, har ulikhet som resultat (se Banton 1992:77 ff.). Et eksempel pa dette
er ungdig haye sprakkrav.
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handlingsbeskrivelser; er beslektet med den definigon av
diskriminering Wrench (1996:5) har formulert.

«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 national s'whites,
despite being comparably qualified in terms of education,
experience or other relevant criteria».

Hovedproblemet ved bare & studere koblingen mellom handling og
utfall er at dette er lite egnet til & avdekke arsakene til ulikheten. Og
om man ikke undersgker hvorfor aktegrene vurderer dik de gjer,
stenger man seg ute fra muligheten til & forsta arsakene til at det er
ulikhet pa arbeidsmarkedet.

Motiv, handling og utfall ma derfor studeresi sammenheng. For &
skille diskriminering fra andre forklaringer, er det ikke tilstrekkelig &
konsentrere oppmerksomheten om sammenhengen mellom handling
og konsekvens, noe falgende spissformulerte eksempler kan
illustrere: En arbeidsgiver legger ned en avdeling ut fra et gnske om
aredusere antall med synlig minoritetsbakgrunn i bedriften. Mens en
annen arbeidsgiver, som ogsd legger ned en avdeling, gjer det for &
redusere | gnnskostnadene for & unnga nedleggelse av hele bedriften.
Handlingen og utfallet er identisk, men motivene er ulike. For &
forstd og vurdere handlingene, er det ngdvendig & kunne skille
mellom motivene. Et annet eksempel kan hentes fra Banton
(1998:152): Dersom ingen synlige minoriteter saker en jobb fordi de
ikke har kompetanse, sd er ikke det diskriminering. Dersom de
derimot ikke segker fordi de forventer diskriminering fra hvite
arbeidsgivere, er saken annerledes. Felles for eksemplene er at det
ikke er mulig & avgjere hvorvidt en handling er diskriminerende uten
akjenne aktgrenes motiver og handlingsalternativer. | mange tilfeller
forutsetter altsa hvorfor-spersmal at det rettes sgkelys mot aktgrenes
motiver.

Hva kan vagre forklaringen pa at mange har valgt a ikke fokusere
pa é&sakene til en handling? En begrunnelse kan hentes fra
Kommunal- og regionadepartementets (KRD), Handlingsplan mot
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rasisme og diskriminering 19982000, hvor det heter at det «ofte [er]
vanskelig & bevise hva motivasionen bak handlingen har vaat». Det
er ogsa grunn til & understreke at virkningen av en handling er av
langt starre betydning for den enkelte enn hvilket motiv som ligger
bak.

Om en ser samfunnsforskningen generelt, er det imidlertid lang
tradision for a studere motiver for sosial handling. Pa spgrsmad om
handlingers legitimitet kan det videre vagre grunn til & trekke veksler
pa juridiske betraktninger. | 1921 publiserte en juridisk nestor,
Reidar Knoph, Hensiktens betydning for grensen mellom rett og
urett. Her gjennomfares en bred diskusjonen av hvilken betydning
hensikten med en handling skal ha for en juridisk vurdering. |
innledningen uttrykker han forholdet sik (Knoph 1921:8):

«Det er jo de menneskelige handlinger som rettsordnen vurderer,
nar den trekker op grensen mellom rett og urett. Men disse
handlinger har som bekjent bade en ytre og en indre side. Denne
siste unndrar sig visstnok den umiddelbare erkjennelse, og dette
forklarer, at bade moraen og retten pa et primitivt utviklings-
stadium var tilbgielige til &identifisere handlingens ytterside med
handlingen selv, og til & avsi dom over denne pa dette grunnlag.
For moralens vedkommende, og delvis ogsa for rettens, er dog
dette et tilbakelagt standpunkt. Den moderne etikk er til det
ytterste subjektiv: Det er mot handlingens innerside at dens
undersgkelse fortrinnsvis er rettet, og det er momenter av gelelig
art som er avgjarende for moralens dom om en handling. Og dette
subjektive standpunkt er vel & merke ikke moralfilosofenes
privilegium; det aksepteres av almenheten, og ligger til grund for
den almindelige, moralske opfatning i samfundet.»

Knoph (1921:9) henviser til at det tillegges betydning a vage i «god
tro». Et annet eksempel kan hentes fra strafferetten, hvor det skilles
mellom handlinger som er uaktsomme, forsettlige og overlagte. Ved
drap er det ikke bare handlingen og dens konsekvenser som er
avgjerende for straffeutmalingen. Det skilles mellom et drap som var
planlagt og en handling som hadde daden til falge.
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| mange tilfeller er det imidlertid metodisk vanskelig & avdekke
aktarenes bevisste og ubevisste beveggrunner for a handle pa
bestemte méter: Dette er ikke et tilstrekkelig argument for & redusere
ambisjonen. For potensielle ofre er det vesentlig at man i det minste
forsgker a flytte oppmerksomheten fra symptomer til arsaker. For det
er ikke mulig a finne effektive virkemidler uten at det foreligger
presis kunnskap om arsakene til et onde.

2.3 Typer av diskriminering

Som tidligere papekt er diskriminering et begrep som ikke er til a unnga
i en avhandling om ulikhet pa arbeidsmarkedet. Men fordi begrepet er
flertydig, er det vanskelig a bruke i andyser. | tillegg kommer at det er
mange former for diskriminering. Dette tydeliggjeres blant annet i
Lange og Wedin (1981). Her behandles sosiologiske,
sosialpsykologiske og psykologiske teorier om arsaker til diskrimi-
nering. Blant disse skiller forfatterne mellom ikke mindre enn 24 former
for diskriminering, som er ulike nér det gjelder teoretisk begrunnelse,
fokus, forklaringsart og forklaringsprinsipp (Lange og Westin 1981.94).
Lundahl og Wadeng6 (1984) anlegger et noe annet grep og
konsentrerer seg om det de omtaler som «neo-klassiske teorier om
diskriminering».

Ser en de ulike bidragene under ett, framgar det at diskriminering er
et begrep som benyttes pa flere, dels overlappende og dels
motsetningsfylte, méater. Derfor er det viktig for a diskutere og
spesifisere innholdet | begrepet.

Preferanse for a diskriminere

En farste type diskriminering pa individniva er den som kan omtales
som preferanse for & diskriminere  («employers  taste  for
discrimination»), dik den blant annet er diskutert av Becker [1951]
(1971) og senere Arrow (1973). Becker skiller mellom &rsaker,
handlinger og utfal og bruker én type forklaring (taste for
discrimination) for & analysere resultatene. Becker benytter gkonomi
som det avgjarende kriterium for & skille diskriminerende handlinger fra
andre handlinger. En preferanse for diskriminering innebager ifadge
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Becker, at aktaren er villig til & betale for & velge én person framfor
andre:

«f anindividual has a «taste for discrimination», he must act asif he
were willing to pay something, either directly or in the form of
reduced income, to be associated with some persons instead of
others... This ssimple way of looking at the matter gets at the essence
of prgjudice and discrimination» (Becker [1951] 1971:14).

Konsekvensen av en preferanse for a diskriminere er at en arbeidsgiver
lar vagre & ansette den best kvalifiserte eller mest produktive sekeren.
Arbeidsgiveren er villig til a redusere inntektene for & unnga en uensket
person, selv om den som ansettes er mindre kvalifisert og vil gjegre en
darligere jobb. | en dik situagon handler atsd arbeidsgiveren i strid
med egne gkonomiske interesser, for andandre mdl.

Ifalge Becker diskriminerer en arbeidsgiver dersom hans handling
mangler «objektivitet», i betydningen at den er begrunnet ut fra andre
forhold enn hensyn til produktivitet (Becker [1951] 1971.39). Et
eksempel kan vage en arbeidsgiver som unnlater & ansette en person
med synlig minoritetsbakgrunn fordi arbeidsgiveren velger & se bort
fra arbeidssgkerens innsatsevne. Her er dtsa fokus pa ikke & ta hensyn
til den objektive effektivitet. Becker skiller dermed mellom fordommer
pa den ene side og ignorering av kvalifikasoner pa den andre, som to
ulike aspekter ved diskriminering (Becker [1951] 1971:17). En mulig
underliggende foretilling kan veae at ignorering er det mulig a gjere
noe med, gjennom spredning av kunnskap, mens fordommer naamest er
updvirkelige. En dik oppfatning kan virke enkel. Det er ikke gitt at en
arbeidsgiver som ignorerer personer med synlig minoritetsbakgrunn, er
motivert for atainn ny informagon. P& den andre siden kan det tenkes
a informagjon ville endre folks fordommer, men at problemet farst og
fremst er & fa folk til & ta inn over seg informagonen som gis. Et
tilleggsmoment er at personer med negative fordommer er mindre
motivert for dtainn ny informasjon, enn personer som er likegyldige og
derfor ignorerer personer med visse kjennetegn.

Den typen diskriminering som beskrives av Becker er imidlertid
bedriftsgkonomisk irragonell. Pa sikt vil konkurranse skyve ut bedrifter
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med denne typen ledere (Lundahl og Wadeng6 1984, Cain 1986).
Indirekte har Aubert en liknende kritikk: «Nar det ikke |gnner seg a ha
rasefordommer overfor en bestemt etnisk gruppe, vil nedarvede
forestillinger i praksis bli dempet ned og modifisert» (Aubert
1982:203).

Videre er det viktig & skille mellom den diskriminering arbeids-
givere er villige il abetale for, og en form der arbeidsgivere foretrekker
nordmenn hvis det kan gjares uten kostnader. Dersom arbeidsgivere, i
vaget mdlom to personer med omtrent like kvalifika-goner,
systematisk velger fra en gnsket gruppe, er holdningen til den ugnskede
gruppen bare et tilleggsmoment til andre vesentlige forhold. Disse andre
momentene vil gierne vage mindre konkrete forhold som med en
samlebetegnelse kan omtales som kjemi mellom arbeidsgiver og
arbeidssaker basert pa forhold som «magefalelse» og intuison. Slike
svake eller moderate, og av arbeidsgiverne ikke nadvendigvis erkjente,
preferanser ma skilles fra mer direkte negative holdninger til personer
med synlig minoritetsbakgrunn. Konsekvensene er imidlertid betydelige
fordi arbeidsgivere med dike oppfatninger systematisk vil velge
nordmenn. Relativt svake preferanser og uklare begrunnelser i
enkeltstéende tilfeller vil derfor i sum resultere i store forskjeller
mellom gruppene.

For & tydeliggjere forskjellen mellom svake og sterke preferanser
kan det vage nyttig & trekke en pardlel til radika versus moderat
kvotering. | det farstnvente foretrekkes en sgker framfor andre til tross
for darligere kvalifikasioner, mens det sistnevnte betegner en situagon
hvor personer med gitte kjennetegn, for eksempel kjann eler etnisk
bakgrunn, systematisk foretrekkes dersom to sekere stér likt.

Andres fordommer

Den andre formen for diskriminering pa individniva, er at vaget
mellom arbeidstakere ikke baseres pa arbeidsgivers fordommer mot
personer med synlig minoritetsbakgrunn, men pa arbeidsgiverens
vurdering av andres fordommer, det vege seg kunder dler kolleger.
Merton, (1948:125) omtaler dette som «the unprgudiced discrimi-
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nator».> Her forutsettes det ikke a arbeidsgiveren personlig har

fordommer mot personer med synlig minoritetsbakgrunn. Begrun-
nelsen er snarere av bedriftsgkonomisk art — at kundene ikke vil velge
bedriftens varer eler tienester n& de tilbys av personer med synlig
minoritetsbakgrunn.

Becker ([1951] 1971:40) hevder at en handling basert pa vurdering
av andres fordommer strengt tatt ikke er diskriminering, i og med at en
arbeidsgiver handler ut fra en bedriftsskonomisk vurdering. Felgelig
strider denne formen mot Beckers oppfaning om at diskriminering er
noe man er villig til abetadefor.

Statistisk diskriminering

En tredje form av diskriminering pa individniva, er statistisk diskrimi-
nering. Denne er knyttet til usikkerhet og manglende informasion
(Phelps 1972). Det sentrde her er at arbeidsgivere er usikre nar de
velger mellom ulike arbeidssakere. Omkostningene ved a framskaffe
relevant kunnskap om alle aktuelle kandidater er ofte sveat store. Nar
det gjelder personer med synlig minoritetsbakgrunn, er det grunn til a
tro at det knytter seg starre usikkerhet til arbeldssgkeres kvalifikagoner
og potenside enn for nordmenn. | stor grad skyldes det a arbeidsgivere
danner seg oppfatninger pa grunnlag av mer eller mindre god kunnskap
om gruppen vedkommende tilharer. Dette kan fare til at enkeltindivider
ikke fér uttelling pa arbeidsmarkedet som samsvarer med deres faktiske
kvalifikagoner. Det er imidlertid ikke opplagt at det dltid vil ramme de
svakeste mest, ettersom personer med de svakeste kvalifikagoner innen

5 Merton (1948) er opptatt av koblingen mellom fordommer og diskriminering, og
opererer med fire forskjellige former. Foruten «unprejudiced discriminator», s
er en annen form «unprejudiced non-discriminator». Dette er en situasion hvor
arbeidsgiver ikke tar gkonomiske betraktninger, og falgelig vil foreta ansettel ser
selv om det er gkonomisk belastende. Becker ([1951] 1971:40) innvender at dette
ogsd er diskriminering, men motsatt vei. En tredje type i Mertons skjema er
«prejudiced discriminator». Dette betegner en med s sterke fordommer at han
behandler ulikt uansett. Den fjerde formen er «prejudiced non-discriminator,
omfatter en person som finner det ulgnnsomt 4 etterfelge egne diskriminerende
holdninger. For en kritikk av Mertons klassifikasonsskjema, se Becker ([1951]
1971:40).
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hver gruppe vil tjene pa at arbeidsgiverne legger gruppegjennomsnittet
til grunn.

Arbeidsgivere som ikke gnsker & ta sjanser, vil forsgke & unnga
personer med synlig minoritetsbakgrunn om det knytter seg
usikkerhet til deres evner og ferdigheter (Aigner og Cain 1977). |
valget mellom to sgkere med like ferdigheter (som utdanning og
arbeidserfaring fra Norge), vil risikoaverse arbeidsgivere foretrekke
den sgkeren hvor usikkerheten er minst. Men selv om arbeidsgiverne
ikke aktivt sgker & unngd ata ganser, vil trolig problemer knyttet til
«signalisering» av egne evner fare til at de ikke ansetter personer
med synlig minoritetsbakgrunn nar det er konkurranse om de ledige
stillingene. Denne formen for statistisk diskriminering vil vaae mest
utbredt i situasioner med hgy arbeidd@gshet og stor konkurranse om
de ledige stillingene.

Det kan rettes samme innvending mot statistisk diskriminering, som
mot forklaringer basert pa Beckers ide om «taste for discrimination»:
Det er vanskelig a forklare diskriminering over tid i et konkurrerende
marked ettersom bedrifter hvor det ikke skjer diskriminering,
giennomgdende vil ha hayere profitt enn der hvor man diskriminerer
bort de best kvalifiserte arbeidstakerne (Lundahl og Wadeng6 1984). Et
dik resonnementet forutsetter imidiertid at noen arbeidsgivere
diskriminerer, mens andre unngdr dette. Hvis samtlige arbeidsgivere
diskriminerer en gruppe vil aletape like mye.

Institusjonell diskriminering eller utilsiktete konsekvenser

Avdutningsvis vil jeg peke pa at ulikhet ogsa kan vege resultat
ingitugonelle ordninger eler prakss, derav betegnelsen ingtitugonell
diskriminering (Jenkins 1986).° Eksempler kan blant annet vage unadig
heye krav til sprék eler regler om fysikk. Et annet eksempel er
prosedyrer for sikkerhetsklaring som krever a man ska kunne
undersgke en persons bakgrunn 10 & tilbake i tid, dtsd 3 & lenger enn
tiden man normalt ma ha bodd i Norge for & kunne fa innvilget
statshorgerskap. | «Direktiv  for personellsikkerhetstjenesten og

6 Wrench (1996:48 ff.) omtaler denne formen som indirekte diskriminering.
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personkontrolltjenesten innen den sivile forvaltning» av 4. november
1983 heter det:

«Den som har fétt norsk statsborgerskap ved bevilling eller
naturalisagon, bar som regel ikke gis sikkerhetsklarering hvis man
er avskaret fra ainnhente opplysninger om vedkommende og dennes
nage parerende i det eler de land hvor disse er fedt og har hatt
opphol d».

Det er ikke mange gtillinger i staten som forutsetter sikkerhets-klarering,
men bestemmelsen representerer et problem for enkelte og kan ha
betydning som signaleffekt. Videre er det et spgrsmd om hvilke typer
av dillinger det er rimelig & vurdere som betydningsfulle for rikets
sikkerhet.

I motsetning til de tidligere omtalte formene for diskriminering, som
refererer til individuelle fordommer og handlinger, forekommer denne
formen pa systemnivd, og kan derfor oppfattes som mer upersonlig
(Cashmore 1996:169). Dels gjar det indtitugonelle elementet det mulig
for arbeidsgiverne & dekke seg bak systemets iboende egenskaper, dels
er de ikke bevisst dle konsekvenser av en konkret ordning. Det kan
derfor hevdes at institugonell diskriminering er i grenselandet for hva
det er meningsfylt a kalle diskriminering.

Det kan vame dor grad av likhet melom institugonell
diskriminering og prosesser som e mer besektet med det Merton
(1936), og senere Boudon (1982), har kalt utilsiktete konsekvenser. |
det foregdende beskrev jeg hvordan ingtitugonelle ordninger pa
makroniva kan resultere i systematisk ulikhet mellom individene.
Na&r det gjelder utilsiktede konsekvenser, betoner begrepet i starre
grad hvordan et tiltak eller ordninger kan ha bieffekter en ikke kunne
forutse.

2.4 Metoder for & studere diskriminering

Tidligere i avhandlingen er det papekt at det knytter seg betydelig
teoretisk uklarhet til hvordan diskrimineringsbegrepet skal forstas.
Delvis som konsekvens av dette, er det ikke utviklet gode
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metodologiske grep for a analysere diskriminering. Derfor skal jeg i
det falgende presentere og drafte fem ulike metoder som har veat
brukt for a studere diskriminering i arbeidslivet, og som derfor har
relevans for mitt arbeid.

Indikatormetoden

Den farste typen kan omtales som indikatormetoden. Den gar i
korthet ut pa at man setter likhetstegn mellom observerbar ulikhet og
diskriminering. Dette er tolkninger en ofte finner i massemedia. Men
ogsa forskere har tolket gjennomsnittsforskjeller som indikator pa
diskriminering, se for eksempel Berg (1992), Drew, Gray og Sime
(1992) og Wrench (1996).

Det kan imidlertid reises metodiske innvendinger mot & koble
relativ representasjon og antakelser om diskriminering. Det er vanlig
a hevde at personer med synlig minoritetsbakgrunn (eller andre
grupper) er diskriminert dersom de for eksempel ikke far bruke egen
utdanning i samme grad som andre grupper, eller far lavere lgnn ved
lik utdanning osv. Kort sagt at forskjellene er starre enn de
matematisk skulle vare ut fra sterrel sesforholdet mellom gruppene.
Tilsvarende vil enkelte argumentere for at integrering kan males i
relativt sett likt forhold mellom gruppene. Det er imidlertid viktig &
skille mellom substansiell a&rsakssammenheng og  statistisk
samvariagon. Det ferstnevnte gir grunnlag for & s noe om kausale
sammenhenger, mens samvariason viser bare at to fenomener
opptrer pd samme tid.

Likevel — betydelige forskjeller mellom grupper kan tjene som
indikator, og gi grunnlag for mistanke om diskriminering. Substan-
sielt er det ingen ngdvendig sammenheng mellom diskriminering og
statistisk observerbar ulikhet. Motsatt kan diskriminering fore-
komme til tross for at det ikke er statistisk observerbare forskjeller
mellom grupper.

En annen type slutning er & sammenlikne ulikhet i hvilke jobber
personer fra ulike grupper har malt mot utdanning. Observasjonen er
at personer med synlig minoritetsbakgrunn gjennomgéaende far bruk
for sin utdanning i langt mindre grad enn nordmenn. P& grunn av
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darlig kvalitet pd utdanningsstatistikken, knytter det seg store
reliabilitetsproblemer til en slik sammenlikning.

Utdanningsstatistikkene for personer med synlig minoritets-
bakgrunn kan vanskelig brukes til & sammenlikne utdanningsnivaet
mellom personer med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn. Det
mest sentrale eksemplet er SSBs registerdata. Her er det benyttet
sperreskjema for personer med synlig minoritetsbakgrunn og
registerdata for nordmenn. Prablemet er at det blant enkelte grupper
av personer med synlig minoritetsbakgrunn er om lag 30—35 prosent
som ikke har svart. Dersom det var tilfeldig hvilke personer som ikke
er registrert, ville dette ikke representere noe problem. Men i den
grad frafallet er systematisk i den ene eller andre retning, gir
registerdataene et galt bilde av utdanningsprofilen til synlige mino-
riteter.

Et annet og mer kritisk punkt er at det er problematisk a
sammenlikne registerdata med datainnsamlet ved sparreskjema. Med
bruk av registerdata f&r man sikker kunnskap om hver enkelt person
som er registrert. Pa sparreskjema er det opp til den enkelte
respondent & gi opplysninger. Det er grunn til & tro at det er
vanskelig & svare pa spersmdene for enkelte. For det ferste kan det
vage uklart hva som menes med utdanning. Er det antall &r en person
har brukt eller menes antall & utdanningen er normert til a vare? For
det andre kan det tenkes at enkelte vil overdrive omfanget av egen
utdanning €ller innholdet i den, for pa den méten preve framsta mer
attraktiv. For det tredje vil det ofte vaare uklart hva som ligger i en
tittel fra et annet land. | enkelte tilfeller vil en tittel vage lite
informativ i seg selv. | andre tilfelle vil samme tittel fra forskjellige
land avspeile ulik utdanning, eller motsatt, at ulike titler avspeiler
tilsvarende utdanning.

Residualmetoden

Residualmetoden er en utvikling av den foregdende metoden, og har
blant annet har vaat brukt til & undersake om kvinner diskrimineresi
forhold til menn ndr det gjelder Ignninger. Denne metoden er
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inspirert av Oaxaca (1973). (Se for eksempel Veenman 1990, Speller
og Williams 1990, Kloeck 1992 alle referert i Gras og Bovenkerk
1995, se ogsa diskusion i Cole 1979, Darity og Mason 1998).
Metoden gar ut pa & kontrollere for flest mulig kjente uavhengige
variabler eller forklaringsvariabler. Hensikten er & dekomponere
sammenhengene, slik a man f& eliminert flest mulig ikke-
diskriminerende forklaringer. Den uforklarte variasjonen som gjen-
star (residualen) tolkes som resultat av diskriminering.

Hovedkritikken mot en slik metode er at diskrimineringen ikke
gjeres til gjenstand for analyse. Man gér i stedet «motsatt vei».
Problemet er at da forblir diskrimineringen uforklart, som en restdel
blant all den variagonen man ikke klarer & gripe med analysen.
Felgelig vet man ikke om ulikheten som gjenstdr faktisk skyldes
diskriminering, eller om den ma forklares med andre forhold, som
man enten ikke kunne kontrollere for, eller som man ikke tenkte pa &
kontrollerefor.

Selv. om metoden ikke er egnet til & trekke slutninger om
diskriminering, kan det likevel argumenteres for at fravaa av
forskjell indikerer at det ikke forekommer diskriminering. Metoden
er derfor egnet til & falsifisere en diskrimineringshypotese. Dette er
blant annet gjort av Barth og Yin (1994:141) for a undersgke om
lennsdiskriminering kan forklare forskjeller i avignning mellom
menn og kvinner.

Holdningsstudier

| flere studier rettes oppmerksomheten mot arbeidsgivernes
holdninger og fordommer, samt hva de oppfatter som hindre for &
ansette personer med synlig minoritetsbakgrunn. (Se for eksempel
Lee og Wrench 1983, Jenkins 1986, Cross, Wrench, og Barnett 1990,
Jawson og Mason 1991, Beek 1993, Kirschenman og Neckerman
1994, Larsen 1995, Kvitastein m.fl 1996).”

Felles for arbeidsgivernes begrunnelser er at de framstar som
legitime vurderinger, men kan dekke over en illegitim praksis. Det
avgjerende problemet med holdningsdata er at holdninger ikke gir et

7 Allports The Nature of Prejudice (1954) er en standardreferanse i diskusjoner
om betydningen av holdninger og fordommer.
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valid bilde av hvordan akterene faktisk handler. De forteller ikke hva
aktarene faktisk gjeor. Som alerede nevnt trenger ikke diskriminering
a vage fordrsaket av negative holdninger og motsatt, negative
holdninger trenger ikke afare til diskriminering.

Diskriminering er moralsk illegitimt. Derfor er det grunn til a
vage skeptisk til hvordan arbeidsgivere svarer pa spersma om dette
temaet. Nar det gjelder hyppig brukte begrunnelser knyttet til for
eksempel manglende sprakkunnskaper, gal utdanning og liten kjenn-
skap til norsk arbeidsliv og kultur (Larsen 1995), er det begrunnelser
som har til felles at de framstar som normativt legitime. En annen sak
er at begrunnelsene kan dekke over andre reelle og illegitime motiver
for & velge bort sekere med synlig minoritetsbakgrunn.

Dersom en spar arbeidsgiverne og de mot formodning sier at de
diskriminerer, er det rimelig grunn til &tro dem fordi diskriminering
trolig er en s negativt belastet handling, at fa vil vedkjenne seg slike
handlinger uten grunn. Det er imidlertid uklart hva ulike informanter
forstar med begrepet. Faren for & blande subjektive oppfatninger og
objektive definisioner, er ogsa til stede om en spar personer med
synlig minoritetsbakgrunn om de diskrimineres.

Erfaringsstudier

Istedenfor & se pad arbeidsgivernes holdninger, kan diskriminering
studeres med utgangspunkt i arbeidstakernes erfaringer (se for
eksempel Smith 1977, Feagin 1994, Lange 1995, Gras og Bovenkerk
1995, Réthzel 1995, Blom og Ritland 1997). SSBs Levekarsstudie
(1996) er et omfattende datasett som blant annet er lagt til grunn i
Blom og Ritland (1997). Her er respondentene blant annet spurt om
«diskriminering er &ssk til a du ikke har fat jobb i arbeids
| @shetsperioden». Av dataene framgér det at om lag 17 prosent av de
spurte mente & ha vaat utsatt for diskriminering. Det er imidlertid
stor variason mellom gruppene. Hayest er iranere der om lag 31
prosent mener a ha vaat utsatt for diskriminering, mens personer fra
det tidligere Jugoslavia, Pakistan, Vietnam og Chile er lavest, med
rundt 10 prosent som oppgir dette.
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Sparsmalet er like fullt hvordan en kan tolke et dlikt funn.
Umiddelbart indikerer det stor variason mellom gruppene og at
opplevelsen av diskriminering ikke entydig henger sammen med
hudfarge. Hovedproblemet med a tolke resultatene fra denne typen
spersmdl, er at det ikke skilles mellom subjektiv og objektiv
diskriminering. Hva én informant subjektivt opplever som diskrimi-
nering, kan en annen i samme situasjon se annerledes pa. |dentiske
opplevelser kan tolkes ulikt. Det kan ogsd vaae motsatt, atsd at to
personer har ulike opplevelser, men tolker dem likt.

Til tross for de metodiske begrensningene, kan et funn hvor faare
enn 1 av 5 mener diskriminering kan forklare hvorfor de ikke far
jobb, anspore til leting etter andre forhold enn diskriminering som
leder til ulikhet.

Tester

Den siste metoden jeg skal ta opp her, er bruk av sdkalte tester. Dette
er en metode som tar sikte pa & avdekke en objektiv form for
diskriminering ved at oppmerksomhet rettes mot det arbeidsgivere
faktisk gjar. Se for eksempel Bovenkerk (1992) som har utviklet en
metode gjennom International Labour Office (ILO) som har veat
giennomfert i en rekke europeiske land. For en bred oversikt over
disse studiene, se Wrench (1996) og Cross og Waldinger (1997).
Metoden g&r ut pad a testpersoner utgir seg for a veae redle
arbeidssgkere. En utgir seg for & vaare en arbeidssekende tilhgrende en
minoritetsgruppe og en annen utgir seg for & vage arbeidssgkende
tilhgrende magjoritetsgruppen. Ettersom dette er et eksperimentelt
forsegk, er det mulig akontrollere for, eler holde konstant, andre forhold
dik som utdanning, arbeidserfaring, sprékkunnskaper, kjegnn, alder osv.
Etnisk bakgrunn er den eneste forskjellen mellom de to arbeidssgkende
som inngar i eksperimentet. | den grad majoritets-personen systematisk
blir valgt til jobbintervju og/dller far jobb fram-for personen tilharende
minoritetsgruppen, tolkes det som et uttrykk for diskriminering.
Metoden er brukt i en rekke europeiske land, samt Canada.
Resultatene avdekker et bemerkelsesverdig likt omfang, med om lag
3040 prosent diskriminering i alle de landene hvor testene er
giennomfert (Cross og Waldinger 1997:14). Likheten er interessant
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ettersom det er betydelig forskjell mellom landene nér det gjelder
forhold som lovverk, gkonomisk situasjon, innvandringshistorie,
andel og sammensetning av personer med synlig minoritetsbakgrunn
osv. P4 bakgrunn av de studier hvor ILOs metode er brukt, kan man
derfor sparre hvor viktig dike ytre betingelser er for omfanget av
diskriminering.

Hypotetisk sett er det mulig at ILO-metoden hadde gitt et liknende
resultat om den hadde vaat lagt til grunn for undersgkelser i Norge. Om
en forutsetter at denne antakelsen er riktig, kan ILO-undersakelsene
vage et inntak til & pdpeke metodiske problemer med & mdle omfanget
av diskriminering. Tidligere refererte jeg til SSBs undersgkelse av
subjektivt  opplevd diskriminering i Norge. Her var det
giennomsnittlig 17 prosent som oppga at de hadde opplevd
diskriminering, mens resultatet hypotetetisk sett hadde vaat mellom
3040 prosent med bruk av ILO-metoden. Det er vanskelig & gi noen
god forklaring pa hva forskjellen skyldes. | denne diskusjonen av
ulike metoder er det imidlertid viktigere &illustrere at ulike metoder
gir forskjellige resultater enn aforklare hvorfor.

Det er grunn til & sparre hva ILO-metoden egentlig viser, ettersom
den har vaat gjenstand for betydelig kritikk. Kritikken har hovedsakelig
vaat rettet mot de forskningsetiske sidene® | Sverige medfarte dette at
det svenske forskningsrédet ikke ville gi gkonomisk stette til to
prosiekter hvor 1LO-metoden skulle benyttes.’ Avslagene var i begge
tilfeller begrunnet med de forskningsetiske sidene ved metoden. Ingen
forskningsmiljeer i Norge har, sd vidt jeg kjenner til, sekt om midler for
aanvende metoden her til lands.

| avhandlingen er jeg ikke farst og fremst opptatt av forskningsetiske
sparsmd. Mer sentralt er det om man far avdekket vesentlige forhold
med bruk av ILO-metoden. Dette omhandler blant annet hvorvidt
metoden er egnet til & framskaffe kunnskap som gjer det mulig & sette
inn treffsikre politiske tiltak som vil redusere ulikheten mellom grupper.
Et hovedproblem med metoden er at den ikke gjer det mulig & skille

8 For en bred drefting av metoden, herunder de etiske aspektene, se Rogstad
(1996).

9 Se Banton (1997a) for en gjennomgang av sgknadene og behandlingen i
Sverige.
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mellom ulike typer diskriminering: Den gir i stedet et omtrentlig
overdag over det totale omfang. Dette skiller ILO-metoden fra andre
metoder hvor  arbeidsgivere  dler  personer med  synlig
minoritetsbakgrunn blir spurt om sine erfaringer og hvor de kan oppgi
ulike forhold. Konklugonen er altsa at ILO-metoden ikke er en egnet
metode for & forklare diskriminering, men kan brukes for a avdekke det
totale omfanget. Dette kan vagre en viktig funkgon, ettersom tester kan
virke mobiliserende pa opinionen og derfor tjene som en brekkstang for
& sette diskriminering og rasisme pa dagsorden.™®

2.5 Konklusjon

Flertydige begreper — som diskriminering — er problematiske
analyseverktgy. Dette bergrer et mer omfattende problem innen
samfunnsvitenskap, som blant annet diskuteres av Ragin (1994:87—
88). Han peker pa at bestemte begreper eller analytiske forstaelser
ofte motiverer studier av bestemte fenomener som er blitt politiserte
og mye brukt i det offentlige ordskiftet. At begreper virker
mobiliserende, betyr imidlertid ikke at de er egnet som analytiske
redskaper. Det Ragin (1994:88) kaller «sensitizing concepts», er
begreper som bidrar til &igangsette en undersgkelse, men som senere
kan vise seg & vage «dead ends» i de etterfalgende analysene.
Arsaken er at ferdig utviklede forestillinger kan begrense forskerens
forstaelse og hva som framst&r som relevant i et datamateriale.
Alternative begreper og supplerende perspektiver kan vaare med pa a
dpne et felt, og gjere funn som syntes irrel evante betydningsfulle.

Det vesentlige for enhver bedrift er & produsere varer eller
tjenester. Derfor ma arbeidsgivernes motiver og handlinger fortolkes
i lys av hvor relevante de er for bedriftens drift. Sagt pa en annen
mate: Et rasistisk motiv og etterfalgende diskriminerende handling
blir farst moralsk gal eller illegitim dersom handlingen ikke er
relevant for & opprettholde eller gke bedriftens produksjon. Skillet
mellom diskriminerende og ikke-diskriminerende forklaringer
inneholder derfor et normativt element. A lete etter &rsaker til at

10 Tidligere undersekelser fra England fikk ogsd betydning ved at resultatene ble
brukt som argumenter for utvikling av lovgivning for & hindre diskriminering.
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synlige minoriteter systematisk kommer darligere ut pa
arbeidsmarkedet enn nordmenn, innebagrer falgelig a forholde seg il
om begrunnelser arbeidsgiverne vektlegger, faktisk er relevante for
driften.

Den foregdende diskusion viser at en ikke kommer utenom
begrepet diskriminering ndr arsaker til ulikhet skal studeres. Men
begrepet er vanskelig a bruke for analytiske formdl. Avhandlingen
vil derfor vere preget av ambivalens til begrepet. Det innebager at
jeg ikke vil unnlate & bruke begrepet diskriminering, men at jeg vil
bruke Bantons (1994) todelte strategi: Ferst & avdekke de konkrete
forholdene som leder til ulikhet mellom nordmenn og personer med
synlig minoritetsbakgrunn, for deretter & diskutere om de ulike
handlingstypene skal karakteriseres som diskriminerende eller ikke.



3

Analytisk tilneerming

| de foregdende kapitlene har jeg presentert bakgrunnen for
avhandlingen. Temaet ble illustrert ved hjelp av statistiske
observasjoner, og spersmalet som ble reist var hvorfor personer med
synlig minoritetsbakgrunn systematisk kommer darligere ut enn
nordmenn. | dette kapitlet skal jeg gjere rede for det analytiske
apparatet som skal brukes for a besvare sparsmalet.

Innledningsvis er det ngdvendig & presentere avhandlingens
analytiske utgangspunkt: De viktige beslutningene pa arbeids-
markedet foretas av arbeidsgiverne rundt om i de enkelte bedrifter.
Arbeidsgiver betraktes derfor som den sentrale aktaren, som handler
ut fra sin oppfatning av hva som er i bedriftens interesser.
Tilnaamingen er forenlig med Gallie og White (1994). De kritiserer det
de omtder som en neoklassisk vigon av arbeidsmarkedet, hvor
arbeidsgivere betraktes som «little more than a black box and employer
policies mereley reflect the impersond laws of the market» (Gdllie og
White 1994:69). Et sktemd med dette progektet er & dpne «the black
boxes» og undersake hva som forklarer a i samme situagon handler en
arbeidsgiver pa en mae, mens en annen arbeidsgiver handler
annerledes.

Progektet avviker delvis fra en del av den tidligere arbeiddivs
forskning i Norge, hvor det tradigonelt har vaat rettet sterst
oppmerksomhet mot arbeidstakerne og deres situason. | en
giennomgang av forskning om arbeidslivet i perioden 1950-90
konkluderer Gulbrandsen (1993:87) med & papeke at:
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«... til tross for det politiske engasementet hos mange
arbeidslivsforskere er det overraskende lite forskning om
holdninger og strategier hos eierne og toppledelsen i arbeiddlivet,
om hvordan endrete ledelsesfilosofier og strategier preger
organiseringen og det indre liv pa arbeidsplassene. Noen fatter
beslutninger i bedriftene og utever faktisk makt, men det har en
ikke fatt vite s3 mye om».

En ambison med denne avhandlingen er & kunne bidra til mer
innsikt og forstéelse av arbeidsgivere, giennom analyser av deres
holdninger og handlinger, samt deres relasjoner til arbeidssgkere og
ansatte.

Med utgangspunkt i statistiske observagoner av ulikhet pa
arbeidsmarkedet mellom nordmenn og personer med synlig
minoritetsbakgrunn, er atsa utfordringen a forklare arbeidsgivernes
handlinger. Analyser av &rsaker og sammenhenger star derfor
sentralt. En tilneaming til & analysere slike sammenhenger kan
hentes fra Coleman (1986 og 1990), som fokuserer pa hvordan utfall
pa makronivaet ma forklares gjennom handlinger pa mikroniva

3.1 Colemans modell for forklaring

| Foundations of Social Theory skriver Coleman (1990:2): «The
principal task of the social sciences lies in the explanation of social

phenomena, not the behavior of single individuals». Ved a bruke en
rekke eksempler lanserer forfatteren en modell, som illustrerer
behovet for a analysere arsaksforhold hvor individuell handling pa
mikroniva er koblet til utfall pA makronivd. Modellen bestar av fire
elementer — fenomener i makro som virker inn pa individuelle
forestillinger, som leder til bestemte typer av handlinger i mikro, som
i neste omgang far virkninger i makro.

Ofte vil man bare ha kunnskap om makrostarrelser. Et eksempel
pa dette er de statistiske beskrivelsene, som ble presentert i avhand-
lingens kapittel 1. Statistiske opplysninger er observasoner av
tilstander eller utfall p& makroniva. A forklare hvorfor det oppstér
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Figur 3.1: Makro-mikro-makro modell
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systematisk ulikhet innebager, ut fra Coleman, a analysere forhold
bade i makro og mikro, som ligger forut for utfallet.

Makro-mikro-makro modellen kan forstas pragmatisk, som den
beste méten a forklare makrofenomener pa, gitt de muligheter som
foreligger. Coleman legger stor vekt pd at modellen skal ha relevans
for empiriske analyser. Blant annet illustrerer han modellen med a
vise til teorier om revolusion, og Webers forklaring pa forholdet
mellom protestantisk kallsetikk og oppkomsten av rasjonalitet og
kapitalisme i Vest Europa Senere i boken diskuterer han om
modellen er egnet i anvendt samfunnsforskning. Her bruker han
deltakelse pa «job-training programs» som eksempel. Colemans
problemstilling er om deltakelse gker sannsynligheten for a fa jobb
(Coleman 1990:641 ff.). | stedet for utelukkende & studere forhold
knyttet til individene, argumenterer han for a rette sekelyset mot
koblingen fra individuell deltakelse pa jobb-opplagingsprogram til
nivaet pa arbeiddedigheten i makro. Ifglge Coleman gjar et dlikt
design det mulig bade a etterpreve alternative forklaringer, samt &
undersgke konsekvensene av samfunnsmessige fenomener.

Hvordan kan sa modellen relateres til avhandlingens tema? Dette
vil jeg besvare ved & knytte framstillingen sammen med noen av
momentene som ble trukket fram i den foregaende diskusjonen av

11 Coleman (1986) kritiserer Weber for ikke & fullfare koblingen mellom aktarenes
handlinger i mikro, og dannelsen av et nytt (kapitalistisk) system (relagon 3 i
modellen). Colemans forstaelse av Weber er senere kritisert av Hernes (1989).
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diskriminering. De ulike definisonene og metodene skiller seg fra
hverandre med hensyn til hvor mange av Colemans punkter som
trekkes inn. Om det settes likhetstegn mellom diskriminering og
ulikhet i utfall, er det vanligvis basert pa én av to tilnaaminger.
Enten bruker en statistikk for & beskrive forskjeller og omtaler
ulikhet som diskriminering uavhengig av motiv, eller en forutsetter at
det er samsvar mellom handlingers motiver og utfall. | foregadende
kapittel argumenterte jeg for at begge tilneamingene er metodisk
uholdbare, ettersom man da trekker slutninger fra informasjon om et
utfall, eller tilstand, uavhengig av hvilke motiver som ligger til grunn
for de individuelle handlingene som har generert forskjellene.

Samtidig er det heller ikke tilstrekkelig & observere utbredelse av
fordommer i befolkningen (pa makronivaet) og slutte av det at
fordommer forklarer ulikheten som utfall (pa makronivaet). Fordom-
mer kan vage en viktig forklaring. Ut fra Colemans modell er det
imidlertid 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.

Colemans modell kan brukes til & vise at ulike tilnaaminger kan
supplere hverandre. Hovedpoenget er at analysene ma omfatte mer
enn enkeltstdende deler. For & forsta diskriminering, ma man studere
kobling mellom (i) forhold i samfunnet, (ii) individuell motivasjon,
(iii) akterenes handlinger og (iv) de utfall dette gir. Bruk av
Colemans modell gjer det mulig & analyse en kompleks empirisk
virkelighet. Dette forutsetter informason om aktgrene, deres
omgivelser og handlinger, noe som tematiseres i ny gkonomisk
sosiologi.

3.2 Ny gkonomisk sosiologi
| farste kapittel ble det pekt pa at for & fa jobb, ma en arbeidssaker

bade ha de ferdigheter det sparres etter, og vege i stand til &
synliggjare eller signalisere sine kunnskaper til en arbeidsgiver paen
forstaelig mate. Fordi arbeidsgivene har makt over de sentrale

beslutningene, er deres vurderinger og handlinger avgjgrende for
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utfallet. For & kunne analysere en ansettelsesprosedyre, ma det
undersgkes hvordan en arbeidsgiver oppfatter og fortolker signalene
fra arbeidssgkere. Relasionene mellom arbeidssgker og arbeidsgiver
vil derfor vaare utslagsgivende.

Avhandlingen tar utgangspunkt i et perspektiv om at ulikhet er
resultat av forskjeller i individuelle ressurser pa den ene siden og
strukturelle og sosiale muligheter og begrensninger pa den andre.
Tilneamingen er inspirert av ny gkonomisk sosiologi, som er et
handlingsorientert perspektiv hvor det legges avgjerende vekt pa
aktgrer og betydningen av deres sosiale og strukturelle ramme-
betingel ser (Granovetter 1985, Granovetter og Swedberg 1992, Smelser
og Swedberg 1994, Swedberg 1997).

Siktemal et med det gkonomisk-sosiologiske perspektivet er ikke a
utvikle etterprgvbare hypoteser, men a vise én anayseméte for
handling. Perspektivet har metodol ogiske implikasjoner, noe som er
temai neste kapittel. | resten av dette kapitlet vil jeg presentere noen
hovedtrekk ved perspektivet, og konkretisere hvordan tilneamingen
vil komme til anvendelsei de empiriske analysene.

Tilnaamingen i avhandlingen er aktarorientert i mikro og samtidig
makroorientert fordi det legges vekt pa institugonelle forhold. Akterer
lever ikke i et vakuum. Deres handlinger og vurderinger skjer
innenfor kulturelle og strukturelle rammer. For eksempel kan ikke en
arbeidsgiver fritt bestemme hvem han eller hun vil ansette. | tillegg
til egne meninger, er arbeidsgiveres handlingsrom begrenset av ytre
forhold som lovverk, politiske faringer, den gkonomiske situasjonen
pa arbeidsmarkedet og partene i arbeiddlivet. Min utfordring er derfor
a avdekke variagonen i bedutningssituagonene og hvilke hensyn og
vurderinger som motiverer arbeidsgivernes handlinger.

| en studie fra begynnelsen av 1970-tallet: Getting a job ([1974]
1995), pdpeker Granovetter at aktgrer ma studeres i relagon il
hverandre. Han hevder a de fleste studier av forhold pa
arbeidsmarkedet enten er for aggregerte dler for individualiserte. Dette
konkretiserer Granovetter [1974] 1995:4) ved a etterlyse forklaringer pa
hvordan ledige jobber kobles sammen med personer som er villigetil &
utfgre arbeidet. For & kunne analysere selve koblingsprosessen, kreves
det innsikt i forhold pa bade makro- og mikroniva, hevder Granovetter.
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Senere gjorde han perspektivet bredere. Det mest kjente bidraget er
«Ecomomic Action and Socid Structuree The Problem of
Embeddedness» (Granovetter 1985). | denne artikkelen gis det ingen
presis definigon av embeddedness, men trolig kan begrepet best
oversettes med forankring. Granovetter skriver: «The embeddedness
argument stresses (...) the role of concrete persona relations and
structuers (or «networks») of such relations in generating trust and
discouraging malfeasance» (Granovetter 1985:490). Embeddedness er
relevant i denne sammenheng fordi begrepet betoner hvordan aktarene
er forankret i konkrete sosiale og strukturelle forhold.

Man kan sparre om ny gkonomisk sosiologi faktisk er ny, ettersom
perspektivet i stor grad er inspirert av flere av sosiologiens klassikere,
blant andre Weber, nér det gjelder forstaelse av sosia handling. Webers
([1922] 1978) definigon av handling tar utgangspunkt i atferd som er
subjektivt meningsfull. Handling skilles fra sosial handling ved at
den siste er relagonell. Dette innebazrer at den sosialt handlende
aktgr orienterer seg i forhold til andre aktgrer og deres soside
handlinger. Forklaring av de sosiale handlingenes éarsak og
virkninger betraktes av Weber som selve grunnstenen i det
sosiologiske prosiekt. Han mener slike forklaringer ma bygge pa
tolkning av det subjektive meningsinnhold som aktarene legger i sine
sosiale handlinger.

Det foreligger spredte eksempler pa bruk av ny gkonomisk
sosiologi for a forsta koblinger mellom etnisitet og @konomi. | boken
The Economic Sociology of Immigration (Portes 19954), er det flere
artikler som diskuterer ulike sider ved denne temakrets. | den
innledende oversiktsartikkelen (Portes 1995b:2), argumenteres det
for & integrere den abstrakte tenkningen som ligger til grunn i ny
gkonomisk sosiologi, med foreliggende empiriske studier av
immigragion. | de etterfalgende artiklene presenteres gkonomiske og
sosiologiske temaer som jobbsgking, tilgang pa informasjon,
segmentering pa arbeidsmarkedet, betydningen av nettverk og
entreprengrvirksomhet. | utgangspunktet framstar derfor bidragene a
vage relevante for mitt progekt. Problemet er at artiklene i liten grad
problematiserer matet mellom arbeidsgivere og arbeidssgkere. Til
tross for at bidragene gir interessante perspektiver pa koblingen
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mellom etnisitet og gkonomi, er de derfor av liten direkte relevans
for mitt progjekt.

Artikkelen «Toward a Sociologica Theory of Income
Differences» (Granovetter 1981) har gitt inspiragon til avhand-
lingens problemstilling. | artikkelen presenteres opplegg for analyse
av inntektsforskjeller. For & studere ulikhet pa arbeidsmarkedet,
bruker Granovetter et gkonomisk-sosiologisk perspektiv hvor han
studerer relasjonen mellom arbeidstakere og arbeidsgivere. | studien
legger han i tillegg vekt pa bedriftsinterne faktorer, som antas & vaae
avgjarende. Tre forhold settes dermed i sentrum:

a) Karakteristikaved jobb og arbeidsgiver.

b) Karakteristika ved arbeidstakeren som innehar en spesifikk
jobb.

¢) Hvordanaogb er «<matchet» eller koblet.

Granovetter (1981:12) fremholder at det er hensiktsmessig a betrakte
«each of these [a og b] as exerting a separate and independent
influence (...) and each is related to fundamental social structural
characteristics of the society». Det avgjgrende er imidlertid a studere
a og b i sammenheng for & forstd hvordan de kobles sammen.
Granovetter hevder at en relason ikke kan forklares ved kjennetegn
knyttet til bare den ene part. Han argumenterer mot atomistiske
tilnaaminger og pdpeker at det er viktig & fokusere pa koblingen
mellom egenskaper ved en arbeidstaker og kjennetegn ved en jobb.
Poenget er malerisk uttrykt av Alfred Marshall som skriver: «...to
analyze a market from only one side is like trying to cut with one
blade of ascissors» (referert i Granovetter [1974] 1995:155).
Granovetter sgker a underbygge sin tilnaaming ved & argu-
mentere fra to ytterpunkter. Pa den ene siden tar han for seg studier
hvor forskjeller mellom arbeidstakere forklares med individuelle
egenskaper eller det Becker (1964) kaller «human capital-variablers,
slik som blant annet utdanning og arbeidserfaring. Pa den andre
siden avviser Granovetter analyser hvor egenskaper ved jobbene sees
uavhengig av den som har jobben. | dlike strukturelle studier
analyseres ulikhet ut fra forskjeller knyttet til posisonene. Da er det
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mer avgjarende hvor i strukturen en person befinner seg enn hvilke
egenskaper vedkommende har. | arbeidsmarkedsrelaterte studier er
dike teorier samlig kjent gjennom studier av det segmenterte
arbeidsmarked og dualgkonomi (Doeringer og Piore 1971, Piore
1979).

De to metodiske fremgangsméter som Granovetter fronter,
avspeiler et stykke pa vei henholdsvis «gkonomiske» og «sosiolo-
giske» tilnagminger. Den avgjerende forskjellen er hvilke akter-
forutsetninger som legges til grunn. Forenklet betraktes mennesket
som nyttemaksimerende i den ferste typen, noe som forutsetter at
akterene har full informasjon og velger ma og midler etter hva som
antas & gi sterst gevinst. | den andre og mer «sosiologiske» typen
betraktes mennesket som styrt av krefter som virker bak deres rygg.
Elster (1989:97) oppsummerer de to posisonene slik: «The former is
«pulled» by the prospect of future rewards, whereas the latter is
«pushed» from behind by quasi-inertial forces».

Ogsd i andre studier behandles ulikhet ut fra et design hvor man
enten studerer arbeidstakerne eller arbeidsgiverne. Eksempler pa
slike studier er alerede presentert kapitel 2 hvor ulike metoder for &
studere diskriminering ble droftet. Banton (1998) representerer her et
unntak. Han bruker et opplegg som delvis samsvarer med det man
finner blant teoretikere innen ny gkonomisk sosiologi. Banton
argumenterer for & analysere inntektsforskjeller ut fra egenskaper
bade ved arbeidsgiverne og arbeidstakerne. Hos arbeidsgiverne
legger han vekt pa & avdekke motiver for diskriminering og hegye
informasjonskostnader. Nar det gjelder personer med synlig
minoritetsbakgrunn, fokuserer han pa ulikhet i deres «human capital -
variabler», som leder til lavere produktivitet og svakere
forhandlingsstyrke.” Banton legger imidlertid lite vekt pé&
institugjonelle rammebetingel ser.

12 Banton (1998) bruker forhandlingsstyrke uten & forklare eller problematisere
begrepet. 1fglge Hagsnes (1999:23) er imidlertid forhandlingsstyrke et tvetydig
begrep, som kan tillegges ulike meninger. En forstaelse som Hgagsnes (1999)
stetter opp om, er hentet fra Elster (1989:80), som definerer begrepet pa
felgende méte: «The main determinants of bargaining power are time
preferences, risk aversion and inside options».
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Teorier om rasjonelle valg har fatt en betydelig utbredelse i
analyse av samfunnsforhold generelt, men Banton er forholdsvis
alene om a bruke dem i analyser av etniske relasioner. Han papeker
dette selv nar han skriver: «The author first formulated a rational
choice theory of racial and ethnic relations in 1976....Y et no other
writer has taken up the themes, so according to conventional criteria
the theory has failed» (Banton 1997b:15). Noe stette kunne
imidlertid Banton ha hentet hos Piore (1979:54), som hevder at
personer som nylig har immigrert til et land trolig er det neameste en
kommer et empirisk eksempel pd homo economicus. Forklaringen
han gir er at de nyankomne arbeider hardt, mye og er villige til ata
de fleste typer av jobber. Kort sagt er deres atferd konsentrert om ett
mal — & tjene sd mye penger som mulig, som de deretter kan sende
hjem.

Men, som Piore papeker, de personlige malsetningene endres
dersom tidshorisonten for oppholdet flyttes. Etter en viss periode i et
nytt land, er det ikke lenger nok bare & ha tilstrekkelig inntekt til &
kunne sende et overskudd tilbake til hjemlandet. Sosia og
gkonomisk status i landet man er bosatt i far gkt betydning. Dels
handler dette om at eget forbruk og sosial kontakt blir viktigere over
tid, dels om at referanserammene endres. | begynnelsen av et
opphold vil de nyankomne sammenlikne lgnninger og arbeidsforhold
med situason i hjemlandet, mens det etter hvert vil vaeare mer
relevant & sammenlikne egen situasjon med forholdene hvor man bor
og arbeider.

Mot en konkretisering

For personer som tilharer gruppene av synlige minoriteter, er det
avgjgrende & ha eller tilegne seg kompetanse. Denne kompetansen
ma vege etterspurt pa arbeidsmarkedet for & vage salgbar. Ifglge
Granovetter ([1974] 1995:4) er det interessante spersmalet selve
koblingen mellom arbeid som ma gjeres og personer som er villige
til & utfgre det. Koblingsprosessen forutsetter samsvar mellom
kompetanse og ettersparsel, men dette ikke tilstrekkelig. En kobling
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forutsetter i tillegg at personen evner & signalisere egne kunnskaper
slik at de oppfattes og forstds av en arbeidsgiver.

«Signalisering» er et begrep som er hentet fra gkonomene Spence
(1974, 1981) og Stiglitz (1975). | @konomisk litteratur brukes
begrepet for a forklare valg som er foretatt pa grunnlag av usikker
eller mangelfull informasjon. Et eksempel er arbeidsgivere som skal
velge hvem de skal ansette uten & ha eksakt kunnskap om hver enkelt
sgkers potensiae. For arbeidssgkere er det derfor avgjarende bade &
ha de relevante ferdighetene og & kunne dokumentere disse. Dette
skjer gjerne ved & legge fram formelle papirer pa utdanning og
arbeidserfaring, som kan leses som et signal om hva en arbeidssgker
behersker. | tillegg kommer uformelle ferdigheter, som det er langt
vanskeligere a signalisere. Signalisering kan pa mange mater
betraktes som det relagonelle elementet mellom arbeidssgker og
arbeidsgiver. Vektlegging av hva som skjer i denne relasionen star i
kontrast til studier som analyserer seleksjon ut fra «human capital-
variabler». Da rettes altsd oppmerksomheten mer ensidig mot
egenskaper knyttet til arbeidssgkerne og det forutsettes at
arbeidsgiveren er i stand til atolke disse ferdighetene direkte.

I denne avhandlingen tematiseres det forhold at det er betydelige
forskjeller mellom to arbeidssgkere, hvorav den ene tilhgrer gruppen
av synlige minoriteter, mens den andre tilhagrer majoritetsgruppen.
Personer tilhgrende en av minoritetsgruppene vil ha starst
vanskeligheter med & synliggjere egen kompetanse pa en méte som
kan forstds av en norsk arbeidsgiver. Av den grunn er det ikke
tilstrekkelig bare & analysere det strukturelle forholdet mellom
arbeidssgker og arbeidsgiver. Kunnskap om hvordan koblingen
faktisk skjer (eller ikke skjer) forutsetter innsikt i relasonene som
eksisterer, samt hva relagonen bestdr av. Det er falgelig viktig & fa
innsikt i hvordan aktarene oppfatter og fortolker hverandre.

En innvending mot Granovetter (1981) kan vege a han
tilsynelatende lar arbeidsgiveren vaae en slags refleks av strukturene.
Dette gar fram av hans tredeling av &) egenskaper ved jobb og
arbeidsgivere, b) egenskaper ved arbeidstakere og ¢) matchingen
dem imellom. Men i senere arbeider (blant annet Granovetter 1985,
1988, 1990, 1992), tillegges aktgrenes omgivelser stor betydning.
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Det er derfor naaliggende & utvide de tre punktene Granovetter
(1981) har formulert, til ogsa & inkludere strukturelle og kulturelle
rammebetingelser. Forholdet mellom disse fire elementene kan
illustreres i en figur, som er et forsgk pa & sammenfatte momenter
som trolig vil veme relevante for a besvare avhandlingens
problemstilling. En illustrason av forbindelsen mellom de ulike
momentene kan samtidig bidra til & klargjgre hvorledes ny
gkonomisk sosiologi kan anvendes for & analysere et empirisk
fenomen.

| utgangspunktet er figuren farst og fremst en illustragon av
forhold som er av betydning i rekrutteringsprosessen. Senere i
kapitlet vil jeg imidlertid argumentere for at momentene som er tait
med, ogsd er fruktbare for & analysere arsaker til bedriftsinterne
forskjeller. Far jeg kommer salangt, er det ngdvendig & utdype noen
momenter knyttet til hvert av de fire elementene.

Nér det gjelder den enkelte arbeidsgiver, er det rimelig & ta som
utgangspunkt at bedriftens behov og interesser vil bestemme
handlingene. Hva som er best for bedriften, og hvordan malet skal
realiseres, er imidlertid usikkert. Dette kommer til uttrykk ndr det
skal ansettes nye arbeidstakere, som bade har de riktige formelle
ferdighetene og som passer inn i arbeidsmiljget. Arbeidsgiver gnsker
derfor mest mulig informasjon om en arbeidsseker. Samtidig ma
kostnadene ved a innhente informasjonen vaae minst mulig. Dette
kan sl& ut negativt for personer med synlig minoritetsbakgrunn om
arbeidsgiverne mener de kan ta mer for gitt ndr det gjelder
nordmenn.
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Figur 3.2: En modell over antatt relevante forhold i matet
mellom arbeidsgiver og arbeidssgker

@konomiske Partene
konjunkturer i arbeidslivet

Ettersparsel/
tilbud
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Seleksjons-
prosesser

Politiske Legale
beslutninger bestemmelser

Utover rent bedriftsgkonomiske vurderinger, vil en arbeidsgiver
0gsa ha subjektive holdninger og fordommer som virker inn pa
beslutningene. | noen grad er disse trolig stettet opp av arbeidsgivers
mer eller mindre presise kunnskaper. Men ettersom de selden vil
kunne ha fullstendig informasjon, vil kategoriseringer og bruk av
stereotype forestillinger ofte supplere kunnskapen. | den sammen-
heng er det avgjegrende at forestillinger virker uavhengig av om de er
riktige eller gale. Det er tilstrekkelig at en arbeidsgiver tror de er
korrekte, €ller ikke ser verdien av & skaffe seg mer informasjon.

Né&r det gjelder arbeidssekerne legges det stor vekt pa ressurser
og ferdigheter. | vid forstand er derfor kompetanse selve krum-
tappen. Begrepet ma forstas som en samlebetegnelse for formelle og
mer uformelle kunnskaper. En kobling eller matching er imidlertid
avhengig av at flere forhold skal vagetil stede samtidig. Foruten & ha
salgbar eller etterspurt kompetanse, ma en arbeidsseker evne &
signalisere den pa en forstaelig méte. Videre vil ambigoner vaae av
betydning, ettersom personer med samme formelle og uformelle
kompetanse kan sgke ulike type jobber.
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Omkring en bedrift er det rammebetingelser som legger faringer
pa arbeidsgivernes frihet og som virker inn pa deres framtidsplaner
og motiver. @konomiske konjunkturer er et dikt bedriftseksternt
forhold av betydning. | stor grad er den gkonomiske utvikling styrt
av politikk. Men norsk gkonomi er samtidig avhengig av utviklingen
pa det globale verdensmarked, og konjunkturene svinger langt pa vei
uavhengig av nasonale feringer. Tidligere studier viser at
situasjonen blant synlige minoriteter i betydelig grad pavirkes av de
gkonomiske tidene pa arbeidsmarkedet (Kjelsrud 1992, Rogstad og
Raaum 1997).

En annen rammebetingelse som  styrer  arbeidsgivernes
handlinger, er legale bestemmelser, i form av lover og forskrifter.
Arbeidsmiljgloven inneholder for eksempel bestemmelser mot
diskriminering, som er ment & skre lik behandling av sekere
uavhengig av etnisk bakgrunn, religion og hudfarge. Loven skal altsa
kompensere for de spesielle problemene arbeidssgkere med etnisk
minoritetsbakgrunn mater.

En tredje rammebetingelse arbeidsgiverne ma forholde seg til er
partene i arbeiddivet, som kan veae viktigepadrivere og bremse-
klosser i utviklingen mot et mer likestilt arbeidsmarked. Hasten 1996
iverksatte arbeidsmarkedsetaten en sakalt fadderordning i samarbeid
med Nagingdivets hovedorganisasion (NHO), Landsorganisasonen
(LO) og Handels- og Servicenagringens Hovedorganisasion (HSH).
Hovedformalet med fadderordningen var a fatil en bedre integrering
av personer med synlig minoritetsbakgrunn i arbeidslivet, og & bidra
til & rekruttere verdifull kompetanse til bedriftene (Arbeidsdirekto-
ratet 1996). | brogyren som presenterer ordningen, heter det at
«Samarbeidsprogiektet er ment for a legge forholdene til rette for at
innvandrere som trenger tilrettelegging, opplaaing og jobbtilpasning
fér innpass i det ordinage arbeiddiv. Dette vil vi oppna gjennom
malrettet bruk av arbeidsmarkedstiltak, yrkesrettet norskoppleaing
og holdningsskapende arbeid.» | realiteten er fadderordningen i stor
grad bygget pa eksisterende arbeidsmarkedstiltak, men er utvidet pa
enkelte omrader ved at det er dpnet for at arbeidskontoret kan yte
godtgjarelse for dokumenterte opplaaingskostnader i bedriftene.™

13 Fadderordningen skal evalueres véren og hesten 2000.
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Den fjerde rammebetingelsen arbeidsgiverne ma ta hensyn til, er
politiske beslutninger om synlige minoriteters opphold, arbeid og
bosetning. | tillegg er politiske beslutninger sentrale premisser for de
tre andre rammebetingel sene.

De forhold som antas & ha vesentlig betydning for a analysere
situasjonen for personer med synlig minoritetsbakgrunn, er kort sagt
falgende:

a) Arbeidsgiver — bedriftens behov, personlige holdninger og
kategoriseringer av andre.

b) Arbeidssgker — formell og uformell kompetanse, evner til a
signalisere egne ferdigheter og ambisjoner.

c) Potensiell matching gjennom ulike sel eksjonsprosesser.

d) Rammebetingelser — gkonomiske konjunkturer, partene i
arbeidslivet, legale bestemmel ser og politiske beslutninger.

De fire punktene ovenfor er tematisk styrende for analysen av det jeg
vil omtale som kritiske situasoner. Med kritiske situasjoner menes
faser hvor det fattes beslutninger som er med pa & produsere ulikhet.
De har til felles a i dike faser ma arbeidsgiver velge noen aktarer
framfor andre. Jeg skiller i avhandlingen mellom to kritiske situagoner
knyttet til henholdsvis:

o  Ansettel sesprosessen, og;
e bedriftsinterne forhold, som opprykk, oppgavefordeling, lenn og
fordeling av andre goder og byrder.

Valg av hvilke situagoner sgkelyset skal rettes mot, er imidlertid ikke
selvsagt og trenger en begrunnelse. Et utgangspunkt kan hentes fra
Petersen m.fl. (1998:4), som deler ansettelsesprosessen inn i tre
deler. Den farste delen er rekruttering, som omhandler hvordan
arbeidssgkende far informasjon om ledige jobber. Informasjonen kan
formidles gjennomom formelle kanaler som annonser og arbeids-
kontor, eller via mer uformelle kilder som nettverk og personlige
kontakter. Den andre delen i ansettelsesprosessen bestdr av
arbeidsgivers mer subjektive vurderinger og beslutninger om
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ansettelse. Det saalig interessante her er de kriterier som brukes for &
bestemme hvem av de potensielle arbeidssgkerne som far tilbud om
jobb. Den siste delen i prosessen er hvilke arbeidsforhold som tilbys.
Lann, ansvar, fleksibilitet og frynsegoder er forhold som kan variere
fra arbeidstaker til arbeidstaker. Braddock og McPartland (1987),
benytter en tilsvarende inndeling, men omtaer fasene som
henholdsvis: «the job candidate stage, the job entry stage, and the job
promotion stage».

De dataene som er innsamlet for denne avhandling, gir
begrensede muligheter for a gjere konkrete empiriske analyser av
rekrutteringsprosessen. Det skyldes at ale informantene allerede var
i et etablert arbeidsforhold da datainnhentingen ble gjennomfaert.
Informasjon om rekrutteringsfasen er derfor basert pa det
arbeidsgiverne fortalte at de la vekt pa ved ansettelser. Tilsvarende
ble de intervjuede arbeidstakerne spurt om hvordan de hadde fétt den
jobben de hadde og annet arbeid de hadde hatt tidligere. Det ble ogsa
foretatt et mindre antall ansettelser i lgpet av den perioden
datainnhentingen skjedde, og jeg kunne derfor falge dem mens de
pagikk. Pa grunn av dataenes begrensete rekkevidde, analyseres
rekruttering og ansettelsesbeslutningen som samme  kritiske
situasjon, mens forskjeller knyttet til arbeidsforholdene behandles
som en kritisk situasjon for seg.

Petersen m.fl. (1998) synes a forutsette at forskjeller i
bedriftsinterne forhold, slik som Iann, stilling, ansvar og frynsegoder
blir fastlagt i forhandlinger ved ansettelse. Implisitt i deres
forskningsdesign ligger at endringer som skjer etter at en person
ansettes, er av mindre betydning. Av dette falger at ansettelser og
arbeidsforhold blir to sider ved samme prosess. Trolig er dette riktig
for hgyt utdannede personer innen en del branger. For de personer
med synlig minoritetsbakgrunn som denne avhandlingen omfatter,
var det imidlertid lite rom for individuelle forhandlinger ved
ansettelse. Som datamaterialet viser, var langt de fleste med synlig
minoritetsbakgrunn ansatt lengst ned i bedriftshierarkiet, selv om
mange av dem hadde utdanning for helt andre typer av jobber. Dette
aktualiserte spgrsmdl om mulighetene for & kunne bedre egne
arbeidsforhold innad i bedriftene. Et sentralt spgrsmd i den andre
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kritiske situasjonen, er derfor om bedriftsintern mobilitet bidro til &
redusere ulikhet mellom nordmenn og personer med synlig
minoritetsbakgrunn som oppsto ved ansettel se.

En normativ implikasjon

Det kan innvendes mot tilnsarmingen som er valgt, at den implisitt
innebager at jeg tar dilling til fordel for arbeidsgiverne.
Innvendingen kan begrunnes med at arbeidsgiverne betraktes som
aktagren som fatter de sentrale beslutningene. Videre vil trolig enkelte
mene at jeg dekker over den diskriminering som skjer ndr jeg stiller
spersmd  om begrepet diskriminering er anvendbart som
analyseredskap. Enkelte kan oppfatte dette som en legitimering av en
illegitim praksis.

Slike innvendinger kan mates med a understreke at jeg har valgt
mitt design med sikte pa a kunne dokumentere og forklare at det er
komplekse forhold som leder til ulikhet mellom norske arbeidstakere
og personer med synlig minoritetsbakgrunn. Om en aksepterer at
arbeidsgiveren er den sentrale aktaren, felger det at det blir viktig &
forstd hva de legger vekt pa i sine beslutninger. Innsikt i hvorfor
arbeidsgivere handler slik de gjar, innebaaer ikke & dekke over deres
praksis eller & legitimere den.* Ambisionen er & bidra til &
frambringe kunnskap og bidra til & avdekke illegitim praksis. Jeg
mener at perspektivet kan gi bedre grunnlag for systemkritikk og
utvikling av mulige tiltak, enn en annen strategi hvor arbeidsgiver-
rollen ikke problematiseres.

14 SeHggmo (1998:7) for et tilsvarende argument.
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Metode og presentasjon av det
empiriske materialet

Hensikten med et metodekapittel er aklargjare hvilke valg som er gjort,
hvorfor, og de begrensninger og muligheter tilnagmingen gir. Det som
skal begrunnes her er felgende: Datamaterialet er basert paintervjuer og
observagon i fire  ulike  bedrifter, hvorav to e
industriproduksjonshedrifter og to er servicebedrifter. | ale bedriftene
e abedsgivere, e utvalg abeidstakere og tillitsvalgte i
fagforeningen(e) intervjuet. Blant informantene har jeg bade snakket
med personer med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn pa de nivaer
det var aktuelt.

Kapitlet er todelt. Farst diskuteres den valgte tilneamingen. Her
gis det ogsa en begrunnelse for hvorfor casestudier er hensiktsmessig
for & besvare problemstillingen i avhandlingen. Deretter presenteres
datamaterialet som er samlet inn for undersgkelsen, og det gis en
bred beskrivelse av de ulike casene og informantene.

4.1 Hvorfor en casestudie?

Med et design hvor fa enheter studeres inngaende, kan avhandlingen
omtales som en komparativ casestudie. Som forskningsstrategi apner
dette i saglig grad for & gi helhetlige beskrivelser relatert il
enhetenes kontekstuelle forhold (Ragin 1987:x). Den valgte metoden
synes derfor hensiktsmessig ut fra problemstillingen og det teoretiske
rammeverket, som ble trukket opp i forrige kapittel.
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Valg av metode ma ogsd forstds i lys av utgangspunktet for
progektet — at det foreligger lite kunnskap om arsaker til situasjonen pa
arbeidsmarkedet for personer med synlig minoritetsbakgrunn. Dette
gjorde det vanskelig & utforme en survey med faste svaraternativer
forut for datainnhentingen. Av den grunn var det ngdvendig med et
eksplorativt opplegg, som gjorde det mulig & laare om feltet underveis.
Malet var & bruke erfaringene mens datainnhentingen pagikk, bade til &
omforme gamle sparsmdl og til & utvikle nye der det var nedvendig.
Kort sagt, jeg ensket & finne svar pa spersma jeg ikke hadde kunnskap
nok til atenke ut pa forhand. Strengere formulert kan en si at Strategien
hadde st feil dersom jeg hadde stilt den siste respondenten de samme
sparsmélene jeg stilte den farste™ Et dikt eksplorerende grep gir
informantenes forklaringer forrang, ved a de ikke ma tilpasse svarene
til kategorier utviklet pa bakgrunn av (den manglende) kunnskapen som
forela fer datainnsamlingen. Den samlede ambisionen var felgelig a
finne fram til en strategi som ville gjere det mulig & foreta empiriske
«dybdedykk».

| metodologiske diskusjoner kontrasteres gjerne slike «dybde-
tilnaaminger» med andre typer design, som er utviklet for & fa fram
bredde. | stedet for & avdekke mange aspekter ved fa enheter, gnsker
man & studere fa aspekter ved mange enheter. Goldthorpe (1997:2)
omtaler de to metodene som henholdsvis case-orienterte og variabel-
orienterte tilnaaminger. Det som er avgjerende afafram er at valg av
metode samtidig er en beslutning om hva som skal settesi fokus.

Om en avgrenser oppmerksomheten til casestudier, angir ikke det
formalet med progektet. En konkretisering kan gjeres ved a skille
mellom «intrinsic case studies» og «instrumental case studies»
(Stake 1994). | den faerstnevnte er hensikten & avdekke salig
betydningsfulle forhold ved ett bestemt case, som er av bred
interesse fordi man har lite kjennskap til caset pa forhand.
«Instrumental case studies»> har som siktemdl a eke den generelle
innsikten om fenomenet det utvalgte caset tjener som eksempel pa. |
denne avhandlingen er de utvalgte casene av underordnet betydning
isolert sett. Men de er vagt ut fordi de gir inntak til en bredere
forstaelse av manstre eller mer omfattende fenomener.

15 Sparreguiden jeg startet med i de ferste intervjuene er presentert i vedlegg |.
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Avhandlingen kan plasseres under den siste typen av casestudier.
Ambisionen er ikke & gi en fyllestgigrende forklaring pa de
statistiske observasjonene som ble presentert i kapittel 1. Snarere er
siktemdlet & avdekke typer av forklaringer og mgnstre som kan bidra
til & gi innsikt i forhold som leder til systematisk ulikhet. Ettersom
utvalget ikke er representativt, er det imidlertid ikke mulig a trekke
slutninger om hvor viktige forklaringene er for det totale arbeids-
markedet. N& dette er pdpekt, har jeg samtidig berert et mer
omfattende tema, nemlig generalisering og spersmalet om hva som
er hensikten med en studie som ikke har representative data.

Representasjon versus generalisering

Mangel pa foreliggende kunnskap ngdvendiggjorde en forholdsvis
dpen og eksplorerende metodisk tilnaaming. En innvending mot det
valgte designet er at funnene ikke kan generaliseres. Det skyldes at
utvalget som studeres ikke stér i noe kjent forhold til populasjonen
det utgdr fra. En slik metodisk kritikk kan imetegds ved &
understreke at jeg ikke har hatt som hensikt & trekke slutninger for
hele arbeidsmarkedet. Dette svaret leder imidlertid til et nytt
spersmdl: Hvilke muligheter og begrensninger falger av valget om &
gjere en casestudie?

Mot for eksempel Helleviks (1981) matematiske krav til
generalisering, kan man vise til blant annet Ragin (1994), som mener
at det kan vaae mulig a trekke slutninger utover et enkeltstaende
case. Den tilsynelatende motsetningen mellom forfatterne bunner i at
de fokuserer pa delvis ulike forma med forskning. For Hellevik er
generalisering avgrenset til & trekke slutninger fra et utvalg til en
populasjon ut fra matematisk etterprevbare prinsipper og beregnbare
feilmarginer. Ragin, pa sin side, understreker at prosesser som
avdekkes i et case trolig vil veare virksomme i andre. @nsket om
matematisk generalisering er begrunnet med behovet for a etterprove
eller teste en hypotese eller teoris gyldighet i en populasion, mens en
casestudie gjerne vil ha som siktemal a avdekke manstre som man
eventuelt kan undersgke utbredelsen av pa et senere tidspunkt. Med
bruk av ikke-representative data er man derfor interessert i & finne
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fram til «representagoner» og ikke representativitet (Ragin 1994).
Ragin og Hein (1993:271 ff.) konkluderer med fglgende:

«... we argue that small-N comparative analysis should be seen as
arich arena for the developing and elaboration of concepts and
ideal types, and for carrying on a rich and constructive dialogue
between ideas and evidence.»

Utover a generere ny kunnskap, ber ogsa andre forhold ved
casestudier diskuteres. Blant annet gjelder det muligheten for &
studere et fenomen i lys av dets kontekst. Dette er ikke umulig &
gigre ved bruk av andre metoder, men i casestudier er innsikt i
forholdet mellom deler og helhet saalig sentrat (Ragin 1987).
Framstillingsmessig kan imidlertid kompleksiteten representere et
problem ettersom det ofte vil vaare vanskelig a systematisere funnene
paen oversiktlig mate.

Om en da fokuserer pa casestudier med bruk av en eksplorerende
strategi, kan vansker med & ordne funn forstas som en konsekvens av
at man ikke starter med presise hypoteser. Samtidig er avdekking av
komplekse sammenhenger en av begrunnelsene for a gjere en
casestudie. Det er ikke enkelt & framstille komplekse forhold pa
enkle méter. B&de analyse og framstilling blir lett assosiative, noe
som medfarer substansielle sd vel som pedagogiske svakheter. Farst
og fremst er problemet relatert til at eksplorerende studier kan vage
vanskelige & lese, ettersom den teoretiske rammen for analyse gjeres
implisitt. S& lenge kriteriene for utvelgelse av data og stasted for
fortolkning ikke er avklart, kan heller ikke leseren se hvilke
premisser studien bygger pA Konsekvensen er at en vanskelig kan
imgtegd et argument eller et funn med faglig begrunnet kritikk.

En forsker vil altid ha oppfatninger og implisitte antakelser forut
for innsamling og bearbeiding av et empirisk materiale. Derfor er det
nedvendig a klargjare premissene som ligger til grunn for en analyse.
Ragin (1994) hevder at teori ber fungere som en dlik analytisk
ramme for fortolkning, systematisering og forenkling i kvalitative
studier. Dermed gér han mot rent induktive tilnaaminger, noe han
begrunner med at: «It isimpossible to decide which bits of evidence
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about a case are relevant without claryfying the concepts and ideas
that frame the investigation» (Ragin 1994:84).

| avhandlingen sgker jeg a vage eksplisitt pa to méater. For det
farste, ved atrekke opp det teoretiske perspektivet (kapittel 3) som er
sentrale for min forstaelse og for hvilke data som er samlet inn. For
det andre, ved a gi en forholdsvis bred presentasion av bedriftene og
informantene senere i dette kapitlet. Men farst vil jeg diskutere
fordeler og ulemper med & ha et utvalg bestdende av flere cases, og
muligheter for & sammenlikne patvers av dem.

Komparasjon

| de etterfglgende analysene er det to dimensjoner som i saalig grad
vil bli sammenliknet: De fire bedriftene og personer med norsk
bakgrunn versus personer med synlig minoritetsbakgrunn. Kompara-
gon er ikke noe som kjennetegner dette prosjektet saaskilt. Snarere
er det rimelig & hevde at samfunnsvitenskap altid handler om &
sammenlikne. Variagonen gjelder hvor eksplisitt sammenlikningen
giores. Likevel oppfattes gjerne komparativ metode som sammen-
likning av visse typer enheter, som for eksempel bedrifter, organisa-
sioner eller land, mens det er mer uvanlig & omtale sammenlikning
av individer som komparasjon.

Et formd med komparagion er a fa fram likheter og forskjeller.
For & fa til en sammenlikning som gjer det mulig & se hva som
sammenfaller og hva som avviker, forutsettes det visse felles
dimensjoner som gjer det mulig & sammenholde casene. Derfor er
komparasion ikke avgrenset til samfunnsvitenskapene, men ma
snarere betraktes som en generell metode for forstdelse. Dette er
tydelig om en gér til historiefaget, som ofte forbindes med analyser
av unike og enkeltstéende hendelser. Likevel er komparasjon aktuelt
ogsd i historisk metode. Blant annet Lunden (1988:21) konkluderer
med at:

«1. Anten historikaren leitar etter det som er likt eller det som er

ulikt, dvs. det allmenne eller det spesielle, er samanlikning i

begge tilfelle like ngdvendig. 2. All samanlikning er umogeleg

utan eit felles, klassifiserande omgrepsapparat, og uten felles
malestavar pa det som skal samanliknast».
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Falger en Lunden, er det avgjerende & vaae bevisst det komparative
elementet i innhenting, klassifisering og fortolkning av data. Om en
velger et lite antall cases, er kriteriene som legges til grunn for
utvelgelse av stor betydning for studiens potensiale. Men man ma
ogsa vage bevisst pa hva som gjeres til gjenstand for sammenlikning,
og man ma ha felles «mélestavar» for & kunne sammenlikne.

Andre, og mer kjente, strategier for & sammenlikne kan hentes fra
John Stuart Mills A system of logic (Mill [1843] 1967). Her skilles
det mellom to strategier for komparasjon — «method of agreement»
og «method of difference». | den farste tilnsamingen er strategien
(mest mulig) likhet i det som skal forklares (den avhengige
variabelen), mens man sgker & avdekke variagon i forhold som
forklarer (de uavhengige variablene). | «method of difference» er
strategien motsatt. Da tar man utgangspunkt variagon i den
avhengige variabelen, for deretter & sake afinne (for aeliminere) like
verdier pa de uavhengige variablene. Metodene er falgelig ulike med
hensyn til hva som gjarestil gjenstand for undersgkel se.

Etter Mills syn var imidlertid begge metodene lite egnet for
analyser av samfunnsvitenskapelige forhold. | sin kritikk la han vekt
pa at koblingen mellom arsaker og virkninger i samfunnet er for
sammensatte for «rene» sammenlikninger.

Med utgangspunkt i Mill, kan man derfor sparre om komparasjon
av situagonen i ulike bedrifter overhodet gir mening. Til dette ville
trolig Mill svare at casene er for komplekse, og at de har for mange
saaskilte kjennetegn som man ikke makter & ta hensyn til. Av den
grunn er det umulig & avgjare nar noe er likt og ulikt. Problemet
ligger dels i klassifikagonsproblemet (jf. Sivesind 1993:42), dels i
muligheten til & holde variabler konstante pa tvers av komplekse
case. Til det siste har det vaat hevdet at en kontrollstrategi med fa
enheter og mange uavhengige variabler, er problematisk uansett
hvilken av Mills metoder en bruker (se for eksempel Trangy
1993:25).

Det finnes aternative strategier. Blant annet Ragin (1987) mener
det er mulig a fa til en tilfredsstillende sammenlikning om en
anlegger en helhetlig tilneaming. Dels fordrer det at forskeren er
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eksplisitt om hvilke forhold som vektlegges, dels at funnene
kontekstualiseres for & tydeliggjere likheter og forskjeller i de ulike
casene. Tilsvarende mener Sivesind (1993:46) at eksperimentelle
design er lite realistiske for samfunnsmessige forhold, men han er
likevel dpen for at det kan vame mulig & kontrollere for noen
variabler selv i komplekse case. Med andre ord, nar det ikke er mulig
afatil perfekte sasmmenlikninger hvor en bade har oversikt over ale
variabler, samt full kontroll pa det som varierer og det som holdes
konstant, er trolig den beste strategien & sannsynliggjere noen
sammenhenger ut fra en begrunnet oppfatning av hvilke likheter og
forskjeller som er relevantei en konkret situasjon.

| avhandlingen har jeg valgt en strategi hvor jeg sgker a forklare
én type utfal, nemlig systematisk ulikhet. Tilneamingen minner
derfor mest om Mills «method of agreement». Min begrunnelse for &
ha med flere case knytter seg likevel ikke til en kontrollstrategi hvor
siktemdlet er a trekke entydige konklusoner om kausalitet. Snarere
vil jeg betone designets muligheter for & maksimere informasjon,
samt & identifisere menstre og utvikle mulige hypoteser. Flere case
vil farst og fremst kunne bidra til & gke den samlede informasjons-
bredden. Faren ved en dlik strategi er at den blir for partikularistisk
eller singula, ved at forklaringene ikke kan frikobles fra det caset de
er koblet til (se diskugon i Sivesind 1999:362). Méaten jeg vil
imgtegd dette problemet pd, er & seke A& identifisere sentrale
handlingsbetingel ser. Deretter er det mulig & diskutere hvilken effekt
detrolig kan hai andre case.

En annen styrke med a bruke flere case er at det kan bidra til &
synliggjere forhold som ellers ikke hadde veat sa tydelige. Pa den
maten kan en viss grad av komparason bidra til & eliminere
trivialiteter og uvesentligheter, noe som er sentrat i lys av
ambisjonen om a finne sammenhenger og mekanismer som kan vagre
virksomme utover de konkrete casene som analyseres. Her falger jeg
Pickvance (1986) og Ragin (1987), som begge legger vekt paverdien
av & sammenlikne — for & forsta og forklare. Gjennom sammen-
likning er det mulig & bli klar over forhold man i utgangspunktet tar
for gitt og ikke stiller spersmdl ved. En rekke forhold framtrer ferst
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som spesielle om en ser dem i kontrast til andre forhold eller
situasjoner hvor det var grunn til & vente en likhet.

Oppsummering

Hittil har jeg lagt stor vekt pa & diskutere casestudier og kompara-
sion, og samtidig & begrunne min metodiske tilnaaming. Videre har
siktemdlet vaat & synliggjere hvordan designet er begrunnet ut fra
det analytiske rammeverket som ble trukket opp i kapittel 3.
Casestudier ble foretrukket av flere grunner: For det farste forela det
lite kunnskap om feltet pa forhand. Av den grunn gnsket jeg a
anlegge en strategi som gjorde det mulig & g i dybden og fa mest
mulig informasjon som kunne vage relevant. For det andre fordi det
analytiske rammeverket impliserte komplekse data pa flere nivaer.

Jeg har valgt a hente inn informasjon fra fire bedrifter. Siktemalet
er & fa stor variagonsbredde som dpner for ulike forklaringer.
Hensikten er & komme fram til et «metningspunkt», i betydningen at
jeg ikke finner nye typer av arsakssammenhenger. Det komparative
elementet er derfor bade av betydning i beskrivelsene som gjares og
for konklusjonene som trekkes.

| det felgende vil jeg gjennomga de viktigste overveielsenei selve
datainnhentingen. Herunder gis det ogsa en inngdende presentasion
av de enkelte bedriftene og informantene.

4.2 Noen strategiske beslutninger far og under
innsamlingen av data

| forrige kapittel gikk jeg giennom det teoretiske rammeverket for de
empiriske andysene. Her konkluderte jeg blant annet med at ny
gkonomisk sosiologi har metodologiske implikagoner for hvilke data
det er nadvendig & innhente. Mer konkret kom jeg til at det var behov
for informagon om bedriftene og deres rammebetingelser, samt om
arbeidsgiverne og arbeidstakerne. Ut fraformdlet i denne studien var det
dessuten ngdvendig bade & ha samtaer med personer med synlig
minoritetsbakgrunn og nordmenn. Videre trengte jeg innsikt i hvorvidt
det faktisk var systematisk ulikhet i utfal nar det gjaldt forhold som
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blant annet & fa jobb, opprykk, lenn, oppsigelser, samt hvilke motiver
aktegrene hadde for & handle p& bestemte méter.

For & avdekke forskjeller innhentet jeg informasjon ved ga gjennom
regnskap og dokumentasion i bedriftene, og ved & la informantene
fortelle sine historier. A f& innsikt i aktgrenes motiver er imidlertid
komplisert ettersom aktarene selv ikke nedvendigvis er seg fullt bevisst
hvorfor de foretar bestemte typer av handlinger. Antakelser om
aktarenes motiver vil derfor vaae mine fortolkninger av informantenes
subjektive oppfatninger og deres forklaringer av egne motiver og
handlinger.

Jeg vil ogsa legge til at jeg gjerne skulle hatt prosessuelle data i
progiektet. A falge bedrifter og informanter i tilstrekkelig tid, ville
imidlertid bli for ressurskrevende. Helst skulle jeg ha fulgt flere
ansettel sesprosesser, for deretter & ha studert hvorvidt nye arbeids-
takere ble ulikt integrert i bedriften betinget av bakgrunn. Det hadde
0gsa vaat interessant a studere oppsigelser, som kan betegnes som en
tredje kritisk situagon. | 1gpet av den tiden jeg gjorde datainn-samlingen
skjedde det imidlertid bade f& ansettelser og (fra en et forskningsmessig
stasted) for f& oppsigelser. Innhenting av data pagikk likevel over sa
lang tid at jeg fikk glimt inn i enkelte pagdende saker. | denne
observasondiknende delen av datainnsamlingen, var kantina og salig
rgykerom viktige omrader. Her snakket jeg med de ansatte om sma og
store hendelser som de og jeg var interessart i. Jeg ble ogsdinvitert med
pa fester og pa andre tilstelninger hvor jeg fikk informasjon som ikke
kom fram i intervjuer.

Forut for intervjuprosessen hadde jeg foretatt en del sentrale
beslutninger. | farste rekke dreide det seg om sparsma om hva slags
bransjer og bedrifter jeg skulle henvende meg til, og hvem jeg skulle
intervjue. Valgene ble gjort ut fra en skjgnnsmessig navigering
mellom hensynet til & sikre mest mulig bredde pa den ene siden, og &
serge for & unnga & fa for mye og sprikende materiale pa den andre.
En annen strategisk beslutning var & velge bedrifter hvor jeg visste at
en viss andel arbeidstakere hadde synlig minoritetsbakgrunn. Etter-
som jeg var opptatt av «metet» mellom arbeidsgivere og arbeids-
sgkere, med og uten synlig minoritetsbakgrunn, var en dik
avgrensing ngdvendig.
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| intervjusituagonen sekte jeg & skape en mest mulig uformell
amosfagre. Hensikten var & overbevise informantene om at jeg ikke
kom fra ledelsen, dler at jeg ville rapportere hva de hadde fortalt i
etterkant. Etter noen forsgk fant jeg ut at informantenes tillit ble bedre
og kom raskere om jeg ikke brukte bandopptaker, men lot intervjuene
vage mest mulig lik en samtade. Men til forskjell fra en vanlig
omgangsform, skrev jeg notater underveis. | utgangspunktet fryktet jeg
at informantene ville reagere pa at jeg skrev ned det de sa. Det eneste
problemet skrivingen medfarte var a den tok tid, noe som stykket opp
samtalene. Samtidig var disse avbrekkene en anledning for infor-
mantene til areflektere over sparsméene jeg dtilte.

Man kan sparre om hvilken autensitet disse notatene har. | stor grad
utgjer de mine fortolkninger av det som ble sagt, og kan derfor ikke
oppfattes som en objektiv giengivelse. Notatene er snarere a betrakte
som fragmenter av samtaler, med supplerende analyse. At det var
nedvendig & analysere fortlgpende virket trolig til at jeg dilte flere
oppfalgingssparsmd enn jeg elers ville gjort. PA den méten var det
mulig & preve ut de farste famlende analysene i |gpet av samtalene.

Samtidig var det viktig & fa med gode poenger dik de ble formulert.
Derfor skrev jeg ned utsagn sa ordrett som mulig. En del av disse er tait
med i avhandlingen for & illustrere poenger. Men ogsa i disse
giengivelsene kan det ha sneket seg inn fel. | enkelte tilfeller fordi
informantene hadde mye a fortelle, i andre tilfeller fordi det var
vanskelig & forstd hva de sa. Som felge av disse begrensningene har jeg
valgt dikke sette gjengivelsene i anfarselstegn, uansett om de er direkte
Stater eller ikke.

| forlengelse av det foregdende vil jeg utdype noen momenter
knyttet til & arbeide med informanter som hadde mangelfulle
norskkunnskaper. Uten et felles sprak var det vanskelig & gjennom-
fare en del av intervjuene. | noen grad lgste jeg problemet ved a
velge informanter som behersket norsk. Samtidig ville jeg gétt glipp
av vesentlig informasion om jeg bare snakket med dem jeg kunne
forstd. Om hele utvalget var trukket pa bakrunn av sprékferdigheter,
ville deres fortellinger og opplevelser trolig gitt meg inntrykk av at
sprak hadde mindre betydning i bedriften enn det reellt sett hadde.
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For ogsa & kunne ha med informanter som var darlige i norsk var det
av og til ngdvendig a benytte tolk.

| tillegg var hvert intervju forholdsvis langt, og jeg prevde a treffe
ale informantene flere ganger. Dette gjorde det mulig & gjenta
spersmalene, eventuelt stille dem pa en litt annen méte, og i tillegg
legge fram min fortolkning av det de hadde sagt for & here om jeg
hadde forstdtt dem riktig. Denne strategien leste ikke alle
problemene, men framsto som tilfredsstillende ettersom de fleste
informantene ga uttrykk for at jeg hadde forstatt dem.

Et annet type problem var at enkete prevde & svare det de trodde var
«riktig», enten ut fra hva de antok at jeg var ute etter eler i forhold til
ledelsen (om de skulle fa vite hva de s3). | den sammenheng er
forholdet mellom notatskriving og lydbdndopptak uvesentlig. For
skriving vil selvsagt ikke hindre at historiene krydres med en smule
fantasi, — for & gi deg noe mer a forske pa, som en informant uttrykte
det.

Valg av bedrifter

Dataene er hentet fra fire ulike bedrifter, to produkgons- og to
servicebedrifter. Vag av brange og bedrift er i hovedsak gjort for &
skre at forholdsvis mange personer med synlig minoritetsbakgrunn var
ansatt i bedriftene som ble valgt ut. Grunnen til Avelgeto ulike branger,
var gnsket om & gke variasjonsbredden i typer av forklaringer. Samtidig
var sktemdlet at jeg skulle kunne sammenlikne bedriftene parvis ved &
velge to bedrifter i hver av brangene.

Alle bedriftene inngikk i privat sektor. Jeg valgte denne delen av
arbeidsmarkedet ettersom mange med synlig minoritetsbakgrunn jobber
der. Dessuten viste det seg vanskelig & fa innpass i relevante statlige
bedrifter. Konsekvensen er imidlertid at jeg ikke kan s noe om mulige
forskjeller mellom offentlig og privat sektor.

Tre av bedriftene var plassert i Odo, mens den fjerde, en
fiskeforedlingsbedrift, 14 pa et lite sted pa kysten av Nord-Norge. At jeg
valgte bedrifter i Odo, skyldesi hovedsak at byen skiller seg fra resten
av landet ved at det er bosatt en ssalig stor andedl med synlig
minoritetsbakgrunn. Bortsett fra i fiskeforedlingsbedriften ble intervju-
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ene gjort over flere maneder. Feltarbeidet i Nord-Norge var imidlertid
konsentrert i en kort og intensiv periode.

Distriktsbedriften ble valgt fordi den 1a i en homogen del av
arbeidsmarkedet, og at samspillet mellom bedrift og lokalsamfunn var
tettere enn i Odo. Dessuten gnsket jeg & studere fiskeindustrien i Nord
Norge, ettersom dette er en brange som tilsynelatende har lykkes i &
sysselsette en forholdsvis stor andel med synlig minoritetsbakgrunn.
Nagmere bestemt gjelder dette tamilske flyktninger fra Sri Lanka. |
flere oppdag i massemedia beskrives dette som «suksessinn-
vandrerne», som kom raskt i jobb, med eller uten norskkunnskaper.

| de etterfelgende beskrivelsene vil det ogsa ga fram a hver av
bedriftene hadde saatrekk og sto overfor store utfordringer som métte
handteresi nag framtid. Disse er det lagt vekt pai beskrivelsen, fordi de
paulike méter er av betydning i de etterf@ gende analysene.

Innsamlingen av datamaterialet pagikk i 1996 og 1997. Dette var en
periode hvor arbeidsedigheten var pa vei ned i Norge, fra en topp
omkring 1993/1994 (Kjelsrud og Sivertesen 1997:127). | |gpet av det
tidsrommet jeg samlet inn dataene begynte ledigheten ogsa a bli svakt
redusert for personer med synlig minoritetsbakgrunn.

Case 1. Produksjonsbedriften Naernyt

Bedriften var gammel og tradigonsrik innen nagings- og nytelses
middelindustrien, plassert i hovedstaden. Her ble det produsert
ferdigprodukter direkte for distribugon til utsalgssteder i Norge savel
som i utlandet. Nagrnyt var en av flere tilsvarende bedrifter i Norge, og
konkurransen bade innenlands og fra bedrifter i utlandet var stor og
ville trolig gke i tiden framover. Situasonen pa markedet hadde
resultert i at flere tilsvarende bedrifter enten var nedlagt eller hadde blitt
fugonert med andre.

Bedriften hadde en typisk hierarkisk struktur, inndelt i fire adskilte
nivéer. @verst en bedriftdeder, med fem mellomledere under seg. Av
disse var tre direkte tilknyttet produkgonen, mens de to andre var
knyttet til henholdsvis administragon/gkonomi og personal/opp-laging.
Under mellomlederne var det fem avdelingdedere, en for hver av
produksonsavdelingene. P4 det laveste nivaet var arbeiderne, der 110
av totalt 140 var knyttet til produkgon.
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Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn hadde utgjort en betydelig
andd av arbeidstakerne siden begynnelsen av 1970-tdlet. Da
intervjuene ble gjennomfert var antallet om lag 40, fra 14 ulike land i
fire verdensdeler. De to starste gruppene var fra Pakistan og det
tidligere Jugodavia, med henholdsvis fem fra hvert land. Det var med
andre ord ikke én gruppe som dominerte. Flere hadde arbeidet ved
fabrikken helt siden de kom til Norge. For mange ville det s fra
begynnelsen av 1970-tallet. Disse var falgelig en del av det som gjerne
betegnes som den farste belgen arbeidsmigranter, som kom pa sutten
fra 1960-talet og fram til den sdkalte «innvandringsstoppen» i 1975 (se
Korbgl 1988, Benum 1998). PANaanyt var dette den gruppen som bade
var eldst og hadde hgyest ansiennitet. N&r det gjaldt Iann, var det f& som
klaget. Inkludert tillegg og overtid var det ikke uvanlig & ha en arslgnn
paover kr 300 000.

Det var imidlertid ingen med synlig minoritetsbakgrunn som hadde
formelle ledelsesoppgaver. Tvert om jobbet de fleste pa det laveste
nivéet i en av de tre avdelingene som hadde ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn. De fleste jobbet pa lageret, en avdeling kjenne-
tegnet ved monotone arbeidsoppgaver, lav prestige og fa muligheter for
opprykk. | de to gvrige avdelingene hvor det arbeidet personer med
synlig minoritetsbakgrunn, var det bare sma forskjeller i lgnn, og
tilsynelatende ogsa nér det gjaldt prestisie og karrieremuligheter.

Da intervjuene ble giennomfart, sto bedriften pa terskelen til &
giennomfare store endringer i driften. Det skulle effektiviseres og
ragonaliseresi tréd med tidens teorier for organisering. Dette innebar at
produksonen skulle legges om med starre vekt pd arbeidsteam og
individudt ansvar gjennom internopplaging, jobbrotagon og
fleksibilitet. Omleggingen skulle gjennomferesi to samtidige prosesser.
Som felge av utvidet ansvar og nye méter & organisere produksjonen pa,
ville bedriften gi internopplaaing som skulle munne ut i en formell
sertifisering av arbeidstakerne. | tillegg gnsket bedriften & redusere
antall ansatte, delvis som en felge av nye arbeidsmetoder, men ogsa
som en ngdvendig konsekvens av gkt konkurranse.

Bedriften inngikk i et starre konsern, og daglig leder var underlagt
bedriftens styre. Det kan ogsa legges til at bedriften samarbeidet med
flere andre bedrifter i Norge og i utlandet.



Metode og presentasjon av det empiriske materialet 79

Case 2. Produksjonsbedriften Fiske

Fiske var plassert i et lite lokalsamfunn pa kysten av Nord-Norge, med
fiskeforedling som hovednagingsvei. Ravarene ble levert fra egne
trélere, eller kjgpt fraandre som leverte direkte pa brygga. Markedet var
internagonalt og bedriften konkurrerte med andre fra bade inn- og
utland. Mange bedrifter hadde géit konkurs i |gpet av de siste arene, og
andre var truet av innskrenkninger eler nedleggelse. | tillegg til stor
konkurranse var bedriften sirbar pa grunn av svingninger i tilgangen pa
ravarer.

Fiske var ulik de tre andre bedriftene i utvalget, fordi den var
lokalisert i et lite lokalsamfunn. Plasseringen gjorde bedriften sveat
betydningsfull for samfunnet rundt, og fagelig ble samspillet mellom
bedrift og omverdenen viktig i denne delen av feltarbeidet.

Bedriften besto av tre hovedavdelinger: bryggallager, filetering og
pakking. | tillegg var det en liten administragon og en kantine.
Strukturen var forholdsvis enkel, hierarkisk og besto formelt av to
nivéer. Pa det everste var ledelsen, som likevel ikke var mer adskilt fra
arbeidstakerne enn at de deltok i produksonen i saalig travle perioder.
PA det andre nivaet var arbeidstakerne, som jobbet pd en av tre
avdelinger. | tillegg hadde bedriften kontrollgrer, som pa mange méater
fungerte som en type mellomledere. Deres oppgave var & gekke at det
ble kuttet riktig type fisk og at den var fri for bein. For at ferdig kuttet
fisk skulle godkjennes, métte det vaare mindre enn fire sma bein pr.
kg. fisk.

De viktigge intervjuene ble foretatt blant de ansate pa
fileteringsavddingen. De fleste med synlig minoritetsbakgrunn arbeidet
her som s3kalte «kuttere». Dette er betegnel sen pa arbeids-takerne som
jobber med a filetere fisken fri for ben, for sa & dele den opp i passe
stykker. Oppgaven var enkel, men arbeidet var tungt og det var
krevende & kutte fisken sa hurtig at |@nnen oversteg et minimum.

Pa direkte foresparsel gikk det fram at ledelsen ikke hadde full
overskt over hvor mange av de ansatte som hadde synlig
minoritetsbakgrunn. De antok imidlertid at det var om lag 60 da
intervjuene skulle starte. Men det var stor turnover i bedriften. Pa den
tiden jeg var der, planla de betyddige utvidelser av arbeidsstokken. |
|@pet av det siste &ret var det ansatt om lag 6070 nye personer. | dt var
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12 nagonaliteter representert ved bedriften. Men til forskjell fraNaanyt,
var én gruppe dominerende pa Fiske, nemlig tamiler fra Sri Lanka. De
siste 10 drene hadde mange tamiler vaat ansatt i bedriften.

Produkgonsprosessen ble organisert «pardlelt» (jf. Augustsson
1996). Det vil g at dle gjorde likt arbeid, men uavhengig av hverandre
og i Stt eget tempo. Av den grunn var ikke arbeidstakerne avhengig av
a kommunisere dler samarbeide, til tross for a de sto langs et
samleband. Slik arbeidet ble organisert kunne de ansatte ta pauser nar
de ville og kutte i ulikt tempo, uten at det virket inn pa kollegenes
produkson. N&r det gjaldt lann, praktiserte bedriften radikal akkord.
Det vil s at kutterne ble lennet etter hvor mange kilo defilleterte i 1gpet
av en dag. Akkordsystemet ga stor lennsspredning, men ogsa
muligheter for god fortjeneste. | 1995 var hgyeste lgnn om lag kr 320
000, noe som er betydelig over gjennomsnittet om en ser ale branger
under ett dette aret.

To maneder far feltarbeidet startet ble imidlertid |annssystemet lagt
om. Mange av informantene uttrykte misngye med det nye systemet. |
det tidligere systemet hadde Ianna veat linesar. Da startet arbeiderne pa
null og fikk en gitt pris pr. ferdig kuttet kilo. Det nye systemet innebar
en minstelenn og en avtagende kurve utover dette. Resultatet var at det
ble mindre attraktivt & kutte mye. Av mange ble omleggingen oppfattet
som en mdte & la de dyktige kutterne subsidiere nybegynnere pa
Lennsnedgangen i de to farste manedene tydet ogsd pa at endringen
hadde store konsekvenser. Mens en god kutter hadde neamere 150
kroner timen far, var lanna redusert til om lag 110 kroner med det nye
systemet. Fortsatt var det ingen formelle krav til & bli kutter, noe som
trolig skyldtes at problemet var a skaffe arbeidskraft. Alle kunne preve
seg, men klarte man ikke & kutte minimumet (tilsvarende 70 kroner pr.
time) i lgpet av seks uker, fikk man ikke forlenget engagement.

Case 3. Servicebedriften Sove

Sove var et mellomstort hotell i Odo med bar og restaurant i tillegg til
vanlig hotelldrift. Hotellet, som ble bygget pa dutten av 1960-talet,
inngikk i en starre kjede, og hadde stor konkurranse fra andre hoteller
0g restauranter.
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Bedriftsstrukturen var hierarkisk med daglig leder, mellomledere,
avdelingdedere og lavest, arbeiderne i de ulike avdelingene. Pa
mellomlederniva var det ogsa to |gsrevne avdelinger, nemlig gkonomi
og salg/marketing. Totalt var det om lag 120 fast ansatte, i tillegg til ca
45 med | gsere tilknytting.

Alle ansatte med synlig minoritetsbakgrunn jobbet pa det laveste
nivaet. Av staben pa 120, utgjorde de 1/3, det vil s om lag 40 personer.
En saalig stor andel av dem var i oppvasken, andre jobbet med & rydde
rom, innen rengjering, eller som bellmen.® | tillegg var det noen kokker
med synlig minoritetsbakgrunn. Det var dtsd ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn i flere av avdelingene, men de hadde aletil felles at
de arbeidet pa forholdsvis lavt nivad Unntaket var kokkene, som ngt en
forholdsvis betydelig prestige.

Nér det gjaldt avignning, fant jeg ingen forskjeller mellom ansatte pa
samme avdeling, men det var betydelig variagon mellom avdelingene.
Dérligst betalt var ansatte i oppvasken og ansatte som ryddet rommene.
De oppga en &senn pad om lag 170 000, mens andre, deriblant
servitarer og kokker, hadde hayere lgnn, om lag 200 000. Servitaerer
kunne tjene enda bedre, som falge av tips fra gjestene.

| den tiden hotellet hadde eksistert, hadde ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn utgjort en betydelig del av de ansatte. Saglig var det
mange menn med bakgrunn fra Pakistan. Flere av dem hadde jobbet pa
Sove siden de kom til Norge, mange siden begynnel sen av 1970-td let.

| denne perioden hadde det vaat mange konflikter ved hotellet.
Delvis dreide de seg om lgnn, arbeidstid og arbeidsmiljg, men en del av
motsetningene var ogsa relatert til forholdet mellom arbeidstaker med
norsk bakgrunn og ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Dessuten
hadde det vaat problemer mellom ulike grupper av ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn. Som konsekvens av konfliktene arbeidet bedriften
for &finne fram il tiltak for & redusere problemene.

Case 4. Servicebedriften Dramme
16 Bellman er en som hjelper til med a baare bagasje. Et vanligere navn er pikkolo.

Ofte benyttes imidlertid kallenavnet «bellboy», en betegnelse som ikke er uten
konnotasjoner.
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Drgmme var et hotell med tilhgrende restauranter og barer. | likhet med
Sove, var ogsa dette hotellet plassert i Odo, men det var bare fem &
gammelt og betydelig starre. De fleste av gjestene var forretnings-
mennesker som enten var pa konferanse i hotellets lokaler, eler pa
giennomreise i byen. Dreamme inngikk i en internagonal hotellkjede,
drevet etter ssmme mal.

Hotellet hadde en hierarkisk struktur, men det var vanskelig a
definere antall nivaer. Bedriften var delt inn i seks avdelinger:
salg/marketing, personal/lann, gkonomi, teknisk/vedlikehold, sikker-
het, drift. Hver avdeling hadde egen leder og nestleder. Under dem
var det forskjellig antall nivaer i de ulike avdelingene, men ale
rapporterte til et mellomlederniva.

| bedriftens korte historie hadde ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn utgjort en sentral del. Dafeltarbeidet pagikk var det om lag
300 faste ansatte, og av dem var 75 med synlig minoritetsbakgrunn.

Til sammen var mer enn 30 nasjonaliteter representert. Om en ser
p& sammensetningen, var Sove ulikt Drgmme. Pa Dramme var det
ikke én dominerende gruppe blant de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn, men filippinere og tamiler utgjorde de sterste
gruppene.
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Tabell 4.1 En oversikt over sentrale aspekter ved de fire casene

NAERNYT FISKE SOVE DROMME
Neering Nazings- og Nazings- og Hotell og Hotell og restaurant
nytelsesmiddel-  nytelsesmiddel  restaurant
industri -industri
Konkurranse-  Stor konkurranse Stor konkur- Stor konkur- Stor konkurranse
situasion frainn- og utland ranse, salig ranse fra frainnland
frainnland innland
@konomisk Anstrengt Forholdsvis Forholdsvis God gkonomi.
situasjon gkonomi god gkonomi,  god gkonomi.  Hotellet inngikk i
men andre Hotellet krever  en stor kjede og er
deler av en del forholdsvis nytt
nagingen diter  vedlikehold
Grad av Tilgjengelig Knapphet p& Godtilgjenge-  God tilgjengelighet
tilgjengelig arbeidskraft, men tilgiengelig lighet
arbeidskraft onsket dredusere  arbeidskraft
antall ansatte
Bedrifts- Hierarkisk Hierarkisk Hierarkisk Hierarkisk
struktur
Antall ansatte 140 totalt. Ca 200 120, samt 45 300
100 arbeidere ekstrahjelpere
Antall med 40 Ca. 60 40 75
synlig minori-
tetshakgrunn
Antall 14 12 9 30
nasjoner Personer fratid-  Tamilene Pakistanere Ingen gruppe
representert ligere Jugoslavia  utgjorde den utgjorde den utgjorde tydelig
og pakistanere starste gruppen  sterste gruppen  flertall
utgjorde de
sterste gruppene
Avdelinger Treav fem Tilneamet dlle | alle avde- | ale avdelinger.
som hadde avdelinger. Alle  jobber som lingene. Alle Flerejobbet i stil-
ansatte med jobbet pa det kut-tere. Alle  jobbet pddet  linger med ledelse
synlig minori-  laveste nivaet jobbet pa det laveste nivéet  og adm. oppgaver
tetsbakgrunn laveste nivaet
Utfordring Gjennomfare Innfgre et nytt  Dempe kon- Videreutvikle en
framover sertifisering og lgnnssystem flikter som flerkulturell profil.
redusere beman-  med mindre hadde preget Blant annet ved &
ningen mulig-heter for  bedriften ivareta en etnisk
hay lgnn tidligere sammensatt ledelse

N&r det gjadt lannsforhold, framstar Dremme svaat lik Sove. De
ansatte med laveste lenninger hadde en &rslgnn pa om lag 160-170 000,
mens nivaet var noe heyere for kokker og serviterer. Heller ikke her var
det mulig & fa presise opplysninger om ledelsen, men de salv og ikke
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minst de ansatte, var klare pa at det var betydelig forskjeller i avianning
avhengig av hvor man var plassert i bedriftshierarkiet.

Det som skilte Dramme fra de andre tre bedriftene, var at det fantes
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn i sentrale ledel sesposigoner. De
hadde enten rykket opp internt i bedriften, eller innen kjeden som
hotellet var en del av. Da jeg gjorde fetarbeidet hadde blant annet
hotellets assisterende direktar synlig minoritetsbakgrunn. Det samme
giddt for lederen for serveringspersonalet og lederen for bankett-
avddingen. Ved sden av Fiske, var Dramme den bedriften som
markerte seg som avhengig av a ha ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn. De uttrykte derfor en stor interesse og engagement for
hvordan de kunne legge forholdene til rette for & holde pa det de kalte
en god flerkulturell arbeidsplass.

For &gi en samlet oversikt over en del sentrale aspekter ved de ulike
casene har jeg sammenfattet de viktigste opplysningenei en tabell 4.1.

Valg av informanter

De kvalitative dataene er basert pd intervjuer med arbeidsgivere og
arbeiddedere, samt ansatte i de fire bedriftene. | hver bedrift ble repre-
sentanter for ledelsen, i hovedsak personen med personaansvar, inter-
vjuet. | tillegg til & ha eneansvar for ansettelser, opprykk og oppsigelser,
var personalederne gjerne ansvarlige for arbeidsmiljget og hadde i noen
tilfeller oppgaver knyttet til helse, miljg og sikkerhet (HMS).

Ved & studere bade personer med synlig minoritetsbakgrunn og
nordmenn med tilnaamet samme posigon i bedriften, var det mulig &
analysere hvorvidt et konkret forhold faktisk rammet personer med
synlig minoritetsbakgrunn annerledes enn nordmenn.

| tillegg ble tillitsvalgte fra fagforeningen(e) intervjuet. Sammen
med personallederen med ansvar for ansettel ser, hadde de tillitsvalgte
viktig informasjon om personalsituasjonen i bedriften. Fagforenings-
representantene utgjorde ogsa en viktig pressgruppe i bedriftene.

N& det gjelder kjgnnssammensetningen, har jeg intervjuet bade
kvinner og menn. Det er likevel en betydelig overrepresentasion av
menn i utvalget, noe som skyldes at det var saalig mange mannlige
arbeidstakere med synlig minoritetsbakgrunn i de aktuelle bedriftene.
Mest ekstremt var det pa Neanyt, hvor jeg bare intervjuet mannlige



Metode og presentasjon av det empiriske materialet 85

ansatte. Den skjeve kjennssammensetningen i utvalget har resultert i
at jeg har lagt lite vekt pa a diskutere forskjeller mellom mannlige og
kvinnelige arbeidstakere, med og uten synlig minoritetsbakgrunn.
Det er imidlertid rimelig a anta at jeg delvis hadde fatt andre funn
dersom flere kvinner hadde inngdtt i utvalget. Det pagar blant annet
en interessant diskusjon om kvinner med synlig minoritetsbakgrunn
er saglig utsatt pa grunn av kombina-sjonen mellom kjann, rase og
klasse, se for eksempel Ngan-Ling Chow, Wilkinson og Zinn (1996)
og Acker (1997).

Samtaene vartei gjennomsnitt 23 timer. Maet var & dekke emnene
som var satt opp i guiden (se vedlegg), men rekkef@lgen varierte fra
intervju til intervju. Det primege hensynet var hele tiden a la
intervjupersonene fare ordet og i sterst mulig grad fa anledning til &
fortelle om emner som opptok dem. | |gpet av datainnsamlingen snakket
jeg med flere enn dem som er direkte inkludert i data-grunnlaget.
Utgangspunktet var gjerne at de kom bort i kantinafordi de ville fortelle
noe, eller de var nysgjerrige pa hvem jeg var og hva jeg drev med. |
etterkant framstdr disse samtalene som viktige for hvilke inntrykk jeg
har av de ulike bedriftene. En kort prat i lungen gjorde ofte at
opplevelsene ble uttalt tydeligere enn de blei flere timersintervju.

Oppholdet i bedriftene ble ogsa inntak til en type observasion som
gainnskt i deler av de formelle og uformelle systemene. Dette dreide
seg blant annet om forholdet mellom kolleger, og mellom arbeids-
takerne og bedriftdederne. | tillegg ga tilstedevaaelse innsyn i interne
forhold, som hvordan de ansatte snakket til hverandre, hvem de omgikk
og hvilken omgangsform som hersket pa arbeidsplassen.

| tabellene 4.2 — 4.5 har jeg laget en sammenfattende oversikt over
ale informantene som inngdr i utvalget. Totat har jeg intervjuet 68
personer, hvorav 47 er personer med synlig minoritetsbakgrunn og 21
er nordmenn. Til sammen 12 av informantene hadde lederansvar.



Tabell 4.2 Overskt over informantene pa Naarnyt, etter bakgrunn,
kjgnn, alder ar i Norge, utdanning, arbeidserfaring, naveerende stilling

0g sprakkunnskaper
Bakgrunn Kjegnn/alder Utdanning Arbeids- Navarende  Sprak*
/&r i Norge erfaring stilling
Albania Mann/58/ 124, skal bli  Fearst12 &ri Operater Lett
27 & fagoperatar saster-bedrift, forstaelig
deretter Naanyt
Ex. Mann/41/ 10-12 & 11 & i bedriften  Operater Forstéelig,
Jugoslavia 12 & klar aksent
Ex- Mann/36/ 184, 9 & i bedriften Truckfgrer ~ Dérlig, men
Juguslavia 9 & bil mekaniker forstaelig
EX- Mann /51/ Lege Ryddehjelp, 8&  Truckferer  Darlig, men
Jugoslavia 8 &r i bedriften forstéelig
Filip- Mann/53/ 17& Uklart Truckferer  Forstéelig,
pinene 12& klar aksent
Pakistan ~ Mann/43/ 214 tannlege Restaurant, 4 & i Operater Darlig, men
12 & bedriften forstaelig
Pakistan ~ Mann/59/ 17 &, tolk 20 & i bedriften  Operatar Lett
28 & forstéelig
Pakistan ~ Mann/56/ 84, 20 & i bedriften  Operater Forstaelig,
26 & fagoperatar klar aksent
Pakistan Mann/56/ 12& Diverse, 17 &r i Ryddingog  Svaat darlig
26 & bedriften vasking
Tyrkia Mann/48/ 204, ingenigr 11 &ri bedriften  Truckfgrer ~ Dérlig, men
13 & forstaelig
Tyrkia Mann/58/ 8ar Diverse, 23& i  Truckferer  Forstaelig,
26 & bedriften klar aksent
Trinidad ~ Mann/62/ Begynt pdhigh Veatlengeved  Truckferer  Forstéelig,
23 & school bedriften klar aksent
Norsk Mann/51/ 9 &r, og noe 3 & i bedriften Truckferer
mer
Norsk Mann/45/ 94 Diverse 5 & Operater
Norsk Mann/45/ 124 Verksted, 4&i  Truckfarer
bedriften
Norsk Mann/41/ 12& 8 &r i bedriften Operater
Klubbleder
Norsk Mann/41/ 12 & Mange &r ved Avdelings-
bedriften leder
Norsk Mann/27/ 18 &, gkonom 2 &r i bedriften Avdelings-
leder
Norsk Mann/52/ Jurist Diverse, 3ari Personal -
bedriften leder

* Vurderingen av sprak er basert pd inntrykk fra samtalene. Det er falgelig ikke basert pa en
formell spraktest, og det sier heller ikke noe om skriftlige sprékferdigheter.
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Tabell 4.3 Oversikt over informantene pa Fiske etter bakgrunn, kjann,
alder &r i Norge, utdanning, arbeidserfaring, naveaende stilling og
sprakkunnskaper

Bakgrunn Kjgnn/alder Utdanning Arbeids- Néveaerende Sprak*
/&r i Norge erfaring stilling
Finsk Kvinne 12 &, 2 & ved Kutter Svaat dérlig,
/ca. 25/? grunnskole  bedriften brukte tolk
Finsk Kvinne/ca. 16 4r, 4 8rved Kantine Forstaelig, klar
35/? videregdend  bedriften aksent
eskole
Sri Lanka Mann/ca. 17 &, sprék  Ved bedriften  Kutter Forstéelig, klar
40/7 aksent
SriLanka Mann/29/5 15 4r, Butikk i Kutter Lett forstéelig
grunnskole  Stavanger, 4 &
ved bedriften
Sri Lanka  Mann/26/ 8ar 6 & ved Kutter Forstalig, klar
10 & bedriften aksent
SriLanka  Mann 10 ar, Kutter Svaat dérlig,
/ca. 30/ 2/ grunnskole brukte tolk
SriLanka  Kvinne/35/?  --- 4 8rved Kutter Svaat dérlig
bedriften
SriLanka  Mann Engelsklager  --- Tolki Lett forstaelig
/ca. 40/ 8 &/ kommunen
Sri Lanka Mann/ca. 45/ 16 &, grunn-  Jobbet i fem &, Delvis syke- Forstaelig, klar
9& skole, for hanblesyk meldt, vikarie-  aksent
samsprak- rer som mors-
utdanning malslager
Sudan Mann Electro Diverse 1 & Kutter Lett forstaelig
/ca 30/ 4& engeneering ved bedriften
(&)
Norsk Kvinne 12& Mange &r i Kontroller
/ca. 60/ grunnskole  bedriften
Norsk Kvinne/53/ 16 &rvidere- Mangedri Opplaging/
gdende skole  bedriften K lubbl eder
Norsk Kvinne 18 &, 48 ved Kvalitets-/
/ca 35/ gkonomisk  bedriften personal sjef
utdanning
Norsk Mann Kultursgjef i
/ca. 50/ kommunen

* Vurderingen av sprék er basert painntrykk fra samtalene. Det er falgelig ikke basert paen
formell spréktest, og det sier heller ikke noe om skriftlige sprakferdigheter.
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Tabell 4.4 Oversikt over informantene pa Sove etter bakgrunn, kjann,
alder &r i Norge, utdanning, arbeidserfaring, naveaende stilling og

sprakkunnskaper
Bak- Kjegnn/alder Utdanning Arbeids- Névaerende  Sprak*
grunn /&r i Norge erfaring stilling
Chile Mann/37/ 12 & Tann- Butikk, 3 & ved Kokke- Svaat
5ar legestudier hotellet laaling darlig
EX- Mann/62 19 &, universi- 26 & ved hotellet ~ Oppvask Meget
jugoslavia 27 &r tetsutdannet godt
Filip- Kvinne/46/ 11 &, sprak Rydde rom, 7 & Rydderom  Forstéelig,
pinene 12& ved hotellet klar aksent
Filip- Kvinne/39/ 9 &, helse Serviter, Rydde Rydderom  Dérlig,
pinene 134 rom, 9 &r ved men
hotellet forstaelig
Pakistan Mann/53/ 14 &, ingenigr  Hotell, 25 &r ved Oppvask Lett
28 & hotellet forstéelig
Pakistan  Kvinne/36/  84r, Vaskejobb, 2 & Rydderom  Dérlig,
2& grunnskole ved hotellet men
forstaelig
Pakistan ~ Mann/54/ 12 &, grunn- 27 & ved hotellet  Oppvask Darlig,
27 & skole m/spesi- men
alisering forstaelig
Pakistan Mann/28/ 9& Verksted, 2 & ved  Bellman Meget
fadti Norge grunnskole) hotellet godt
Pakistan ~ Mann/59/ 12 ar, Butikk sammen Oppvask Dérlig,
23&r sprékutdannet  med bror, 5 & ved men
hotellet forstaelig
Tyrkia Mann/45/ Ingen Div., 2 & ved Serviter Forstaelig,
26 & hotellet Klar aksent
Vietham  Mann/43/ 17& Div. hotell, 5 & Kokk Svaat
8 ar matematikk ved hotellet darlig
Norsk Kvinne/35/ 154, Serviter, 6 &rved  Serviter/
hotellfagskole  hotellet klubbleder
Norsk Mann/56/ 17 &, Diverse, 8&r ved  Ass. direkter
gkonomisk hotell et
utdanning
Norsk Mann /48/ 17 ar, Diversehoteller, 4 Avdelings-
hotellfagskole & ved hotellet leder
Norsk Kvinne/4l/ 12, & Diversejobber, 3& Servitar
grunnskole ved hotellet
Norsk Mann/36/ 15 ar, Ulike restauranter, ~ Kokk
kokkeskole 2 & ved hotellet

* Vurderingen av sprak er basert painntrykk fra samtalene. Det er faigelig ikke basert paen
formell spréktest, og det sier heller ikke noe om skriftlige sprékferdigheter.
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Tabd I°4.5 Oversikt over informantene pa Dreamme etter bakgrunn, kjgnn,
alder ar i Norge, utdanning, arbeidserfaring, navaarende stilling og
sprakkunnskaper

Bak- Kjenn/alder/ Utdanning Arbeids- Naveerende Sprak*
grunn ar i Norge erfaring stilling
Cap Mann/47/ 15 &, lager Kjakken, vasker etc., 3 Innkjgps-  Forstaelig,
Verde 224 &r ved hotellet assistent  klar aksent
Chile Mann/32/ 12ar,samt1dar  Vaskehjelp Kokke- Meget godt
9ar som kokke-lagling 1. & lagling lagling
Chile Kvinne/32/7 & 14 ar. Ukjent Ulike steder, 4 &r ved House- Darlig, men
hotellet keeping forstéelig
Egypt Mann/45/ 14 ar, teknisk Serviter, 2 & ved Avdelings- Forstadlig,
6ar utanning hotellet leder klar aksent
Egypt Mann/33/ 18 &r,ingenigr. 5 ar pahotellet Serviter Forstaelig,
68 Fagbrev serviter klar aksent
Filip- Kvinne/37/ 15 ar, helse og 4 3r pahotellet Rydderom Darlig, men
pinene 124 sosia forstaelig
Filip- Kvinne/33/ 10 &, sgm 3 & pahotellet Rydde rom Forstaelig,
penene 48 klar aksent
Israel Mann/54/ 12 ar. FNs Diversejobber innen  Ass. Darlig, men
24 & yrkesskole for hotell, 5 & ved hotellet bankettgef forstaelig
maskinoperatgr
Japan Mann/46/ 7 ar, grunnskole  Jobbet som kokk flere  Kokk Darlig, men
26 & steder, 2 & ved hotellet forstaelig.
Marokko Mann/36/ny- 10 arm grunnskole Smgjobber. Rengjering Ren-gjaring Forstaelig,
ansatt klar aksent
Marokko Mann/53/ 19 ar, fagbrev Diverse Assisterende Lett forstaelig
25& serviter, 5 & pahotellet direkter
hotellfagskole
Pakistan  Mann /57/ 8 ar, grunnskole  Bellman ved andre Bellman Darlig, men
25& hoteller, 5 &r ved forstaelig.
hotell et
Romania Kvinne/40/ 12 &r trener i idrett 3 & ved hotellet Vaskeriet  Darlig, men
3ar forstaelig.
Sri Lanka Mann/38/ 2 Vaskejobber, 4arpa  Serviter Forstaelig,
Ta& hotellet Klar aksent
Norsk Kvinne/?/ 19 ar, 5 & ved hotellet Personal-
-- hotellfagskole ansvarlig
Norsk Mann /36/ 16 ar, Diverse bar og serviter, Serviter
hotellIfagskole 5 & ved hotellet
Norsk Mann /41/ 18 ar, gkonom- 1 ar ved hotellet Leder for
utdanning oppvask
Norsk Kvinne/26/ 12 &, grunnskole Diverse, 2 ar ved Resepsgjon
hotellet
Norsk Mann/34/ 16 ar, kokkeskole Kokk pahotellet,5a Kokk og
ved hotellet klubbleder

* Vurderingen av sprék er basert painntrykk frasamtalene. Det er f@lgelig ikke basert paen
formell spraktest, og det sier heller ikke noe om skriftlige sprakferdigheter.
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4.3 Problemer ved anonymisering

Det ble tidlig klart at det var nadvendig & anonymisere bade
enkeltinformanter og bedrifter, s langt det var mulig. Anonymi-
sering viste seg ogsa a vagre et vesentlig kriterium for i det hele tatt &
dippeinn i bedriftene. Som en bedriftsleder sa:

— Vi har jo ingen interesse av a slippe deg inn her, hvis takken er
krigssoverskrifter i avisene. Samtidig vil vi gjerne bidratil at folk
utenfor forstar noe av hva som foregar, sa om du virkelig tror vi
er interessante si er det greit for oss. (Norsk avdelingsleder,
Sove)

En dlik holdning fra en bedriftsleder er ikke overraskende. Derfor er
det grunn til & sparre hvorfor en bedrift i det hele tatt er villig til &
slippe en forsker inn. En antakelse er at nar en bedrift kan velge om
en forsker skal komme inn eller ikke, pavirkes avgjegrelsen av
bedriftens forestillinger om hva forskeren vil finne. Det er ikke
urimelig a tro at dersom bedriften vet, eller har grunn til tro, at en
forsker vil avdekke forhold som kan vaae negative for bedriften, vil
dette trolig fare til skepsis. Gitt at dette resonnementet er riktig, kan
det tenkes at situagonen er annerledes i bedrifter som tillater
forskning.

For & foregripe problemene med anonymisering, giennomfarte jeg
fleee samtder med bedriftene under arbeidet med & forberede
datainnsamlingen. Her tilbgd jeg blant annet & komme tilbake og
rapportere om funnene fra den enkelte bedrift, uten a disse ble
offentliggjort. Hensikten var & sikre a bedriftene ikke bare skulle la
meg dippe inn dersom de ikke hadde noe «@ skjule». Dette var noe
samtlige bedrifter uttrykte enske om, og som de ogsa sA nytten av i eget
arbeid med bedrifts- og personalutvikling.

For & sikre anonymiteten best mulig var det nadvendig & omskrive
navn og andre lett identifiserbare forhold. Mer problematisk ville det
vaat & gjare enhetene mindre gjenkjennbare for leseren ved a trekke fra
dler legge til personer og variabler. Slike konstrukgoner lager lett



Metode og presentasjon av det empiriske materialet 91

konsistensproblemer mellom den informasonen som er presentert og
analysene som foretas. A endre noen variabler som tilsynelatende ikke
er av betydning, kan ogsa medfere store vansker ettersom det er
problematisk a avgjere hvilke forhold som er relevante og hvilke som er
av mindreinteresse far analysene er gjennomfart.

Informantene méatte ogsa anonymiseres, dik at andre i bedriften ikke
kunne identifisere dem. Dette var mulig nér det gjadt arbeidstakerne,
men var komplisert blant lederne. Jeg vurderte det likevel dik at det
métte tas saalig hensyn til arbeidstakerne. Nar det gjelder bedriftdedere,
er de for det farste sterke i kraft av sin posigon. For det andre er en
bedriftdeder pd mange méter en offentlig rolle, som har til oppgave &
vage bedriftens ansikt utad og innad.

| lgpet av datainnsamlingen ble det i mange tilfeller avgjerende
for meg & fa hgre om samme sak fra ulike involverte. Men selv om
jeg intervjuet ale, snakket de ikke ngdvendigvis om det samme.
Eller kanskje snakket de om det samme, men uten at jeg skjante det.
Jeg gjorde derfor falgende valg: Hensynet til anonymiteten var det
viktigste, men ut fra styrkeforholdet var det viktigere a bevare
arbeidstakernes anonymitet i forhold til bedriftsledel sen enn motsatt.

Anonymisering innebar imidlertid et substansielt dilemma. Under
arbeidet med & hente inn og bearbeide data viste det seg raskt at
mange enkelthistorier hadde satt bedriften pa «preve». Dette var for
eksempel usaklige oppsigelser, urettferdig behandling fra bedriftene,
men ogsa personen som «tok» seg ferie i seks maneder, eller da 90
prosent av arbeidstakerne pa en avdeling sykmeldte seg i lgpet av en
dag. Disse og andre funn var viktige i seg selv, men dilemmaet besto
i at jeg ansket & konfrontere de berarte partene med det jeg hadde
hert. Sparsmalet var: Hvordan gjere dette og samtidig bevare de(n)
andres anonymitet? Noe enkelt svar pa dette problemet fantes ikke.
Jeg var derfor ngdt til & navigere etter skjgnn og sgke a finne en
farbar vei hvor jeg voldte minst mulig skade.
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Bosnia — Hercegovina, varen 1997

— | amfrom Srebrenica. You know!

Mirsad hevet det ene gyebrynet og sa utforskende pa meg. Jeg
nikket, mens FN, unfallenhet, bakhold og Mladic passertei revy
over netthinnen. Mirsad ventet ikke pa svar, men pa en reaksjon. |
| gpet av noen uker hadde jeg laart & bli overrasket om et hus ikke var
bombet eller hadde kulehull rundt vinduene. Mine per spektiver var
allerede i bevegelse, men Mirsad og hans historie har blitt stdende.

Mirsad gjentok igjen: —You know! Hva skulle jeg svare? Tiden til
a vurdere alternativene var knapp. Jeg kunne velge «ja»,
underforstatt jeg vet hvor mange som dade, hvordan du har det og
hvorfor du virker motl@s. Et slik svar framsto umulig der vi sto,
ansikt til ansikt. Men ogsa «nei» var lite aktuelt. Det ville til fulle
vise at jeg hadde forvillet meg inn pa et sted jeg egentlig ikke hadde
noe a gjare. Altsa var jeg uten noe egnet svar. Lasningen ble et lite
nikk som jeg hapet bade var megetsigende og intetsigende nok til at
jeg unngikk oppfal gingsspersmal. Vi satt pa en kafé i Sanski Most, en
liten by noen timers kjaretur nord for Sarajevo. Om en knapp halv
time skulle vi dra til det |okale sagbruket.

Bedriftsbesgket var en del av et prosjekt jeg gjorde pa oppdrag
for Flyktningeradet. Mer enn to ar etter at Daytonavtalen var
undertegnet, var det ikke mer enn noe over tusen av omlag 12 000
flyktninger som hadde reist tilbake til Bosnia fra Norge. Oppgaven
var & avdekke problemer flyktningene ville mate pa arbeidsmarkedet
dersom de vendte hjem. Noe av det farste jeg gjorde var & lete fram
statistikk. Det var raskt unnagjort for det var ikke mye som var
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tilgiengelig. Mest informasjon fikk jeg av International Labour
Office eller ILO, som holdt til bak store darer i sentrum av Sarajevo.
Etter en overstrgmmende mottakelse ble jeg invitert pa et Excecutive
Meeting neste dag, hvor jeg ble lovet at alle som jobbet med
arbeidsmarkedet i Bosnia ville vagre til stede. Det viste seg & veae
atte personer. Etter den farste kommentaren begynte jeg & ane at noe
var alvorlig galt. Han som dagen i forveien hadde veat hjelpsom
med a finne fram statistikk startet matet med et spegrsmal:

— Does anyone have any ideas — no?

De étte frammette representerte hver sin organisagon. | lysav at
hele 666 internasjonale organisasjoner var representert i Bosnia
syntes det pafallende at sa fa var beskjeftiget med hva folk skulle leve
avi framtiden.

Jeg gikk fra metet uten visioner, men med statistikk. Med store
gyne kunne jeg lese at den registrerte arbeidsl gsheten var om lag
75-80 prosent, og at mange av dem som hadde arbeid ikke mottok
lgnn. Da tallene hadde sunket inn var jeg sikker pa at jeg aldri igjen
ville ha motivagion til & lese omvirkemidler for & redusere
arbeidsledigheten fra 3,5 til 3 prosent. Hvor store er egentlig
problemene pa arbeidsmarkedet i Norge? Et utsagn fra Lasse
Hellstroms film «Mitt liv som hund» begynte a kverne i bakhodet —
«Man maste jamfor ax.

Men kanskje det ikke er sa enkelt. Jeg sa bort pa Mirsad. Bortsett
fra sporadiske jobber for Flyktningeradet, var han en demobilisert
soldat uten fast jobb. | norsk kontekst en 5eldenhet, men i Bosnia var
han en del av den nye normaltilstanden. Og i motsetning til Ahmed,
som jeg hadde mgtt i en drosje aret fer, delte Mirsad skjebne med
mange andre. Ahmed var blant minoritetene i Norge, de somtilharte
problemet fordi de var arbeidsledige eller ikke fikk brukt egen
utdanning.

Det ble en kort samtale pa sagbruket. Av 200 mann far krigen var
bare 10 tilbake. De passet pa de maskinene somikke var gdelagt.
Oppdelingen av landet hadde gjort at skogen var pa den serbiske
siden, mens sagbruket 1& i den bosnisk-kr oatiske faderasjonen. Mer
var det tilsynalatende ikke & si om den saken. Jo, pa spersmal om
hvem sefen ville gi jobb dersom det ble noe a gjere, svarte han med
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avisetil en skriftlig instruks for rangering av arbeidssgkere: Farst
mannlige bosniske muslimer somvar her under krigen, deretter
kvinner, og dersom det fortsatt var behov kom flyktninger, men
serbere...

Under middagen senere pa kvelden spurte Mirsad om hvordan
det var & vagre flyktning i Norge. Far jeg fikk svart herte jeg en
damestemme bak meg:

—Hallo, er du norsk?

Uten at vi hadde merket det var spisesalen fylt opp av mennesker.
| samtalen som fulgte gikk det fram at det var
kommuneadministrasjonen fra Toten som hadde tatt den lange veien
sammen med 30 flyktninger. Drevet av gode intensjoner og @nske om
lavere kommunale utgifter, hadde de reist —for & legge et lgp for den
enkelte, som det ble det sagt. Enten skulle de tilbake til Bosnia, eller
sa matte de lagres opp i norsk, omskoleres og gjeres klare for
deltakelsei arbeidslivet. Jeg var betenkt bade nar det gjaldt
tilbakeflytting og omskolering til norske forhold. Noe jeg valgte &
holde for meg selv. Dette var ikke tidspunktet for store diskusjoner.
Na var det middag og Totens utsendte skalte og var fortsatt
optimister. Det var de ikke to dager senere. Da sistemann gikk pa
bussen som skulle ta dem il Zagreb og et fly tilbake til Norge, sa
han:

— Aldri vil jeg oppfordre noen a dra tilbake hit, aldri!

Dagene hadde vaa't et sammenhengende mareritt. De hadde reist
fra Toten til Sanski Most, men ble nektet & dra de siste kilometerne til
Prijedor, somvar stedet flyktningene kom fra. Na var byen serbisk
kontrollert og det var umulig for muslimer & dra inn. | stedet métte
flyktningene sta pa en hayde utenfor byen og speide etter det som en
gang hadde vaart et hjem. SA naat og likevel sa langt i fra. Na ventet
norskopplagring, omskolering og jobbsakerkurs pa Toten.






Introduksjon

Det er nagliggende a anta at arbeidssgkere med synlig minoritets-
bakgrunn har problemer pa arbeidsmarkedet fordi de gjennomgéaende
mangler relevante kvalifikasoner. Trolig er dette én viktig arsak,
men det kan likevel bare bidra til & forklare deler av situasionen. En
annen type forklaring er knyttet til arbeidsgiverne. Et illustrerende
eksempel kan hentes fra NTNU, hvor det ble uteksaminert et kull
ingenigrer varen 1998, hvorav en del med synlig minoritets-
bakgrunn. Til tross for en betydelig ettersparsel etter arbeidskraft
med ingenigrutdanning fikk de ikke jobb palik linje med sine norske
medstudenter, enda alle hadde bodd lang tid i Norge, hadde gode
karakterer, og behersket norsk skriftlig og muntlig. Eksemplet viser
at det ikke er tilstrekkelig bare & se pa kvalifikasjonene blant
arbeidssgkerne. Nar arbeidsgivere som mangler arbeidskraft, ikke
ansetter kvaifiserte sgkere med synlig minoritetsbakgrunn, star vi
overfor et koblingsproblem i arbeidsmarkedet. Dette problemet
utgjer denne delens utgangspunkt, og hovedspgrsmalet som sgkes
besvart er hvilke forhold knyttet til henholdsvis arbeidssakerne,
arbeidsgiverne og rammebetingel sene som kan bidra til a forklare at
personer med synlig minoritetsbakgrunn har saalige vanskeligheter
med afaarbeid.

Fa foreliggende studier problematiserer forhold knyttet til
ansettelser. Et bidrag er Granovetters bok Getting a job. A Sudy of
Contact and Careers, som ble publisert ferste gang i 1974.
Oppmerksomheten rettes mot utbredelsen og betydningen av
nettverk som en mobiliserbar ressurs. Da en ny verson av boken
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kom ut i 1995, fulgte det med et nyskrevet etterord hvor forfatteren
konkluderer med at tyve ars arbeiddivsforskning ikke har bidratt
med vesentlig ny kunnskap om hvordan ansettelser skjer. Han
avslutter pa falgende méte: «In my view, this is the single research
gap most in need of being filled» (Granovetter [1974] 1995:177).
Granovetter er ikke alene om denne oppfatningen, Petersen m. fl.
(1998) hevder at ansettelsesprosessen trolig er den viktigste, men
minst forstétte, delen av et arbeidstakerforhold.

Blant forskere som har studert synlige minoriteter, har Jenkins
(1986) og Augustsson (1996) levert omfattende bidrag, som begge
retter sakelyset pa selekgonen av arbeidssgkere i ansettelser. En slik
tilneeming er avgrenset sammenliknet med Granovetter [1974]
(1995) og Petersen m.fl. (1998). De fokuserer bade pa rekrutterings-
prosessene som gjgr visse personer mer aktuelle enn andre, og
forhold som virker inn pa selve beslutningen om hvem som ansettes.
Koblingen mellom en person (som sgker arbeid) og en ledig jobb,
kan felgelig deles inn i minst to faser: rekruttering og ansettel ses-
beslutning.

Disse to fasene er tema for de neste kapitlene. Nar det gjelder
rekruttering, er sekelyset rettet mot hvem, hvordan og hvorfor
enkelte kommer inn i den gruppen av arbeidssgkere som arbeids-
givere vurderer og selekterer fra. | analysen av ansettel sesbes ut-
ningen er oppmerksomheten avgrenset til gruppen av aktuelle sgkere.
Hensikten er & avdekke hvilke faktorer som tillegges vekt i valget av
én sgker framfor andre.

Framstillingen er organisert ut fra ny gkonomisk sosiologi, slik
perspektivet ble presentert i kapittel 3, og konkretisert i figur 3.2.
Kapittel 5 starter med en diskugon av hvilke egenskaper ved
arbeidssgkerne som er sentrale. | sentrum er forskjeller i evnen til &
signalisere etterspurte ferdigheter. | kapittel 6 fokuserer jeg pa
arbeidsgivernes oppfatninger og fortolkninger av kvalifikasjoner og
egenskaper hos arbeidssgkere. Her er temaet om arbeidsgiverne
forstdr og kategoriserer arbeidssekere med synlig minoritets-
bakgrunn pa en annen méte enn sgkere med en norsk bakgrunn. |
kapittel 7 diskuteres sentrale rammebetingelser for bedriftene, og
hvordan de henholdsvis motiverer og begrenser arbeidsgivernes
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handlinger. Ettersom flere av temaene berarer alle nivaene, er
ambisjonen & fa belyst hendelsene fraflere sider.



5

Arbeidssgkere — kompetanse og
signalisering

5.1 Innledning

Ansettel sesprosessen handler grovt sett om tre forhold: A mobilisere
arbeidssgkere, rangere dem, for sa & velge én framfor andre.
Kjernesparsmalet er hvilke kriterier eller krav som legges til grunn
for rangering. Spar man arbeidsgivere om hvorfor de ikke ansetter
sgkere med synlig minoritetsbakgrunn, oppgir de gjerne tre forhold:
For det farste at de har lite relevant eller utilstrekkelig utdanning, for
det andre at de mangler kjennskap til norsk arbeidsliv og kultur og
for det tredje at de ikke har tilstrekkelige norskkunnskaper (se for
eksempel Larsen 1995, Kvitastein m.fl. 1996).

| tillegg til ainneha etterspurte og relevante ferdigheter, ma ogsa
arbeidssgkere ha evnen til & signalisere overfor en arbeidsgiver at en
kan utfare jobben og passer inn i arbeidsmiljget. Arbeidssgkere ma
derfor beherske et bredt spekter av ferdigheter. Et sentralt moment er
om arbeidsgiverne oppfatter signalene fra ulike arbeidssgkere
forskjellig. Trolig er det ogsa av betydning at en arbeidsgiver er best
trenet i Atolke signaler fra arbeidssakere som tilharer samme etniske
gruppe som dem selv. Videre er det rimelig & anta at manglende
kunnskap om institusjoner og utdanninger fra andre land leder til
usikkerhet eller skepsis overfor det som er ukjent.

Samtidig er det et betydelig antall med synlig minoritetsbakgrunn
som far jobb, blant annet i de fire bedriftene som studeres i denne
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avhandlingen. Dette indikerer bade at arbeidsgivere ikke har faste
krav til arbeidstakerne og at det er stor variason mellom arbeids-
sekere med synlig minoritetsbakgrunn.

Hensikten med dette kapitlet er & finne fram til hvilke ferdigheter
som vektlegges i ansettelsesprosessen. Jeg vil nsame meg
problemfeltet via tre temaer: Farst diskuteres kompetanse. Deretter
problematiseres hvordan det er mulig & signalisere egne ferdigheter,
far jeg i det tredje punktet diskuterer nettverk som en alternativ vei
til afajobb.

5.2 Kompetanse — et flertydig begrep

Innledningsvis vil jeg skille mellom formell og en uformell
kompetanse. Formell kompetanse bestdr i hovedsak av en persons
dokumenterbare utdanning og arbeidserfaring. I Handlingsplanen for
bedre utnyttelse av innvandreres kompetanse, er det i hovedsak
denne formen for kompetanse som er vektlagt (KAD 1993:4).
Formell kompetanse henger videre sammen med tilgang til andre
knappe goder i arbeiddlivet, som inntekt, frynsegoder, utfordrende
arbeidsoppgaver og sosia prestise. En person med lite formell
utdanning vil gjerne ogsa ha lav inntekt, lite sosial prestisie, osv. En
arsak til at ulike typer av goder kjedes sammen er at dei noen grad er
konvertible. Det innebagrer at goder pa et omrade kan nyttiggjeres
eller omsettestil goder pa andre omrader.

Mot den formelle kompetansen star den uformelle. Dette dreier
seg i hovedsak om kunnskap basert pa erfaring og samhandling.
Denne typen kompetanse er diffus, ettersom den ikke reflekteres i
entydige og lett mdbare sterrelser. Et eksempel pa uformell
kompetanse kan vaeae innforstatt kjennskap til «hvordan vi gjer det
her» — altsd forhold som sielden tematiseres, men som likevel er
avgjarende for likeverdig deltakelse. Slike sosidle ferdigheter er
viktige for & kunne kommunisere og bli forstétt. En stor del av den
uformelle kompetansen omhandler derfor sosidle koder som
regulerer handling. Hvilke koder som finnes og hvordan de
praktiseres, varierer fra sted til sted, og endres over tid. Om den
formelle kompetansen kan vage vanskelig & «oversette», er ikke
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oversettel sesproblemet mindre nér det gjelder uformell kompetanse.
Det skyldtes at sosia kunnskap avhenger av delte erfaringer,
symboler og verdier, og samtidig er personavhengig.

Muligheter for & kunne dokumentere og sammenlikne kompe-
tanse er viktig i ansettelsesbeslutninger. Pa dette punktet er det
vesentlig forskjell mellom de to kompetanseformene. Formell
kompetanse kan i stor grad dokumenteres og er anvendelig for a
rangere sekere. Uformell kompetanse, derimot, er vanskelig & male
og derfor mer komplisert & bruke i sammenlikning av sekere.™

| det falgende vil jeg diskutere hvordan begge formene for
kompetanse ble vurdert i de bedriftene som studeres i avhandlingen.
Hoveddelen av diskugonen er konsentrert om den uformelle
kompetansen, ettersom det var den formen for kompetanse som i
starst grad ble tematisert i intervjuene.

Formell kompetanse — utdanning og arbeidserfaring

Utdanning og arbeidserfaring er hovedelementene i formell kompe-
tanse. Mange av dem undersgkelsen omfatter hadde noe utdanning,
saalig fra hjemlandet, men ogsa fra Norge. En illustrerende uttalelse
kan hentes fra en pakistaner pa Sove:

— Jeg har gétt pa skole og universitet far jeg kom hit, men her far
jeg jo ikke brukt noe av det jeg kan. Jeg er sprakutdannet og kan
vise deg papirene nar som helst. (Pakistansk arbeidstaker, Sove)

En annen sadet dlik:

— Far jeg dro ble jeg ferdig som ingenigr i Kairo. Her startet jeg
som serviter, og senere har jeg tatt fagbrevet, og det er det.
(Egyptisk arbeidstaker, Dramme)

17 | NOU (1997:25) benyttes fellesbegrepet realkompetanse om den kunnskapen
en person har, bestdende av bade dokumenterbare og ikke dokumenterbare
ferdigheter.
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Det viste seg at arbeidsgiverne la forholdsvis liten vekt pa formell
kompetanse. Dels skyldtes dette jobbene som fantes i bedriftene, dels
at andre og mer uformelle ferdigheter ble tillagt stor vekt.

— Vi legger stort sett ikke sd mye vekt pa om de har utdanning
eller ikke. Mange har noe fra hjemlandet, men hva skal vi med det
her? Det viktige er om de kan gjere en jobb eler ikke. (Norsk
leder, Sove)

Blant informantene med synlig minoritetsbakgrunn var det flere som
hadde hgy utdanning, men som likevel jobbet pa det laveste nivaet i
bedriften. Til sammenlikning var det ingen nordmenn pa lavt niva
som hadde utdanning utover grunnskole.

Dermed er det ikke sagt at de hgyt utdannede var overkvalifiserte
for det arbeidet de skulle utfere. Mange var kvalifisert for andre
typer jobber enn dem som fantes i bedriften. Dette illustrerer en
mismatchproblematikk: Misforholdet 14 ikke si mye i de jobbene
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn hadde, men i at de arbeidet i
feil bedrift eller brange. Et illustrerende eksempel er en lege som
kjarte truck pa Naarnyt enda han formelt var godkjent for a praktisere
i Norge. En dlik situagon er et problem for den enkelte. | en tid med
legemangel er det samtidig et problem for samfunnet at tilgjengelig
kompetanse ikke nyttiggjeres. Dette betyr imidlertid ikke at
vedkommende uten videre var kvalifisert for andre jobber pa Naanyt.

Ser en pa hver av de fire bedriftene, er det imidlertid en viss
variasion. Pa Drgmme var det et betydelig antall ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn som hadde relevant utdanning og arbeids-
erfaring. En del av dem hadde ogsa steget i bedriftshierarkiet og fatt
ledende stillinger. Dregmme representerte likevel et unntak. Hoved-
regelen var at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn hadde jobber
med fa muligheter for avansement.

Forklaringen pa at bedriftene ansatte folk med kvalifikasoner for
andre typer jobber enn de fikk, synes & veae sammensatte. Som en
leder sa



106 A 18 jobb - farste kritiske situasjon

— Vi er i en brange som har hatt en dpning for innvandrere.
Denne dpningen har gjort at vi har sett at det fungerer brukbart.
Her er det dessuten mange jobber som tradisonelt ikke har krevd
utdanning. S& da kan de fa jobb uansett om de kan noe fra fer
eller ikke, og uavhengig av om det de kan er relevant for det de
gjer hos oss. (Norsk leder, Naarnyt)

En annen uttrykte det dlik:

— Hva slags utdanning folk har er jo ikke sa viktig, men det viser
joat folk har noei huet om de har noen ar pa skolebenken. (Norsk
leder, Sove)

Uttalelsene illustrerer at én type formell kompetanse, kan telle
positivt i andre sammenhenger ettersom det dokumenterer at sgkeren
er stabil og mottakelig for alagre.

| tillegg til utdanning bestdr den formelle kompetansen av
arbeidserfaring som kan dokumenteres. Et hovedinntrykk var at de
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn gjennomgaende hadde lang
ansiennitet og representerte stabilitet og lojalitet.

—Jeg har vaat i bedriften helt siden jeg kom til Norge. | |gpet av
den tiden har mange kommet og gétt, men jeg og min venn, vi har
vaat her hele tiden. (Pakistansk arbeidstaker, Nearnyt)

Lang ansiennitet ble gijennomgaende oppfattet positivt av lederne,
men samtidig kunne den lave avgangen ogsa representere et problem.
Det skyldtes at ansiennitet gjorde bedriftene mindre frie til & s opp
de arbeidstakerne de gnsket.

Uformell kompetanse — sprak og kulturell kompetanse

Formell kompetanse hadde altsa forholdsvis liten betydning for a bli
ansatt i en av de fire bedriftene. Uformell kompetanse, derimot, spilte
en desto starre rolle i sorteringen mellom norske sgkere og sokere
med synlig minoritetsbakgrunn. Sealig ble norskkunnskaper og en
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mer udefinerbar form for sosiale kommunikative ferdigheter tillagt
stor betydning.

Far jeg diskuterer situasionen i de fire bedriftene, ma det papekes
at foreliggende forskning indikerer at betydningen av & kunne norsk
er uklar. P4 den ene siden hevder Blom og Ritland (1997) at norsk
sprak er vesentlig. De peker pa at sprakkunnskaper har sterst
betydning for kvinner, «men ogsa for menn betyr det & mestre det
norske spraket at man gker sine janser pa arbeidsmarkedet» (Blom
og Ritland 1997:6). Dette samsvarer med resultatene fra en
holdningsundersgkelse blant arbeidsgivere, hvor det framgér at de
mener mangelfull sprakbeherskelse er en avgjegrende hindring for
mulighetene til  utfare en god jobb (Larsen 1995:96 ff.).

Pa den andre siden finnes det studier som peker i motsatt retning.
Djuve og Hagen (1995) hevder for eksempel at sprakferdigheter er
av underordnet betydning for & fa arbeid. | likhet med Blom og
Ritland (1996), spurte Djuve og Hagen informantene om egne
norskkunnskaper. De utformet tre faste svaralternativer.'® Dette kan
ha vaat en metodisk fordel ettersom det knytter svarkategoriene til
konkrete forhold. Det er imidlertid flere begrensninger ved denne
studien. For det farste kan det rettes innvendinger mot den statistiske
bearbeidingen. Dette gjar at resultatene vanskelig kan brukes som
«bevis» for at sprékkunnskaper ikke er viktig ndr det gjelder
arbeidsmarkedstilknytning for personer med synlig minoritetsbak-
grunn (Rogstad og Raaum 1997:83). For det andre omfatter studien
en spesiell gruppe, nemlig flyktninger bosait i Odlo. Studien er
dermed avgrenset geografisk og til en bestemt gruppe av personer
med synlig minoritetsbakgrunn.

Ogsa Hylland Eriksen er skeptisk til sprak som entydig forklaring
pd situagonen for personer med synlig minoritetsbakgrunn. |
forbindel se med innvandringsmel dingen uttalte han falgende:

18 Svarene ble konkretisert gjennom en mild operasgjonalisering, men alternativene:
«(i) veldig bra— s& bra at jeg kan bruke norsk i de aller fleste situagoner, (ii)
noksa bra — jeg klarer meg i dagliglivet, men har problemer med & bruke norsk
pa et offentlig kontor, hos politi etc., (iii) darlig —jeg bruker sielden/aldri norsk»
(Sparsmdl 9i Djuve og Hagen 1995:255).
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«... selv et barn skjgnner at diskrimineringa ikke henger sammen
med sprakferdighetene. | 1970 fikk ale personer med synlig
minoritetsbakgrunn jobb, selv om de ikke kunne norsk. P& midten
av 1990 tallet far personer med synlig minoritetsbakgrunn ikke
jobb, selv om de kan norsk» (K lassekampen 27. februar 1997).

De ulike studiene gir et uensartet bilde av.sammenhengen mellom
norskkunnskaper og suksess pa arbeidsmarkedet. Det er naaliggende
ala Hylland Eriksens uttalelse tjene som eksempel pa et argument
som er retorisk velformulert, men forenklet. Arbeidsmarkedet har
endret karakter siden 1970. Endringene har i mange tilfeller fart til
forventinger om bedre sprakferdigheter enn tidligere. Det stilles bade
nye krav til gamle jobber og nye typer av jobber har oppstétt. For
eksempel har mange av jobbene innen tradigonell industri
forsvunnet og er blitt erstattet av andre, hvor behovet for spraklige
ferdigheter er starre. Servicebrangen er et eksempel pa en naging
som har vokst betydelig i |gpet av de siste tyve arene.

Hvilken betydning hadde sa sprakkunnskaper i de fire bedriftene?
For & besvare spersmdlet er det ngdvendig a klargjere at sprak brukes
som en fellesbetegnelse pa minst to beslektede forhold: For det
farste, grammatikalsk korrekt skriftlig og muntlig framstillings-evne.
For det andre, kulturell kompetanse som er avgjerende for forstéelse
av sosiale situasjoner og relasioner. En slik bred forstaelse av sprak
og kommunikasjon er kompleks, men den kan vage et inntak til a
tydeliggiare viktige aspekter ved de etniske relagonene pa
bedriftene. | de farste samtalene med arbeidsgiverne la alle vekt pa
norskkunnskaper som en naa sagt selvfelgelig forutsetning for & fa
jobb —paalle nivaer:

— Sprék, det gir seg jo selv at det er viktig. (Norsk leder,
Drgmme)

— Hvordan kan man organisere driften dersom vi ikke kan snakke
sammen? (Norsk leder, Sove)
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— Kom ikke med det der sprékpreiket som alle snakker om. Uten
sprak —ingen jobb. Sa enkelt er det. (Norsk leder, Nagnyt)

— Sprak ja, det er viktig. Vi har ikke altid kunnet ta hensyn til
det, men nd har vi for mange ansatte som ikke kan norsk. (Norsk
leder, Fiske)

Andre uttalelser problematiserte en dik entydig sammenheng mellom
sprak og suksess. Blant annet gikk det fram at sprakkravene endret
seg over tid. | noen grad var svingningene et resultat av nye
arbeidsoppgaver. Men farst og fremst var tilgangen pa arbeidskraft
avgjarende for hvilke krav arbeidsgiverne stilte til nye arbeidstakere.
Dette kom blant annet til uttrykk i f@lgende samtale ved Dramme.

— For tiden er det bare innvandrere som er villige til a ta disse
jobbene [vaskejobber], sd vi har ikke noe valg. Da sier det seg
selv at vi ikke kan stille sa strenge sprakkrav. Vi er nedt til &finne
pa ordninger som gjer at de kan mestre jobben uten sprak. (Norsk
leder, Dramme)

—Og dlik var det ikke far? (Jon)

—Nei er du gaeern. Da hadde vi jo mange sgkere & velge mellom.
Men vi kan jo ikke drive et hotell uten at det vaskes her.
Sparsmalet er ikke om det skal gjeres, men hvordan vi far det til.

| en situason med knapphet pa arbeidskraft var altsa arbeidsgiveren
villig til &finne Igsninger pa «sprakproblemet». Dette viser et viktig
funn, nemlig at sprakkravene ikke er statiske og faste i forhold til
oppgaven som skal utfagres, men varierer avhengig av blant annet
tilgangen pa arbeidskraft. P4 den maten illustreres det samtidig at
situasjonen pa arbeidsmarkedet er et samspill mellom flere forhold
pa ulike nivaer. | dette eksemplet var det hvordan gkonomiske
rammebetingelser virket inn pa hvilke krav arbeidsgiverne stilte til
arbeidssgkerne.
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Arbeidssgkerne fortalte at de hadde opplevd denne tilpasningen
av sprakkrav da de ble ansatt. En fortalte at han hadde sekt jobb flere
ganger, og plutselig da bedriften hadde behov ringte de ham:

— Jeg sgkte jobb som servitar pa Sove sommeren for to og et halvt
ar siden, men fikk vite at jeg var for darlig i norsk. Sa naamet det
seg jul og de fikk mye & gjere, sd en dag ringte de og spurte om
jeg fortsatt var interessert. Da sa de at jeg kunne begynne samme
dag. (Tyrkisk arbeidstaker, Sove)

Sprak som signal

| ansettelser er det i farste rekke sgknader som kan tjene som et
signal om hvor god en arbeidssgker er i norsk. Et problem som kom
fram var at en sgknad verken métte vaare for god eller for darlig. Som
en leder sa

— Nér jeg far en perfekt skrevet seknad fra en innvandrer, sa vet
jeg at han ikke har skrevet den selv, men tvert om at det er en
luring jeg har med & gjegre. Hos meg er det sikreste méten a ende
nederst i sgppelkassen. (Norsk leder, Nagnyt)

Pa oppfalgingssparsmd framgikk det at synlige minoriteter og
nordmenn ikke kan sammenliknes direkte pa bakgrunn av en identisk
skriftlig sgknad. Det forutsettes at en skriftlig sgknad er uten
skrivefeil og riktig satt opp nér den er undertegnet av en person med
et norskklingende navn. Forventningene var imidlertid ikke de
samme om sgkeren hadde et fremmedartet navn.

Vanskeligheter med & utforme en sgknad som oppfattes som
troverdig og god, illustrerer hvordan arbeidssokere med synlig
minoritetsbakgrunn kan st i en nag sagt umulig situasjon: Pa den
ene siden er det «galt» & sende inn en perfekt seknad, pa den andre
siden vil det trolig brukes som motargument dersom sgknaden
inneholder flere feil. Videre tydeliggjear eksemplet at arbeidsgivere
har saarskilte forventinger til sekere med synlig minoritetsbakgrunn.
Dessuten er det et eksempel pa hvordan egenskaper tilskrives sgkere
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uavhengig av de faktiske ferdighetene som framkommer i sgknaden
som skal vurderes.

Om vi s3 retter blikket mot andre erfaringer nar det gjelder
betydningen av sprak blant ansatte med synlig minoritetsbakgrunn,
blir bildet mer sammensatt. | intervjuet med den marokkanske
assisterende direkteren pa Drgmme, ville han ha med tolk, noe som
viste seg ungadig ettersom jeg forsto hva han sa. Dermed er det ikke
sagt a han snakket norsk flytende, men han kunne mer enn
tilstrekkelig til a gjere seg forstétt.

— Jeg liker ikke & ha problemer med spraket, og sikrer meg derfor
alltid med &la andre lese igjennom det jeg skriver og eventuelt ha
med tolk i meter. (Marokkansk leder, Dramme)

En av hans sterke sider var trolig at han innsd selv at han ikke
behersket alle spdknyansene. Av den grunn sa han frandr det ble sagt
noe som han ikke skjgnte. Hans handtering av sprékproblemet sto i
motsetning til en del andre, som mente at norsk ikke var noe
problem, enda de delvis hadde problemer med & gjere seg fullt ut
forstétt i samtalene vi hadde.

— Jeg tror egentlig at mange overdriver dette med sprak. Hvorfor
er det s& viktig? Vi herer jo p& musikk og radio hele dagen.” De
sier at vi skal kunne prate sammen, og det er jo vel og bra, men
om vi prater sammen — da ser de det som unnasluntring. (Tamilsk
arbeidstaker, Fiske)

— Sprak betyr vel en del, men jeg kan ikke si at det er noe saglig
problem. Tror egentlig ikke jeg kan komme pa en gang hvor
sprak har fert til problemer for meg. (Pakistansk arbeidstaker,
Naanyt)

— Jeg vet at mangel pa sprak har hindret meg. Jeg har utdanning,
jeg kunne gjere nytte for meg, men se hva jeg driver med — og
hvorfor tror du — hvorfor? (Egyptisk arbeidstaker, Dramme)

19 Palinjasto naa sagt alle med hodetel efoner.
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— Na& skal de ha tester her. Jeg kan jobben min, og tror vel
egentlig ikke at det kommer til abli et problem pa grunn av sprak.
(Albansk arbeidstaker, Naarnyt)

| det offentlige ordskiftet har enkelte veat opptatt av at andre
sprakkunnskaper enn norsk burde representere et potensiae og ikke
bare en begrensning. Blant annet har det vaat hevdet at kunnskaper
om andre lands sprak og kultur representerer en betydelig ressurs for
et eksportrettet nagingdiv. Det er imidlertid lite som tyder pa at
bedriftene hadde et dikt syn. Pa direkte spgrsmdl svarte
bedriftslederne med hoderysting, fer de gikk over til & forklare det de
omtalte som vesentlige elementer ved business som jeg ikke hadde
forstdtt. Et poeng som ble gjentatt flere ganger, var at bare en liten
del  av personer med synlig minoritetsbakgrunn  hadde
sprakferdigheter som var relevante for bedriftene. Slike sprak var
blant annet engel sk, fransk, italiensk, tysk og spansk.

— Det er jo ikke dlik at vi har behov for en som snakker urdu. Vi
selger forholdsvis lite til Pakistan for & si det sann. (Norsk leder,
Naanyt)

— Nesten alt vi produserer gar til utlandet. Det blir lastet opp pa
trailere som gér til Frankrike og Italia. Om de hadde snakket noen
av de sprakene sa hadde det jo vaart bra. (Norsk klubbleder, Fiske)

— Vi har jo mye gjester, fra nag sagt ale land — men jeg burde
0gsd s — bortsett fra der hvor de ansatte innvandrerne er fra.
(Norsk leder, Sove)

Pa mange méter framstar mangfoldstenkning lite relevant dersom
den ikke reflekterer behovene i bedriftene. Samtidig ma det legges til
at tidene kan endres og behovene for spréklige ferdigheter kan veare
helt andre om noen & enn det de er i dag. Da jeg gjennomfarte
intervjuene var ledelsen i hver av de ulike bedriftene gjennomgéaende
samstemte | at norske arbeidssgkere hadde mer relevante
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sprakkunnskaper enn det sekere med synlig minoritetsbakgrunn
hadde.

Sprak og «tamilstopp»

Sa langt har framstillingen i hovedsak veat konsentrert om
sprakproblemer knyttet til muntlig og skriftlig framstillingsevne.
Temaet blir mer komplekst om diskusonen utvides til & sette
sprakferdigheter inn i en bredere ramme for kommunikasion og
oppfatninger om sosial kompetanse. Et inntak kan hentes fra Fiske,
hvor ledelsen fortalte i farste intervju at de nd hadde bestemt seg for
ainnfare det de selv omtalte som en «tamilstopp»:

— Vi har duttet & ansette tamiler her na — vi har en slags
tamilstopp. De snakker for darlig norsk og det er et problem for
bedriften. (Norsk leder, Fiske)

Utover den rent spraklige kraften som ligger i begrepet «tamilstopp»,
leder uttalelsen til en problematisering av hva arbeidsgivere la i
begrepet sprak. | stedet for tamiler ansket ledelsen pa Fiske & ansette
flere finner og svensker. N&r det gjaldt sprak, representerte ikke
svenskene noe avgjarende problem. Da var det mer komplisert med
finnene. Naa sagt alle finnene snakket bare finsk og kunne falgelig
ikke kommunisere bedre med norsktalende enn det tamilene kunne. |
lys av tidligere erfaring representerte derfor ikke finnene noen
lgsning pd problemer knyttet til manglende sprékforstéelse.® Neste
spgrsmdl var derfor om bedriften ville sikre seg at det bare sgkte
finner som kunne snakke svensk i framtiden. Dette ble imidlertid
avvist som urealistisk. Konklusjonen er dermed at andre forhold enn
norskkunnskaper ble tillagt vekt ndr bedriften foretrakk finner
framfor tamiler.

| utgangspunktet er det nagliggende & undre seg over
arbeidsgiverens tilsynelatende fravaa av konsistens: Hvis sprak var
viktig, hvorfor ansettes finner? Og, dersom sprak var uviktig, hvorfor
ikke ansette flere tamiler? Hva var de underliggende begrunnelsene

20 Paulson (1994:149) papeker et liknende funn fraVolvo i Sverige.
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for «tamilstoppen» pa Fiske? | hvilken grad kan den ulike
behandlingen tilbakefares til forskjellen mellom a veae en synlig
versus usynlig minoritet?

En farste antakelse er at finnene gjorde en bedre jobb enn
tamilene. Men om effektivitet var avgjarende, ville dette i hovedsak
vage fordelaktig for tamilene, ettersom det tradisjonelt sett var denne
gruppen som jobbet hardest. Riktignok ble det papekt fra ledelsen at
forskjellen i arbeidsinnsats ikke var sa stor lenger, men det var ingen
uttalelser som tydet pa at finnene ble fortrukket fordi de var saalig
effektive.

En neste mulig forklaring er den korte avstanden mellom Finland
og Norge, noe som kunne gjare det lett & sende dem hjem nar det
ikke lenger er arbeid. | Igpet av intervjuene oppdaget jeg at denne
forklaringen var av betydning, men a den var utilstrekkelig.
Potensiell ledighet syntes ikke a vame forhold bedriften tilla
nevneverdig vekt. De si det som hypotetisk at det skulle bli for
mange ansatte. Dessuten mente ledelsen at arbeidsledighet var et
kommunalt eller statlig ansvar, og ikke noe bedriften skulle forholde
seg til i den daglige driften. Utgangshypotesene matte derfor
suppleres med andre forklaringer.

Etter flere samtaler med ledelse og ansatte, var det to andre
temaer som gikk igjen. For det ferste at tamilene hadde begynte a
stille flere og nye typer krav overfor ledelsen. For det andre at
bedriften foretrakk finner framfor tamiler pa grunn av forskjeller i
kommunikative ferdigheter. Det var en oppfatning om at finner
hadde bedre felles forstaelse med de norske ansatte enn det tamilene
hadde. Det sistnevnte handlet ikke om spraklig fellesskap, men
snarere om felles forstael se av koder og sosial omgangsform.

— Jeg vet ikke helt, men jo jeg vet jo egentlig, jeg mener vi er jo
veldig like finnene, historien og geografien og alt det der. Det
skulle jo bare mangle om ikke vi hadde mye felles. (Norsk leder,
Fiske)

Denne informanten indikerer at det er mer enn sprék som er av
betydning. Begrepet «felles» handler ikke om likhet i formell
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kompetanse. Snarere peker det tilbake pa vagere og mindre gripbare
starrelser som virker inn i mellommenneskelige relasjoner, og som
bidrar til & regulere opplevelsen av, eller fravaget av, fellesskap.
Uttalelsen underbygger at det er viktig a skille mellom
sprakkompetanse og kommunikativ kompetanse, som er bredere enn
evnen til & formulere forstaelige setninger.

Et annet avgjerende trekk var at tamilene var i ferd med & etablere
seg mer permanent pa stedet. Da datainnhentingen skjedde hadde
mange av tamilene bodd der i mer enn ti ar. Flere hadde fatt barn og
saglig blant denne gruppen var det mange som fortalte at de hadde
endret perspektiv — na gnsket de & bli pa stedet og i bedriften.
Dermed var det oppstatt andre og mer langsiktige behov enn de
hadde tidligere, da de gnsket & vende tilbake til Sri Lanka sa raskt
som mulig. N& ville de i hvert fall ble boende til barna var blitt
voksne.

| gpet av datainnhentingen viste det seg at kravene tamilene stilte
overfor bedriften, ikke gikk sa mye pa Ignn som pa arbeidsforhold,
deriblant et utbredt gnske om & jobbe mindre. Dette kan ha vaat en
viktig forklaring pa at de ikke lenger framsto like attraktive som de
hadde gjort tidligere. En hypotese er altsa at ndr tamilene ikke ville
jobbe mer enn de finske arbeidsstakerne, foretrakk bedriften finner.

En interessant dimengjon for & forsta tamilene, er betydningen av
ulike tidshorisonter og hvorledes de endres over tid. Som papekt
tidligere har blant annet Piore (1979), veat opptatt av hvordan
forholdene pa stedet en oppholder seg, blir viktig nar en gér frad se
pa oppholdet som midlertidig til varig. Et liknende trekk fant jeg
blant en del av tamilene pa Fiske. De fleste av dem hadde kommet til
stedet som flyktninger. Da de kom, var tanken & bo i Norge sa kort
som mulig. Mange hadde imidlertid innsett at en midlertidig
eksiltilvaaelse var i ferd med & bli varig. Dels handlet det om den
vedvarende krigen pa Sri Lanka, dels om at flyktninger, i likhet med
ale andre, utformer sine liv i relasoner med andre. Endringen av
tidsperspektiv medferte for mange nyorientering nér det gjaldt hvem
man sammenliknet seg med. | det nye perspektivet var forhold som
stabilitet, jobbsikkerhet, arbeidsbelastning, lenn og karriere i Norge
blitt sentrale elementer. Na sammenliknet de seg i sterre grad med
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andre arbeidstakere i Norge, noe som gjorde at mange stilte krav til
bedriften. Flere fortalte ogsa at de opplevde situasonen som mye
verre na enn de hadde gjort tidligere. Samme arbeidssituasjon ble
atsd opplevd ulikt, avhengig av om de sammenliknet seg med
forholdenei hjemlandet eller i Norge.

Perspektiver er i stor grad er avhengig av individenes tidshorisont
(Piore 1979). Dette kan bidra til a forklare at personer med synlig
minoritetsbakgrunn som nettopp er kommet til Norge er villige til &
jobbe under darligere betingelser enn det som tilbys norske
arbeidstakere.

5.3 Hvordan signalisere hvem man er og hva
man kan?

Fra arbeidsgivernes stasted var arbeidssgkeres tidshorisont av
underordnet interesse. De opplevde farst og fremst usikkerhet knyttet
til hva arbeidssgkere faktisk kunne ndr de hadde utdanning fra andre
land. Et gjennomgdende trekk var at ledelsene syntes det var
vanskelig & avgjare en persons reelle ferdigheter pa bakgrunn av en
yrkestittel eller grad fra utenlandsk utdanningsinstitusion. Mange
understreket at problemet ikke skyldtes at de var skeptiske til &
ansette personer med synlig minoritetsbakgrunn, men sai stedet:
— Hvordan skal vi vite hva de egentlig kan? (Norsk leder, Sove)

Vanskeligheter knyttet til hvordan det var mulig a finne ut hva en
person faktisk kunne, var et tema som gikk igjen.

— Vi kan ofte ikke se noe pa sgknadene, derfor ringer vi altid pa
attester. Dessuten er det viktig at man har noe skole i Norge. Vi
vil gjerne hjelpe til, men vi har ikke all verdens tid til & skjenne
hva det er de har ment, sd av og til mavi gi opp. Vi far inn at fra
seknader som er skrevet pa servietter til andre som er profesjonelt
satt opp. Men det er vanskelig a finne en entydig sammenheng
mellom sgknadene og sakerne. Jeg tror nesten ale far hjelp til a
fylle ut sgknadene. (Norsk leder, Dramme)
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Arbeidsgivernes problemer med & forsta ferdighetene il
arbeidssgkere med synlig minoritetsbakgrunn resulterte ofte i at
sgknadene ikke ble tatt i betraktning. | mange tilfeller var den
formelle kompetansen ikke det avgjegrende for om sgknadene ble
vurdert, men at sokere ikke evnet & synliggjgre sin kompetanse.
Arbeidsgiverne forklarte at det var klare grenser for hvor mye innsats
de kunne nedlegge for & forstd hva arbeidssgkerne kunne. Tre
momenter virket sammen: For det farste visste de ikke hvordan de
skulle finne ut hva en arbeidssgker kunne. For det andre hadde de en
oppfatning om at slike undersokelser ville kreve urimelig store
ressurser i form av tid og personell — altsd en bedriftsgkonomisk
vurdering. Bedriftene skilte her i noen grad mellom ulike typer av
stillinger. De var minst interessert i & vurdere personer med synlig
minoritetsbakgrunn til stillinger i den nedre delen av bedrifts-
hierarkiet, saalig dersom det fantes nordmenn som var tilstrekkelig
kvalifisert. For det tredje oppfattet ikke arbeidsgiverne det som deres
problem & «oversette» dokumentasjon for enkelte sakere.

Resultatet var at mange av sgknadene som var undertegnet med
fremmedklingende navn, ikke ble gitt en reell vurdering. De ble
avvist eler ignorert alerede forut for ansettelsesbeslutningen. |
samtalene framkom det at en slik unnfallenhet ikke skyldtes direkte
negative holdninger. Snarere handlet det om at arbeidsgiverne lot
vage a vurdere de potensielle gevinster ved a ansette personer de
ikke kunne forutsi hvordan ville fungere, dersom det fantes andre
kvalifiserte sgkere. Et viktig poeng her er at synligheten, i form av
navn, ble brukt for & skille ut aktuelle og mindre aktuelle kandidater.
Hvorvidt vedkommende hadde god og relevant kompetanse eller
ikke ble altsaikke realitetsvurdert.

Foregdende sitat illustrerer ogsd et annet forhold. Denne
arbeidsgiveren indikerer at det ikke altid er fordelaktig at andre
hjelper til med & skrive sgknader, slik at sakeren tilsynelatende
framstar best mulig. Slik hjelp vil trolig vaae effektiv for enkelte pa
kort sikt. Pa lang sikt, derimot, kan det ha negative konsekvenser.
Dersom arbeidsgivere erfarer at sgknader fra personer med synlig
minoritetsbakgrunn ikke gir et reelt bilde av sekerens kvalifika-
goner, vil dette kunne virke stigmatiserende. Det samme kan vege
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tilfelle dersom arbeidskontorer i sin iver etter a fa personer med
synlig minoritetsbakgrunn i jobb, plasserer dem i jobber de ikke har
forutsetninger for & utfare. | det siste tilfelle vil trolig arbeidsgiverne
bli negative bade til & ansette personer med synlig minoritets-
bakgrunn og til arbeidskontorene. Skepsis til arbeidskontorene kan
gke betydningen av aternative ansettelsesformer, som bruk av
nettverk.

Betydningen av & ha «galt» navn var ogsi noe ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn var opptatt av. Flere av dem fortalte at de antok
at dette hadde vaat et hinder for dem:

— Jeg sekte mange jobber far jeg fikk denne, men med mitt navn.
Hva kan man gjare? (Chilensk arbeidstaker, Sove)

Andre la vekt pa at det var vanskelig a fa fram hva slags utdanning
de hadde. Flere hadde pregvd & fa godkjent utdanningen sin i Norge,
men det viste seg i de fleste tilfeller & vaare umulig.

— Du blir litt lei. Jeg har tatt mange ar pa skole hjemme. Her
henvender jeg meg til et eller annet kontor for a fa papirer pa det
jeg kan. Jada sier de, men sa gar tiden og ikke noe skjer. Hvordan
skal jeg kunne vise hva jeg kan uten papirer? (Pakistansk
arbeidstaker, Naarnyt)

Problemet med & fa synliggjort egen kompetanse ma derfor ses i
sammenheng med vanskelighetene med a f& godkjent utdanning fra
andre land.** Med bedre ordninger ville det vaat starre muligheter
for & fa «oversatt» den formelle delen av kompetansen, slik at norske

21 En del aspekter ved denne problemstillingen er diskutert i Rogstad (1995b).
Blant annet diskuteres ulike typer av yrkestester, noe som er saalig utbredt i
Audtralia. | omtalen av systemet i Australia understreker Gonczi og Hager
(1994) at ordningen er fordelaktig fordi det dpner for & la arbeidsgiverne se hva
arbeidssgkerne faktisk kan, uten & ga via godkjenning av dokumentagon og
utdanninger fra utenlandske institugoner. Nylig har man utviklet et tilsvarende
Y rkespravingsprogram (YPP) i regi av Oslo Kommune. Forelgpig er imidlertid
programmet S& nytt at det ikke er nok erfaringer til & vurdere om ordningen er
vellykket eller ikke.
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arbeidsgivere kunne bruke den til & vurdere en sgker og eventuelt
sammenlikne vedkommende med andre sakere.”

5.4 Nettverk — en alternativ vei inn?

| introduksjonen til denne delen av avhandlingen, delte jeg opp den
kritiske situasionen med & fa jobb i henholdsvis rekrutterings-
prosesser og ansettelsesprosesser. Her refererte jeg blant annet til
Granovetter ([1974] 1995) og Petersen m.fl. (1998), som legger stor
vekt pa nettverk som inntak til en ferste kobling mellom en person
som er villig til & utfere et arbeid og en arbeidsgiver som tilbyr jobb.
Begge studier konkluderer med at nettverk er svaat viktig for &
kommei betraktning til en stilling.

Generelt kan nettverk betraktes som en ressurs som er ulikt
fordelt mellom aktarene innen et system. | artikkelen «The strength
of weak ties» (1973), pdpeker Granovetter en tilsynelatende
motsetning i at nettverk er en saalig sterk mobiliserbar ressurs
dersom en akter har mange sakalte svake band til andre personer, i
motsetning til f& sterke. Arsaken er at sterke band i liten grad er
inntak til ny og relevant informasjon. Dette skyldes at personer som
har svaat tett forbindelse i stor grad omgas samme mennesker og
institugoner. Dersom alle personene innen et nettverk har samme
informasjon representerer nettverket ingen ressurs for spredning av
ny informasjon. Svake band er en stor ressurs fordi de gir ny
informasjon pa en enkel méate.

Nettverk og informasjon legges ikke ut til allmenn benyttelsei en
felles databank. Granovetter [1974] (1995:99) har pdpekt at: «The
genera point is that information in any society is both costly and

22 Godkjenningsordningene som finnes i dag er tungrodde og fordrer god
kjennskap til den eksisterende praksis. | lov om universiteter og hayskoler gar
det fram at den enkelte utdanningsinstitugon skal godkjenne utdanning fra
utlandet. Sgknaden sendes Informasjonssenteret for internasonal utdanning
(NAIC), som videresender den til institusionen som gir tilsvarende utdanning i
Norge. Nar det gjelder fagutdanning, er det yrkesopplaaingsnemdai den enkelte
fylkeskommune som er ansvarlig. | november 1997 uttalte davaarende statsrad,
Jon Lilletun, a man var i gang med & se pa ordningene. Hvor langt man har
kommet med dette arbeidet vitesikke.
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valuable; there is no reason why it should be expected to flow easily
unless there is direct compensation or a personal tie». En forklaring
pa problemene synlige minoriteter har pa arbeidsmarkedet er knyttet
til at de ikke deltar i de sentrale nettverkene, noe som er avgjegrende
ettersom mange ansettelser foregdr gjennom uformelle kanaler
(Hjarng 1991). Granovetter ([1974] 1995:133) skriver: «Blacks are at
disadvantage in using informal channels of job information not
because they have failed to «develop an informal structure» suitable
to the need, but because they are presently under-represented in the
structure of employment itself.» Mens Petersen m.fl. (1998:30)
konkluderer: «[Ethnic minorities] lack access to or utilize less well the
socid networks that lead to high successin getting hired».

Det er ogsd dokumentert at nettverk har stor betydning pa det
hjemlige arbeidsmarkedet. Blant annet konkluderer Hansen (1997)
med at om lag halvparten av alle ansettelser i Norge skjer gjennom
nettverk. | SIBs Levekar blant innvandrere 1996, ble de som var i
arbeid spurt om hvordan de hadde f&tt jobb.? Blant alle gruppene var
det om lag 28 prosent som mente at de hadde fatt jobben gjennom
anbefaling fra slekt og venner, mens ca. 22 prosent hadde kontaktet
mulige arbeidsgiver selv. Samlet gir dette om lag 50 prosent, noe
som er pa niva med det Hansen fant for hele arbeidsmarkedet.

Nettverk var ogsd avgjgrende for & finne fram til aktuelle
arbeidssgkere i de fire bedriftene. Et eksempel kan hentes fra
Dremme. Her skulle det ansettes &tte nye personer i vaskejobber.
Bedriften valgte ferst & bruke en annonse i avisen, hvilket resulterte i
150 sgknader. Tilneamet ale kom fra sgkere med synlig
minoritetsbakgrunn, de fleste tamiler. Jeg fikk anledning til a studere
sgknadene. De fleste bar preg av at avsenderen ikke kunne norsk og
var skrevet i en uformell stil. Etter en rask gjennomgang fant
ledelsen det lite hensiktsmessig a bruke mye tid pa disse seknadene.
Forklaringen som ble gitt var at de egentlig ikke hadde noe relevant
kriterium for & skille mellom sgkerne. — Alle kan jo vaske, ble det
sagt. Problemet var altsd ikke kvalifikasonene hos sgkerne, men
arbeidet bedriften métte nedlegge for & bed utte og begrunne hvem de

23 Spersmdl nr. 74: «Hvordan ble arbeidet/yrket skaffet?».
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skulle velge. For bedriften handlet det pa den ene siden om afaen
rask avgjerelse, pa den andre a finne fram til legitime kriterier som
gjorde det mulig & skille mellom sgkerne. Legitimitetsbehovet var
direkte fordrsaket av at klubben ved bedriften ville ha innsikt i
hvorfor en ble valgt framfor andre. Resultatet av ale «vanskelig-
hetene», var at den marokkanske assisterende direktgren mobiliserte
sitt eget nettverk. Dagen etter var det ansatt atte nye vaskehjelpere,
alle fraMarokko. Jeg snakket med noen av dem som hadde fétt jobb.
Av de &te var det én som kjente den assisterende direktgren. Han
svarte kort og illustrerende pa hvordan ansettel sene hadde skjedd:

— Jeg hadde lett lenge etter jobb uten & fa noe. Sa da XX ringte og
spurte om jeg visste om noen var saken grei — jeg visste om meg
selv. Men han ville ha flere, og da nevnte jeg saken for noen.
(Marokkansk arbeidstaker, Dramme)

Dette er et eksempel hvor nettverkene fungerer bade for arbeids-
givere og arbeidssgkere. En arbeidsgiver kommer i kontakt med
interesserte arbeidssgkere, som igjen mobiliserer flere. Et annet
moment er at ingen av dem som ble ansatt hadde sgkt jobbene da de
var utlyst. Slik saken utviklet seg kom heller ikke klubben med
innvendinger. Ved bare & vurdere de dtte som ble kalt inn til intervju
hadde bedriften unngdtt en utvelgelsesprosess. Dermed var
problemet flyttet. Na handlet det ikke lenger om hvem som var valgt
og hvilke kriterier som var lagt til grunn, men & finne fram til gode
arbeidstakere.

Eksemplet illustrerer en situagon hvor de tradisionelle
ansettel sesmetodene ikke fungerer fordi de betraktes som for tid- og
ressurskrevende. Det saarskilte ved historien er at daglig leder selv
tilhgrer gruppen av synlige minoriteter, hvilket var fordelaktig for
personer med samme etniske bakgrunn. Historien tydeliggjer ogsa
hvordan systemet virker negativt for personer som ikke inngdr i
relevante nettverk. Nar det gjaldt sekerne som svarte pa den
skriftlige annonsen, kan bedriften kritiseres for ikke & behandle dem
med tilstrekkelig respekt.
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Nettverk var ogsd av betydning ved de andre bedriftene. Flere av
informantene p& Fiske kom inn pa betydningen av nettverk. Blant
annet enkelte av tamilene, som var del av et globalt nettverk. Mange
visste om jobbmulighetene pa stedet far de hadde forlatt Sri Lanka.
Som det ble sagt:

— Vi vet jo mer om norsk fiskeindustri pa Sri Lanka enn dere gjar
i Odlo. (Tamilsk arbeidstaker, Fiske)

— Jeg visste at det var ledige jobber her. Det var viktig for meg &
vage trygg pa at jeg kunne tjene nok penger. Salenge bade broren
min og onkelen min jobber her, sa falte jeg meg jo ganske sikker.
(Tamilsk arbeidstaker, Fiske)

Ogsa for arbeidsgiverne var nettverk fordelaktig, og ga en slags
trygghet. Flere understreket at nettverk var et inntak til informasjon
om hvordan en person trolig vil fungerei bedriften.

— Vi vet jo ikke s3 mye om dem som kommer, sa det er klart det
er av stor betydning for oss dersom noen av de vi kjenner her sier
at den eller den er en brakar. (Norsk leder, Sove)

Etter hvert avtegnet det seg et manster: Nettverk har en tosidig
funkgon i ansettelser — som derdpner og som garantist: For
arbeidsgiverne bidrar nettverk med informasjon om potensielle
(gode) kandidater. Denne informasjonen vil ofte vaae mer utfyllende
og mer sensitiv enn det er mulig & fa fra andre kilder. Like viktig er
det trolig at arbeidsgiveren selv kan vurdere troverdigheten av
informasjonen i de fleste tilfeller. Det skyldes at han eller hun gjerne
har en direkte relagion til budbringeren, som gar god for den aktuelle
sokeren. For arbeidssekerne er nettverk en mobiliserbar ressurs, som
kan gi informasjon om ledige stillinger og innsikt i hva en konkret
jobb bestdr i.

Dersom det er riktig at personer med synlig minoritetsbakgrunn
giennomgaende har faare ressurser i form av nettverk, slik blant
andre Hjarng (1991) og Granovetter ([1974] 1995) hevder, vil det
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kunne bidra til & forklare et viktig hinder i rekrutteringsfasen.
Utilstrekkelige nettverk resulterer i at personer med synlig
minoritetsbakgrunn gjennomgaende har starre vanskeligheter med a
plassere seg i posigoner hvor de kommer i betraktning enn
nordmenn. Problemet er trolig ferst og fremst knyttet til mangel pa
relevante ressurser til & sikre ngdvendig innlosing til deltakelse i
arbeiddlivet. Det er imidlertid ikke slik at personer med synlig
minoritetsbakgrunn gjennomgaende er utenfor alle typer av nettverk.
Problemet er snarere at mange nettverk er etnisk segregerte. Derfor
eksisterer flere nettverk parallelt.

Det kan argumenteres for at Granovetters (1973) skille mellom
sterke og svake band ikke er fullt ut egnet til & forsta situasjonen
blant synlige minoriteter. Nar rekruttering skjer gjennom familie
eller venner, vil bandene i mange tilfeller veare av en sterk karakter i
den betydning av at det er nag kontakt mellom medlemmene av
nettverket og at de deler informasion med hverandre. Granovetter
synes imidlertid ikke & vaare opptatt av at nettverk bestdende av
personer med synlig minoritetsbakgrunn ofte vil krysse de nasonale
arbeidsmarkedene. Dette gjelder for eksempel dem som har familie i
Norge og i Sri Lanka. Informasjon om ledige jobber i Norge er lite
relevant dersom en bor pa Sri Lanka, men dersom noen
familiemedlemmer flytter til Norge vil nettverket her mobiliseres. Pa
den maten vil det sterke nettverket gi ny informasgon som blir
relevant fordi man flytter til et nytt arbeidsmarked. | en slik situagion
far sterke band en del av styrken som kjennetegner svake band.
Teoretisk sett dpner dette for en gunstig situasjon, hvor det «sterke»
elementet i nettverket gjer at personene er lojale og ensker & hjelpe
andre, mens det «svake» elementet gjar nettverket til et inntak for ny
og relevant informasjon.

| beskrivelsen over kom altsa personer med synlig minoritets-
bakgrunn heldig ut, men funnene viser at denne fordelen ikke kan
oppveies av det faktum at det kun er begrensede jobber og segmenter
som nettverkene bestdende av personer med synlig minoritets-
bakgrunn har informasjon om. Dette viser at det ikke er tilstrekkelig
bare & kartlegge nettverkene og om de er sterke eller svake: Det
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viktige er hva nettverkene fylles med, i betydningen hvilken
informasjon som flyter mellom aktarene.

Betydningen av nettverk var ogsa tydelig i et avgrenset prosjekt
initiert av Arbeidskontoret i Larvik. Gjennom en strategi de omtaler
som Innlosing og oppfelging var hensikten a iscenesette ordninger
som kunne gve samme funksion i betydningen av derdpner og
garantist, som nettverk gjgr for nordmenn.** Prosjektet varte fra 1.
januar 1996 til 1. juli 1997. Mdlet var & formidle arbeidssekere med
synlig minoritetsbakgrunn til ledige stillinger, men mer interessant i
denne sammenheng er arbeidskontorets brobyggerrolle for & lette
koblingen mellom arbeidssgker og bedrift. Gjennom avklarings-
samtaler med hver enkelt ledig arbeidssgker med synlig minoritets-
bakgrunn var hensikten a utforme spesielt tilrettelagte opplegg. De
arbeidssgkende ble delt i tre grupper — formidlingsklare, personer
med kvalifiseringsbehov, og personer med et avklaringsbehov. For
den farste gruppen ble det blant annet organisert jobbklubber og
sekerkurs. Et avgjerende ledd i selve formidlingen var at arbeids-
kontoret tok direkte kontakt med arbeidsgiveren for & forberede dem
pa hvem de ansatte. | tillegg til ledelsen i bedriften, var andre
kolleger med pa slike forberedende samtaler. Den enkelte arbeids-
sgker ble informert spesielt om den konkrete bedrift. P den méaten
var begge parter forberedt og begge ble oppfordret til & kontakte
arbeidskontoret underveis. Gjennom rutiniserte  oppfelgings-
ordninger tok arbeidskontoret uansett kontakt med bedriftene etter
enn viss tid. N&r det gjaldt personer som ikke var formidlingsklare,
var ulike kurs i regi av arbeidsmarkedsetaten alternative
kvalifiseringgtiltak. Den tredje og siste gruppen besto av personer
man var usikre pd om og hvor kunne innpasses pa arbeidsmarkedet.
Av 174 som deltok i prosjektet, kom 65 i jobb, mens 37 var ledige
ved progektslutt. De resterende 72 var ikke lenger arbeidssgkere ved
arbeidskontoret. Det var flere arsaker til at disse hadde falt ut, blant

24 Progjektet er omtalt i rapporten Arbeidsformidling av innvandrere i Larvik, som
er fort i pennen av prosjektets leder (Nygaard 1997). Utover informasjonen som
gis i notatet, har jeg basert framstillingen pa et intervju jeg gjorde med henne
14. mai 1999.
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annet skolegang, at de ikke lenger var reelle arbeidssakere, eller at de
hadde flyttet.

Av arbeidskontoret ble progektet vurdert som vellykket.
Gjennom & utforme individuelle handlingsplaner ble det forhindret at
den enkelte ble sdkalte «kasteballer» mellom ulike etater. Ordningen
evnet ogsa a formidle en rekke personer inn i ordinaat arbeid.
Utenfraer det vanskelig & gjere en vurdering av om prosjektet ga den
avkastningen i antall sysselsatte som man kunne forvente. Mest
interessant er den betydningen som ble tillagt den institusjonaliserte
«broen» mellom arbeidssgker og arbeidsgiver. For mange nordmenn
bestér slike koblinger av nettverk. Progektet i Larvik indikerer at
nettverk i noen grad kan erstattes av andre typer institusonelle
ordninger.

Felles for tiltaket i Larvik og den foregdende diskusjonen av
nettverk er at oppmerksomheten i stor grad er rettet mot det 8 komme
i jobb. Et neste spersmd er mulighetene for a gjere bedriftsintern
karriere. Dette sparsmalet vil bli diskutert i kapittel 8, hvor jeg ser
sagrskilt pa arbeidsforholdeneinnad i de fire bedriftene.

5.5 Oppsummering

Innledningsvis i dette kapitlet skilte jeg mellom formell kompetanse
som kan dokumenteres og sammenliknes, og uformell kompetanse
som er vanskeligere eller umulig & sammenlikne. | de fire bedriftene
var saalig den uformelle kompetansen av betydning, mens utdanning
og arbeidserfaring spilte mindrerolle.

Av de uformelle kunnskapene har jeg i ssalig grad diskutert
forhold knyttet til sprék og sosiale ferdigheter. Dette var temagr som
gikk igjen i alle bedriftene, og som var viktige forklaringer pa
hvorfor arbeidssgkere med synlig minoritetsbakgrunn mette store
problemer: Dersom de var formelt kvalifisert ble det altid reist
spersmd  om sprakkunnskapene var gode nok. Mangelfulle
sprékferdigheter var derfor et betydelig hinder.

Sprak handlet imidlertid om kommunikative ferdigheter i bred
forstand. Det innebar at bedriftene la vekt pa a finne fram til ansatte
som ville passe inn i «kulturen» pa bedriften. Det ska imidlertid
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legges til at kravene knyttet til sprék og soside eller kommunikative
ferdigheter var flytende. Blant annet varierte kravene med tilgangen
pa arbei dskraft.

Et hovedproblem for sgkere med synlig minoritetsbakgrunn er &
fa synliggjort a de behersket uformelle og diffuse ferdigheter.
Troverdighet virket avgjerende. Et forhold som ble trukket fram var
betydningen av attester og a arbeidsgivere kunne ringe til
referansepersoner for & verifisere informasjonen.

Nettverk representerte en alternativ vei inn i bedriftene. Felles for
de fire bedriftene var at nettverk var et sentralt middel for bade
arbeidstaker og arbeidsgiver. Det viste seg at nettverk hadde en
tosidig funksion, dels som derdpner, dels som garantist. For
arbeidsgiverne gir nettverk ny og ikke minst troverdig informasjon
om gode arbeidssgkere. For arbeidstakerne gir nettverk informasjon
om ledige jobber og innsikt i arbeidsoppgavene som skal utfares.



6

Arbeidsgivere — forventninger og
usikkerhet

6.1 Innledning

Avhandlingen tar utgangspunkt i en forestilling om at arbeidsgiverne
fatter de sentrale bedutningene i en bedrift. | forrige kapittel ble det
pekt pa at arbeidssgkerne har ulik kompetanse og evner til &
signalisere sine ferdigheter til arbeidsgiverne. Siktemadlet i dette
kapitlet er a forklare forhold som pavirker arbeidsgivernes vurdering
av potensielle arbeidstakere.

Diskusjonen er konsentrert om tre forhold som var sentrale i de
undersgkte bedriftene. For det farste var arbeidsgivernes krav til
arbeidssgkerne diffuse. For det andre ble ansettelse sett pa som en
type bedutning forbundet med stor usikkerhet og risiko. For det
tredje var arbeidsgiverne preget av stereotype forestillinger og
tilskrev sokerne egenskaper ut fra ytre kjennetegn nar de skulle
rangere dem.

For jeg gar inn pa hvert av disse punktene kan det vege
hensiktsmessig kort a trekke fram annen relevant forskning. Nar det
gielder arbeidsgivere og deres holdninger, foreligger det enkelte
nyere studier fra Norge. Larsen (1995) har dokumentert skepsis hos
arbeidsgiverne nar det gjelder & ansette personer med synlig
minoritetsbakgrunn i stillinger de selv lyste ut i januar og februar
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1995 i Oslo og Akershus.? | over halvparten av de ledige stillingene
mente arbeidsgiverne at ansettelsesmulighetene var bedre for
nordmenn enn for personer fra Portugal, Polen, Russland, Marokko,
Somalia, Pakistan og Vietnam. Det ga lite utslag hvilket av disse
land sgkerne kom fra. Skepsis hos arbeidsgiveren var starre jo
hayere utdanning stillingen krevde.

| en annen og mer omfattende studie av Kvitastein m.fl (1996) ble
personalansvarlig i 233 starre norske bedrifter bedt om &
sammenlikne en vietnameser, en pakistaner og en nordmann med
nayaktig samme utdanningsbakgrunn. Den personalansvarlige ble
stilt overfor falgende situasjon:

«Det er en ledig stilling som gkonomimedarbeider i din bedrift.
Det har meldt seg tre aktuelle kandidater som formelt sett, etter
papirene & demme, star relativt likt. Alle tre er diplomgkonomer
fra Bl med spesialisering i regnskap og gkonomisk styring.
Karakterforskjellene er ubetydelige. Alle tre er i begynnelsen av
30-arene og har 3-4 ars relevant arbeidserfaring. Kandidat A,
Mr.Kah, er viethameser, og kandidat C, Mr.Asaf er fra Pakistan.
Bade Mr.Kah og Mr.Asaf kom til Norge ca. 3 & fer de begynte
sine studier pa Bl. Kandidat B, Mr. Hansen, er fadt og oppvokst
pa Stord i Sunnhordland» (Kvitastein m.fl 1996:6).

Sammenliknet med nordmannen blir bade Mr. Kah og Mr. Asaf gitt
(i) lavere sannsynlighet for & bli anbefalt til stillingen, (ii) lavere
sannsynlighet for & bli en god investering for bedriften, (iii) lavere
sannsynlighet for & passe inn i bedriften og (iv) lavere sannsynlighet
for & bli ansatt. | tillegg anses en ansettelse av personer med synlig
minoritetsbakgrunn i sterre grad som en hgy risiko for bedriften. |
alle fem vurderingene scorer vietnameseren bedre enn pakistaneren.

25 Sparsmalet lgd: « hvilken grad vil det pavirke ansettelsesmulighetene i
stillingen om en sgker er innvandrer? Tenk deg en innvandrer som har bodd to
a i Norge, snakker forstdelig norsk og tilfredsstiller de formelle krav til
utdanning». Skala med fem avkrysningsmuligheter («svekkes sterkt» - gker
sterkt») for hvert land («innvandret fra).
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Figur 6.1. Andelen av de ledige stillinger i januar/februar 1995
hvor arbeidsgivere oppgir at tenkte egenskaper ved en innvandrer

kan vaae en hindring for a utfere dillingen godt. Oslo og
Akershus. Prosent
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Kilde: Larsen (1995)

Larsen (1995) har ogsa informasion om hvilke tenkte egenskaper ved
en synlig minoritet som kan vagre et hinder for & utfgre jobben pa en
god méte. Svarene kan deles inn i tre hovedgrupper. For det farste
svarer arbeidsgivere at i om lag 96 prosent av de ledige jobbene kan
darlig framstillingsevne pa norsk vaae et problem. Nar det gjelder
forhold som darlig skriftlig framstillingsevne pa norsk, ukjent med
normer i norsk arbeidsliv, og darlig kunnskap om norsk kultur,
gjelder det i henholdsvis 93, 88 og 77 prosent av de ledige jobbene.

Den neste gruppen av begrunnelser er at kundene vil reagere
negativt pa et fremmedartet utseende (om lag 43 prosent), og
fremmedartet religigs og kulturell tilknytting (ca. 40 prosent). Den
Siste gruppen av begrunnelser — problemer med det fremmedartede —
oppgis som hinder ved om lag 20-25 prosent av de ledige jobbene,
men da ikke som et problem i forhold til kundene, men for de interne
forholdenei bedriften.

Det er i hovedsak tre sider ved disse svarene som er verdt &
kommentere. For det ferste viser de at arbeidsgivere vurderer
egenskaper som forbindes med personer med synlig minoritets-
bakgrunn som en hindring for & kunne gjare en god jobb. For det
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andre skulle svarene tyde pa at norskferdigheter og kjennskap til
norsk arbeiddliv kultur var et sentrat krav for & kunne mestre neer
sagt ale de ledige jobbene. | den grad studien var representativ burde
det tils at sveat fa personer med synlig minoritetsbakgrunn
overhodet fikk jobb. Nar det tross alt ansettes personer med synlig
minoritetsbakgrunn, avspeiler det at arbeidsgivere ma la darlige
norskferdigheter og lignende veies opp av ulike andre kvalifika
goner hos sgkerne. For det tredje viser Larsens studie at de viktigste
kravene arbeidsgivere stiller er legitime utad, mens krav som mange
vil oppfatte som illegitime, for eksempel til utseende (i praksis
hudfarge), er mindre utbredt. Det er likevel grunn til & merke seg at
arbeidsgiverne oppgir at annen hudfarge kan vage et problem pa
grunn av kunder i over 40 prosent av de ledige jobbene.

6.2 Entydige og diffuse krav

For & forsta seleksjonsprosessene, benytter Jenkins (1986:46 ff.) et
skille mellom «suitability» og «acceptability». Begrepene brukes for
a skille mellom ulike typer krav arbeidsgivere stiller til arbeids-
spkere. Med suitability menes de umiddel bart identifiserbare kravene
for & kunne utfgre en jobb. Her rettes oppmerksomheten mot de
formelle aspektene, dlik som utdanning og arbeidserfaring.
Acceptability derimot, betoner de mer uformelle aspektene i arbeids-
prosessene, slik de fortolkes og handteres av en arbeidsgiver.

Begrepene suitability og acceptability samsvarer naat med det jeg
tidligere omtalte som formell og uformell kompetanse. Jenkins
understreker at acceptability (den uformelle kompetansen) er
avgjarende for & dippe inn og bli godtatt pa en arbeidsplass. | mange
tilfeller er det uklart hvilke kriterier en arbeidstaker ma oppfylle for a
kunne utfare en jobb. Jenkins (1986:3) sier det dlik:

«... since the content of particular skill categories is both relative
and socially constructed — neither absolute nor objectively
measurable — the process of matching «skill» requirements to a
job-seeker's capahilities is something more problematic than a
mere technical exercisein selection.»
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| analysen av de signaler arbeidssgkerne mente det var viktig a
formidle, har jeg presentert noen innledende funn som indikerte at
0gsd arbeidssgkerne mente at den uformelle kompetansen ble tillagt
stor betydning i de fire bedriftene. Det er derfor interessant & ga
nagmere inn i hva disse uformelle og diffuse kravene arbeidssgker
vurderes etter egentlig bestar i.

Jenkins (1986:52) formulerer tolv uformelle kompetansekrav,
basert pa dpne intervjuer med arbeidsgivere. Han rangerer svarene i
tre kategorier:® Primage seleksjonskriterier er: (i) appearance, (ii)
manner and attitude, (iii) maturity, mens sekundsgre seleksons-
kriterier er: (iv) manager’s gut feeling, (v) labour-market history, (vi)
speech style, (vii) relevant experience, (viii) age and marital status
(male), (ix) literacy, (x) personality, ability to fit in. Tertisge
selekgonskritier betegnes som: (xi) english-language competence,
(xii) references. Jenkins pdpeker at kravene innen de ulike bransjer
varierer mye. | industri er arbeidsgivernes viktigste krav maturity,
labour market history og deres egen gut feeling. Innenfor offentlig
sektor vektlegges sgkernes appearance, manner and attitude og
maturity, mens appearance, manner and attitude og speach style er de
sentrale utvalgskriterier innen detaljhandel.

Det er altsd grunn til & vente at arbeidsgiverne legger mer vekt pa
sgkernes utseende og norskferdigheter dersom de som ansettes skal
ha kontakt med omverdenen, slik som kunder og publikum. Dette
kan forklare forskjeller mellom bedriftene som inngdr i studien,
ettersom de i varierende grad var utadrettet.

Felles for de fire bedriftene jeg har studert, er at de hadde uklare
krav til formell utdanning hos sine ansatte og at et stort antall jobber
forutsatte liten eller ingen utdanning. Fra bedriftene knyttet kravene
seg til oppgavene, til hvordan arbeidssgkerne kunne forventes &
fungere sammen med de andre ansatte og til hvordan de ville klare
seg i forhold til kunder. En vanskelig avveining var de situasjoner
hvor arbeidsgiver ikke kunne vite sikkert om arbeidssekere ville
mestre oppgavene. Dette skyldes for en stor del at det ikke er en

26 Flere av uttrykkene er vanskelig a oversette direkte. Jeg har derfor valgt a sitere
formuleringene direkte fra Jenkins.
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entydig sammenheng mellom utdanning, arbeidserfaring og det
arbeidet bedriften skal hagjort. Et eksempel kan hentes fra Fiske:

— A kutte fisk er et hardt og ensidig arbeid. Det hjelper ikke om
du har allverdens utdanning. Vi har en prevetid pa om du klarer &
kutte akkorden i |gpet av seks uker. Dersom du ikke klarer det, s
har du ikke s mye her & gjere. Problemet for oss er at vi ikke vet
hvem som klarer det og hvem som ikke gjar det. Derfor lar vi de
fleste preve seg om de har lyst. (Norsk leder, Fiske)

Et annet utvalgskriterium handlet om noe langt mer vagt, nemlig
hvordan arbeidssgkerne ble tiltrodd & kunne tilpasse seg bedriftens
kultur. Felles for arbeidsgiverne var at de tilla egenskaper som a
kunne arbeide i team og a vise solidaritet stor vekt.

— Vi kan jo ikke pa forhand bestemme hvem vi ska ansette. Noen
ganger kommer det en inn i rommet og smakk, sa vet du at
vedkommende er en «Nagnyter». Jeg kan ikke forklare det, du
bare vet det. Da handler det ikke om papirer eller formelle
kriterier. Andre ganger kan vi vaae mer skeptiske i begynnelsen
og fa en aha-opplevelse i Igpet av intervjuet. Det har jo selvsagt
ogsa skjedd, opp til flere ganger, at en vi har trodd har vaat egnet
ikke har vist seg & ga inn i miljeget i det hele tatt, og motsatt.
(Norsk leder, Negrnyt)

— Det er klart vi vektlegger at folk kan ga inn i teamet her. Vi
prever jo a sette sammen en gruppe som fungerer — sammen. Det
er viktig at alle kan jobbe sammen fordi stress er kjennetegnet ved
jobbene hos oss. Tror vi det er en som kan takle det, har
vedkommende jobb, naa sagt uansett papirer og arbeidserfaring.
Da spiller det ingen rolle hva slags papirer du viser fram for deg.
Det avgjerende er at du ma passe inn her, ikke at du passet veldig
godt inn et annet sted. (Norsk leder, Sove)

Hva som skulle il for at en arbeidssaker ble vurdert som & passe inn,
hadde arbeidsgiverne store vanskeligheter med & forklare. For dem
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var det tilstrekkelig grunn til & avsla en jobbsgknad at de oppfattet
seker som — eller fryktet at han eller hun var — annerledes.

Pa spersmal om hva arbeidsgiverne mente med og la i begrepet
«annerledes», var usikkerhet det tilbakevendende temaet — usikkerhet
om hvordan «de» ville passe inn hos «oss». Ved hotellene var
hensynet til publikum et viktig tilleggsmoment. Det ble sagt
eksplisitt at potensielle arbeidstakere ble vurdert ut fra forventete
reakgoner fra gjestene. Begrunnelsen som ble gitt, var manglende
sprakferdigheter:

— Vi er et fint hotell som er avhengig av & se representative ut. Jeg
sier selvsagt ikke at innvandrere ikke passer inn i resepsgonen. Jeg
tror mer det er tilfeldig at det ikke jobber noen der. De gjorde det
far, men de var gode i engelsk eller fransk. Det er farst og fremst
det vi gar etter. Det gir seg liksom selv at de som jobber med ata
i mot gjestene ma kunne snakke med dem. (Norsk leder,
Drgmme)

— Men det ma da vaare mange hos dere som kan flere sprak? (Jon)

— Ja, det skulle jeg jo tro. Arlig talt sa vet jeg ikke helt hva de
snakker.

Sitatet bergrer et annet forhold enn mulig brist i @nskede
sprakferdigheter, nemlig at arbeidsgiverne i enkelte tilfeller hadde
liten eller ingen kunnskap om hvor gode de ansatte var i sprak.
Kravene om sprékferdigheter ved ansettelse avspeilte dermed ikke
altid ngye gjennomtenkte behov i den daglige driften.

Sparsmalet om hva arbeidsgiverne la vekt pa i vurderingen av
sgkerne gjenstdr. For & kunne vurdere, ma man se. Arbeidsgivere
overser ofte sakere med synlig minoritetsbakgrunn. Spersmélet kan
derfor vaae galt stilt. Likgyldighet eller ignorering er vanlig og
indikerer at arbeidsgiverne vil ga utenom, og unnlate & forholde seg
til, synlige minoriteter sa lenge det er tilstrekkelig tilbud av norsk
arbeidskraft. Dersom dette er tilfellet kan en mulig forklaring veare at
arbeidsgiverne foretrekker a holde seg til det kjente.
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Manglende sprakferdigheter kan brukes som argument for &
legitimere avslag pa seknad om jobb, fordi dette er en begrunnelse
opinionen forstdr. Det er likevel problematisk ndr arbeidsgiverne
ignorerer sprakmektige sgkere med synlig minoritetsbakgrunn, men
fortsatt bruker sprék som begrunnelse. Videre er et avgjerende
spersmd: hvorfor ignorerer arbeidsgiverne enkelte sgkere med
synlig minoritetsbakgrunn, men ikke ale? Oppmerksomheten ma
flyttes til spersmaet om hvordan arbeidsgiverne avgjer hvem de skal
ignorere.

Det er naaliggende & anta at ignorering av enkeltpersoner i noen
grad henger sammen med stereotype forestillinger om gruppen de
tilhgrer. Med dette er oppmerksomheten dreiet mot arbeidsgiveres
usikkerhet, risikofrykt og stereotype forestillinger. Dette er forhold
som tematiseresi de siste delene av dette kapitlet.

6.3 Fra usikkerhet til risiko

| boka Information and Organizations (1990), presenterer
Stinchcombe et relevant perspektiv for forstaelse av usikkerhet i
bedrifter. Hans bagrende ide er at en bedrift kan forstds som en arena
for informasjonsinnhenting. Informasjon vil imidlertid alltid veae
heftet med usikkerhet. Pa forhand kan ingen vite med sikkerhet om
en person har evne til & utfare en bestemt type arbeid. Stinchcombes
poeng er at usikkerhet gradvis kan transformeres til risikko nar
informasjon innhentes. Vurderinger av risiko, basert pa mer eller
mindre gode kalkyler, utgjer grunnlaget for arbeidsgiveres beslut-
ninger.

Ansettelser vil altid vaae beslutninger under usikkerhet ettersom
arbeidsgiver ikke eksakt kan vite hva en person vil yte i framtiden.
Spence (1974:6) omtaler situagonen for en arbeidsgiver pa falgende
mate: «(...) he does not know, prior to hiring, how productive a
particular employee will turn out to be. This is because the employer
cannot directly observe productivity prior to hiring.» Spersmalet er
hvilken informason arbeidsgivere normalt legger vekt pa ved
rangering av arbeidssekere. Stinchcombe (1990:247) peker pa fire
forhold av betydning: For det ferste at det er vanskelig a forutsi hva
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som kreves for & utfgre en jobb na og i framtiden. For det andre er
ikke informasion om hva en person gjar pa et tidspunkt tilstrekkelig
for &forutsi hva samme person kan yte senere. Dette er saalig aktuelt
i forbindelss med oppadgdende mobilitet som innebager nye
oppgaver og gkt ansvar. For det tredje kan det vage et problem at
personer som gir informagon ofte ikke har noen forpliktelser i
forhold til organisasonen. For det fjerde er det vanskelig a
sammenlikne resultater fra ulike utdanninger.

Et annet poeng som belyses av Stinchcombe (1990:249), er at
informasjon som legges til grunn i beslutninger ma legitimeres innad
i bedriften. Det innebagrer at informasjonen ma oppfattes som god,
troverdig og relevant. Dette vil vage av betydning for arbeids-
takerens oppfatning av ledelsen, og derfor ogsd for arbeidsmiljget
innad.

| det falgende vil jeg ga igjennom og diskutere sider ved
arbeidsgivernes usikkerhet i forhold til kompetanse og kompetanse-
forskjeller som er sentrale for & forstd ulikheten mellom personer
med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn. Det som sgkes
underbygget er at arbeidsgiveres usikkerhet er systematisk starre nar
det gjelder personer med synlig minoritetsbakgrunn enn den er nar
det gjelder nordmenn. Usikkerheten er av ssalig betydning i
ansettelser hvor arbeidsgiveren mangler, eler har lite, kjennskap til
sgkeren. Funn i materialet tyder imidlertid pa at usikkerhet ogsd er en
vesentlig komponent for & forstd arsakene til ulikhet i arbeidsforhold.

Informasjonsproblemet

Arbeidsgiverne som inngér i denne studien, hadde forestillinger om
at de kunne forutsi mer om nordmenn enn om personer med synlig
minoritetsbakgrunn. Et fellestrekk ved ledelsene i ale bedriftene var
uttalelser som tydet pa at deres beslutninger om rekruttering og
ansettelser til en viss grad bygget pa generaliseringer. Ofte ble det
henvist til positive og negative erfaringer med konkrete personer,
eller ogsa til vage gjengivelser fra massemedia. Erfaringer fra andre
arbeidsgivere ble ogsa referert. Arbeidsgivernes forestillinger om de
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ulike gruppene var felgelig basert pa varierende kunnskap. Et
eksempel kan hentes fra Sove, hvor ledelsen nelte med & ansette
personer fra afrikanske land. Frykten stammet ikke fra egne
erfaringer, men frakilder i politiet:

— Vi f& flere sgknader fra folk fra afrikanske land, men de er vi
skeptiske til. Vi har erfaring med ansatte fra for eksempel Sri
Lanka og Filippinene, men vi er blitt advart av narkotikapolitiet
mot & ansette folk fra blant annet Gambia. Sant herer vi pd, pa
hotellet ma vi ha hundre prosent pdlitelige folk. (Norsk leder,
Sove)

Eksemplet viser at arbeidsgiveres skepsis til enkeltpersoner bygger
pa generaliserte forestillinger om gruppen personen tilherer. Derfor
er dette et eksempel pa det som gjerne omtales som statistisk
diskriminering (jf. kapittel 2). Den gvrige usikkerheten som omtalesi
dette kapitlet, er ikke like eksplisitt pa dette punktet, men falger
likevel samme mgnster. | metodisk sprékfering omtales dette som
gkologisk eller aggregativ feildutning (Hellevik 1991:373 ff.). |
dette konkrete tilfellet var bedriften klar i sin konklugon: Dersom
noen pa en overbevisende mate (i dette tilfellet politiet), papeker
potensiell fare ved personer med saaskilte karakteristika, sa vil en
bevisst |edelse orientere seg deretter.

For arbeidsgiverne fortonet det segy mer usikkert & ansette
personer med synlig minoritetsbakgrunn enn a ansette nordmenn.
Dette ble tydelig illustrert i samtalene pa «Dremme», hvor ledelsen
gjorde det klart at:

— Nér det gjelder innvandrere kan de ikke bare sende sgknad, Vi
ma hilse pa hver enkelt og se hvem de er far vi kan ansette dem.
(Norsk leder, Dramme)

Flere uttalelser tydet pa at arbeidsgiverne tilskrev personer med
synlig minoritetsbakgrunn negative egenskaper:
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— Jeg stiller altid med lavere forventinger nér jeg leser en saknad
fra en innvandrer, eller de kommer pa et intervju. Det kreves
liksom at jeg ma ha mer overskudd for ikke & begynne & tenke pa
noe annet. (Norsk leder, Nagnyt)

— Etter at det har begynt en ny innvandrer hos oss sa gar jeg og
venter pa problemer som kan dukke opp av typen, er dette en type
som skal be fem ganger om dagen, vil vi forstd hva han sier, og
kommer han til & sparre om & fa ta to maneders ferie slik at han
bare kan reise en snartur hjem til foreldrene i «langtvekkistany,
det er klart det fort blir problemer av dlikt. (Norsk leder, Sove)

Det siste sitatet antyder viktige fellestrekk mellom bedriftene.
Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn fremsto som representanter
for en gruppe, mens de norske arbeidstakerne i sterre grad ble sett
som enkeltindivider. Konsekvensen var for eksempel at om «Erik»
gjorde noe galt, sa var «Erik» problemet, mens nar «Ahmed» gjorde
det samme, s var problemet pakistanerne. Dette funnet er i
overensstemmelse med et funn hos Augustsson (1996:204 ff.), om at
personer med synlig minoritetsbakgrunn bedgmmes etter kollektive
og ikke etter individuelle kriterier. Mine funn viser imidlertid at
denne logikken bare gjaldt den ene veien. «Asha», som var en dyktig
servitar, bidro ikke til at ledelsen mente at alle egyptere er gode
serviterer.

Et sentralt element i teorier om ragjonelle valg er at aktarer gnsker
aminimalisere kostnadene i forbindelse med beslutninger. K ostnader
med & innhente informason om personer med synlig
minoritetsbakgrunn, virker negativt for deres muligheter til & bli
ansatt:

— Jeg danner meg langt raskere et bilde av nordmenn, innvandrere
er vanskelige & fa tak pa og forstd Dette er slitsomt, for det er jo
mange jobber her som bare ma gjeres, men som vi ma bruke langt
tid paafinnefolk til. (Norsk leder, Sove)
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Funnene tyder pa at arbeidsgivere har utviklet strategier for & kunne
fatte best mulig beslutning ut fra den informasjonen som til enhver
tid foreligger. Mengden utfyllende informasion som innhentes,
avhenger av om det forventes a bli ressurskrevende a skaffe nye
opplysninger og hvor verdifull supplerende informasjonen antas &
vage. Derfor er informasjonsbrist en vesentlig arsak til ulikhetene pa
arbeidsmarkedet; informasjonen om norske arbeidstakere er mer
presis, enklere & forstd og mindre ressurskrevende & innhente enn
tilsvarende informasjon om personer med synlig minoritetsbakgrunn.

Usikkerhet, informasjon og handling

Det kan skilles mellom reell usikkerhet og asymmetrisk informasjon.
Usikkerhet er knyttet til arbeidsgivernes oppfatning av hvordan en
arbeidstaker vil fungere i bedriften, mens asymmetrisk informasjon
viser til at arbeidstakeren kjenner egen kompetanse bedre enn
arbeidsgiveren. Sparsmalet er derfor hvordan arbeidsgivere kan fa
best mulig kunnskap om arbeidssekere, og problemer med &
kontrollere om en arbeidssgker vil gjare en god jobb.

Informasjonsproblemet kan belyses med bruk av principal-agent
teorien (se for eksempel Petersen 1995). Her tas det utgangspunkt i
hvordan ulike relasjoner kan forstas som et kontraktsforhold mellom
en prinsipal og en agent. | enkelte tilfeller vil ikke prinsipalen vage i
stand til & utfgre oppgavene som skal utfares, eller vedkommende
ansker a bruke sin tid pa andre oppgaver. Forholdet mellom en ansatt
og en arbeidsgiver kan forstas som et slikt kontraktsforhold, og dette
tydeliggjer arbeidsgiverens behov for informasjon om arbeids-
sgkeren eller arbeidstakeren. Petersen (1995) argumenterer for at
prinsipal-agent teorien er fruktbar for & beskrive forhold preget av
asymmetrisk informasjon. En slik situagon kan for eksempel vege
kjennetegnet av at en arbeidsgiver ikke har mulighet til & observere
arbeidstakers handlinger direkte, og vedkommende kan derfor ikke
vite om arbeidstakers handlinger er til det beste for bedriften.

Nér det skal foretas en nyansettelse vil mange norske arbeids-
givere trolig regne en nordmann som et sikrere valg enn en person
med synlig minoritetsbakgrunn. Usikkerhet fremmer preferanser som
resulterer i forskjellsbehandling. Usikkerheten rammer personer med
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synlig minoritetsbakgrunn  ekstra hardt fordi det er mer
ressurskrevende a innhente tilstrekkelig informasjon om en person
med synlig minoritetsbakgrunn enn om en nordmann. Til jobber hvor
det er en rekke kvalifiserte sakere, vil det vaae hensiktsmessig for en
arbeidsgiver a redusere kostnadene ved a velge den man antar  ha
best kunnskap om.

Arbeidsgiverne i denne studien fokuserte sterkt pa at
arbeidsstokken bade var stabil og til a stole pdi vid forstand. Dette
kom blant annet fram i falgende uttalelse:

—Jeg vet at jeg ikke skal si det, men pa mange mater foretrekker
jeg & ansette en nordmann. Det er mindre usikkerhet med han.
Han vet hvordan han skal te seg og hvor han skal henvende seg.
Nordmenn har lettere for & oppfatte hva det er som foregar.
(Norsk leder, Negnyt)

Dette er pa linje med en svensk studie (Broomé m.fl. 1996:63), som
papeker at arbeidsgivere har en tendens til & ansette personer som
likner en selv:

«Att sociale grupper tenderer att dterskapa sig alva & ingenting
nytt och pa hogre hierarkiska nivaer i organisationer har det alltid
varit regel. Nytt & att denne grupprekrytering nu har blivit
sanktionerad aven pa |&gre operative nivaer och att arbetet far en
Okande andel teoretiske och kommunkativa uppgifter medan det
manuella och «ordlésa arbetet» krymper.» (Broome m.fl.
1996:63).

Her antydes altsd at det foregar en etnisk reproduksion i arbeiddlivet.
Dataene Broomé m.fl. (1996) benytter er for begrensete til & trekke
generelle slutninger. Det er imidlertid paralleller til et slikt manster i
de fire bedriftene jeg har hentet informasjon fra.

| noen grad framsto arbeidsgiverne som villige til & ta sjanser for
afinne den beste arbeidssakeren til «viktige jobber». Til lite sentrale
jobber var det mer avgjgrende & unnga & ansette arbeidstakere det
knyttet seg risiko til. Dersom dette er en tendens i arbeidslivet, er det
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sannsynlig at mange bedrifter har strategier for aidentifisere kreative
og dynamiske sgkere til ledende posisoner. | rekruttering til disse
posisionene vil mange bedrifter trolig veare villige til &ta ganser for
eksempel ved & ansette folk med utradigonell bakgrunn. Na&r det
gjelder lenger ned i bedriftshierarkiet, tyder mine funn pa at
bedriftene vil redusere risikoen mest mulig. Det skyldes blant annet
at det er fa muligheter til & gjere en spesielt god jobb pa et lavt niva,
mens det er et store muligheter for & gjegre noe galt. Spissformulert
kan en s at det ikke er interessant & ansette en truckfarer som kjerer
nyeveier.

Man kunne ha ventet at omstillinger og nye krav i nagingslivet
ville dpne ledende stillinger for personer med synlig minoritets-
bakgrunn. Nar man ikke finner mange av dem i disse posisonene,
kan det tas som tegn pa at arbeidsgiverne fremdeles fester seg mest
ved deres ytre kjennetegn og egne forestillinger om forskjellighet.
Risiko ved det ukjente er bedriftene lite villige til ata | de lavere
posisonene forklarer resonnementet hvorfor den etniske sammen-
setningen av en arbeidsstokk lett vil bli reproduserende.

En siste type usikkerhet arbeidsgivere ma hanskes med, er knyttet
til spersmal om hvorvidt personer med synlig minoritetsbakgrunn
utgjer mindre stabil arbeidskraft enn nordmenn. Flyktninger lever for
eksempel i en eksiltilvaxelse som indikerer omskiftelighet. Av
personene jeg snakket med var tamilene i en dlik situagon. Mange
hadde en dram om en dag & vende tilbake til Sri Lanka.

— Nar det bare blir fred, sa ansker vi areise. Jeg tror de fleste gjar
det. Vi har det fint her i Norge, men det er ikke vart land og det
kan aldri bli det. (Tamilsk arbeidstaker, Fiske)

Simmel ([1908] 1971:143) er opptatt av at usikkerhet er et
kjennetegn ved «den fremmede»: «who comes today and stays
tomorrow — the potential wanderer, so to speak, who, athough he
has gone no further, has not quite got over the freedom of coming
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and going».” For tamilene pd Fiske handlet ikke dette om frihet, men
tvert om ufrihet, som gjorde det nedvendig alevei eksil.

Det er imidlertid betydelig forskjell mellom ulike personer med
synlig minoritetsbakgrunn nar det gjelder ansket om & vende tilbake
til sitt hjemland. Mange som kom tidlig, dro frivillig fra hjemlandet
og har valgt abli i Norge selv om de teoretisk sett kan reise tilbake.
Dette gjelder for eksempel mange av de pakistanske arbeidstakerne
som kom til landet far innvandringsregimet ble strammet til i 1975.
En del av dem jobbet pad Naanyt og pa Sove. For arbeidsgiverne er
usikkerhet om arbeidstakerne kommer til & bli i landet og bedriften
av betydning. Det gjorde arbeidsgiverne reserverte mot a ansette
personer i posisioner der det kunne vagre vanskelig a finne noen som
kunne erstattei tilfelle det ble nadvendig.

Poenget med manglende stabilitet star tilsynelatende i motsetning
til en funn som ble omtalt i kapittel 5, hvor det framgikk at
arbeidsgiverne ga uttrykk for at de gnsket arbeidstakere med lang
ansiennitet samtidig som stabilitet i form av lang ansiennitet ble
brukt mot ansatte med synlig minoritetsbakgrunn i andre situasjoner.
Da var argumentet at de representerte et hinder for fleksibel
tilpasning av arbeidsstokken. Konklugonen er altsa at ansiennitet er
en kvalifikagon som arbeidsgiverne brukte som pro- eller contra-
argument avhengig av hva som passet i en aktuell situasjon.

Stereotopier og kategoriseringer

Et fellestrekk ved flere av de foregaende funnene, er at arbeidsgivere
hadde klare oppfatninger eller fortolkninger om hvordan «inn-
vandrere» er. Dette handlet i saalig grad om norskferdigheter og
arbeidsevner. Om forestillingene var i overensstemmelse med
virkeligheten, var ikke avgjegrende. Bruk av forestillinger var del i en
kognitiv prosess som fikk betydning i kraft av & vage handlings-
betingelser som virket nsg sagt uavhengig av. om de var i
overensstemmelse med realitetene. Som Shibutani og Kwan (1965)
har pdpekt, er det mer avgjarende hvordan en person defineres, enn
hvordan vedkommende er. Denne kognitive prosessen bestér blant

27 Min kursivering.



142 A 18 jobb - farste kritiske situasjon

annet av a forenkle en kompleks virkelighet ved a sortere viimmelen
av inntrykk og hendelser til handterbare og forstaelige starrelser. |
denne sorteringen gjeres det gjerne bruk av forhandsdefinerte
kategorier. Pa den méaten kan fordommer beskrives som en slags far-
forstaelse.

| kategoriseringer vil to forhold veare av saarlig betydning: For det
farste tendensene til & kontrastere ved a gke forskjellene mellom en
selv og andre og & anta at personer i samme kategori som en selv er
likere enn de faktisk er (Newman og Uleman, referert i Kvitastein
1996). For det andre atrekke slutninger om hvordan én enkelt person
er pa bakgrunn av mer eller mindre presis kjennskap til gruppen
vedkommende tilhgrer. Et nagliggende eksempel er at man ut fravag
kjennskap til enkeltes darlige norskferdigheter, kategoriserer ale
personer med synlig minoritetsbakgrunn som dérlige i norsk. Denne
formen for tilskriving av egenskaper er beslektet med det som gjerne
kalles for stemplingsteori (Becker [1973] 1983). Sentralt i denne
teorien er at visse grupper (inngruppene) har sosial kontroll over
hvorledes andre grupper oppfattes og oppfatter seg selv.

| denne sammenheng er arbeidsgiverne den sterke part ettersom
de i kraft av sin posison har kontroll over tilgangen til jobber.
Dersom personer med synlig minoritetsbakgrunn defineres som
problematisk arbeidskraft, vil et fremmedartet utseende og navn
kunne vaae tilstrekkelig arsak til ikke akommeii reell betraktning for
en jobb. Den kategoriseringen som er relevant her er altsa hvordan
arbeidsgivere med kontroll over knappe ressurser forstar, fortolker
og ordner arbeidssgkere. Og, som pdpekt over, trenger ikke
forstaelsen a vage riktig for & vaae viktig. | praksis vil det ofte vagre
dlik at man kobler egenskaper sammen i kjeder, hvorav enkelte er
riktige og andre er gale. | dike forenklinger sorteres enkeltpersoner
ut fra gruppespesifikke og gjerne synlige kjennetegn, som for
eksempel kjann, alder og hudfarge. Dette kan vage tilfelle nér folk
setter likhetstegn mellom merk hudfarge pa den ene siden og darlige
norskkunnskaper, lite utdanning, traumatisk bakgrunn, god
rytmesans og mange barn, pa den andre. Kategorisering henger ofte
sammen med mangelfull informasjon om enkeltindivider.
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Ved siden av hudfarge, ble fremmedartet navn brukt for &deleinn
personer i ulike kategorier, uavhengig av kompetanse. | den
foregaende dreftingen viste jeg eksempler pa at personer med synlig
minoritetsbakgrunn ble tilsidesatt for det var foretait en reell
vurdering av innkomne sgknader. De som var undertegnet med
fremmedklingende navn havnet i papirkurven fer de var vurdert.
Hovedproblemet var ikke mgtet med arbeidsgiverne, snarere at metet
aldri fant sted.

| boka Durable Inequality beskriver Tilly (1998) hvordan
kategoriske distinkgoner skapes gjennom to mekanismer -
«exploitation» og «oppurtunity hoarding». Den ferstnevnte «utbyt-
ting» er aktuell for & forstd hvordan personer med makt koordinerer
og manipulerer personer tilhgrende grupper av det de forstdr som
outsidere. Slik hindres likeverdig bytte. Den sisthevnte mekanismen
aktualiseres ndr personer innen et nettverk monopoliserer fordel-
aktige ordninger og hindrer utenforstdende i atadel i dem. Disse to
mekanismene opprettholdes ved to andre mekanismer, «emulationy,
som betegner prosessen hvor man falger etablerte ordninger, og
«adaption», som omhandler implementering av ordninger som er
avhengig av ulike strukturer. Tilly retter altsd sgkelyset pa hvordan
visse typer kategorier oppstar og regulerer tilgangen pa knappe
goder. De virker ulikhetsskapende fordi begge sider i de parvise
kategoriene (for eksempel svart/hvit eller kvinne/mann) orienterer
seg i forholdet til hverandre og de materielle godene som gjeres til
gienstand for bytter.

| forhold til begrepsapparat hos Tilly, er ssalig «emulation», eller
en type tradisonell orientering, beskrivende for arbeidsgiverne jeg
intervjuet. A handle i overensstemmelse med tradision er en méte &
mate usikkerhet pA Gjennom & gjegre «slik man altid har gjort»
reduseres risiko. Intuitivt vil en dik tradisionell handling opprett-
holde forskjeller og stenge nye grupper av arbeidssgkere ute. Pa den
maten vil altsa bruk av kategorier og stereotype forestillinger kunne
legge grunnlaget for urettmessig forskjellsbehandling.

Fer en kommer med forslag til lasninger som kunne fjerne eller
redusere bruk av kategoriseringer, er det imidlertid grunn til & dvele
ved de underliggende mekanismene. Den avgjegrende er at det er
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begrenset hvor mye informasion et menneske kan ta inn og forsta i
en kompleks verden. Alle er selektive i hvilke inntrykk vi tar inn,
husker og gjar relevante.® Det kan hevdes at problemet ikke er at
kategoriseringer legger grunnlag for systematisk forskjells-
behandling (det ligger i enhver forenkling), men i de situasonene
hvor forenklingen er basert pa irrelevante egenskaper, som for
eksempel hudfarge, navn eller etnisk tilharighet.

Problemet ligger falgelig ikke menneskers tendens til & forenkle
virkeligheten, men snarere i kategoriene som benyttes. Spgrsmalet er
derfor hva som avgjer hvilke kategorier som kommer til anvendelse
og hvordan de eventuelt kan padvirkes og endres. Dersom en
konkluderer med at forenklinger er galt per se, har man trolig trukket
en slutning som er urealistisk, eller bokstavelig talt umenneskelig.

6.4 Oppsummering

Hensikten med dette kapitlet har vaat a synliggjere forhold som
arbeidsgiverne ansd som viktige i vurderingen av potensielle
arbeidssgkere, og drefte i hvilken grad dette kunne forklare hvorfor
synlige minoriteter statistisk sett kommer darlig ut pa arbeids-
markedet. Et forhold som gikk igjen i bedriftene var knyttet til
arbeidsoppgavene. Arbeidsgiverne la vekt pa vanskelighetene med a
da fast hva ulike arbeidssgkere faktisk kunne, og at det var
problematisk & sammenlikne deres ferdigheter. Dessuten la ledelsen i
de to hotellene vekt pa at ansatte métte vaare «representative», noe de
koblet sammen med sprédk og ikke med hudfarge. Ved naamere
undersgkelser viste det seg imidlertid at de aktuelle arbeidsgiverne
egentlig ikke visste om arbeidstakerne kunne relevant sprék eller
ikke.

28 Et apropos kan veae hvordan menneskenes selektive evne til & ta inn og
bearbeide mangfold av inntrykk, har lagt grunnlag for reklame, lobby-
virksomhet. For eksempel beskrev Geelmuyden forretningsideen bak sel skapet
Geelmuyden og Kiese dlik: «Mennesket utsettes for minst 2000 inntrykk hver
dag, men husker bare 15. Dersom du betaler sgrger vi for at ditt produkt er ett av
de 15 som huskes» (Intervju i NRK august 1997).
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Samlet er det mulig & peke ut to fenomener som avgjegrende; Den
ene er at arbeidsgiverne i stor grad baserer sine beslutninger pa mer
eller mindre informerte forestillinger om kategoriseringer av arbeids-
sgkerne. Den andre er at arbeidsgiverne i stor grad ikke sa seg tjent
med & undersgke hvilke ferdigheter personer med synlig minoritets-
bakgrunn faktisk hadde. | dette ligger det en systematisk ignorering
av bestemte grupper arbeidssgkere.

For a fa ytterligere innsikt, ble fokus rettet mot hvorfor
arbeidsgiverne ignorerer enkelte sgkere. Et sentralt stikkord var
usikkerhet. Ansettelser vil altid veae en beslutning preget av
usikkerhet. En arbeidsgiver gnsker a fa mest mulig presis og relevant
informasion om en arbeidsseker til lavest mulig kostnad. Derfor ble
det ogsd opplevd som mer forutsigbart & ansette nordmenn enn
personer med synlig minoritetsbakgrunn. Selv om usikkerheten ikke
nadvendigvis henger sammen med negative fordommer, er det
rimelig & anta at usikkerhet systematisk rammer skjevt. Av den grunn
bidrar usikkerhet til a forklare hvorfor personer med synlig
minoritetsbakgrunn har saalige vanskeligheter med & fajobb.



v

Bedriftenes rammebetingelser

7.1 Innledning

| kapittel tre skilte jeg mellom fire rammebetingelser — gkonomiske
konjunkturer, partene i arbeiddivet, legale bestemmel ser og politiske
beslutninger. Dette er bedriftseksterne forhold som jeg antok hadde
bedriftsintern betydning. | samtalene med informantene viste det seg
imidlertid at ikke alle rammebetingelsene ble tillagt like stor vekt.
Dette gjaldt farst og fremst politiske forhold, som gelden ble berart
av informantene. Det betyr ikke at politikk var uten betydning, tvert i
mot. Mange av synspunktene som kom fram hadde klare politiske
undertoner, eller de inneholdt tanker hvor politiske resonnementer
utgjorde sentrale premisser for hvordan informantene vurderte de tre
andre rammebetingel sene.

Organiseringen av kapitlet er derfor konsentrert om tre av
rammebetingel sene, mens politikk trekkesinn i diskusjonen av disse.
Farst diskuteres betydningen av gkonomiske konjunkturer, deretter
rettes fokuset mot legale rammer og partene i arbeidslivet. Nar det
gjelder ansettelser, har jeg valgt a diskutere de to sistnevnte
rammebetingel sene under samme overskrift.



Bedriftenes rammebetingelser 147

7.2 @konomiske konjunkturer — foreliggende
kunnskap

Betydningen av konjunktursituasionen for personer med synlig
minoritetsbakgrunn har i liten grad vaat gjenstand for systematisk
empirisk analyse. Likevel indikerer flere foreliggende studier at
arbeidsmarkedstilknytningen blant synlige minoriteter er saalig sensitiv
for svingninger i gkonomien. Blant annet Brown (1990) forklarer
utjevningen i arbeidslgsheten mellom hvite og etniske minoriteter i
England med konjunkturelle forhold. Videre hevder hun at
arbeidsledigheten blant etniske minoriteter relativt sett stiger raskere
i gkonomiske nedgangstider, mens den faler langsommere i
oppgangsperioder.

Browns beskrivelse kan i noen grad overfares til norske forhold. |
tidligere perioder steg ledigheten raskere for personer med synlig
minoritetsbakgrunn enn for nordmenn (Kjelsrud 1992). Tilsvarende
finner Longva og Raaum (1996) at arbeidsledigheten gker spesielt
sterkt for minoritetsgruppen under nedgangskonjunkturer. Men like
interessant som relative endringer i nivaet, er eventuell forskjell i
tidspunktet for nar ledigheten stiger. | Rogstad og Raaum (1997)
vises det at personer med synlig minoritetsbakgrunn er de farste som
gar ut i ledighet ved en nedgangskonjunktur, og de siste som
kommer tilbake i arbeid ved en oppgangskonjunktur.

A analysere sammenhengen mellom arbeidsledighetsnivéet og
svingninger i de gkonomiske konjunkturene medferer imidlertid
vanskeligheter, ettersom det er problematisk a isolere enkeltstdende
arsakssammenhenger. Endringer i andelen arbeidsledige kan skyldes
svingninger i konjunkturene, men kan ogsa vage et resultat av at nye
grupper, med andre og mindre relevante ferdigheter enn tidligere
arbeidssgkere, gnsker seg inn pa arbeidsmarkedet. | den
sammenheng er det rimelig & papeke at det har veat betydelig
endring i type innvandring til Norge de siste 30 arene.

Utviklingen kan legge grunnlaget for en periodisering. Ifglge
Korbgl (1988:2 ff.) og Benum (1998:186 ff.) startet den farste fasen
av moderne innvandring til Norge pa slutten av 1960-tallet. | denne
perioden kom det i hovedsak unge enslige menn som sgkte arbeid,
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gierne innen industri og serviceyrker. De fleste var fra Pakistan,
India, Marokko, Tyrkia og Jugoslavia. Den andre fasen startet i
1975, da innvandringsregimet ble strammet inn. Fra da av har
arbeidsimmigrantene i hovedsak veat knyttet til olje og skipsfart,
som er unntatt fra lovreglene. Dette var imidlertid perioden da
innvandringen var dominert av arbeidsmmigrantenes familie-
medlemmer, i hovedsak ektefelle, barn og foreldre. Den siste
endringen skjedde om lag pa midten av 1980-tallet. Frada av har det
i hovedsak vaat flyktninger og asylsgkere som har kommet til landet.

Om de som er kommet til Norge systematisk har forskjellig
kompetanse, er det grunn til & forvente ulik suksess pa arbeids-
markedet, uavhengig av konjunkturer. Ettersom det var stor
ettersparsel etter arbeidskraft da de farste kom til landet, kom en stor
del av denne gruppen i jobb. Men delvis som fglge av at behovet for
arbeidskraft ble mindre, ble innvandringsregimet strammet inn i
1975 (Benum 1998:187). Hayere arbeiddedighet gjorde det trolig
vanskeligere for immigranter som kom etter denne sdkalte
innvandringsstoppen. Dette rammet dem som kom i den andre og
tredje fasen, det vil ferst si kvinner gjennom familiegjenforening og
deretter flyktninger og asylsgkere. Til tross for at mange hadde
betydelige kvalifikagoner, har disse mett ssalige hindre i arbeids-
markedet. Dessuten kan det tenkes at flyktninger og asylsgkere med
traumatiske opplevelser bak seg kan ha hatt mindre motivasjon og
evnetil ddeltai arbeiddivet.

| tillegg til skonomiske kalkyler vil trolig endringer i markedet,
teknologi, lovverk og driftsformer ha betydning for hvordan
bedriftene reagerer pa konjunktursvingninger. Ytre press ser ikke ut
til & ha gitt bedriftslederne mot og vilje til & endre en etnisk sentrert
ansettel sespolitikk. Over tid kan imidlertid arbeidsgivernes krav til
kompetanse og holdninger til personer med synlig minoritets-
bakgrunn endres. | farste omgang vil arbeidsgiverne ansette de mest
attraktive sgkere. Om arbeidsgiverne stadig foretrekker nordmenn,
vil det etter hvert bli stadig feare attraktive norske arbeidssakere.
Falgelig blir kompetansen blant arbei dssgkende personer med synlig
minoritetsbakgrunn relativt sett forbedret sammenliknet med de
resterende ledige nordmennene. Dersom det blir vanskelig & fa tak i
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norske arbeidstakere til en hensiktsmessig Ignn, kan det presse
arbeidsgiverne til & lete etter arbeidskraft blant gruppene av synlige
minoriteter. En dlik utvikling forutsetter dermed ikke at arbeids-
giverne har fétt mer positive holdninger til personer med synlig
minoritetsbakgrunn.

| oppgangstider vil mange med synlig minoritetshakgrunn kunne
vise at de tilfredsstiller de krav arbeidsgiverne har til produktivitet.
Det er ogsa grunn til & vente at arbeidsgiverne i noen grad reduserer
kravene avhengig av tilgangen pa arbeidskraft. | artikkelen med den
megetsigende tittel: «lI ngden spiser fanden fluer», diskuterer Hauger
(1979) hvordan kravene endres i stramme arbeidsmarkeder. P&
bakgrunn av intervjuer i 28 bedrifter konkluderer han med at
bedriftene har en bevisst politikk, som blant annet resulterer i at de
«ansetter personer som adri ville kommet i betraktning i perioder
med bedre tilgang pa arbeidskraft» (Hauger 1979:146). Argumentet
avgrenses ved at det vil vaze ulike mekanismer som gjelder for
forskjellige typer jobber, eksempelvis for faglaat og ufaglaat arbeid.
| ansettelser av fagleat arbeidskraft er det lite fleksibilitet med
hensyn til kravene som stilles, mens det skjer en kraftig redukgon i
kravene til personer som skal ga inn i ufagleate jobber. Ifglge
Hauger (1979) er det i hovedsak psyko-soside ferdigheter som
vektlegges i forbindelse med ufaglaat arbeidskraft. Han diskuterer
imidlertid ikke i hvilken grad dette er krav som er til hinder eller
virker fordelaktig for personer med synlig minoritetsbakgrunn. En
mulighet er at enkelte arbeidstakere senker kravene for nordmenn for
a dippe & velge blant tilgjengelige og kvalifiserte personer med
synlig minoritetsbakgrunn.

Funn fra Larsen (1995:106) tyder ogsd pa at norske arbeids-
giveres holdninger til personer med synlig minoritetsbakgrunn
pavirkes av konkurranse om jobbene:

«Jo flere sgkere til en stilling, desto sterre sannsynlighet for at
arbeidsgivere oppgir at ansettelsesmulighetene svekkes sterkt for
personer med synlig minoritetsbakgrunn. | stillinger som kan
vage vanskelig a fa besatt, ma eventuelle ulemper ved & ansette
personer med synlig minoritetsbakgrunn vurderes mot risikoen
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for ikke a fa besatt stillingen. Arbeidsgivere er da mer positive til
aansette innvandrere».

Et annet forhold, som ogsd kan tolkes i lys av det stramme
arbeidsmarkedet pa slutten av 1990-talet, er at flere bedrifter har
igangsatt og er villige til & delfinansiere sprak- og kompetansekurs
for de ansatte. Slike progekter er blant annet startet opp pa SAS
Scandinavia, Ulleval sykehus og i Manpower. Bedriftene star for
giennomfegringen av prosektene i samarbeid med UDI, Arbeids
markedsetaten og Rosenhoff skole.?

At bedriftene nd er villige til & bruke midler pa dike kurs, kan
vage et uttrykk bade for endrede holdninger og at ledelsen i
bedriftene i sterre grad enn tidligere ser at personer med synlig
minoritetsbakgrunn har ssgskilte behov. Samtidig er det flere
bedriftsgkonomiske argumenter som taler for at en slik kortsiktig
innsats kan gi gkonomiske gevinster pa sikt. | en situason med
knapphet pa arbeidskraft, er det ferst og fremst mulig & bedre
resultatet ved a dyktiggjere allerede ansatte arbeidstakerne. Gjennom
opplaaing og kvalifisering i form av etter- og videre-utdanning er det
mulig for bedriftene & initiere utvikling med eksisterende
arbeidskraft. For arbeidstakere som far ta del i ordningen, betyr det
trolig ogsa mindre hvorfor en bedrift gijennomfarer prosjektet, enn
det faktum at den gjer det.

For a fainnsikt i prosessene pa arbeidsmarkedet, er det viktig a
vite om arbeidsgiverne faktisk har endret holdninger. Dersom
holdninger er konjunkturavhengige, er det grunn til & sparre om hva
som vil skje ndr de gkonomiske konjunkturene snus og ledigheten
igien stiger. Vil kravene for afajobb gke, og vil personer med synlig
minoritetsbakgrunn igjen vege de ferste som mister jobbene (jf.
Rogstad og Raaum 1997)?

| dag pagar en politisk debatt om det er mulig og hensiktsmessig &
rekruttere arbeidskraft fra andre land nar det er knapphet pa
arbeidskraft i Norge. Sparsmalet er ikke nytt verken i Norge €eller
internagionalt. Pa slutten av 1960-tallet ferte underskudd pa arbeids-

29 Rosenhoff skole har ansvaret for den generelle sprékopplaaing av synlige
minoriteter i Oslo.
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kraft til en markert gkning i innvandringen til Norge. Som fglge av
svakere gkonomi utover pa 1970-talet, ble imidlertid reglene
strammet til i 1975. Enkelte demografiske og @konomiske
framskrivninger tyder pd at Norge i arene framover igjen vil fa et
stort underskudd pa faglaat, sdvel som ufaglaat, arbeidskraft (Larsen
1995, Larsen 1999). Dette har pa nytt aktualisert sparsmalet om a
hente personer fra andre land for & eke tilbudet av arbeidskraft.
Antakelser om framtidens arbeidsmarked kan lede til at synet pa
personer med synlig minoritetsbakgrunn endres: Fra problem til
potensial. Deres potensiale ligger delsi antallet, og dels i ferdigheter
som personer med synlig minoritetsbakgrunn har.

Sparsmdlet om personer med synlig minoritetsbakgrunn
representerer et reelt potensiale for morgendagens arbeidsmarked, er
blant annet dreftet i Arbeidskraftbehov og rekruttering fra utlandet,
som er sluttrapporteringen fra en tverrdepartemental arbeidsgruppe
(KRD 1999), og i artikkelen «Innvandrere — Framtidens Olje?»
(Djuve og Rogstad 1999). Bidragene synliggjer forestillinger om at
synlige minoriteter kan representere et verdifullt tilskudd til
framtidens arbeidsmarked.

En beslutning om a gjare bruk av arbeidskraft fra andre land for &
megte behov pd det nasonale arbeidsmarkedet, reiser alvorlige
moralske og normative spersmd. Den mest dpenbare innvendingen
mot gslik arbeidsimport er eventuelle brain-drain-effekter i arbeids-
migrantens hjemland. Det kan reises moralsk funderte innvendinger
mot at land hvor det er hgye Ianninger og betydelige muligheter for
enkeltpersoner, kjgper til seg den beste arbeidskraften fra land som
ikke kan konkurrere. Et annet forslag som har vaat diskutert, er &
omgjgre en del av kvoteflyktningene til sdkalte «flyktninge-
arbeidere» (tiltak nr. 7, KRD 1999). Forslaget innebagrer at Norge i
noen grad skal kunne fylle kvoten med flyktninger som er attraktive
pa arbeidsmarkedet. Trolig vil da unge ensige menn med hay
utdanning vaae dem som i salig grad blir prioritert. En dlik
rangering av flyktninger vil trolig mange mene strider mot
grunnleggende humanitaare idealer.

Tamiler pa Fiske — arbeidskraftressurs og verdiproblem
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Da jeg foretok min undersgkelse av de fire bedriftene, var Fiske i en
sastilling fordi bedriften manglet arbeidskraft. Ledelsen pa Fiske
beskrev situasionen som et kontinuerlig underskudd pa ledige hender
som raskt og effektivt kunne og ville kutte fisk. Tilgangen pa ravarer
varierte over tid, men daintervjuene ble gjort syntes bedriften & veae
sikre pa at tilfanget av fisk ville vaae tilstrekkelig i lang tid
framover. Det samme bildet fant man ogsa i en radioreportage fra
Vardg.®

— Problemet for oss er a fa arbeidskraft. Vi har egne tralere og
kjgper av russere og andre som tilbyr, men & finne nok og stabil
arbeidskraft det er et problem. (Norsk leder, Fiske)

— Vi har vaat i andre lokalsamfunn i Finnmark og lett etter
arbeidskraft, men har ikke fatt arbeidskraft til var industri, og har
vagt i en situagon hvor vi métte ha arbeidskraft, og da har
flyktningene vaat villige til & jobbe. Bedt om afalov til ajobbe,
sa det har vaat veldig lett & ta dem inn. (Norsk leder i bedrift i
Vardg)

Ifelge bedriftene hadde mangel pa lokal arbeidskraft gjort dem mer
eller mindre avhengig av a ansette personer fra andre land. Man kan
imidlertid undres over situasonen dlik den beskrives i denne
uttalelsen, ettersom det var betydelig arbeiddedighet blant
nordmennene i lokalsamfunnet. Pa den tiden intervjuene ble foretatt,
var den totale ledigheten pa stedet om lag 6 prosent. Likevel stilte
ingen spersmd om arbeidsledigheten i kommunen skyldtes forhold
ved arbeidsplassene, eller om problemet mer var knyttet il
egenskaper ved de arbeidsledige.

30 Informasjonen fra Fiske blir i noen grad supplert med intervjuer fra Varde.
Informasjonen er basert pa et bredt anlagt program («Politisk kvarter» NRK
25/2 1997) hvor tamilenes situasionen i fiskeindustrien i Vardg ble presentert og
diskutert. Reportasien var basert pa samtaler med ulike personer i kommunen og
i en bedrift. P4 oppfordring ble jeg tilsendt tapen med hele innslaget. En
begrensning er at jeg ikke kjenner til hvordan reportasjen kom i stand og hvilke
kriterier de latil grunn for utvelgelse av intervjupersoner.
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Brox og Juvkvam (1999) hevder at fiskeindustrien aldri har trengt
a tilpasse seg den lokale gkonomien. Deres argument er at da de
lokale ungdommene ikke lenger ville ta jobbene, sto staten klar og
hentet inn annen arbeidskraft:

«Det kan ikke vage noen tvil om at den relative attraktiviteten ved
disse jobbene stadig er blitt lagere. Fabrikkene er na totalt
avhengig av immigrant-arbeidskraft — fra omrader der arbeids-
mulighetene kan vaae svaat darlige. Gjennom arbeidskraftetaten
0g pa annen mate har staten subsidiert denne importen, og dermed
tatt fra industrien at incentiv til a tilpasse seg til lokae
arbeidskulturer og lgnnsniva.» (Brox og Juvkvam 1999:39).

Forfatterne legger ogsa vekt pa det de omtaler som en «dualistisk
utvikling» av arbeiddivet i Finnmark. Dualismen bestar i at
fiskeindustrien og de «nasjonalt standardiserte» nagringene gar i hver
sin retning, hvor ferstnevnte blir stadig mindre attraktiv, mens de
sistnevnte falger den generelle velstandsutviklingen i samfunnet.
Videre tilbakeviser de Eriksen (1996), som hevder at lokal-
befolkningen flytter fra Finnmark fordi mange foretrekker et mer
urbant liv og et bredere spekter av kulturtilbud. Brox og Juvkvam
hevder at problemet snarer ligger i selve mulighetsstrukturen.

De norske informantene pa Fiske synes heller ikke & vaare opptatt
av om kulturtilbudet var godt eller darlig. Temaet kom aldri opp i
vurderinger av a flytte til andre deler av landet. Muligens er de som
ble vegende i bygda dem som la minst vekt pa kulturtilbudet, men
trolig ville manglende kulturtilbud kommet opp i Igpet av samtalen
dersom det var en viktig begrunnelse for gnske om aflytte fra stedet.

Hva s med Brox og Juvkvams argument om at arsaken til
fraflytting ma sgkes i manglende mulighetsstruktur og at
arbeidsmarkedet ikke er tilpasset lokal arbeidskultur og lgnnsniva?
Argumentet er samsvarende med mine funn nér det gjelder fysiske
arbeidsforhold. Om en derimot fokuserer pa |gnnsnivaet trekker det i
motsatt retning. Pa Fiske var det ikke darlig lenn som gjorde at
bedriften manglet arbeidstakere, tvert om. Mulighetene for hgy lgnn
var nemlig svaat gode pa grunn av akkordlgnnssystemet. Som
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papekt i kapittel 4, tjente den beste kutteren om lag 320 000 i 1995.
Dette var betydelig mer enn belgpet arbeiddedige fikk utbetalt
gjennom stenad over offentlige budsjetter.

Forklaringen som ble gitt pd hvorfor mange nordmenn valgte
lediggang fremfor & jobbe pd Fiske, var at mange med norsk
bakgrunn led av belastningsskader. Denne forklaringen kan brukes
som stette for Brox og Juvkvams antakelse om at norsk ungdom ikke
ville ta arbeid i fiskeindustrien pa grunn av darlige arbeidsforhold.
Altsa hadde det skjedd en bevisstgjaring slik at ungdommene ikke
ansket ata det skadelige arbeidet som foreldrene hadde hatt.

Sparsmdlet blir da hvorfor det var forskjellig holdning til
arbeidsmiljget for personer med synlig minoritetsbakgrunn og
nordmenn. Et mulig svar er at synlige minoriteter har faare
aternativer, men trolig er ikke dette den eneste forklaringen. Flere av
de nordmennene jeg snakket med, var opptatt av at kutting og
jobbing med fisk paland var «kvinnfolkarbeid». Mitt inntrykk var at
de norske mennene reagerte med verdibaserte oppfatninger om sakalt
«kvinnearbeid» og «innvandrerarbeid». Denne oppfatningen kan
bidra til & forklare at mange norske menn valgte & ga arbeiddedige
framfor & ta jobb i fiskeindustrien, noe som ble underbygget av at
arbeidsedigheten var hgyere blant menn enn blant kvinner i
lokal samfunnet rundt Fiske.

Men kvinner forlater ogsa fiskeindustrien i stigende grad. Hvorfor
ansker ikke de lenger & ha s3kalt «kvinnfolkarbeid»? En forklaring er
at det har skjedd et verdiskifte som omfatter begge kjann. Ideer om
et dlikt verdiskifte er inspirert av Massey m. fl. (1993:453 ff.), som
peker pa at jobber kan bli stemplet som «innvandrerjobber» dersom
en tilstrekkelig andel med synlig minoritetsbakgrunn forbindes med
dem. Over tid er konsekvensen at disse jobbene far lav status og at
det derfor blir vanskelig & fa andre til & sgke slikt arbeid. Dermed far
dike verdiskift en egendynamikk som forsterker utviklingen.
Anvendt pa jobbene og lokalsamfunnet rundt Fiske, si mansteret ut
omtrent som falger: Unge norske kvinner gnsket ikke jobb i
fiskeindustrien fordi de sA dem som «innvandrerjobber», mens
norske menn ikke ville ha jobber de oppfattet som bade
«kvinnfolkarbeid» og «innvandrerjobber».
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De innsamlede dataene gir ikke grunnlag for a sla fast hvor stort
innslag av personer med synlig minoritetsbakgrunn som ma til for at
det er rimelig & omtale det som en terskel eller en kritisk masse. Men
dataene indikerer at det kan vaare en sammenheng mellom andel med
minoritetsbakgrunn pa en bedrift og hvor attraktive jobbene framstar
for nordmenn. | den grad et slikt verdiskifte ogsa omfatter andre
deler av fiskeindustrien, kan resultatet bli en stadig sterkere
avhengighet av arbeidskraft fra andre land. Situasjonen pa Fiske kan
derfor muligens indikere forhold som peker ut over dette
enkeltstéende tilfellet.

Hvordan hadde s dette verdiskiftet funnet sted? Hvorfor hadde
Fiske stilt seg i en posisjon som resulterte i at bedriften var blitt mer
eller mindre avhengig av utenlandsk arbeidskraft? Om en gar ti ar
tilbake, var situagonen en annen. | lys av endringen som hadde
skjedd, kan en tille sparsmal om arsakssammenhenger: Var det slik
at bedriften foretrakk & importere synlige minoriteter mens det
fortsatt var tilgang pa norsk arbeidskraft, eller var det slik at personer
med synlig minoritetsbakgrunn kom og «reddet» en naging ved ata
jobber som nordmenn ikke lenger gnsket? Begge forklaringene er
forenlige med at bedriften over tid hadde ansatt s& mange personer
med synlig minoritetsbakgrunn som kuttere at jobbene over tid
kunne oppfattes som «innvandrerjobber».

Mye tyder pa at bedriftene foretrakk utenlandsk arbeidskraft fordi
det var gkonomisk mest fordelaktig. Dette skyldtes ikke at bedriften
matte betale arbeidstakere med norsk bakgrunn bedre enn annen
arbeidskraft. Men arbeidskraft med utenlandsk opprinnelse jobbet
gjennomgaende mest, og skaffet derfor starst inntekter til seg selv og
bedriften. En slik forstéelse er i overensstemmelse med inntrykk fra
ledelsen pa Fiske, som hevdet at tamilene var den hardest arbeidende
gruppen. Alle arbeidstakerne hadde klare incentiver i et |gnnssystem
basert pa akkord, men tamilene kuttet mest. S3 lenge det var
tilstrekkelig med ravarer, tjente bedriften mer jo mer arbeidstakerne
kuttet. Lennsincentivet ble ogsd indirekte stettet opp pa institusjonelt
niva. | intervjuene med kommunen framgikk det at de ansatte pa
bedriftene hadde stort spillerom for & arbeide sa mye de og bedriften
ansket. Mangel pa kontroll kunne ikke skyldes at kommunen
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manglet ressurser eller informasjon til a falge opp alle bedriftene.
Lokalsamfunnet var lite og gjennomsiktig og det var fa bedrifter i
kommunen. Men fordi det kun var et lite antall bedrifter, var de som
fantes gkonomisk sett svaat viktige for kommunens gkonomi. En slik
gkonomisk avhengighet er en mulig forklaring pa kommunenes
«informerte unnfallenhet», og pa hvordan den kunne innga i en type
systemlogikk, kjennetegnet ved felles interesser mellom arbeidstaker,
bedrift og kommune. Alle hadde fordeler av at bedriften var i gang
og a det ble arbeidet mye: Jo mer de jobbet, desto mer tjente
arbeidstakerne, bedriften, og kommunen.

Et dikt system er gunstig for a fa arbeid, men det vil i mange
tilfeller veare negativt med hensyn til & innrgmme de ansatte faglige
rettigheter og utviklingsmuligheter. PA den méten kan systemet ha
vaat en blindvei for de ansatte i forhold til det gvrige
arbeidsmarkedet. For bedriften kan verdiskiftet blant de norske
tolkes som en utilsiktet konsekvens av en strategi som i
utgangspunktet var lgnnsom, men som over tid hadde resultert i at
bedriften var blitt avhengig av utenlandsk arbei dskraft.

Det var flere indikagoner pd at oppfatningen av synlige
minoriteter var i ferd med & endres hos bedriftens ledelse. Da
datainnsamlingen ble foretatt, praktiserte bedriften det som jeg
tidligere i avhandlingen har referert til som en «tamilstopp». | 1gpet
av tiden ved Fiske var det stadig nye sma og store funn som samiet
pekte i retning av en tydelig skepsis til tamiler som gruppe. Det ble
aldri gitt noen entydig forklaring pa hva motstanden skyldtes. Men
negative holdninger dukket opp i stadig nye fasonger og varianter,
og i sd mange forskjellige sammenhenger at de samlet dannet noe
som i min fortolkning utgjer et gjennomgdende menster. Dette
vekket min interesse fordi mansteret kunne forklare noen elementer i
hvordan arbeidsgivere betrakter, bruker og rangerer arbeidskraft.

Tilsynelatende i motsetning til hva jeg har argumentert for i det
foregdende, er det momenter som indikerer at «tamilstoppen»
skyldtes bedriftsgkonomiske vurderinger. Tamilene, som i utgangs-
punktet var en saglig attraktiv arbeidskraft, over tid hadde laat seg
det formelle og uformelle systemet tilstrekkelig til & kunne formulere
egne krav pa méater bedriften ikke kunne overse. Ikke var de villige
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til & jobbe like mye som tidligere heller. Dessuten hadde det skjedd
en gkning i sykefravearet som bekymret bedriften. Dermed er det
ikke sagt at de tamilske arbeidstakerne skilte seg fra de norske.
Snarere var situagionen at begge gruppene av arbeidstakerne viste
etter hvert et pafallende likt arbeids- og fravaarsmenster. En méte &
beskrive utviklingen pa, er at tamilene var blitt integrerte i bedriftens
struktur og kultur. Paradoksalt nok framstér det altsd som om jo mer
integrert tamilene ble, desto mindre attraktive framsto de for
bedriften. Forklaringen er imidlertid enkel: Tamilene var attraktive
sa lenge de hadde maksimal innsats og stilte minimale krav. Konse-
kvensen av integreringen i bedriften var at tamilene ikke ble sett pa
som den ressursen de framsto som tidligere.

| den nye situasjonen vendte bedriften blikket i andre retninger,
saglig til Finland og Sverige. Dette var to land med betydelig
arbeidsl gshet, noe som gjorde at de representerte et lovende arbeids-
kraftpotensiale. N&r tamilene ikke lenger ga like stor gkonomisk
gevinst, ble argumenter om kulturell nagrhet tillagt fornyet vekt ved
nyansettelser. Et tilleggsmoment var at arbeidstakere fra nabo-
landene tilsynelatende var villige til & komme og ga avhengig av
behovet i bedriften.

Ser en de to foregdende punktene samlet, framgar det at stor
ettersparsel etter arbeidskraft gker jobbmulighetene for personer med
synlig minoritetsbakgrun, men ogsa at bildet er sammensatt. Den
sdkalte «tamilstoppen» pa Fiske ble innfart til tross for at bedriften
hadde behov for arbeidskraft og at tamilene var de beste kutterne.
Dette viser at ogsa andre forhold enn rent konjunktur-bestemte
faktorer er av betydning. Blant annet er det interessant i hvilken grad
endringer i rammebetingelsene virker inn pa arbeids-givernes krav
og forventinger. Dette er ett av flere temaer som vil bli berert nar
egenskaper ved arbeidstakerne og forventinger hos arbeidsgiverne
diskuteresi de to neste kapitlene.

Et viktig funn er at en bedriftsstrategi kan fa en rekyl.
«Tamilstoppen» pa Fiske kan tolkes som et forsgk fra bedriften pa &
reversere et tidligere verdiskifte som hadde fert til at jobbene ble
oppfattet som «innvandrerjobber». Tilsvarende verdiskift var det
tegn pd ogsd i de andre bedriftene avhandlingen omfatter. Mest
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markant var situasionen i oppvasken pa begge hotellene, der det bare
var ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Hotellene fortalte at
nordmenn ikke sakte jobber i oppvasken, og at de derfor var blitt
avhengig av synlige minoriteter til a fylle disse stillingene.
Utviklingen hadde resultert i en viss bedriftsintern segregering, som i
konsekvens innebar at sgkere med synlig minoritetsbakgrunn
konkurrerte om jobber med andre med synlig minoritetsbakgrunn,
mens nordmenn konkurrerte med andre nordmenn.

Det er nagliggende & koble forestillingen om verdiskifte med
Doeringer og Piores (1971) strukturelle teorier om segmenterte
arbeidsmarkeder. Perspektivet tar utgangspunkt i en analytisk
todeling av arbeidsmarkedet, i et primaat og et sekundaat segment.
Det primage arbeidsmarkedet er kjennetegnet av jobber med gode
lgnninger, hgy sosial status og muligheter for karriere og egen-
utvikling. Det sekundaae segmentet derimot, preges av jobber med
lave Ignninger, lav sosial status og f& muligheter for selvbestem-
melse og utvikling. Forfatterne hevder at mobilitet mellom seg-
mentene er tilnsamet umulig.

Segmentering kan ses som en inndeling av jobber pa arbeids-
markedet, og ogsa innad i bedrifter. Visse typer bedrifter antas a
vage mer attraktive enn andre. Men trolig er det ogsa forskjell innad
i mange bedrifter, ved a enkelte av jobbene kan tjene som
springbrett til nye og bedre jobber innen egen bedrift eller i andre
bedrifter, mens andre ikke gir sasmme mulighet for opprykk. Videre
er det grunn til & anta at det ikke er tilstrekkelig & studere forholdet
mellom de formelle posisionene i bedriftsstrukturen. Trolig er det
betydelig forskjell i muligheter for opprykk mellom ulike avdelinger,
til tross for at de kan framsta som likeverdige pa organisasjonskartet.

Det har vaat hevdet at en todeling av segmenter er for snevert i
moderne arbeidsmarkeder fordi enkelte jobber ikke umiddelbart lar
seg klassifisere i ett av de to segmentene. Det er ogsa vist at det er
mulig & bevege seg fra ett segment til et annet. Dette vil ogsa bli vist
i avhandlingens neste kapittel, hvor mobilitet gjennom bedriftsintern
karriere diskuteres.
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7.3 Legale rammer og partene i arbeidslivet

| det foregdende var jeg opptatt av gkonomisk forhold som hadde
betydning for arbeidsgivernes gnsker om a foreta nyansettelser. Et neste
spersmd er hvor fritt de sto til & ansette den personen de ville ut fra
egne subjektive kriterier og preferanser. Dette leder oppmerksom-heten
fra rekrutteringsfasen til ansettel sesbesutningen. Spersmalet som reises
er om lovgivningen innskrenker arbeidsgivernes frihet til & ansette
hvem de har lyst til.

Lovgivning er formaliserte og nedskrevne normer som blant annet
er utformet for a regulere forholdet mellom samfunnsmediemmene og
mellom individ og samfunn. Det fordigger flere bestemmelser som er
relevante i denne sammenheng. | straffelovens paragraf 135a heter det:

«Det er straffbart & spre uttalelser, eller andre meddelelser, som
framsettes offentlig eller pa annen maéte spres blant allmennheten,
som truer, forhaner eller utsetter for hat, forfelgelse eller ringeakt
for en person eller en gruppe av personer pa grunn av deres
trosbekjennelse, rase, hudfarge eller nagonae eller etnisk
opprinnel sex».

Det finnes ogsd relevante bestemmelser i straffelovens paragraf
349A. Her heter det at er straffbart &

«nekte en person, i ervervsmessig eller lignende virksomhet, varer
eller tjenester pa de vilkar som gjelder for andre, pa grunn av
personens trosbekjennelse, rase, hudfarge eller nasonale eller
etniske opprinnelse.»

| tillegg har Norge ratifisert tre internasjonale konvengoner som direkte
bergrer etnisk diskriminering i arbeiddivet. Den farste er ILO-
konvengon nr. 111. Her palegges partene a hindre diskriminering i
arbeiddivet. FN-konvengonen om avskaffelse av dle former for
rasediskriminering, uavhengig av omréde, er ogsa et sentralt dokument
mot diskriminering. Den tredje og siste internagonae konvengonen er
en europeisk sosialpakt, som blant annet omfatter forbud mot
diskriminering pagrunnlag av etnisk opprinnelse.
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Bade mot den eksisterende lovgivningen og de internagonale
avtalene kan det innvendes at de er generelt utformet. Straffeloven
inneholder for eksempel ingen presis avgrensning av hva som skal
forstas som en diskriminerende handling eller ytring. Betydningen av
en dik uklarhet blir tydelig om en setter diskriminering opp mot
ytringsfrihet, et annet sentralt mal i det norske demokratiet. | mange
tilfeller vil det veare vanskelig a trekke en grense mellom handlinger
som er diskriminerende og uttalelser som ma aksepteres av hensyn til
ytringsfriheten.®

| arbeidsmiljgloven behandles en rekke forhold som skal skre
arbeidstakernes rettigheter. Saalig viktig er fyssk og psykisk
arbeidsmilja. 1 1998 ble arbeidsmiljglovens regler utvidet til ogsa a
omfatte forhold som saalig bergrer personer med synlig minoritets-
bakgrunn. Med de nye bestemmelsene ble det innfert forbud mot &
diskriminere ut fra etnisk bakgrunn, religion, hudfarge m.m. ved
ansettelser.

| paragraf 55A heter det:

Arbeidsgiveren ma ikke ved ansettelse forskjellsbehandle sekere pa
grunn av rase, hudfarge, nagona dler etnisk opprinnelse, homofil
legning dler homofil samlivsform. Med forskjellsbehandling menes
enhver handling som uten saklig grunn direkte eller indirekte stiller
personer ulikt pa grunn av rase, hudfarge eler etnisk eller nasjonal
opprinnelse, homofil legning eller homofil samlivsform.

Loven e en modifisert utgave av fordaget som ble presentert i
Sortingsmelding nr. 17 199697 av davagende kommuna- og
arbeidsminister Kjell Opseth. Her het det:

31 Et eksempel kan hentes fra en sak i hayesterett, hgsten 1997. Utgangspunktet
var partiprogrammet til Hvit Vagallianse, hvor det blant annet het at partiet gikk
mot blanding av raser, og som konsekvens av dette hadde partiet programfestet
kastrering av innvandrere, barn i blandingsekteskap og adopterte. Saken ble anket
inn for hayesterett, hvor partiprogrammet ble demt for & vege rasistisk. Heyesterett
var imidlertid ikke enstemmig. Splittelsen i hgyesterett er interessant fordi den
tydeliggier vanskelighetene med & balansere hensynet til ytringsfrihet pa den ene
siden og & verne individer mot diskriminering pa den andre.
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«Forbod mot etnisk diskriminering: Forslaget inneber forbod mot
usakleg forskjellsbehandling pa grunnlag av etnisk opphav ved
tilsetjing, rett til & fa opplysninger fra arbeidsgjevar om
kvalifikagonane til den som er tilsett og reglar om omvendt
bevisbyrde. Ein finn tilsvarande reglar i likestillingslova.» (KAD
16/5 1997)

Under lovbehandlingen foretok Stortinget flere sentrale endringer i
det opprinnelige forslaget. Blant annet ble punktet om omvendt
bevisbyrde tatt ut far loven ble vedtatt. Ifglge fordaget kunne en
person, som hadde mistanke om at etnisk bakgrunn var arsaken til at
han eller hun ikke ble tilbudt en spesifikk jobb, kreve at
arbeidsgiveren métte bevise at vedkommende ikke var kvalifisert. Et
annet element i det opprinnelige fordlaget var at arbeidsgiveren métte
opplyse om kvalifikasonene til personen som fikk den aktuelle
jobben. Bade omvendt bevisbyrde og opplysningsplikten ble tatt ut
av den endelige lovteksten. Et forslag om rett til & sgke erstatning for
forskjellsbehandling, gikk heller ikke gjennom (KAD 25/2 1998)

Lovforslaget var inspirert av lovgivning som praktiseres i andre
europeiske land, blant annet Sverige, England, Nederland og
Tyskland. Kunnskapsgrunnlaget var blant annet Rolland (1995), som
har sammenliknet den daveaende lovgivningen i Norge med
eksisterende regelverk i en rekke andre europeiske land. Rolland
konkluderer med at det burde utvikles en mer detaljert lovgivning for
bedre & kunne regulere forholdene innad i bedriftene.

Sparsmalet er hvilken praktisk betydning de nye bestemmelsene i
arbeidsmiljagloven vil fa. Mine bedriftsintervjuer kan gi en pekepinn om
dette. De intervjuede arbeidsgiverne uttalte at de holdt seg innenfor
davagrende arbeidsmiljglov (altsd far den endelige lovteksten var vedtatt
av Stortinget). Pa direkte spersmd viste det seg imidlertid at det ikke
var noen som kjente til at det eksisterte lovgivning mot etnisk
diskriminering ved ansettel ser.

Hovedinntrykket var at arbeidsgiverne i liten grad koblet lov-
givning og synlige minoriteters situagon pa arbeidsmarkedet. Sparsmdl
om rettigheter ble gjerne besvart med undring over a det forda
bestemmelser, ogi tilfelle hvilke det var.



162 A 18 jobb - farste kritiske situasjon

— Vi har jo en arbeidsmiljglov i Norge, uten at jeg kan s at jeg
kjenner til den, sa tror jeg ikke det er noe om innvandrere der,
eller... (Norsk leder, Fiske)

— N& det gjelder lover og sant, 3 ma du sparre de i
administrasionsavdelingen. Det er de som har greie pa sant. (Norsk
leder, Sove)

Pa det tidspunktet datainnhentingen skjedde, forela det ikke regler som
direkte omhandlet diskriminering ved ansettelser. Pa det punktet hadde
arbeidsgiverne rett. Samtidig framgikk det at arbeidsgiverne var lite
opptatt av lovverket. Bedriftdederne lot til & vaare forneyde sa lenge jeg
ikke kunne peke pa at de bret eksisterende lov. | den grad de lurte pa
noe, var det snarere hva som egentlig var problemet. For a utfordre
bedriftdederne ytterligere, spurte jeg om hvordan de ville reagere
dersom det ble innfart en strengere lovgivning, dik det nd er vedtatt.
Dette har lagt grunnlaget for den videre dreftingen.

Lov mot etnisk diskriminering — NHO utfordres

Da arbeidsmiljglovens paragraf 55A ble utvidet i 1998 til ogsa a
inneholde forbud mot etnisk diskriminering, var intensonen a
kompensere for de spesielle problemene arbeidssgkere med etnisk
minoritetsbakgrunn mgter. Myndighetene fokuserte saalig pa
problemer med usaklig forskjellsbehandling ved ansettelser. Loven
hviler dermed pa et premiss om at det er mulig & bevise at to sakere
stiller likt og at ale relevante eller saklige forhold kan males og
sammenliknes. Dermed forutsetter loven at arbeidsgivere baserer seg
pd en entydig rangering av arbeidssgkerne. Ettersom et av
hovedproblemene for norske arbeidsgivere er a kunne forstad og
fortolke hvilke ferdigheter personer med synlig minoritetsbakgrunn
faktisk har, kan det stilles spersm@ om hvor stor effekt loven mot
diskriminering vil kunne fa Det vil stadig vage tvil om hvilke
forhold som er saklige og dermed relevante & trekke inn i en
sammenlikning av arbeidssokere.
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De intervjuede arbeidsgiverne uttrykte stor skepsis til strengere
regulering av bedriftenes ansettelsespolitikk. Pa direkte sparsmal
framgikk det at de heller ikke var villige til & akseptere detaljerte
kriterier for oppsigelser. De ansket ikke a bli fortalt hvem de skulle
ansette og mente at de ikke trengte opplaging i a lede. Dette ble
begrunnet med at politiske og juridiske myndigheter var langt fra
virkeligheten i bedriftene. En typisk uttalelse var:

— Skal myndighetene vaare med pa ansettel sesintervjuene vi gjar
for deretter a fortelle oss hvem vi skal ansette? Det kommer jo
aldri til & skje i praksis. N& ma de vékne opp og se hva som
faktisk skjer og hvordan det faktisk foregadr. (Norsk leder,
Naanyt)

Denne arbeidsgiveren var pa linje med Naaingslivets
hovedorganisasion (NHO) i fordemmelsen av strengere reguleringer
av arbeiddivet. NHO, som har inngdtt et sterre samarbeid med
Landsorganisasionen (LO) om en fadderordning for personer med
synlig minoritetsbakgrunn, truet med & trekke seg fra dette
samarbeidet dersom det opprinnelige lovforslaget gikk igjennom.
Davagende NHO-direkter, Karl Glad, mente at loven ville virke mot
sin hensikt (foredrag i Trondheim desember 1997). Han hevdet at
samarbeidet med LO var kommet langt, og at den videre utviklingen
métte bygge pa gjensidig tillit og holdningsskapende arbeid.

| den falgende diskusionen av hvordan ny lovgivning legger
faringer pd arbeidsgivers handlingsmuligheter, skilles det mellom
holdninger og handlinger. Et farste spgrsma er om lovgivning kan
fare til endrete holdninger. Det neste sparsmdlet er om lovgivning
kan innskrenke arbeidsgivernes frihet pa en mate som hindrer
diskriminering.

Da utkastet til nye bestemmelser i arbeidsmiljgloven kom, ble
dette kontant avvist av NHO. Ifglge davagrende leder skyldtes ikke
NHOs reakgon at arbeidsgiverne var negative til innholdet i
lovutkastet, men at NHO ikke gnsket a bli regulert. Han hevdet at en
lov som regulerte arbeidsgivernes handlingsfrihet ved ansettelser,
kunne bremse den positive prosessen som fadderordningen hadde
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satt i gang, og resultere i en fastfrosset tilstand med arbeidsgivere
som er negative til & ansette personer med synlig minoritets-
bakgrunn.

Det kan imidlertid tenkes at loven kan bidra til & gjare
arbeidsgiverne mer positive over tid. Den nye loven kan tolkes som
et signal om hvordan arbeidslivet bar vege, og som en nadvendig
tilpasning og modernisering av de ingtitusonelle rammene i
arbeidslivet. | tillegg kan fokus pa diskriminering bidra til at
situasjonen for synlige minoriteter settes pa dagsorden, noe som i seg
selv kan virke bevisstgjgrende. Det kan ogsd spegrres om det er
rimelig & stille krav om at alle ma falge en lov for & si at den er
vellykket. At en lov brytes er neppe i seg selv et argument for at den
bar fjernes.

Det neste spgrsmalet som skal forsekes besvart er om lovgivning
kan innskrenke arbeidsgivernes frihet pa en mate som hindrer
urettmessig forskjellsbehandling. Ut fra en malsetning om likhet, kan
det argumenteres for at man ikke kan vente pa at nagringslivet skal
endres gjennom velmenende holdningskampanjer alene. Det kan
hevdes at lovgivningen ferst er tilstrekkelig strengt utformet nar det
ikke er avgjarende hva slags holdninger den enkelte arbeidsgiver har.
Et dlikt perspektiv er blant annet lansert av Aubert (1954) i artikkelen
«Lovgivning som skinnintegrasjon». Her advarer han mot en magisk
tro pa at et sosialt problem er lgst dersom det foreligger en lega
regulering av forholdet. Lovgivning ma snarere brukes for a
underbygge eller formalisere eksisterende rettsoppfatning.

Kjgnnsdimensjonen har ikke har vaat temai denne avhandlingen.
Det er likevel nagliggende & trekke inn likestillingsloven, som ble
innfert i 1979. Teigen (1999) har giennomfert en inngdende analyse
av ansettelsessaker som ble klaget inn for Likestillingsombudet i
perioden 1985-1994. Konklusionen er at de fleste av sakene er
vanskelige a vurdere opp mot likestillingsloven fordi de aktuelle
sgkerne har tilnsamet like kvalifikagoner i form av utdanning og
arbeidserfaring. Utfallet ma derfor i stor grad feres tilbake til
forskjeller i personlige egenskaper, hvor kjgnn bare far indirekte
betydning.
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For & belyse temaet mer inngaende er det hensiktsmessig & hente
erfaringer fra andre land, hvor lovgivning mot etnisk diskriminering
har eksistert i flere ar. Lov som virkemiddel er blant annet bredt
diskutert i artikkelsamlingen: Discrimination: The Limits of the Law
(Hepple og Szyszczack 1992). Her diskuteres ulike aspekter ved
mulighetene for a redusere diskriminering gjennom lovgivning.
Artiklene tar utgangspunkt i situagonen i England hvor det har veat
lover mot diskriminering siden 1965.* Hepple (1992:19) reiser
spersmd om hvorfor lovgivningen ikke har maktet & rette opp de
etnisk betingede forskjellene. | dreftingen tar han avstand fra en,
etter hans mening, teknisk forstaelse av lover. Mange antar at lover
er noe utenfor eller over samfunnet, mens de i realiteten ma ses i
sammenheng med staten og dens makt.

Videre argumenterer han for at endringer i situasjonen for
personer med synlig minoritetshakgrunn sielden kan fares tilbake til
endringer i lovgivningen. | stedet vektlegges forhold som konjunk-
tursvingninger og lokalisering pa arbeidsmarkedet. Det betyr ikke at
lover har vaat uten betydning, men at effekten har vaat begrenset. |
England har det derfor blitt tatt til orde for at loven ma formuleres
enda strengere, og gjerne kobles sammen med gkonomiske sank-
goner. Mot denne typen argumenter hevder imidlertid Hepple
(1992:20):

«This approach shows little familiarity with the insights provided
by sociologists into law as instrument of social change. If these
scholars teach us anything, it is that law is more likely to be
effective in facilitating action which people want to take than in
creating new rights to protect weaker parts.»

Innvendingen er knyttet til mulighetene for & endre samfunnet
gjennom lovbestemmelser. | likhet med Aubert (1954), peker ogsa
Hepple pa at lover kan ta oppmerksomheten bort fra andre, i mange
tilfeller like viktige, arsaker til forskjeller mellom minoritets og
maj oritetsbefolkningen.

32 Den s3kalte Race Relations Act fra 1965 er senere revidert og utviklet i 1968 og
i 1976.
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De refererte bidragene tyder pa at lovgivning har liten direkte
effekt ndr det gjelder & hindre diskriminering. Dette skyldes at det er
tilneamet umulig & utforme en lovtekst som er sA presis at
arbeidsgivere ikke har mulighet til & omga bestemmelsene dersom de
agnsker det. At loven i liten grad vil komme til direkte anvendelse,
innebagrer imidlertid ikke at den er uten betydning. Som allerede
pdpekt vil lovbestemmelsen mot diskriminerende ansettelser
indirekte kunne bidratil holdningsendringer.

Loven vil imidlertid ikke kunne brukes til & bevise diskrimi-
nering. For at dette skulle veare mulig, forutsettes det at lovteksten er
S presis at det kan skilles mellom illegitim og legitim (usaklig og
saklig) seleksjon. Bare dersom det er mulig disolere arsakene, vil det
kunne bevises om en person er diskriminert pa grunn av etnisk
bakgrunn. Vanskelighetene kommer klart fram ved jobbintervju.
Hovedpoenget med et jobbintervju er at arbeidsgiver skal mgate
arbeidssaker ansikt til ansikt for & kunne bruke sitt skjgnn. Om det
ikke var rom for skjenn, ville et intervju kunne erstattes med
maskinell saksbehandling. Fordi ansettelser dpner for en viss bruk av
skjgnn, far arbeidsgiverens subjektive kriterier og preferanser
spillerom. Trolig vil den nye loven virke mer inn pa de begrunnel ser
som framstar som legitime, enn pa hvilke besutninger som fattes.
Det er nag sagt umulig & formulere tilstrekkelig detaljerte lov-
bestemmelser, dik at arbeidsgivere ikke har mulighet til & ansette den
de ensker og finne begrunnelser som framstar som legitime.

Men om lovgivning ikke kan utrydde diskriminering pa
arbeidsmarkedet, kan arbeidsmiljgovens nye bestemmelser brukes av
myndighetene for & demonstrere overfor opinionen at de ser alvorlig pa
Stuagonen for personer med synlig minoritetsbakgrunn. | den
sammenheng kan det vage grunn til & vage oppmerksom pa at nye
lovbestemmelser kan tjene som unnskyldning for ikke a gjgre mer.
Politikerne kan ogsa kritiseres for med loven i hand, a skyve problemet
og Straffeansvaret over pa arbeidsgiverne. | tillegg er det fare for a
loven bidrar til en overfokusering pa diskriminering, som i rediteten
bare kan forklare deler av forskjellsbehandlingen.® For & f& bukt med

33 Som papekt i kapittel 2, er det vanskelig & male omfanget av diskriminering. De
empiriske resultatene varierer betydelig avhengig av metoden som benyttes. Jeg
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ulikheten mellom personer med synlig minoritetsbakgrunn og
nordmenn, er det ikke tilstrekkelig bare & satse pd & redusere
diskriminering. Sekelyset ma ogsa rettes mot andre forhold. Faren er at
de nye lovbestemmelser kan gi inntrykk av at innsatsen for & bedre
arbeidssituagonen til personer med synlig minoritetsbakgrunn er mer
omfattende enn den i redliteten er.

7.4 Oppsummering

Dette kapitlet har veat konsentrert om rammebetingel senes
betydning for arbeidsgivernes beslutninger i bedriftene. Diskusjonen
har i saalig grad dreid seg om gkonomiske svingninger og legale
rammer. En konklugon er at terskelen for a komme inn pa
arbeidsmarkedet varierer avhengig av gkonomiske konjunkturer. Det
er ikke faste krav for noen arbeidssgkere, men i gjennomsnitt er det
trolig starre forskjell pa hay- og lavkonjunkturer for personer med
synlig minoritetsbakgrunn enn for nordmenn.

N& det gjelder mulighetene for & regulere arbeidsgivernes
beslutninger gjennom lovregler, er det lite som taler for at det er mulig a
lovfeste et mer rettferdig arbeiddiv. Et lovpdbud kan imidlertid stette
opp om holdningsendringer. Indirekte kan lovgivning ha effekt ved & gi
signaer om hvordan myndighetene gnsker at arbeiddivet bar vaae.
Dette er det imidlertid vanskelig a trekke sikre Slutninger om. Det er et
empirisk spersmél for etterfalgende forskning.>

En mulig utilsiktet og negativ konsekvens av den nye
lovgivningen kan vage at enkelte vil reagere negativt dersom de
oppfatter at personer med synlig minoritetsbakgrunn prioriteres

kienner imidlertid ikke til noen undersgkelse hvor diskriminering synes a
utgjare en hovedforklaring.

34 Dette vil trolig vaare et temai en evaluering av Senter mot etnisk diskriminering,
som skal giennomferes over tre &r med oppstart i & 1999/2000.
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framfor nordmenn. P& den méten vil ordningen kunne bidra til a
bygge opp under eksisterende skepsis mot personer med synlig
minoritetsbakgrunn.



Konklusjon: Sma preferanser — store
konsekvenser

Andysen av den ferste kritiske situasonen har fokusert pa
rekruttering og ansettelse i de fire bedriftene som ble undersakt.

Rekruttering markerte at den arbeidssgkende var kommet med i
gruppen av potensielt ansatte. Det er i denne fasen en jobbsgker blir
realitetsvurdert. Et stort problem for mange med synlig minoritets-
bakgrunn var at de ble selektert bort allerede i rekrutteringsfasen.
Seleksgionen ble gjerne foretatt pa grunnlag av ytre egenskaper som
hudfarge eller navn, og ikke ut fra en vurdering av sokerens
kvalifikasoner. To forhold er vesentlige for a forstd denne pre-
seleksionen: Arbeidsgiverne var usikre pa hva sgkere med synlig
minoritetsbakgrunn faktisk kunne og hvordan «de» som har bak-
grunn i en annen kultur, ville passe inn pa en «norsk» arbeidsplass.
Den andre faktoren av betydning for arbeidsgivernes pre-seleksjon er
deres forestillinger om sgkere med synlig minoritetsbakgrunn,
bygget pa mer eller mindre riktig og presis informasjon om gruppen
personen tilhgrer. Kategorisering og tilskriving av egenskaper
fungerte som legitimering av de beslutninger som ble fattet.

Mange vil kunne akseptere at arbeidsgivere ikke ansetter en
person med synlig minoritetsbakgrunn hvis vedkommende har
mangelfulle norskferdigheter eller lite relevant utdanning. Slike
begrunnelser gir intuitivt mening fordi synlige minoriteter i
giennomsnitt er darligere i norsk enn nordmenn. A komme gjennom
den forste fasen, slik at en blir gjort til gjenstand for endelig
vurdering er derfor vanskelig, men avgjgrende. For & nd denne
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overgangen er trolig nettverk eller alternative innlosingsordninger av
stor betydning.

| den neste fasen, som dreide seg om ansettelse, var det en rekke
forhold i og omkring de undersgkte bedrifter som genererte
systematisk ulikhet mellom nordmenn og sekere med synlig
minoritetsbakgrunn. Bedriftenes gkonomiske situason avgjorde om
det var rom for & foreta nyansettelser. Blant sgkerne var nordmenn
arbeidsgivernes farstevalg. Det var ferst og fremst nar det var
problematisk a finne tilstrekkelig kvalifiserte norske sgkere, at
personer med synlig minoritetsbakgrunn kom i betraktning. Samtidig
viste det seg at kravene ikke var stabile. | noen grad endret og
reduserte arbeidsgiverne kravene, blant annet til norskferdigheter,
som falge av at de «métte» ansette personer med synlig minoritets-
bakgrunn. Holdningen til arbeidssgkere med synlig minoritets-
bakgrunn var atsd ikke s negative at bedriftene var villige til &
redusere sin inntekt for & unnga a ansette dem. Dette kan tolkes dik
a det farst og fremst var arbeidsgivernes usikkerhet for det
«fremmede» som hindret dem i & ansette personer med synlig
minoritetsbakgrunn palik linje med nordmenn.

Nettverk og gkonomiske faktorer har trolig sterst betydning for &
fa arbeidsgiverne til a bli «fargeblinde» ndr de skal velge blant
sekere. Dermed er det ikke sagt at sakernes sprékferdigheter er uten
reell betydning, tvert om. Arbeidsgivernes svar indikerer at sprék og
sosiale egenskaper spilte en avgjgrende rolle. Men kravene til
sprakferdighetene var diffuse og det forble uklart hva andre mer
sosiale ferdigher egentlig impliserte. Derfor hadde arbeidsgiverne i
noen grad rom for & anvende subjektive kriterier.

Det er nagliggende & se flere av de sentrale funnene som sparsmal
om terskler, hvorav tre typer framstar som avgjerende: For det ferste
matte det veae knapphet pa norsk arbeidskraft fer arbeidsgiverne
endret sitt perspektiv fra ignorering til vurdering av arbeidssokere
med synlig minoritetsbakgrunn. For det andre métte det vagre en stor
andel med synlig minoritetsbakgrunn pa en arbeidsplass far
arbeidsgiveren ble «fargeblind». For det tredje métte andelen av
arbeidstakere med synlig minoritetsbakgrunn ikke bli s stor at
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bedriften eller jobbene ble stemplet som «innvandrerebedrift» eller
«innvandrerjobber».

Samlet indikerer funnene at &rsakene til ulikhet pa arbeids-
markedet mellom nordmenn og personer med synlig minoritets-
bakgrunn bestdr av en rekke sma deler, som til sammen skaper en
omfattende ulikhet. Det er ikke dik at arbeidsgiverne er klart
diskriminerende fordi de ikke vil ha personer med synlig minoritets-
bakgrunn i bedriften. Svake, og ikke ngdvendigvis fullt bevisste,
preferanser vil imidlertid kunne f& betydelige konsekvenser fordi
arbeidsgivere nsamest systematisk vil velge nordmenn dersom dette
er mulig.® | sum vil dette resultere i store forskjeller mellom
gruppene. Dette er et nivaproblem: Ved hvert tilfelle i mikro
indikerte de empiriske analysene at arbeidsgiverne gjennomgaende
vil velge den sgkeren de antar er best kvalifisert for jobben. Intet
tyder pa at arbeidsgivere med viten og vilje vil pafere seg selv tap
ved & unnlate & ansette den best kvalifiserte sgkeren, selv om
vedkommende skulle tilhgre en synlig minoritet. Nar heyt kvalifi-
serte personer med synlig minoritetsbakgrunn likevel gang pa gang
taper i ansettel sesprosessen, er det naaliggende a tro at dette ferst og
fremst skyldes at arbeidsgiverne mangler informason. Norske
arbeidsgivere vet ikke hva personer med synlig minoritetsbakgrunn
kan, og det er for ressurskrevende a finne det ut i hvert enkelt tilfelle.
Nivaproblemet bestar falgelig i at det som er rasjonelt i mikro, i sum
skaper betydelige skjevheter i makro.

| forlengelsen av dette, kan man slutte at nar arbeidsgivere ikke
ansetter de som til enhver tid er dyktigst, realiseres ikke potensialet i
befolkningen. Samfunnsgkonomisk er dette darlig utnyttelse av
landets arbeidskraftressurser. Forbigaelsene kan ogsd resultere i
redusert inntekt og i at deler av befolkningen som kunne vaat i
arbeid, ma benytte offentlige trygder. Dermed rammes alle béde
gkonomisk og sosialt. Arbeid handler selvsagt ferst og fremst om &
skaffe midler til livsopphold, men er ogsa spore til sosial kontakt. Og
motsatt — en hgy andel personer med synlig minoritetsbakgrunn pa
trygd vil kunne virke stigmatiserende og gke motsetningene mellom
minoriteter og majoritet.

35 Torgersen (1999:22) papeker et liknende manster.
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Den dokumenterte forskjellen mellom nordmenn og personer med
synlig minoritetsbakgrunn manifesterer seg i at langt flere i siste
gruppe ikke er i fast jobb. Beskrivelsen ovenfor utpeker gkt informa-
son pa individnivd som viktigste virkemiddel for & bedre inn-
vandrernes jobbmuligheter. For dersom det er slik at arbeidsgivere
gjennomgaende ikke har fastlaste holdninger, og det bare er svake
preferanser som gjar at nordmenn foretrekkes, felger det at selv sma
endringer i arbeidsgiveres holdninger og kunnskaper vil kunne
resultere i en betydelig forbedret situasion for synlige minoriteter.






Del III

Bedriftsinterne forskjeller — andre
Kritiske situasjon






Introduksjon

Det afajobb er et hovedproblem for personer med synlig minoritets-
bakgrunn. Potensialet for ulikhet er imidlertid betydelig ogsa som
ansatt i en bedrift. Det overordnede temaet for denne delen er derfor
a avdekke, og forklare, sentrale forskjeller mellom norske arbeids-
takere og de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn innad i de fire
bedriftene som studeres.

Tradisonelt sett har studier av sdkalte bedriftsinterne arbeids-
markeder fokusert pa forhold som Ignnsforskjeller mellom ansatte,
ulike muligheter for karrieremobilitet, samt fordeling av arbeids-
oppgaver og arbeidsmilj@. Videre har man vaat opptatt av koblingen
mellom eksterne og interne arbeidsmarkeder. Et kjent bidrag er
Doeringer og Piore (1971), som skiller mellom interne arbeids-
markeder der det foreligger regler og prosedyrer for tildeling av [ann
og fordeling av arbeid, og eksterne arbeidsmarkeder der gkonomiske
markedsmekanismer er den sentrale regul atoren.

Ifalge Doeringer og Piore er det tre forhold som kjennetegner et
internt arbeidsmarked.® For det farste karrierestiger som er koblet til
dtillinger og posisioner som har potensial for opprykk eller
degradering. For det andre at en bedrift vil ha preferanse for interne
sakere ved opprykk. For det tredje at det er to ulike veier til & gjere
karriere: Blant arbeidstakerne tillegges erfaring og ansiennitet
betydning, mens ytelse og tidligere resultater, er avgjegrende for
ledere. De tre punktene kan i stor grad kan sammenfattes til et

36 Se diskugoner i blant annet Stewmann (1988), Althauser (1989), Bakken
(1995).
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spersmal, som sgkes besvart i denne delen av avhandlingen: Hvilke
forhold virket sorterende pa mulighetene for & gjere karriere ved
opprykk innad i bedriftene?

Utover a forklare forskjeller pa de interne arbeidsmarkedene, er
det av vesentlig interesse & undersgke hva som bidrar til & redusere
ulikheten innad i en bedrift. Sentralt i den sammenheng er hvilke
muligheter de ansatte har for a pavirke egen arbeidssituasion
giennom kollektive og individuelle forhandlinger. Grunnleggende
sett bergrer dette de formelle demokratiske rettighetene arbeids-
takere har for innsyn og deltakelse i bedriftens |gpende beslutninger.
Et aktuelt bidrag er artikkelen «Demokrati og makt — samfunn og
bedrift», hvor Engelstad (1999) diskuterer den uformelle makten
ansatte har gjennom egen kompetanse. Han knytter makt og demo-
krati sammen, og ser pa bedriften som en arena hvor partene har
muligheter til & pavirke hverandre. A studere ulikhet mellom norske
arbeidstakere og dem med synlig minoritetsbakgrunn, kan derfor
settes inn i en debatt om makt og demokrati i et flerkulturelt
samfunn.

Anvendt pa bedrifter, vil tematikken dessuten kunne bidra til &
problematisere grunnlaget for interessefellesskap. | den grad det er
ulike eller uforenelige interesser mellom de norske arbeidstakerne og
de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, er det interessant & under-
sgke hvordan fagforeningene laser dette dilemma. Mer konkret: |
hvilken utstrekning evnet fagforeningene i de undersgkte bedrifter &
samle og artikulere interessenetil alle ansatte?

Framstillingsmessig er denne delen organisert etter samme
prinsipp som den foregdende, hvilket innebagrer at det teoretiske
rammeverket, presentert i kapittel 3, er styrende. | kapittel 8 foku-
serer jeg pa arbeidstakerne og deres situasjon i bedriftene, og hvor-
ledes de sgkte a gjere karriere. Deretter flyttes oppmerksomheten
mot arbeidsgiverne, og hva de lavekt pai vurderingen av de ansatte.
| kapittel 10 diskuteres noen sentrale rammebetingelser som virket
inn pa relasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

Innledningsvis vil jeg undersireke at kapittelinndelingen er et
resultat av en analytisk tredeling, som er valgt for & fa fram ulike
forhold i en kompleks virkelighet. Sammenliknet med den farste
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kritiske situasjonen — & fa jobb — opplever jeg det imidlertid som mer
problematisk & avgjere hvor de ulike momentene skal plasseres i
diskugonen av bedriftsinterne forhold. Dette kan skyldes at det
valgte teoretiske perspektivet er best egnet til & belyse ansettelser,
men trolig er det mer et resultat av at forholdene framstar som mer
sammenvevd innad i en bedrift. Eksempel pa dette er at endringer i
arbeidsmarkedet resulterer i at arbeidsgiverne stiller nye krav til
arbeidstakerne. Her bergres alle de tre anaytiske nivaene, og det er
falgelig ikke opplagt om en gk diskugon skal plasseres under
endringer i rammebetingelser, arbeidsgivernes krav, eller evner hos
arbeidstakerne. | tilnaamingen har det derfor veat nadvendig a foreta
skjgnnsmessige valg ut fra framstillingstekniske hensyn.



8

Arbeidstakerne — manglende mulig-
heter og sosiale koder

8.1 Innledning

| dette kapitlet rettes sgkelyset mot arbeidstakerne og deres situasjon
i bedriftene. Tematisk vil framstillingen vagre sentrert rundt fire
omrader, som utkrystalliserte seg i l@pet av samtalene. For det farste,
hvilke typer av forskjeller var det mellom norske arbeidstakere og de
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn innad i de fire bedriftene? For
a belyse dette sparsmdlet valgte jeg ut to sentrale temaer — lgnn og
muligheter for opprykk.

Det andre punktet i samtalene omhandlet motivasion og ambi-
sioner. Sparsmaet som stilles er hva som virker inn pa gnsker om
karriere blant ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Et tema som
diskuteres saglig inngdende, er hvilken betydning mangel pa rolle-
modeller har for ansket om a gjere karriere.

Den tredje problemstillingen er knyttet til sprak og kommuni-
kative ferdigheter. Sparsmalet som sokes besvart, er hvor viktig
denne type uformell kompetanse var innad i bedriftene. Tematisk
griper dette punktet tilbake til forrige kritiske situason, hvor jeg
brukte betydelig plass pa & diskutere betydningen av sprakkunn-
skaper for afajobb.

Det fjerde og siste temaet i kapitlet omhandler den mer uformelle
samhandlingen pa bedriften. Pa dette punktet var jeg inspirert av
Billy Ehns (1981) ideer om «arbeidsfrie soner» for utvekding av
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sosial kontakt og inntrykk. Et sentralt tema er knyttet til om det var
«ghettoisering» i bedriftene, og i tilfelle hvorfor og med hvilke
konsekvenser.

8.2 Forskjeller i lgnn

Tar man et overblikk over foreliggende forskning, synes arbeids-
takeres lgnn & veae pavirket av i hovedsak fem forhold: Hvilken
bransje en er ansatt, hvilken stilling en har, hvilken kompetanse man
har, arbeidstid, og nivaet pa faste og varierende tillegg (for eksempel
overtid). Lannsforskjeller pa arbeidsmarkedet blir forklart med at
arbeidstakerne scorer ulikt langs en eller flere av disse dimen-
sonene.*” En sette mulig forklaring pa lennsforskjeller er ulike typer
av diskriminering (se spesielt Petersen m.fl. 1994).

Hovedinntrykket fra de fire bedriftene var at det ikke fantes noen
direkte forskjellsbehandling ndr det gjaldt Ignn mellom ansatte i
samme stilling. Ulikheten jeg avdekket var knyttet til hvor en person
jobbet, det vil si i hvilken bedrift og avdeling, men ikke til hva slags
hudfarge, navn eller etnisk bakgrunn den ansatte hadde.

Hver bedrift hadde imidlertid sine saatrekk. P& Fiske var et
etablert |gnnssystem basert pa akkord blitt erstattet av et nytt system
hvor det ikke var like lannsomt & kutte hurtig og mye. | praksis var
det farst og fremst de tamilske arbeidstakerne som tapte pa det nye
systemet ettersom de gjennomgaende kuttet fisken raskest. Av den
grunn mente tamilene at det nye lgnnssystemet var et virkemiddel for
a gjare jobbene mindre attraktive. Samtidig var det ikke mulig for
dem & underbygge at Ignnssystemet innebar forskjellsbehandling.
Det nye lgnnssystemet var en ordning som omfattet alle arbeids-
takerne, men som rammet de tamilske arbeidstakerne hardest
ettersom de tradigonelt sett jobbet mest.

Pa Nagrnyt var Ignnssystemet et annet. Her utgjorde grunnlgnnen
fundamentet, men det var samtidig visse muligheter til & jobbe
overtid pa enkelte avdelinger. Lannsspredningen kunne i all

37 Noen nyere studier fra Norge er blant annet Myrvold (1990), Petersen og
Morgan (1992), Barth og Yin (1994), Petersen m.fl. (1994), Hagsnes (1994),
Barth og Yin (1996), Hagsnes (1999).
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hovedsak tilbakefares til tre forhold: Hvor i bedriftshierarkiet en var
ansatt, om en jobbet pa en avdeling med muligheter for overtid og
hvor lang ansiennitet en hadde. Ser en pa inntektene over et lengre
tidsrom, framkom det imidlertid en fjerde form for ulikhet, ved at
bare enkelte av avdelingene ga de ansatte mulighet for & kvalifisere
seg til &gjere karriere med dertil hgyere lann.

| den sammenheng skal det ogsd legges til at det var
opphopningseffekter, ved at det var de samme avdelingene som béde
gamuligheter for &jobbe overtid, og som var et springbrett oppover i
bedriften. Videre var dette de avdelingene hvor det jobbet relativt
sett flest nordmenn, mens de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn
gjennomgaende jobbet i avdelinger med fa muligheter for & gjere
videre karriere og hvor det i liten grad ble gitt anledning til & jobbe
overtid. Konsekvensen var at de norske arbeidstakerne gjennom-
gadende hadde hgyere lann pa kort og lang sikt, men altsa uten at det
var direkte individuell forskjellsbehandling.

Hvordan var sa lennssituasjonen pa de to hotellene? Her fant jeg
to typer forskjellsbehandling. Den ene var a jobber i ulike
avdelinger ble Ignnet forskjellig, enda de tilsynelatende befant seg pa
samme niva i bedriftshierarkiet. Et eksempel var at ansatte i
resepsjonen hadde hgyere |gnn enn ansatte i oppvasken. Det var altsa
en sammenheng mellom avdelingsspesifikke Ignnsvilkdr og andel
med synlig minoritetsbakgrunn.

Et annet forhold, som var spesifikt for hotellene, var den direkte
publikumskontakten. Flere av servitarene fortalte at de hadde
opplevd diskriminering og hedsettende kommentarer fra besgkende.
Lennsmessig hadde forskjellsbehandlingen et materialisert uttrykk i
form av tipsing.

— Vi regner ikke med a fa noe salig tips ndr vi serverer
nordmenn. De gir alltid mer til en av sine egne. Det er litt
irriterende for det skyldes ikke at de far darligere service om det
er en av 0ss som serverer dem. (Tamilsk arbeidstaker, Dregmme)
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Uttalelsen ble underbygget av andre ansatte ved bedriften. De norske
servitarene la vekt pa at de prevde a kompensere for forskjells-
behandlingen.

— Jeg er faktisk datt av at nordmenn gir mer til oss norske. Av
den grunn prever vi altid & la noen av oss servere dem, mens
innvandrerne serverer gjester fra andre land — p& den maten far
alle mer tips. (Norsk arbeidstaker, Dramme)

Kan denne forskjellsbehandling omtales som diskriminering? Jeg
avdekket ikke noen form for direkte lannsforskjeller mellom ansatte
som hadde identisk stilling, jobbet like mye, og var ansatt i samme
bedrift. Dette tyder pa at direkte |annsdiskriminering ikke fant sted.
Det empiriske materialet indikerer imidlertid at ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn var overrepresentert i avdelinger som er kjenne-
tegnet med saglig lave lgnninger og fa muligheter for ekstra
inntjening. | en mer omfattende studie er det derfor interessant a fa
innsikt i hvorfor ansatte med synlig minoritetsbakgrunn i stor grad er
klumpet sammen i bestemte bedrifter og avdelinger.

8.3 Forskjeller i mobilitet

| utgangspunktet var det naaliggende & anta at opprykk var en mulig
mate & forbedre Ignnen pA Men som jeg pekte pa fra Naanyt, var
mulighetene for oppadgdende mobilitet, i likhet med lgnn, avhengig
av hvilken avdeling en jobbet i. Hensikten i det felgende er &
viderefgre dette poenget, og diskutere muligheter og begrensninger
for bedriftsintern mobilitet. Tematisk griper diskusonen tilbake til
problemer som ble dreftet i del Il, hvor jeg fant at personer med
synlig minoritetsbakgrunn gjennomgaende hadde vanskeligheter med
a fajobb hvor de fikk brukt egen utdanning. Dette ble blant annet
forklart med at de ikke klarte & signdisere sine ferdigheter far de
kom i jobb. Nettopp derfor skulle man tro at de bedriftsinterne
arbeidsmarkedene ville vaare av saalig stor betydning for ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn, fordi de ofte har bedre kvalifika-goner
enn de gvrige ansatte pa samme niva
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Det kan imidlertid stilles sparsmd ved hvorvidt arbeidsgivernes
usikkerhet er vesentlig mindre ved opprykk enn ved ansettelser.
Stinchcombe (1990:247) peker pa at informasion om hva en person
gjer i én situasion ikke ngdvendigvis er av verdi for & kunne
bedgmme hva den samme personen vil vege i stand til med nye
arbeidsoppgaver og mer ansvar. Poenget er trolig viktig om en ser
arbeidstakerne under ett. Samtidig er det avgjerende a understreke at
det er flere typer av usikkerhet som rammer personer med synlig
minoritetsbakgrunn. Sealig viktig er usikkerhet som henger sammen
med at «de» oppleves som fremmede og har utdanning og arbeids-
erfaring fra steder «vi» ikke kjenner til. Usikkerhet om hvorvidt «de»
vil passe inn i bedriften, er derfor av en noe annen type enn
spersmalet om hvilket potensiale en arbeidstaker har for & utfere en
annen jobb. A vagre ansatt kan trolig bidra til & redusere usikkerhet
relatert til en status som fremmed, men det innebazrer ikke at den
usikkerheten som er knyttet til potensiale blir redusert. | sum er det
grunn til & tro at praktiske erfaringer vil gjegre at de ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn i mindre grad oppleves som fremmede og
annerledes. Derigjennom er det grunn til & anta at de bedriftsinterne
arbeidsmarkedene vil vaae av salig stor betydning for personer med
synlig minoritetsbakgrunn.

Inntrykket fra de fire bedriftene var at de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn var kanalisert til avdelinger med f& muligheter
for opprykk. Videre var det vanskelig & forflytte seg horisontalt i
bedriftene, for pa den maten & komme over i avdelinger som i starre
grad dpnet for a gjere karriere. Slik situasionen ble beskrevet, virket
avdelingene med mange med synlig minoritetsbakgrunn, a vese
sakalte «dead ends»: De kvalifiserte verken for posisjoner oppover i
systemet eller for jobber i andre avdelinger.

Ser en pa hver av de fire bedriftene, avtegnes et manster med
visse variasjoner: Som kutter pa Fiske var det begrensede muligheter
til & bli kontrollar. Andre veier oppover i bedriftshierarkiet fantes
ikke. P4 Naarnyt jobbet de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn i
hovedsak pa lageret, hvilket var den eneste avdeling som ikke ledet
til andre stillinger i bedriften. P4 hotellene arbeidet de fleste med
synlig minoritetsbakgrunn i oppvasken, hvilket ikke var kvali-
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fiserende. Samtidig var situasjonen pa hotellene mer sammensatt,
ved at de ogsa hadde ansatte med synlig minoritetsbakgrunn i andre
avdelinger, somi starre grad ga muligheter for opprykk.

| likhet med legnnen, var altsd mulighetsstrukturen lik for de
ansatte pA samme avdeling. Problemet synes igien a vage at de
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn var overrepresentert i
avdelinger kjennetegnet av fa muligheter. Pa dette punktet samsvarer
mine funn med andre empiriske studier fra Norge, hvor det
konkluderes med at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn konsen-
treres i lite attraktive jobber, som i tillegg er atskilt fra nordmenn
(Neess 1985, Berg 1992). PA bakgrunn av en bred litteratur-
giennomgang konkluderer Borchgrevink (1996:52) med falgende:
«En flerkulturell arbeidsplass betyr ikke automatisk et flerkulturelt
oppgavefellesskap».

Karrierestigene i de fire bedriftene var altsa tett bundet til hva
slags tilling en person hadde. Dermed er det to spersma som blir
vitale & besvare. For det ferste, hvilke prosesser kanaliserte
arbeidssakere med synlig minoritetsbakgrunn til avdelinger med fa
opprykksmuligheter? For det andre, er det pa grunn av manglende
mulighetsstruktur eller fordi individuelle evner er darlige at ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn ikke gjorde karriere i bedriftene? Det
farste spersmalet ble i noen grad besvart i forrige del, mens et av
siktemdlene med dette kapitlet er d kaste lys over det siste.

De innsamlede dataene gir imidlertid ikke mulighet til & analysere
den relative betydningen av de bedriftsinterne arbeidsmarkedene for
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn. Siktemalet er
derfor avgrenset til & belyse prosessene som hemmer og fremmer
mulighetene for opprykk. Det fantes eksempler pa ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn som hadde gjort karriere. For & nyansere og
utvide bildet vil jeg derfor i det felgende bade se pa prosesser som
henholdsvis genererte stagnasjon og karriere.

Kvalifikasjoner og stagnasjon pa Neernyt
Den farste historien er hentet fra Naanyt og illustrerer at
bedriftsinterne arbeidsmarkeder langt fra var noen enkel karrierevei.
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— Da jeg kom til Norge hadde jeg utdanning som ingenigr, men
jeg gikk videre her i Norge og tok en grad som kjemiingeniar.
Etter at jeg var ferdig spurte jeg pa arbeidskontoret om de visste
om noen jobber jeg kunne sgke. Men det var ikke noen ledige
jobber akkurat da. Arbeidskontoret rédet meg da til ata jobb pa
lageret pa Nagnyt. De sa jeg kunne vage der en stund og ndr det
ble ledig jobb pa laboratoriet, hvor jeg kunne bruke
kjemikunnskapene mine, sa kunne jeg sgke der. Jeg sekte og fikk
jobb som truckfarer. Det farste som skjedde var jo at de sendte
meg pa truckfererkurs for & ta lappen, og s begynte jeg a kjare
truck. Ettersom laboratoriet er lite, ventet jeg i nesten fem ar, tror
jeg, far det var en ledig jobb. Da det endelig skjedde skrev jeg en
seknad og la med alle papirene jeg hadde. Etter to maneder fikk
jeg svar i posten. | brevet sto det at de takket for & ha mottatt
sgknaden, men at de ikke fant & kunne ansette meg. Begrunnelsen
de ga var a jeg var overkvalifisert for jobben. (Tyrkisk
arbeidstaker, Naarnyt)

Da jeg foretok intervjuene i bedriften var det seks & siden denne
episoden. | samtalene gikk det fram at han hadde sluttet a sgke nye
jobber, badde pa Neanyt og andre steder. Det virket som om han
delvis hadde avfunnet seg med sin situasjon, men samtidig gikk det
fram at han hadde aldri ville slutte & undre seg over hva som hadde
skjedd. Ved flere anledninger spurte han om hva jeg trodde, og ikke
minst var han nysgjerrig pa hvilken begrunnel se ledel sen ga meg. Jeg
gnsket imidlertid ikke & bli mellommann mellom ansatte og ledelse.®
«Ingenigr-saken» ble imidlertid tatt opp ved én anledning i samtalene
med representantene for bedriften. De uttrykte da at de ikke var
bekymret over at han fortsatt kjarte truck. Pa direkte sparsmal
bekreftet de ogsa det han hadde fortalt — han var overkvalifisert for
jobben pa laboratoriet. Det virket ikke som ledelsen si det
paradoksale i a han Kkjerte truck, samtidig som han var
overkvalifisert for &jobbe palaboratoriet.

38 Etisk kom jeg dermed opp i et problem i og med at han ville at jeg skulle
konfrontere ledelsen med historien. Jeg valgte & vente for & se om de tok opp
saken.
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Som et enkeltstdende tilfelle er «ingenigr-saken» interessant.
Blant annet er den av en dlik art at den kunne nadd enkelte avisers
forsteside. Det er lett & forestille seg overskrifter av typen NAERNY T
DISKRIMINERER — INGENIZR KJJRER TRUCK. Det er derfor
grunn til & sparre hva som kan forklare arbeidsgivernes vurderinger.
Fer jeg snakket med ledelsen var min oppfatning klar: Historien var
et eksempel pa hvordan en bedriftsledelse holder ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn i lave posisioner. Forklaringen jeg fikk, bidro
imidlertid til atydeliggjere temaets kompleksitet.

Ledelsen startet med & forklare at problemet skyldtes at han var
overkvalifisert for jobben pa laboratoriet. Det ble understreket at
overkvalifisering farst og fremst var et problem i viktige stillinger.
Av den grunn sd ikke ledelsen situasionen som paradoksal. At den
aktuelle sgkeren var mer overkvdifisert for a kjere truck enn for
jobben pa laboratoriet, ble betraktet som et sidepoeng. Bedriftens
vurdering var at overkvadifiserte i de fleste tilfeller mistrives i
jobben, og at de som konsekvens vil sgke nye og mer utfordrende
jobber etter kort tid. Dette kunne selvsagt ogsa bli aktuelt sa lenge
han kjerte truck. For ledelsen framsto likevel denne muligheten som
lite problematisk. Dersom han sluttet som truckfaerer, kunne de raskt
finne en erstatning. Pa laboratoriet, derimot, ville det vage langt mer
ressurskrevende & fatak i en ny arbeidstaker som passet inn og hadde
de rette kvalifikasjonene. Det ska ogsd legges til at ledelsen ikke
vurderte det som et problem for bedriften at han var villig til & gjere
et arbeid han var overkvalifisert for. Et annet moment var at
laboratoriet var en del av bedriften hvor de ansatte utferte oppgaver
som ledelsen ikke hadde kompetanse til & kontrollere. De var derfor
helt avhengig av & stole pa de ansatte. Fra ledelsens stasted hadde
han det arbeidet han passet best til ved denne bedriften. At han trolig
burde jobbet med det han var kvdifisert for om en ser
arbeidsmarkedet under ett, var de enige i. Dette sa de likevel som et
teoretisk poeng, og som en sa:

— Om han er misforngyd med situasjonen her sa kan han jo bare
dlutte. (Norsk leder, Naarnyt)



Arbeidstakerne — manglende muligheter og sosiale koder 187

Historien illustrerer et dilemma, hvor utgangspunktet er at over-
kvalifiserte vil fale behov for mer utfordrende oppgaver. Av den
grunn vil en bedrift vaae skeptisk til & sette en overkvalifisert i en
posision hvor det er store opplaaingskostnader nar de ma tilsette en
ny arbeidstaker. For den enkelte er imidlertid problemet at det er
nedvendig & klatre oppover for & fa bedre Ignn og erfaring for a
kvalifisere seg for andre og mer utfordrende jobber. Samtidig er det
viktig & synliggjere at en er stabil arbeidskraft.

Arbeidsgiverens handlingsmegnster er forstéelig ut fra en
vurdering av hva som er mest gkonomisk fordelaktig for bedriften.
Samtidig var ikke gkonomi den eneste forklaringen. Senere ble de
gkonomiske argumentene supplert med informason om kollegiale
forhold og stridigheter. Da het problemet samarbeid, og konflikten
var av personlig art. | denne diskusjonen var overkvalifisering og
etnisk bakgrunn av mindre betydning.

Kollegiale samarbeidsproblemene var imidlertid et sarbart tema,
der jeg bare i liten grad lyktes & komme i dybden. Det er likevel
rimelig & peke pd a dersom samarbeidsproblemer ble tillagt
avgjarende vekt i beslutninger omkring opprykk, ville det vaare en
begrunnelse som kunne framstd som illegitim og kontroversiell.
Felgelig ville en slik begrunnelse kunne sette i gang diskusjoner om
det kollegiadle klimaet pd bedriften. Dette kan ha veat en
medvirkende arsak til at temaet ble dempet ned for meg og i
bedriftens egnafora.

Muligheten for at arbeidstakeren egentlig ikke var god nok for
jobben ber ogsa trekkes fram. Da han sgkte pa stillingen var det gétt
om lag seks &r siden han var ferdig utdannet kjemiingeigr. Etter eget
utsagn hadde han ikke fatt tid til & vedlikeholde kunnskapene i tiden
som truckferer. Det var derfor en mulighet bade for at han hadde
glemt verdifull kunnskap og at utviklingen hadde gétt viktige skritt
videre. Det er vanskelig & vurdere hvor viktige sike endrings-
prosesser var innen hans fag, men trolig kunne ogsa dette vaat tillagt
betydning nér han ikke ble tilbudt jobben.* Samtidig er dette et

39 IT er eksempel pa en bransgie hvor endringene skjer meget raskt, og hvor dik
tidsbetinget dekvalifisering skjer hurtig. Fenomenet er ogsd relevant i en
diskugon om nér flyktninger som kommer til Norge ber ga inn i ordinaat
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argument som ikke kan ga sammen med argumentet om at han var
overkvalifisert. For ledelsen besto trolig problemet farst og fremst i
at de ikke fullt ut kunne kontrollere kvaliteten pa arbeidet ettersom
de ikke hadde oversikt over alle oppgavene pa laboratoriet. Ledelsen
ville derfor ansatte en person de hadde full tillit til, for pa den maten
a fale seg trygge med delegert ansvar uten tilstrekkelig kontroll-
mulighet.

Uavhengig av hvilken begrunnelse som var utslagsgjarende,
belyser hendelsen to forhold: For det farste at bedriften ikke s det
som sitt problem at en ansatt var overkvalifisert. For dem var
problemene knyttet til hvordan dette kunne virke inn pa driften. For
det andre, at bedriften ikke fant det ngdvendig a informere den
aktuelle arbeidssgker tilstrekkelig om bakgrunnen for deres
vurdering. | mange tilfeller vil mangelfull informasjon vaare med pa
a forsterke avstanden mellom ledelse og ansatte. | dette tilfellet kan
det ogsd tolkes som en respektlgs behandling av en ansatt. To
hypotetiske spersmd er derfor om ledelsen ville handlet likt om
sekeren var en nordmann med samme kvalifikasoner? Og, dersom
utfallet hadde vaat det samme, ville de da gitt bedre informasjon slik
at sgkeren skjante hvorfor han ikke ble tilbudt jobben?

Erfaringene fra Naanyt kan bidra til mer generell betraktninger
om forholdet mellom formell utdanning og posison i arbeiddlivet.
For den enkelte kan det & ikke fa nyttiggjort egen utdanning trolig
beskrives som et slags «dobbeltliv». En har arbeid som gir béde lav
lenn og status, men er bager av ferdigheter som gir forventinger om
aleve et annet liv. Et dikt «dobbeltliv»> ma trolig virke splittende pa
en persons identitet, som ofte forstas ut fra hva man gjer (Zerubavel
1981). Man kan ogsa sperre om den formelle kompetansen ved disse
fire bedriftene forst og fremst ble brukt som et legitimt
sorteringskritierium, uten at kompetansen var av reell betydning. Pa

arbeid. Ser en bare pd mulighetene for deltakelse i arbeidsmarkedet, vil det
trolig vagre av stor betydning at flyktninger kommer i jobb sa raskt som mulig
for a vedlikeholde kompetansen de bringer med seg. | praksis vil imidlertid
tidspunktet for nar dette kan skje vaare avhengig av en rekke andre forhold, blant
annet knyttet til opplevelser i hjemlandet med etterf@lgende psykiske og fysiske
lidelser.
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direkte spersmdl svarte arbeidsgiverne at formell kompetanse var
viktig. Samtidig gikk det fram at de i liten grad hadde oversikt over
de ansattes utdanning. Spearsmalet er imidlertid hvor problemet skal
adresseres? N& en arbeidstaker er overkvalifisert for jobben
vedkommende utfarer, er dette opplagt et problem for den aktuelle
personen, og for samfunnet som ikke fé& brukt potensialet i den
tilgjengelige arbeidskraften. Utfordringen er felgelig & organisere
koblingen mellom nivaene — arbeidstaker, bedrift og arbeidsmarked
bedre.

Hvem gjar karriere? — Eksempler fra Drgmme

| de fire bedriftene var det noen f& med synlig minoritetsbakgrunn
som hadde gjort karriere, deriblant ass. direktgr pd Dramme som
opprinnelig var fra Marokko. Et sentralt spgrsma er hva som gjorde
at han og andre med synlig minoritetsbakgrunn pa Dramme lyktes,
samt hvordan de fungerte som ledere.

Hovedfunnet er at noen lyktes pa grunn av en enorm innsats, til
tross for at de hadde synlig minoritetsbakgrunn. Ser en pa de norske
arbeidstakerne, fant jeg at de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn
og nordmennene konkurrerte pa ulike vilkar. | hovedsak innebar
forskjellen at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn métte gjare en
bedre jobb enn de norske for abli lagt merketil av ledelsen.

— Jeg tror vel forsdvidt at personer med synlig minoritets-
bakgrunn ma yte mer for bli sett pa lik linje med nordmenn. Jeg
tror de fleste nordmenn er negativt innstilte til personer med
synlig minoritetsbakgrunn. (Pakistansk arbeidstaker, Naanyt)

Ass. direktagr pa Dremme forklarer det slik:

— Det avgjerende vendepunktet for meg var da jeg fikk fagbrevet
som serviter. Da var det ikke avgjgrende om jeg var innvandrer,
men at jeg hadde min egen vilje...Saken er at jeg bare har sgkt én
jobb i hele mitt liv, den fikk jeg ikke. Etter det har jeg aldri sakt
noen jobb. Faktisk tror jeg ikke at jeg hadde fétt jobben jeg har i
dag om jeg hadde sakt den.
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— Hvordan kom du da oppover? (Jon)

— Jeg har méttet vise at jeg er god nok. Og for & vise seg fram er
man som innvandrer ikke bare nedt til & gjegre en bedre jobb, men
mye bedre jobb. For &falike §anser ma du jobbe dobbelt sa mye.
Men selv om ledelsen da ser at du er god sa ma de ta mange andre
forhold inn over seg. Et problem bade for ledelsen og for meg er
jo at de andre reagerer pa en som jobber sa mye. Det kan bli for
mye, man ma vise ydmykhet. Jeg valgte & ta det sakte men
sikkert, vente pad min sanse. For & si det sann sa visste jeg og
valgte a bli presset. Kort sagt jeg jobbet degnet rundt.

Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn métte altsa gjere starre
innsats for & bevise at de var gode nok for en jobb. Flere fortalte ogsa
at de méatte vise fram ferdighetene gang pa gang. P4 mange mater
framsto muligheten og evnen til & synliggjere egne ferdigheter som
krumtappen for & gjere karriere.

Signadlisering som er omtalt tidligere, var derfor av vesentlig
betydning ogsd i seleksjonen som skjedde innad i bedriftene. Ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn kunne i praksis ikke bare sgke en
jobb, hgyere opp i bedriftshierakiet. De var avhengige av & ha en
stilling som gjorde det mulig & f& demonstrert evner, interesser og
lojalitet. Farst om en passerte dette hinderet, startet den reelle
konkurransen om jobbene. Betydningen av & kunne signalisere egne
ferdigheter, indikerer derfor at de bedriftsinterne arbeidsmarkedene
er av salig stor betydning for arbeidstakere med synlig minoritets-
bakgrunn.

Man kan imidlertid sperre om hvordan og med hvilke
konsekvenser ansatte med synlig minoritetsbakgrunn signaliserte at
de var egnet for a rykke oppover i bedriften? Et viktig moment er at
denne formen for signalisering innad i en bedrift ma skje gjennom en
relativt sett stgrre innsats enn de gvrige arbeidstakerne. A utmerke
seg innebager atsa ikke a utfare en bestemt mengde arbeid eller
arbeid av en viss kvalitet, men snarere & gjere mer og bedre jobb enn
de evrige ansatte. Alltid a skulle vaae bedre enn de andre, medfarer
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imidlertid visse typer sosiae problemer. | samtalene ga flere uttrykk
for at det hadde konsekvenser a stikke seg fram ved a gjagre en
ekstremt god jaobb.

— Om en ikke jobber 200 prosent, sa ser ikke ledelsen deg, og
jobber du dobbelt s3 mye som ale andre sd bidrar ikke det
akkurat til a bli populaa hos de andre kollegene. (Egyptisk leder,
Drgmme)

— Man kan jo av og til bli litt svett av hvordan en del
[innvandrere] slikker ledelsen oppetter ryggen for & komme seg
oppover. Saken blir jo ikke bedre av at det er personer med synlig
minoritetsbakgrunn i ledelsen. Hadde noen av oss gjort det, da
hadde det blitt manelyst. (Norsk arbeidstaker, Sove)

Dette er en etnisk betinget verson av a «sprenge akkorden», som
blant annet Lysgaard ([1961] 1985:41 ff.) har diskutert. Fenomenet
er av generell karakter, og resulterer gjerne i motsetninger og
konflikter pa en arbeidsplass. Det er imidlertid mulig at nér en etnisk
dimensjon kommer i tillegg vil det i saalig grad kunne bidra til a
forsterke motstanden mot dem som bryter med normene. Det er
grunn til & anta at behovet for & signalisere egne ferdigher i mange
tilfeller vil stai skarp konflikt med ansket om & komme inn i miljzet
eller «arbeiderkollektivet» i en bedrift.

— Jeg tror jeg kan na videre hvis jeg satser pa det, men jeg
kommer til & mgte hindringer. Ikke sa mye fra de over meg som
frade under meg. (Pakistansk arbeidstaker, Naarnyt)

Problemene knyttet til signalisering gjennom relativt sett stor innsats
kan veae en viktig delforklaring pa hvorfor gkonomisk integrering
ikke ngdvendigvis farer til sosial og kulturell integrering. Dersom
personer med synlig minoritetsbakgrunn er avhengig av a gjere en
«bedre» jobb for & komme likt ut hos ledelsen, vil dette kunne fare til
at kollegene blir lite interessert i & ha noe med dem a gjere. Dersom
de ikke gjer bedre jobb enn kollegene, blir de muligens bedre likt av
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de andre ansatte pa samme niva. Men da mister de muligheten til &
bli lagt merke til av ledelsen. Med andre ord: For & bli lagt merke til
av ledelsen, er det ngdvendig & gjgre en bedre jobb enn
nordmennene. Utmerker en seg hos ledelsen, medfarer imidler-tid
det & bli upopulaa hos kollegene.

Det er vanskelig & forene det som kan beskrives som vertikal og
horisontal synlighet, der den vertikale refererer til linjen oppover i
bedriftshierarkiet, mens den horisontale omhandler kolleger pa
samme niva. Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og ressurser og
evner til & gjare karriere, ma derfor velge om de ska synliggjare og
forfalge sine faglige evner eller sosiae behov.

Det er ikke urimelig & anta at arbeidsinnsatsens relative dimen-
gon kan lede til flere typer av konflikter. For det farste kan det fare
til smisking, for det andre til misunnelse, for det tredjetil forskjeller i
utbetalt 1gnn og for det fjerde vil at stor innsats skape forventinger
hos oppdragsgiver/arbeidsgiver om at arbeid kan utfares raskere enn
det de andre arbeidstakerne gnsket.

Trolig er det flere forhold som farer til at personer med synlig
minoritetsbakgrunn gjennomgaende gjer en bedre jobb enn nord-
menn. Et moment er selekgonsmekanismen som ligger forut for
hvem som er i jobb. Tidligere har jeg pekt pa at mange av de ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn har utdanning, om enn ga i forhold
til det de gjer, og at de ma ta de darligste jobbene for i det hele tatt &
fa arbeid. Nordmenn som tar slikt arbeid er trolig i de fleste tilfeller
mer ressurssvake. En forklaring pd at ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn gjer en relativt sett god jobb kan derfor vemre at
de gjennomgéende har flere ressurser enn nordmenn pa samme niva.

Et annet forhold som gjer at personer med synlig minoritets-
bakgrunn gjennomgéende arbeider mer enn nordmenn, er trolig at
den ferste gruppen gjennomgadende har mest & tape pd & miste
jobben. Flere fortalte at de trodde det ville bli svaat vanskelig & finne
nytt arbeid dersom de mistet jobben de hadde. Ekstra innsats for &
utmerke seg hos ledelsen kan tolkes som en bevisst valgt strategi for
asikre egen posision i tilfelle bedriften kom i en situasjon hvor antall
ansatte matte reduseres. Denne forklaringen er inspirert av i den
sdkalte «disiplineringstesen», som blant annet er brukt for a forklare
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variagoner i sykefravea mellom arbeidstakere (se for eksempel
Olsen og Mastekaasa 1997). Ifglge denne tesen vil sykefravagret ga
opp i tider hvor det er knapphet pa arbeidskraft, mens fravaaet
reduseres i tider med overskudd. Arsaken er at arbeidstakerne
vurderer egen situagion og er reddere for & miste jobben i situasjoner
hvor arbeidsgiverne kan erstatte dem med ny kvalifisert arbeidskraft.

En tredje forklaring pa den ulike arbeidsinnsatsen, er at personer
med synlig minoritetshakgrunn har mer respekt for autoriteter. Flere
av informantene oppfattet at norske arbeidstakere hadde et slapt og
tilfeldig forhold til arbeidet og til lederne.

— Det er klart at innsatsen har gétt mye pa bekostning av familie
og venner, jobben ma komme farst. Nordmenn bryr seg ikke sa
mye om arbeidet. (Egyptisk leder, Dremme)

Né&r det gjaldt respekt virket det som om det var forskjell mellom
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn. Ulikheten kom
til uttrykk bade i form og innhold, og saalig i ulike méater & snakke
med og om bedriftens ledelse. Ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn opplevde blant annet at det var en for direkte tone mellom
de avrige ansatte og ledelse. Flere fortalte at de reagerte pa at det var
forventet av dem at de skulle snakke til ledelsen som om de var
kolleger. De opplevde en dsik omgangsform som respektl@s, og
resultatet var en felelse av at de ikke forsto de sosiale kodene i
hierarkiet.

8.4 Rollemodeller og motivasjon

| stedet for a fokusere pa arsakene til at bare et lite antall med synlig
minoritetsbakgrunn gjar karriere, kan manglende intern maobilitet tas
som utgangspunkt. Da er det mulig & sparre hvilken betydning
fravearet av suksessrike rollemodeller har for motivasjonen til ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn. For a besvare spgrsmalet vil jeg
sammenlikne Drgmme, som hadde personer med synlig minoritets-
bakgrunn i ledelsen, med de tre andre bedriftene.
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Jeg vil starte med a pdpeke at Dramme skilte seg fra de andre
bedriftene ved at det tilsynelatende var bedre stemning blant de
ansatte der enn pa de andre tre bedriftene. Empirisk er det vanskelig
a underbygge en slik fornemmelse, men en indikator kan veae at det
var starre oppslutning om sosiale arrangementer i bedriften. 1 denne
sammenheng er det likevel mer avgjerende at bade de norske og de
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn syntes & ha en felles
oppfatning om at bedriften tok dem paalvor, og at de bade ble sett pa
som et kollektiv, men ogsd som enkeltstdende individer. P4 dette
punktet var stemningen blant de ansatte pa Dremme vesentlig bedre
enn den jeg mette i de andre bedriftene, hvor de ansatte i sterre grad
ga uttrykk for at det var avstand til ledelsen og hvor de synlige
minoritetene gjennomgaende ble oppfattet som én enhetlig gruppe.

Trolig var forskjellen mellom bedriftene delvis et resultat av at
Drgmme hadde ledere med synlig minoritetsbakgrunn. Samtidig fant
jeg ogsa en typisk «dem» og «oss» kategorisering pa Dremme, men
forskjellen mellom bedriftene var at pa Dremme var kategori-
seringen mer entydig knyttet til hierarkiet, mens kategoriene pa de
andre bedriftene i stor grad var relatert til hudfarge. Riktignok ble
ogsa de norske arbeidstakerne kategorisert, men satt pa spissen
innebar det at nordmennene ble kategorisert ut fra hva de gjorde,
mens ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ut fra hvem de ble
oppfattet avame.

| lys av gkonomiske teorier om at mangfold i arbeidslivet lgnner
seg, er det derfor et interessant spersmal om det hadde gkonomisk
effekt at det var ledere med synlig minoritetsbakgrunn pa Drgmme.
Mitt inntrykk var at ledere med synlig minoritetsbakgrunn ikke bidro
til at de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn jobbet hardere enn
hva de gjorde i de andre bedriftene. Dette funnet star i motsetning til
en forventning om at arbeidstakere med synlig minoritetsbakgrunn
ville jobbe hardere fordi de visste at det var mulig & rykke oppover,
mens de ikke kunne se med egne gyne at det var mulig a gjere
karriere i de andre bedriftene.

A sammenlikne effektivitet blant arbeidstakerne pd tvers av
bedriftene og arbeidsoppgavene, er imidlertid metodisk vanskelig.
Jeg valgte derfor & holde meg til relative forskjeller, og fikk inntrykk
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av at det var starre effektivitetsforskjell mellom ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn og nordmenn pd Dremme enn i de andre
bedriftene. Men heller ikke relative forskjeller var et helt tilfredsstil-
lende mal. Dersom arbeidstakerne pa Dremme visste at ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn hadde stor mulighet til & rykke opp, kan
det ha bidratt til & skjerpe konkurransen om jobbene. Hvis dette
resultertei at alle jobbet hardere, ville resultatet vaat at det ble jobbet
mer pd Dremme enn i de gvrige bedriftene, uten at den relative
effektivitetsforskjellen mellom de ansatte pa Drgmme ble sterre.
Dessuten var det heller ikke dlik a ansaite med synlig
minoritetsbakgrunn i de andre bedriftene gjorde en darlig jobb. Tvert
om ble det flere ganger understreket at de jobbet svaat hardt.

Det er imidlertid grunn til igjen & peke pa at Drgmme skilte seg
fra de evrige bedriftene ved at bade de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn og de norske arbeidstakerne tilsynelatende
trivdes bedre pa bedriften. | de andre bedriftene var det en gjennom-
gdende oppfatning at bedriften i hovedsak var et sted man tjente
penger, mens de ansatte pa Dremme knyttet en del av egen identitet
til hotellet. Til tross for at det ikke var hva de selv karakteriserte som
vennskap dem i mellom, var det starre oppslutning om arrange-
menter utenom arbeidstiden, sammenliknet med de andre bedriftene.
Dette gjaldt tilstelninger som julebord og sommeravsiutning, men
ogsa mer uformelle sammenkomster som fredagspils osv.

Videre deltok bade ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og
nordmenn sammen i bedriftsidretten. Slik frivillig organisert fritid
kan oppfattes som en mellomting mellom det organiserte arbeidet og
den uorganiserte fritiden. Forskjellene mellom bedriftene
manifisterte seg tydelig nar en gikk rundt i bedriftene. | korridorene
p& Drgmme hang det «skrytebilder», hvor lagene var blandet, i
motsetning til tilsvarende bilder pad Fiske og Nagnyt hvor
bedriftsidretten var et tilbud som kun nordmennene benyttet seg av.*

40 Det er naaliggende a trekke koblingen til idrett noe videre — mer konkret til
fotball. | Die Zeit (11. februar 1999) var forsiden preget av et bilde av det
franske landslaget, som var blitt verdensmestre den foregdende sommeren. Pa
bildet framgar det tydelig at det franske laget var sammensatt av spillere med
opprinnelse fra mange forskjellige deler av verden. | ingressen pa artikkelen
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Det skal ogsd nevnes at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn pa
Dramme ikke ngdvendigvis var lojale fordi det var personer med
synlig minoritetsbakgrunn i ledelsen. De skilte klart mellom ledelsen
og arbeidere:

— Det er jo ikke dlik at bare det er en innvandrer der sa skjgnner
han alt som foregdr. Dessuten er han marokkaner og hvorfor
skulle han ha sterre forutsetninger for & forstd meg enn resten av
ledelsen? (Tamilsk arbeidstaker, Dregmme)

Poenget er viktig fordi det betoner at det er stor forskjell mellom
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, og at en for lett, ogsa i
analytiske sammenhenger, skiller mellom «dem» og «0ss». Som
nordmann tilhgrer jeg «oss»-kategorien, og forstdr situasjoner med
dette som utgangspunkt. Dette gjar at variagoner «dem» imellom
blir vanskelige & oppfatte og lett kan forsvinne.

Derfor er det vanskelig a fastsda om tilhgrigheten faktisk var
forskjellig i de ulike bedriftene. Om en likevel antar at arbeids-
takerne pa Drgmme skilte seg fra de andre ved at en stor andel falte
seg som en «Drgmmeneser», er det flere forhold enn etnisk hetero-
gen ledelse som kan forklare dette. 1kke minst spilte ulike enkelt-
personer stor rolle. PA Dremme var det flere som var engasjert i
spersmd om flerkulturelle bedrifter. Dette gjaldt béde i ledelsen, og
ikke minst representanter i klubben. Til forskjell fra klubbene pa de
andre bedriftene, var klubblederen pa Drgmme sveat opptatt av

heter det: "Jetzt brauchen wir ein neues deutches Staatsbirgerschaftsrecht —
nach franzosishem Vorbild’. Tilsvarende var det en i Klanen (Valerengens
supporterklubb) som uttrykte noe liknende, da han sa: - | fotball holder man med
drakter og lag, ikke med spillere. Det er altsa ferdighetene som vektlegges og
ikke opphavet. P4 denne mdten kunne fotball std som et forbilde for
nagingslivet. | Norge burde en dlik utvikling ha gode muligheter ettersom det er
et gnske om at klubbene skal bli formaliserte som bedrifter og arbeidsgivere og
inngd som en del av det ordinage arbeidsmarkedet. Dette har blant annet
avstedkommet konkrete fordag om at klubbene skal bli medlem av NHO.
Dersom dette skulle skje ville klubbene trolig métte endre den delen av dagens
praksis som er ekskluderende. | dag er det nemlig en regel som hindrer et lag i &
ha mer enn to spillere med utenlandsk statsborgerskap.
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hvordan bedriften burde utvikle seg framover. Han brukte derfor en
betydelig del av sitt arbeid pa problemstillinger knyttet til etniske
forskjeller og konflikter. Blant annet pekte han pa at ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn gjennomgaende var opptatt av helt andre
typer problemer enn det nordmenn var. Det hadde derfor veat
ngdvendig a utvide klubbens arbeidsfelt, noe jeg vil komme tilbake
til i diskusjonen om fagforeningsvirksomhet i kapittel 10.

8.5 Spraki arbeidet

| diskusjon av den farste kritiske situasonen i forrige del, viet jeg
oppmerksomhet til sprakkrav arbeidsgiverne la vekt pa i ansettelser.
Der viste jeg hvordan formelle sprakkunnskaper, samt forestillinger
om sosidle kommunikasjonsformer, hadde betydning. De videre
analysene underbygger at begge disse formene for kommunikativ
kompetanse ogsa var av vesentlig betydning ogsa for &innga som en
likeverdig arbeidstaker i bedriften. Kort sagt: Et godt arbeidsmiljg, i
betydningen opplevelse av fellesskap arbeidstakerne i mellom,
forutsetter trolig at arbeidstakerne har noenlunde samme tone, eller i
alefall forstaelse av, og respekt for, hverandres forskjellighet.

Felles humor — sosialt glidemiddel og kilde til eksklusjon

Flere av informantene la vekt pa at det var viktig med humor pa
arbeidsplassen. Det gjorde en tidvis kjedelig arbeidsdag enklere, men
var samtidig en kilde til & sortere hvem som var «innenfor» og hvem
som var «utenfor» i det sosiale miljget.

— Hvisikke jeg har ledd minst én gang i |gpet av lungen sa ser jeg
det som en dérlig pause. (Norsk arbeidstaker, Sove)

— Jeg tror humor er noe som pa en méate gjer at vi kan samle oss
om noe. Ofte vil det vaae om andre ansatte, men det trenger jo
ikke & vagre det. Og jeg mener, det er selden at vi gjer narr av
hverandre, selv om det ogsa hender. Men ikke verre enn at vi kan
le av det. Lameg si det dik — de fleste av oss. Det vil jo altid
vaae noen som ikke skjegnner hva vi andre sitter og gliser over,
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men er de ikke med sa er de ikke med, det er jo lite man kan gjare
med slikt. (Norsk arbeidstaker, Naarnyt)

Dette og andre liknende uttalelser stemmer i stor grad overens med
hva Eidheim (1993:62) har pekt p&:

«For abli populag blant folk, ma du inneha attraktive egenskaper
sa som verbal slagferdighet, folkelighet, vaare morsom og gjerne
utholdendei festlige lag, veae sosia og kjenne mange.»

Eidheim legger vekt pa det inkluderende i humoren. Et like viktig
poeng er hvordan humor pa samme tid inneholder ekskluderende
elementer. PA mange méter fungerte humor som en test paA om man
var en del av kollektivet. En arbeidstaker pad Naanyt uttrykte ganske
tydelig en méate de norske arbeidstakerne sd pa andre ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn nar det gjaldt humor:
— Det er jo litt komisk &fortelle en vitstil en av innvandrerne her.
De skjanner jo ikke ndr de skal le, sa de blir bare staende & se
passe dumt ut i luften, for de ler med ndr vi andre ler. Sa spar vi
da om hva de lo av — og sa er det vi som ler igjen. (Norsk
arbeidstaker, Naarnyt)

Arbeidsgiverne fortalte ogsa at de opplevde en del ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn som annerledes fordi de ikke skjente forskjell pa
spek og alvor. Isolert sett var ikke mangel pa slik forstaelse viktig,
men humor tjente likevel som en marker pa grensen mellom de som
var med og de som var utenfor.

— Innvandrerne her er s opptatt av at vi er sefer. A prove &si noe
morsomt for eksempel er helt hdplest. De ler aldri fer jeg starter &
le—og dablir det jo ikke s morsomt & fortelle noe. (Norsk leder,
Drgmme)

Gjennom humor og mer lgs samtale fikk ogsd samvea som i
utgangspunktet ikke var relatert til arbeidet, betydning for langt mer
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avorlige sider ved arbeidssituasjonen. Dette viser at sprakferdigheter
handlet om noe langt mer enn & kunne snakke og skrive riktig.

— Jeg tror felles humor handler om & veae pa samme planet. |
lgpet av en dag har vi darlig tid med mye stress. Kommunika-
sjonen forutsetter derfor at vi kjenner og forstar hverandre. Det tar
mye lengre tid med innvandrere, da ma ofte alt forklaresi det vide
og det brede. Jeg vet ikke, men tror ikke det skyldes at de ikke
forstar spraket, men snarere at de ikke forstar innholdet. (Norsk
leder, Dramme)

Denne avdelingslederen skilte altsd mellom sprék og innhold. Jeg
spurte mer om dette og da kom det fram at hun mente at mange med
synlig minoritetsbakgrunn tilsynelatende forsto det som ble sagt,
men at de hadde vanskeligheter med & gripe situasjonen og dermed
betydningen eller implikasonene av budskapet. Skillet mellom form
og innhold framsto som et gjennomgaende hinder for mange ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn. Et annet eksempel er fra Sove:

— Noen ganger blir jeg skikkelig frustrert. Det er nar du prever &
forklare noe, og de bare star der og smiler og sier ja, ja. De farste
gangene tror du at de har forstatt, nar de sier ja. Senere skjanner
du at de ma gjenta det du har sagt ord for ord, deretter ma de
forklare deg hva du har ment. Da har de kanskje skjgnt hva du
mener. (Norsk leder, Sove)

Det interessante i denne uttalelsen er at de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn som det vises til her, tilsynelatende ikke forsto
hvordan de skulle oppfere seg i forhold til arbeidsgivere eller andre
kolleger. Manglende forstaelse var trolig én viktig forklaring pa
usikkerheten partene falte overfor hverandre.

Inntrykkene fra datamaterialet understreket ytterligere inntrykket
av at det farst og fremst var det sosiae spraket som var viktig for &
gjere et godt arbeid. Funnene fra de fire bedriftene kan ogsa tolkes
dithen at det ikke er mulig a skille mellom sosialt og verbalt sprak.
Intuitivt er det lett & se at en person kan vage god formelt uten at det
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garanterer for de uformelle kunnskapene. Men er det motsatte mulig?
Flere av arbeidsgiverne fortalte at de hadde arbeidstakere som det var
vanskelig @ kommunisere direkte med, men at de hadde forstael se for
situagonen. Da kunne man finne fram til andre |gsninger, gjerne ved
a bruke kolleger som behersket begge sprékene. Problemet nar det
giddt det sosidle sprdket var a det ikke fantes noen
oversettelsesmuligheter. Dette var av saalig betydning i jobber som
krevde hgyere utdanning. Men ogsa nér det gjaldt andre stillinger,
framhevet arbei dsgiverne dette problemet.

Vektleggingen av sosiale ferdigheter ledet til et annet interessant
funn. Problemer med kommunikativ kompetanse var nemlig ikke noe
som var forbeholdt ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Pa det
nivaet hvor de fleste med synlig minoritetsbakgrunn var ansatt, var
formidlingsevnen blant en del av de norske arbeidstakerne ikke
salig overbevisende. De hadde ofte store vanskeligheter med &
skille humor og avor, samt hva som representerte mer overordnete
problemer og utfordringer for bedriften. Poenget ble understreket av
en leder som formulerte det slik:

— Sprak er viktig, men det er like viktig & kunne lytte og faktisk
forstd hva som skjer. Dette gjelder selvsagt saalig hvis du skal
vaae sjef for noen. Men det er noe som gjelder for ale de ansatte
og ikke bare innvandrerne her. Det er mange nordmenn her som
aldri vil kunne bli gefer fordi de ikke akkurat er sosiae
Einsteinere, for &si det sdnn. (Norsk leder, Drgmme)

Tross diskusjonene omkring sprak er det likevel ikke enkelt a fastda
mer konkret hvordan sprakproblemer ser ut. P4 direkte spgrsmal var
ogsa de fleste av informantene vage og antydende pa dette
spersmdlet. Et forhold som gikk igjen var imidlertid at sprak-
problemer resulterte i misforstaelser.

Misforstaelser — konkretisering av sprakproblemet

Misforstéelser og at arbeidet ble mer omstendelig, var de vanligste
momentene som ble brukt for a illustrere hvorfor kommunikative
kunnskaper bletillagt vekt. Det var ikke bare bedriftslederne som var
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opptatt av dette. De norske kollegene, og i noen grad de ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn selv, kunne referere til flere situasjoner
hvor misforstaelser spilte en rolle.

— Det e mye misforstdelse pa grunn av sprak. Jeg prever a
fortelle dem [innvandrerne] hva de skal gjere eller hvorfor og de
tror de har skjegnt hvajeg sier, men gér i gang med noe helt annet.
(Norsk leder, Sove)

— Mine forslag blir nok ikke tatt like serigst som mange andres,
men mye av det er nok sprak. Det er en del misforstaelser fordi
jeg er darligi norsk. (Israelsk leder, Drgmme)

Det syntes a vage to typer misforstaelser: Den ene var knyttet til at to
eller flere personer forsto samme situasjon likt, men sprékfester den
forskjellig. En annen type var at to eller flere personer forsto samme
situasjon ulikt, men omtalte den i samme sprékvendinger ik at de
tilsynelatende hadde identisk oppfatning.

Samtidig fikk ogsa materielle forhold betydning. Pa Naanyt for
eksempel skjedde mye av kommunikasjonen over interntelefon.
Dette skapte ekstra problemer og flere var opptatt av at det var
vanskeligere & gjere seg forstétt og forstd nar man ikke snakket til
hverandre ansikt til ansikt.

— Med tiden laaer man seg jo hva de mener nar de sier det ene
eller andre og sd gér jo det bra det. Problemet er nér det plutselig
er en ny du meter eller om sommeren hvis de tar inn vikarer.
(Norsk leder, Negrnyt)

En gjennomgaende oppfatning fra arbeidsgiverne og de norske
kollegene, var at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ma forsta
«0S», 0g at «de» ma tilpasse seg «véar» méte a drive bedriften pa og
slik «vi» prater. Et nagliggende sparsma er om en slik tilnaarming er
den mest effektive og minst ressurskrevende. Mange med synlig
minoritetsbakgrunn ga uttrykk for at de var skuffet over hvor lite
nysgjerrige og dpne nordmenn er for & forsta dem. Deres frustragion
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over situasjonen kan trolig uttrykkes med en ung chilener som jobbet
pa Dramme:

— Jeg prever a forstd nordmenn. Jeg kan ikke vente pa at de skal
forstd meg. (Chilensk arbeidstaker, Drgmme)

Dersom kommunikasjonsbrister i en bedrift resulterer i misngye
blant deler av de ansatte, er det ngdvendig for bedriften & vurdere
hva de gjar. Trolig vil det pa sikt bli betydelige problemer og kunne
péfare arbeidsplassen konflikter som er mer ressurskrevende enn &
arbeide for bedre tilpasninger mellom partene pa kort sikt.

Spraklig avleering
Et siste poeng er knyttet til en diskrepans mellom sprakkrav
arbeidsgiverne stilte og behovet for ferdigheter i arbeidet. Dette fant
jeg blant annet pa Fiske, hvor ledelsen, som tidligere nevnt, hadde
innfart en sakalt «tamilstopp» som ble begrunnet med manglende
spraklige kvalifikasoner. Uten at jeg skal gjenta diskusjonen fra
forrige del, er det naarliggende a papeke at arbeidet var organisert slik
at ikke var synderlig behov for & kommunisere. Alle kutterne jobbet i
sdkalt parallell produksion (jf. Augutsson 1996). De sto ved et
samleband og kuttet s mye fisk de orket, og var ikke avhengige av &
snakke med hverandre under arbeidet. Nag sagt alle hadde derfor
headsett og herte pa radio eller musikk. Mer interessant i denne
sammenheng var at bedriften strengt tatt var mest bekymret for at
arbeidstakerne skulle snakke sammen. De unnlot derfor & plassere
venner som snakket samme sprak ved siden av hverandre, dersom det
var mulig. Ettersom det var individuell akkord syntes jeg dette var
underlig. Et dlikt lgnnssystem er kjennetegnet ved at den enkelte
arbeidstaker blir gkonomisk skadelidende hvis de prater framfor &
arbeide. Bedriften begrunnet sin politikk med at det ble «uro langs
bandet» dersom folk stadig tok seg pauser og pratet.

Tamilene var imidlertid litt oppgitt over det de oppfattet som
dekvalifisering av norskferdighetene ettersom de strengt talt ikke
hadde bruk for norsk i arbeidssituasjonen.
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— Bedriften sier vi ma laare norsk, men de er ikke interessert i at vi
snakker norsk. De er bare interessert i at vi kutter fisk. (Tamilsk
arbeidstaker, Fiske)

— Dajeg begynte stilte de krav om at jeg métte snakke norsk. Det
har jeg ikke hatt bruk for. Jeg tror faktisk jeg er darligere i norsk
na enn dajeg begynte her. (Tamilsk arbeidstaker, Fiske)

— Vi er darlige i norsk, vi vet det og det er var feil. Men hva skal
jeg med norsk? Jeg vet hva jeg skal gjare og de andre snakker jeg
filippinsk med. (Filippinsk arbeidstaker, Naanyt)
Det kan ogsa trekkes fram at et problemet var at mange med synlig
minoritetsbakgrunn ikke fikk brukt de sprakkunnskaper som ble
krevd for & komme inn i bedriften. Manglende sosia integrering
gjorde at de ikke fikk praktisert norsk sprék i fritiden heller.

Samlet sett er likevel inntrykket at bade formelle og mer sosiale
evner til kommunikasion er av stor betydning for & vage en
fullverdig deltaker i arbeiddivet. Ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn laaer mye sprék gjennom gvelse og praksis i bedriftene.
Det er derfor en stor fare for at personer med synlig minoritets-
bakgrunn kommer inn i en ond sirkel, hvor kommunikativ kompe-
tanse er en forutsetning for & komme inn pa arbeidsmarkedet,
samtidig som det farst og fremst er gjennom arbeid man far mulighet
til & utvikle disse ferdighetene.

8.6 Arbeidsfrie soner

Et tema, som i hovedsak har veat underliggende fram til na, er
forholdet mellom arbeid og fritid innenfor bedriftens porter. I1fglge
Borchgrevink (1996) er det omfattende litteratur som peker i retning
av «ghettoisering» og «etnisk deling» pa arbeidsplassen. Hun legger
vekt pa to forhold som leder til en slik uformell organisering av
arbeidsstokken: «Pa den ene siden, svakheter nar det gjaldt tekniske,
spréklige og generelle kulturelle ferdigheter, og pa den andre siden
preferanse for & jobbe sammen med kjente» (Borchgrevink 1996:28).
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| forlengelsen av at arbeidet organiseres pa mater som |&ser
arbeidstakerne fast i baser, skjer det ogsa en segregering i fritiden.
Ehn (1981) legger stor vekt pa dette aspektet i sin bok Arbetets
flytande gréanser. | sin studie finner han at de sdkalte «arbeidsfrie
sonene» er av stor betydning for det sosiale livet (Ehn 1981:124 ff.).
Beskrivelser av hvordan personer med synlig minoritetsbakgrunn
sitter pa visse bord i kantina, mens nordmenn sitter ved andre, er
ogsa vanlig i foreliggende studier fra bedrifter i Norge (Naess 1985,
Ferrari de Carli 1993).

Det samme mgnsteret gikk igjen i de fire bedriftene. Mange av de
ansatte foretrakk a sitte sammen med andre de kunne snakke enklest
mulig med — og det innebar i de fleste tilfeller morsmalet. Resultatet
var at ansatte med norsk bakgrunn satt pa et bord, de med tamilsk
bakgrunn ved et annet osv. Av den grunn var det naaliggende &
konkludere med at etnisk bakgrunn var en avgjerende faktor for
segregeringen i kantina. Andre funn pekte mot at sprak var av sterre
betydning. | ale bedriftene var det noen store etniske grupper, men
det var ogsd en del ansatte som ikke hadde noe felles sprék med
andre. For dem ble norsk eller engelsk fellessprak. Arbeidstakerne
som benyttet et dlikt fellessprék satt pa samme bord. P& Dremme,
hvor fellesspréket var norsk, var det vanlig at denne gruppen ansatte
satt sammen med de norske ansatte.

Nar representerer segregering et problem? For & besvare dette, ma
en skille mellom bevisst eller ubevisst utestengelse fra et sosialt
fellesskap pa den ene siden, og preferanse for a sitte sammen med
personer med like interesser og sprék pa den andre. Det er for
eksempel svaat gelden en harer at det er galt at unge sitter sammen
pd noen bord i en kantine, mens eldre sitter sammen pa andre.
Snarere er det dlik at store deler av fritiden er organisert rundt
samvag med personer som har sammenfallende interesser. Det er
heller ikke gitt at mer samvax nhadvendigvis vil gi en sterkere
opplevelse av samhold. Tvert om kan det tenkes at nordmenn og
personer med synlig minoritetsbakgrunn «kan komma att kdnna sig
mer frammande ju mer de far veta om verandra» (Ehn 1981:170).
Heggmo (1996) papeker det samme med artikkelen «Jo mer vi er
sammen desto fremmedere blir vi».
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Kantina var den arena hvor det var tydeligst at ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn hadde hatt direkte innvirkning pa bedrifts-
organisagonen. | alle bedriftene var maten i kantina tilpasset at
arbeidsstokken var sammensatt med personer med ulike tradigoner.
Resultatet var at det alltid var tilbud om annet kjett enn svin. Pa
Drgmme, hvor de hadde mye varm mat til lung, var det i tillegg
minst én kontinental rett hver dag.

Den uformelle samhandlingen som Ehn (1981) er opptatt av,
skjedde pa flere omrader enn i kantina. Blant annet i reykepauser, i
tilfeldige treff i korridorer, samt i garderoben far og etter arbeid. For
sosia integrering og gjensidig laging, er det avgjegrende hvilken
gargong og samtaleform som brukes i disse uformelle soside
treffene (Ferrari de Carli 1993). Det var likevel vanskelig & se noe
entydig menster i bedriftene. Et gjennomgaende krav var at ale
ansatte skulle kunne prate sammen. | praksis var det imidlertid fa
som kommuniserte pa tvers av sprakgrensene. Bortsett fra ndr det
gjaldt spegk, som var grenseoverskridende. Nar det gjaldt humorens
innhold, handlet mye om & forsterke etnisk relaterte forskjeller, mens
likheter ble nedtonet. Jeg fant imidlertid ikke noen eksempler pa
direkte ondsinnet humor, men flere ga uttrykk for at mengden gjorde
at den framsto ondsinnet over tid. Hvert enkelt tilfelle kunne ha liten
betydning, men samlet ga det falelsen av & bli trakassert. Til tross for
at denne formen for spgk var en type kommunikasjon, var samtalene
trolig like mye med pa & vedlikeholde de etniske grensene. Det er
trolig lettere &le av ulikheter, enn & undres over likhet.

Bannerom og raykerom

| det uformelle og uregulerte samvaget ble ogsd rommet for
forskjellighet satt pa preve. Dette kom saglig til uttrykk pa Neanyt, i
diskugionen av bgnnerom. | generelle vendinger var religion et tema
som dukket opp flere ganger i samtalene pa bedriftene, men hver
gang var det fordi jeg spurte. Bade arbeidsgiverne, de ansatte med
synlig minoritetshakgrunn og de norsk ansatte la vekt pa at religion
betydde lite. PA Naanyt var imidlertid religion blitt en sak. En av
avdelingslederne uttrykte bakgrunnen slik:
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— Det var jo dik vet du, at plutselig s3 var bare ale borte. Man
kunne ikke se en eneste innvandrerer noe sted. Men sa plutselig
fant vi dem i bettekott, pa toalettet, og jeg vet ikke hvor. Det er jo
for gaant at det skal vage dik. Det er bra at vi fikk et bgnnerom.
(Norsk leder, Negrnyt)

Tilsynelatende var bgnnerom et ikke-problem. Det vil s et forhold
som hadde funnet sin institugonelle lgsning ved at det var avsatt et
rom til formdlet. De ansatte med synlig minoritetsbakgrunn la vekt
pa at det ikke tok mer tid & be enn a rgyke, og at de ved a ha eget
bgnnerom ikke ble forstyrret, eller forstyrret andre. Reaksjonene
blant de norske ansatte handlet ikke om arbeidstid eller romfordeling.
Problemet var langt mer sammensatt og komplisert fordi det ble
relatert til forskjeller i moral og kultur. De opplevde bgnnerommet
som noe fremmed og truende.

— Jeg skjenner ikke hvorfor de skal fa sarbehandling ved & fa et
bgnnerom. Det far da vaae grenser for hva de kan kreve. Det er
noe helt annet enn hvordan vi lever her i Norge. Hvorfor skal vi
matte tilpasse oss dem og ikke de til 0ss? (Norsk arbeidstaker,
Naanyt)

Bannerommet kom opp ved flere anledninger. Jeg prevde a
abstrahere spgrsmédlet, ved a sammenlikne bannerommet med et
annet form for fellesskap mange av de norske arbeidstakerne kjente
til, nemlig raykerommet:

— Jeg irriterer meg litt over at de har eget bgnnerom. Det er jo
ganske saat da. Ingen av oss skjgnner baget av hva som foregar.
(Norsk arbeidstaker, Naarnyt)

— Men er det ikke ganske likt som at dere har rgykerom. Jeg
mener, en del arbeidstakere har felles interesser og bedriften tilbyr
et eget rom hvor aktiviteten kan utfares uten at det plager andre.
(Jon)
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— Jo, jeg skjgnner hva du mener, men rgykerom er jo noe helt
annet. (Norsk arbeidstaker, Naarnyt)

— Hvamener du?( Jon)

— Det er vel det at det er annerledes. Ikke at det tar s3 mye tid
eller er noe problem, men det er liksom annerledes. De bryr seg jo
ikke akkurat om a fortelle hva de driver med. Jeg syns det er litt
skummelt. N&r man rgyker er det jo egentlig ingen som lurer pa
hva man driver med, bare hvorfor... (Norsk arbeidstaker, Nagnyt)

Konflikten var interessant fordi den illustrerer at motsetninger i stor
grad kan handle om manglende kunnskap. De norske arbeidstakerne
opplevde bgnnerommet som noe fremmed, som et uttrykk for hvem
de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn egentlig var.

Et avgjarende spersmd er muligheten for & «bygge bro» over et
glikt kunnskapsmessig tomrom. Fordommene om at bgnnerommet
var noe annerledes gjorde at de norske ansatte i liten grad virket
mottakelig for informasion om temaet. Det endte gjerne med en
uttalelse i retning av at:

— Jeg skjgnner ikke helt hvorfor det er galt, men jeg er sikker pa
at det er helt feil det som skjer. (Norsk arbeidstaker, Nagrnyt)

Avslutningsvis skal det ogsa trekkes fram at bgnnerommet trolig var
annerledes enn rgykerommet som fglge av en asymmetrisk tilgang.
Alle kunne ga inn pa raykerommet, uansett om de ville rayke eller
ikke. Mange satt der ogsa fordi det var et rom som samlet mange
sosiae personer. Det var ogsa et sted hvor det var lov ata seg en
«fem-minutter». Bgnnerommet ble derimot ikke opplevd som dpent.
Til tross for at brukerne sa at ingen ville bli stengt ute var det
dpenbart at dette var et sted en ikke oppsgkte uten en klar hensikt og
religigs tilharighet.
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8.7 Oppsummering

| introduksjonen til denne delen formulerte jeg felgende sparsmdl:
Hva hindret mulighetene for a gjere karriere gjennom opprykk innad
i bedriftene? | dette kapitlet har jeg sgkt & besvare sparsmalet fra fire
vinkler: For det farste, ved a peke pa sentrale forskjeller mellom
arbeidstakerne innad i bedriftene knyttet til lann og mobilitet.
Deretter sa jeg pa hvilken betydning rollemodeller og motivasjon har
for gnsket om a gjere karriere. Det tredje temaet handlet om
kommunikative ferdigheter i arbeidssituasionen, far jeg avslutnings-
vis har diskutert «arbeidsfrie soner» og de mer kollegiale relasjonene
pa bedriftene.

Nar det gjaldt forskjeller i bedriftene, var dei hovedsak knyttet til
avdelingsspesifikke forskjeller, mens jeg ikke fant noen indikasjon
pa forskjellsbehandling av ansatte nar det gjaldt lenn og opprykk.
Hovedproblemet var derfor at de ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn gjennomgaende arbeidet i avdelinger som var kjennetegnet
med lav |gnn og fa muligheter for opprykk.

| forhold til Doeringer og Piores (1971) tre kjennetegn ved de
bedriftsinterne arbeidsmarkedene, er det derfor rimelig & konkludere
med at ansatte med synlig minoritetshakgrunn i liten grad hadde
stillinger hvor det fulgte med sdkalte karrierestiger. Nar det gjelder
de to andre punktene hos Doeringer og Piore — at en bedrift vil ha
preferanse for interne sgkere ved opprykk, og at det finnes ulike sett
av regler for a gjere karriere avhengig av hvor i bedriftshierarkiet en
befinner seg — er det vanskelig & belyse dem med det innsamlede
datamaterialet. Jeg har ikke studert forholdet mellom interne og
eksterne sgkere. Nar det gjelder ulike regler for opprykk, synes
ansiennitet ikke & vaae en regel som ble tillagt avgjerende vekt.
Langt viktigere var det om man jobbet i en avdeling hvor de ansatte
hadde muligheten til a signalisere hvilket potensiale de hadde for &
gjere en jobb lenger opp i bedriftshierarkiet.

Synliggjering og signalisering fra arbeidstaker til arbeidsgiver
framstar derfor som betydningsfullt om en skal forsta bedriftsinterne
prosesser. | avhandlingens kapittel 3 ble det trukket opp et teoretisk
perspektiv hvor jeg la avgjerende vekt pa relagonene mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver innen en gitt sosia og strukturell



Arbeidstakerne — manglende muligheter og sosiale koder 209

kontekst. Dette perspektivet er brukt til & koble signalisering med
forskjellen i mulighetsstruktur knyttet til hvilken bedrift og avdeling
en jobber. Denne koblingen viste seg & vaae relevant for & forsta
situagonen innad i bedriftene. Som i den farste kritiske situasgonen,
ma ulikhetene ogsd i neste fase forklares som resultat av et
komplekst samspill mellom de involverte akterene og den konteksten
deer forankret i.

Jeg provde ogsd & forstd betydningen av relasoner ved a
undersgke hvilken betydning det hadde at det var ledere med synlig
minoritetsbakgrunn i den ene bedriften. Det viste seg imidlertid
vanskelig & spore at dette hadde noen direkte effekt for hvor mye de
ansatte med synlig minoritetshakgrunn arbeidet. Det virket ikke som
om en synliggjering av at det er mulig a gjere karriere ngdvendigvis
farer til at de ansatte jobber mer.

Nar det gjaldt de mer kollegiale forholdene i bedriftene, ble disse
diskutert frato sider. Ferst ble betydningen av spraklige ferdigheter
droftet. Deretter spurte jeg om de uformelle relagonene. |
diskusonen av sprak ble behovet for kommunikative ferdigheter
framhevet endatydeligere nar det gjaldt de bedriftsinterne forholdene
enn hva som ble gjort ndr det gjaldt ansettelser. Ettersom jeg na
fokuserte pa «spréket i arbeid», kunne presisonen gkes. | praksis
skilte humor dem som var utenfor kollektivet fra dem som var
innenfor. Spraklige problemer manifesterte seg tydeligst gjennom
misforstéelser om hva man hadde ment og hvordan en oppgave
skulle | @ses.

Den siste delen av kapitlet handlet om de arbeidsfrie sonene.
Dette dreier seg dels om ghettoisering eller segregering pa
arbeidsplassen — blant annet at de ansatte gjennomgdende satt
sammen med sin etniske gruppe i kantina Som illustrerende
eksempel er det muligens viktigere & trekke fram ulike syn pa
forholdet mellom bgnnerom og raykerom. Bgnnerom er hoe mange
norske reagerer pa, mens rgykerom gjerne regnes som en tilpasning
til interessene til enkelte av de ansatte i en bedrift. Dette eksemplet
tjener derfor til & kaste lys over hvilket problem det faktisk er & vaae
en flerkulturell arbeidsplass.



9

Arbeidsgiverne — vurderinger og
forestillinger

9.1 Innledning

Dette kapitlet dreier seg om arbeidsgiverne, deres vurderinger og
beslutninger. Det som settes i sentrum er arbeidsgivernes erfaringer
med forskjellen mellom ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og
norske arbeidstakere.

| tillegg til & studere deres vurderinger og oppfatninger, er jeg
opptatt av hva arbeidsgiverne faktisk gjer. En sentral innfallsvinkel
er om gkonomisk tilpasning og omstilling i bedriftene systematisk
far ulike konsekvenser for de ansatte. Dette ble aktuaisert i Nagnyt,
hvor ledelsen ansket a skape en mer fleksibel bedrift for & imetega
konkurranse fra andre bedrifter. Analysen av Naanyt kan tjene som
eksempel pa hvordan ledelsens bedutninger gir de ansatte nye
betingelser for handling. Organiseringen av kapitlet falger i stor grad
de to punktene jeg har trukket opp over. Farst diskuteres
arbeidsgivernes vurderinger av de ansatte pa alle de fire bedriftene.
Deretter problematiseres effektene av fleksibiliseringen som ble
gjennomfert pa Nearnyt.
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9.2 God arbeidskraft, men ...

Om arbeidsgivere systematisk har erfart at personer med synlig
minoritetsbakgrunn gjer darligere jobb enn norske arbeidstakere,
kunne det vaat en forklaring pa hvorfor arbeidsgiverne foretrekker
nordmenn. En glik tese blir imidlertid ikke bekreftet av det empiriske
materialet. Det var ingen indikasoner pa at ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn gjorde en darligere jobb enn de norske arbeids-
takerne, eller viktigere, at arbeidsgiverne mente at de utfarte arbeidet
darligere enn nordmennene. Snarere syntes arbeidsgivernes oppfat-
ning a veae motsatt, noe falgende uttalelser illustrerer:

— Innvandrerne her gjar gjennomgaende en meget god jobb. De
tar langt mer ansvar enn nordmennene, og star hardere pa
Tamilene her hos oss tar ale ekstravaktene de kan fa. (Norsk
leder, Fiske)

— Det er ikke til &legge skjul pa at innvandrere er mer pliktopp-
fyllende enn nordmenn. Jeg vet ikke hvorfor det er dlik, men tja...
det er vel ikke usannsynlig at de er redde for & miste jobben, de
har vel mer atape. (Norsk leder, Sove)

— Innvandrere har gjennomgaende en starre innsats enn nordmen-
nene, som jo egentlig er ganske late. (Norsk leder, Naarnyt)

Det var ikke bare arbeidsgiverne som hadde denne oppfatningen. De
norske arbeidstakerne fortalte ogsa at ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn jobbet hardt og godt. Sa langt tyder altsd empirien pa at de
ansatte med synlig minoritetshakgrunn gjorde en god jobb. Funnet
samsvarer med annen forskning, som viser at arbeidsgivere som har
erfaring med personer med synlig minoritetsbakgrunn, tenderer mot
a vage mer positive til dem enn arbeidsgivere med liten eller ingen
erfaring (Larsen 1995). En forelgpig konklugion er derfor at verken
arbeidsgivernes holdninger eller arbeidstakernes kvalitet gir en
tilstrekkelig forklaring pa problemene de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn mater.
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Man ma derfor sparre etter andre forhold som kan forklare
hvorfor arbeidsgiverne foretrekker norske arbeidstakere. | det
falgende vil jeg trekke fram tre typer av begrunnelser som ble gitt,
knyttet til sosiale koder, mangel pa initiativ og en oppfatning om at
arbeidere med synlig minoritetsbakgrunn var redde for a gjere feil.

Problemer med de sosiale kodene

Ut fra rene produksionsmal skulle en anta at det ville veae bedrifts-
gkonomisk rasjionelt & ansette personer med synlig minoritets-
bakgrunn. Pa direkte spersmdl |a arbeidsgiverne imidlertid vekt pa at
den totale produksionen var avhengig av en rekke forhold, og at de
enkelte arbeidstakernes kvalitet bare var én faktor. Et tilbakvendende
moment var hvordan ansatte med synlig minoritetsbakgrunn passet
inn i bedriftens soside liv — som ansatt og kollega. Flere arbeids-
givere ga uttrykk for at produksjonen bare pa kort sikt avhang av
hvor raskt og hardt arbeiderne jobbet. Pa lang sikt var den totale
produktiviteten avhengig av et godt kollegiat miljg. Implisitt ble det
antydet at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn bidro til & forsure
det sosiale klimaet i bedriften. Hvordan dette skjedde og hva
forsuringen besto i, forble usagt og var vanskelig & fa tak i. Flere
framhevet imidlertid betydningen av & vare et team.

— Som arbeidsgiver ma du tenke bade deler og helhet pd samme
tid. Ingen flytter fjell alene, og de ansatte som er her ma passe inn
dlik at vi trekker i flokk. (Norsk leder, Sove)

— Det er ikke lett a vite hva det er & passe inn. Jeg ser litt av min
oppgave a ga rundt & hegre pa hvordan det er. Nar jeg har fatt
inntrykk av at noe skaper problemer ma jeg jo preve & gjegre noe
med det. (Norsk leder, Drgmme)

Representanter for ledelsen i bedriftene virket ogsa samstemte i at
ansatte med synlig minoritetshakgrunn var hemmet ved at de hadde
for stor respekt for ledere.
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— Her foregar mye av kommunikasionen med small-talk. Jeg har
en dpen der og liker at de ansatte bare kommer inn og sper eller
tar det opp dersom det er noe de lurer pd Vi kan ikke vente til
den arlige medarbeidersamtalen. Om jeg skal vage aglig sa tror
jeg at innvandrerne taper pa dette for det er helt klart at de ikke
liker denne formen, men skal vi legge om alt av den grunn? Det
ville jo ikke vage annet enn mgter pa den maten. (Norsk leder,
Sove)

Forskjeller i vurderingen av hva som gir respekt og hvordan en skal
forholde seg korrekt i forholdt til autoriteter, resulterte ogsa i ulik
holdning til arbeidssituasonen mer generelt. Et eksempel var at
mange ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ventet & fa klare
beskjeder eller ordre om hva de skulle gjgre. De mente ledernes
oppgave var afordele og kontrollere oppgaver.

Ehn (1981:80) omtaler de sosiadle kodene som Skandinavias
«doble budskap». Dette innebager erkjennelsen av at det finnes
hierarkiske struktur, men at mye av makten er skjult fordi man
kommuniserer likevel som om man er pd samme niva. A innga i et
dlikt system forutsetter falgelig kontekstuell musikalitet som setter en
i stand til & vite ndr rang er relevant og ndr det er uvesentlig. Av den
grunn er dette en del av de kulturelle kodene man ikke kan laae pa
kurs (Borchgrevink 1996:23).

For mye respekt — for lite initiativ

| lgpet av datainnsamlingen ble jeg datt av at det syntes & vaae en
tilnaamet systematisk forskjellig méte & forholde seg til ledere pa
blant de norske arbeidstakerne og de ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn. Pa direkte spersmdl sa flere av lederne seg enige og at de
var klar over at det var en dlik forskjell. Jeg spurte videre om hvilke
konsekvenser forskjellen hadde for deres vurderinger. En forklaring
ble lansert i en samtale pa Naanyt. Her ble det pekt pa at ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn jobbet hardt, men manglet initiativ. | de
etterfalgende analysene syntes begrepet initiativ bade & fange opp
vesentlige aspekter av forskjellen i hvordan ansatte med norsk og
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synlig minoritetsbakgrunn forholdt seg i arbeidssituasonen, og
forklarte de spenninger som oppsto innad i bedriftene.

Dersom mangel pa initiativ var viktig, kan dette vage én
forklaring pa det tilsynelatende paradokset i at bedriftene var
skeptiske til & ansatte personer med synlig minoritetsbakgrunn og &
la dem rykke oppover i bedriften, til tross for at dette var de
arbeidstakerne som relativt sett jobbet mest.

— Mange av innvandrerne her jobber steinhardt, men de gjer
ingenting dersom vi ikke forteller dem hva de skal gjare. Sier vi
hva som skal gjares er det de som er farst ferdig, men sier vi ikke
noe da sitter de og venter. Det er jo litt slitsomt i lengden. Jeg
mener at det gjelder for en arbeidstaker selv a se hva som skal
gjares. (Norsk leder, Nagnyt)

— Av og til er det ikke noe & gjgre. Da ma de selv finne ut hva
som trengs, om det er arydde eller gjare klart for et selskap neste
dag. Ofte vet jo de bedre enn meg hva som trengs. Jeg kan av til
fale at jeg liksom ma gjere tre jobber. Ferst finne ut hva som
trengs & gjeres, sa fortelle det, og til slutt kontrollere at det er
gjort. (Norsk leder, Sove)

Hva mener du forskjellen bestar i? (Jon)

...Jeg tror kanskje man kan si at ndr det gjelder innvandrere madu
fortelle dem hva de skal gjagre, men du slipper a kontrollere dem,
nar det gjelder nordmennene er det motsatt. De mavi ikke fortelle
hva skal gjare, men det er greit a 5jekke at jobben er gjort.

Den siste uttalel sen fanger opp noe av det jeg oppfattet som kjernen i
hvordan norske ansatte og arbeidstakere med synlig minoritets-
bakgrunn oppfarte seg ulikt pa jobben. Lederne mente at de ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn gjennomgaende hadde andre forvent-
ninger til lederskap enn de norske arbeidstakerne. Dette dreide seg
om omgangsform, oppgavefordeling og kontrollrutiner. Et viktig
poeng, som jeg herte fra flere parter, var at nér det gjaldt synet pa
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hvordan man skulle |gse oppgaver, sto norske ledere og ansatte pa
den ene siden og arbeidstakere med synlig minoritetsbakgrunn pa
den andre. Dersom det var en dlik forskjell i oppfatninger, indikerer
dette at det var mer avgjgrende om man var norsk eller synlig
minoritet enn hvilken plassering man hadde i bedriftshierarkiet.

Innrammer ikke feil

Arbeidsgiverne i flere av bedriftene kritiserte ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn for ikke a innrgmme feil. De var opptatt av at
selve feilene var det minste problemet — alle gjer feil, som en sa.
Problemet oppsto dersom de ikke fikk informasjon om feilen dlik at
de kunne rette opp skaden.

— Et stort problem er at innvandrerne virker redde for & si at de
har gjort noe galt. Men herregud ale gjer feil innimellom.
Problemet er nar de ikke sier det sa vi ikke vet om det. Vi har
prevd & si at de ikke skal vage redde eller hva det er, men de
nekter & forsta det. Dette holdt pa & fare til at vi sendte ut et stort
parti som var helt feil produsert, det ble heldigvis oppdaget i siste
gyeblikk. (Norsk leder, Naarnyt)

Et liknende manster gikk igjen i ale de fire bedriftene, og fenomenet
var ikke knyttet til én spesifikk etnisk gruppe. Dette var atferd som
arbeidsgiverne oppfattet som problematisk.

Det kan framsettes en rekke mulige forklaringer pa at ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn tilsynelatende var mer engstelige enn
nordmenn for & si ifra om feil. | denne sammenheng er det ikke
avgjgrende om arbeidsgivernes oppfatninger var riktige eller gale,
eller hva arsakene til frykten eventuelt var. Det vesentlige er at de
hadde forestillinger om at redselen for a s ifravar en type (kulturell)
egenskap ved personer med synlig minoritetsbakgrunn, og at denne
oppfatning virket inn pa arbeidsgivernes vurdering av dem som
arbeidstakere.

Det ma legges til at arbeidsgiverne opplevde dette som meget
problematisk og delvis farlig for driften og de andre ansatte. | den
grad det skjer produksjonsfeil, ville det kunne ramme bedriften
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gkonomisk, blant annet dersom den blir erstatningspliktig. | tillegg
utfgrte mange av de ansatte arbeid som kunne fa alvorlige konse-
kvenser dersom noe gikk galt. Andre kolleger kunne komme i fare
for eksempel ved gassutslipp inne pa bedriften, eller produktene som
ble sendt ut, kunne vegre skadelige for kundene. Felles for alle
arbeidsulykker er at ledelsen er den ansvarlige part. For & kunne
foreta riktige disposisioner, er ledelsen avhengig av tilstrekkelig
informasjon.

Eksemplet med enkelte ansattes redsel for & informere om feil,
kan ogsa tjene som en illustragon pa hvordan det & lede i stor grad
handler om & uteve makt og samtidig inngi tillit. Spenningen mellom
makt og tillit blir tydelig ndr behovet for omstilling melder seg.

9.3 Omstillingsprosesser

Bedriftsgkonomiske resonnementer var kjernen i bedriftsledel senes
avveininger av kortsiktige og langsiktige hensyn. Et tema som gikk
igien var spersmdlet om modernisering og omstilling, for pa den
mdten & bedre konkurranseevnen. Det som interesserer i denne
sammenheng er at modernisering kan fa ulike konsekvenser for de
ansatte. Som det vil framga i eksemplet fra Naanyt, innebaarer den
formen for modernisering som ofte omtales som fleksibilisering, en
betydelig forandring av de ansattes handlingsbetingelser. Innled-
ningsvis skal modernisering og fleksibilisering relateres til mer
generelle prosesser pa arbeidsmarkedet.

Den fleksible bedrift

Utviklingen pa arbeidsmarkedet har aktualisert bedriftenes behov for &
vage omstillingsdyktige. Fleksibilitet er blitt et honngrord som benyttes
pa en rekke forhold som er sentrale for en bedrifts tilpasningsevne. For
kort & beskrive noen trekk ved utviklingen, kan en ta utgangspunkt i
Atkinsons (1984) «The flexible firm»* Her skilles det mellom tre
former for fleksibilitet der hver av typene viser til ulike méter bedrifter

41 Atkinson har vaat sentral i flere norske bidrag om fleksibilisering, se for
eksempel Olberg (1990), Olberg (1995), Olsen og Torp (1998).
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kan tilpasse organisagonen og driften til svingninger i markedet:
Numerisk fleksibilitet betyr at en bedrift kan ansette og s opp folk
avhengig av vareetterspgrselen. Ambisonen er & kunne tilpasse den
samlede innsatsen etter  ettersparslen.*?  Funksionell  fleksibilitet
innebager a de ansatte arbeidstakerne ska kunne utfare flere ulike
arbeidsoppgaver. Eksempler kan vege sdvstyrte grupper og
jobbrotagon. | finansiell fleksibilitet er poenget at Ienninger og ulike
finanssystemer brukes for & styre en bedrifts produktivitet og
effektivitet.

| kjglvannet av debatten omkring fleksibilisering har ytterligere
spesifiseringer kommet til. Noen eksempler er Just In Time (JIT),
som dreier seg om at en bedrift produserer pa bestilling. Hensikten er
aminimaliserer utgiftene dels gijennom ordreproduksjon, dels ved &
redusere utgiftene til lagerplass. Idealet er at varene kan ga rett fra
bedrift til kunde, uten forsinkende og fordyrende mellomledd.
Popularisert kan man s at J T handler om & levere rett produkt til rett
kunde i rett tid. Total Quality Management (TQM) fokuserer pa a
ansvarliggjere arbeidstakerne, slik at det blir mulig for dem ainitiere
og implementere tiltak som kan forbedre produksjons-prosessene.
Empowerment g&r ut pa at hver enkelt arbeidstaker skal bidra til
bedriftsutviklingen gjennom selv a vage ansvarlig for aktivitetene
vedkommende er involvert i. Business-process-reengineering (BPR)
dreier seg om & redusere mengden av oppgaver som ikke er
nadvendige for produksjonen. | praksis gjares dette gjerne gjennom
en organisagonsendring, som bestdr i & utvide ansvaret for den
enkelte og innfare selvstyrte enheter som dpner for a erstatte et
hierarkisk system med en flatere organisasjon.

All omlegging mot mer fleksibilitet i bedriftene endrer arbeids-
situagonen for de ansatte. Et hovedtrekk er at fleksibilitet stiller sterre
krav til arbeidstakerne enn hva som var tilfelle ved de fleste av de
tidligere typene av organisering. Videre har fleksbilitet resultert i nye
forestillinger om den idedlle bedrift og den perfekte arbeidstaker. Dette
aktualiserer et poeng fra det teoretiske perspektivet som ble trukket opp

42 Pa denne méten er numerisk fleksibilitet relevant i forhold til andre
ansettelsesformer, dlik som innleie av arbeidskraft, midlertidige ansettelser,
korttidskontrakter osv.
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i avhandlingens kapittel 3. Der pekte jeg pa a matching mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver bade bestér av arbeidstakernes evne til
signdisering og arbeidsgivernes forstéelse av deres kompe-tanse.
Utfordringen for en arbeidsgiver er &klargjere hva slags behov han eller
hun vil ha i framtiden og finne fram til personer med egnede
egenskaper. For den enkelte arbeidstaker er det avgjerende & signalisere
a nettopp han eler hun har egenskaper som gjer at de kan tilfredsgtille
disse behovene.

Hva vet vi sa om fleksibilitet i arbeiddivet og konsekvenser for
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn? For & besvare dette sparsmalet
er det relevant & se paforskning fraandre skandinaviske land.

Arbeidets etniske deling

Schierup (1992 og 1994) har tatt sikte pa aforklare det han omtaler som
dekvalifisering og av-integrering pa arbeidsplassene. | boken Arbetets
etniska delning har han, sammen med Paulson (1994), redigert en
artikkelsamling, hvor det blant annet kastes lys over situasjonen pa
VOLVO. | en innledende artikkel presenteres en teoretisk plattform
for & studere bedriftsinterne prosesser (Schieriup m.fl. 1994).

Forfatterne diskuterer to forklaringer pa av-integreringen av ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn. Den farste er «dekvalifiseringstesen»,
som omhandler «att jobben, positionernai arbetssystemet, forandras till
sitt innehdll pa sddant it att kvalifikation, specifik yrkes-skicklighet
och framfor at tankearbete och individuela arbetsmoment alltmer
kommer att forsvinna fran vissa jobb och ansamlas hos andra»
(Braverman 1977, referert i Schierup og Paulsson 1994:27). Tesen
peker pa en utvikling mot ekt spesidisering av enkelte arbeidstakere,
mens andre arbeidstakere ikke far muligheten til samme opplaging.
Disse arbeidstakerne vil derfor oppleve en relativ dekvalifisering.

Den andre forklaring pa av-integreringen av ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn er teorien om det dude eller todelte arbeids-marked,
dik den blant annet er omtalt i Doeringer og Piore (1971). Det sentrdei
denne tearien er som tidligere nevnt, at arbeidsmarkedet betraktes som
delt inn i et primaa- og et sekundegsegment. Det pri-maae bestar av
jobber med hgy lann og prestige, samt muligheter for avansement, og
motsatt det sekundagre segmentet utgjares av jobber med lavere Iann,
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prestige og ikke mingt lite muligheter til avansement. | tillegg er det
viktig at det er liten mulighet for aflytte seg mellom de to segmentene.

Et moment som Aberg (1983, referert i Schierup og Paulsson 1994)
peker pd, er hvordan dekvalifisering og et todelt arbeidsmarked virker
ulikt med hensyn til sdleksion. Aberg hevder at dekvalifisering handler
om selekson pa generelt grunnlag, i motsetning til det duale arbeids-
markedet, hvor det utvikles mekanismer som selekterer arbeidstakere
med visse egenskaper. | forlengelsen av disse forklaringene, lanserer
Schierup og Paulsson (1994:29) ideen om polarisering innad i
bedriftene — altsa at det skjer en segmentering ogsa i bedriftsinterne
arbeidsmarkeder.

Ideene fra Schierup og Paulsson er senere fulgt opp i boken Varfor
sitter «brassen» pa banken? Eller varfor har invandrarna s svart att fa
jobb? (Broomé m.fl. 1996). Studien er basert pa intervjuer med 40
personalansvarligei like mange bedrifter. Det sentrale spersmalet boken
reiser, e hvordan @konomisk strukturutvikling, tekniske og
arbeidsorganisatoriske endringer fra begynnelsen av 1970-tallet har
pavirket mulighetene pd arbeidsmarkedet for ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn. Tesen er a problemer pa arbeidsmarkedet i stor
grad ma forstds som en kombinagon av to prosesser. Pa den ene siden
har det vaat en gkning i antall ansatte med synlig minoritetsbakgrunn
fra omrader langt fra Sverige, noe som har medfert det forfatterne
omtader som en sarre kulturell avstand. P4 den andre siden er
arbeiddivet forandret. Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn har ikke
kompetanse som stér i forhold til de krav som tilles i det moderne
arbeiddivet. | boken konsentrerer forfatterne seg om seks ulike trekk i
arbeidsmarkedet som de finner sentrale (Broomé m.fl. 1996:53):

— Ukvalifiserte arbeidsoppgaver rasjonaliseres bort

— Servicearbeidet profesjonaliseres

— «Flate» organisasioner og selvstyrt arbeid erstatter hierarkier
og detajstyring

— Kravenetil formell utdanning gker

— Kravenetil kommunikativ kompetanse gker

— Rekrutteringen individualiseres
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Broomés m.fl. (1996) perspektiv g&r pd mange méter lenger enn det
Aberg beskriver i dekvalifiseringshypotsen. Sistnevnte antyder at
kigften mellom kvalifisert og ukvalifisert arbeid vil gke, mens
Broomé m.fl. (1996) beskriver et arbeidsmarked hvor ukvalifisert
arbeid naamest har forsvunnet.”®

De trekk i arbeidmarkedet Broomé m.fl. (1996) tar opp, har flere
likhetspunkter med ideer om den fleksible bedrift, dik de ble framsatt i
det foregdende. Det er derfor rimelig & se ideer om dekvalifisering av
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og fleksibilisering i sammen-
heng.

| de fire bedriftene ble fleksibilisering ferst og fremst tematisert pa
Negnyt. Her hadde gamle produkgonsformer og ekt konkurranse
aktualisert mer lgnnsomme méter & organisere virksomheten pa. Som
omtat i presentagonen av bedriften (kapittel 4), resulterte dette blant
annet i at ale arbeidstakerne métte oppdateres, noe som skulle ende opp
i en sertifiseringsprve av de ansatte. Naanyt kan derfor illustrere noen
sentrale handlingsbetingel ser som falger av bedriftsfleksibili-sering.

Fleksibilisering og sertifisering pa Neernyt

Alleredei de farste samtalene pa Naanyt, fortalte ledelsen oppgledd om
den forestdende sertifiseringen som var inspirert av nye ideer om
fleksibilitet i moderne organisagonsteori. | korte trekk gikk omleg-
gingen ut pa a arbeidstakerne skulle fa ekt individuelt ansvar. Tidligere
hadde hver av de ansatte hatt ansvar for en, eventuelt to, maskiner. Na
skulle produkgonen inndeles i soner som ville bestd av mingt tre
maskiner. Dessuten skulle de ansatte fa gkt kunnskap om de tekniske
sidene ved produksionen. P4 den méen ville det veae mulig for
arbeidstakerne selv & drive feilseking ndr det oppsto produksons-stans.

43 Problemstillingene ble senere fulgt opp av en mer inngdende studie i &te
bedrifter (Broomé og Béacklund 1998). | den nyeste studien underbygges
konklu-sionene fra den forutgdende rapporten, men forfatterne gar videre og
utvikler fem ulike typologier av bedrifter: Den svenske bedriften,
innvandringsbedriften, den flerkulturelle  bedriften, den etniske
minoritetsbedriften, og den beskyttede innvandrerbedriften. Bedriftstypene er
ulike nar det gjelder etnisk sammen-setning av arbeidstakere og holdninger til &
ansette medarbeidere med synlig minoritetsbakgrunn.
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For & giennomfere ledelsens ideer om sertifisering, var gode
skriftlige og muntlige norskkunnskaper en forutsetning. De ansatte
skulle vaae med pa & utforme arbeidsinstrukser til maskinene og
skrive rapporter om driften. Selve sertifiseringspravene representerte
imidlertid et problem for ansatte med lite norskkunnskaper, ettersom
godkjenningen skulle skje pa grunnlag av resultatene pa skriftlige og
muntlige praver. Trolig ville de farste vanskelighetene melde seg
alerede i forberedelsene, som i hovedsak skulle skje ved selv-
studium med bruk av bgker og annen skriftlig informasjon.

Bedriften satte som krav a man métte besta sertifiseringspreven for
a beholde jobben. Samtidig hadde bedriften ogsa et ma om a redusere
antall ansatte. Selekgonen av hvem som fikk bli og hvem som ville
miste jobben skulle skje pa bakgrunn av en kombinasjon av ansiennitet
og resultater fra sertifiseringsprevene. Det kan derfor reises sparsmdl
om sertifiseringen var ment som et virkemiddel for a redusere antall
ansatte, eller et middel for a kvalifisere dem som skulle bli.

Flere av arbeidslederne ga uttrykk for at manglende sprakferdig-
heter trolig ville gjgre sertifiseringen saalig vanskelig for ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn. | tillegg var det andre forhold som
gjorde situasjonen problematisk for denne gruppen. Gjennomsnitts-
alderen var hgyere blant ansatte med synlig minoritetsbakgrunn enn
blant de norske arbeidstakerne. Ut fra en generell antakelse om at
yngre arbeidstakere er mer motivert for omstilling enn eldre, var det
rimelig & anta at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ogsa var
mest negative til endringene pa Naanyt. For det andre var det mange
som oppfattet sertifiseringen som mistillit fra ledelsen. Usikkerhet
om hva sertifiseringen egentlig skulle tjene til, sammen med en
opplevelse av mangel pa tillit, medferte at mange ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn betraktet sertifiseringen som tegn pa at de
naamest var ugnsket i bedriften. Denne oppfatningen resulterte i uro
og bekymring. Da ledelsen oppdaget at situasionen ble stadig mer
tilspisset, foreslo den at det skulle iverksettes sagskilte tiltak for
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Forslaget virket imidlertid
ikke dempende pa gemyttene, men la grunnlag for ny konflikt. Na
var arsaken at enkelte avdelingsledere og ansatte sa forslaget som
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urettmessig forskjellsbehandling til fordel for ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn.

Pa bakgrunn av det foregdende, er det interessant & sparre hva
som var de underliggende interessene, og hvilke alternativer aktagrene
p& Naanyt hadde. For & besvare dette vil jeg konsentrere meg om
mulige arsaker til at ledelsen innfarte sertifiserings-ordningen.
Hensikten er & avdekke om motivet var a selektere ut ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn, eller om andre forklaringer er mer
naaliggende.

Utad la ledelsen vekt pa det gkonomiske klimaet bedriften var i.
For dem var sertifiseringen et virkemiddel for & effektivisere og
ragonalisere driften. Ved dette ville bedriften bli mer omstillings-
dyktig og bedre rustet til & handtere gkt konkurranse. Slik ledelsen
framstilte situasjonen, métte noen miste jobben pa kort sikt, for at
flest mulig skulle ha en jobb palengre sikt.

| utgangspunktet er det enkelt & gi bedriften rett i at brangen var
svaat konkurranseutsatt. Det kan imidlertid stilles spersmd ved pre-
misset om a sertifisering var det beste virkemiddelet for & mete ekt
konkurranse. Kunne andre metoder vaat benyttet for & na samme mal?
Dersom en aksepterer ledel sens vurdering av at sertifisering var det best
egnede middelet, falger det at ulikhet mellom nordmenn og ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn var en ngdvendig, om enn utilsiktet,
konsekvens av bedriftens tilpasning til skift i @konomien. N&r det gjaldt
konsekvenser av sartifisering, la heller ikke ledelsen skjul pa at den
trolig ville virke systematisk skjevt i forhold til ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn. Deres poeng var a ordningen ikke ble gjennom-
fart ut fra et md om & s opp ansatte med synlig minoritetsbakgrunn.
Tilsynelatende var ikke etnisitet avgjarende, men ferdigheter og antdll
ansatte. En avddlingdeder sadet dik:

— Problemet er ikke at vi sier opp folk na eller hvem vi sier opp,
men all den tiden vi har vaat overbemannet. (Norsk leder,
Naanyt)

| flere av samtalene beklaget ledelsen at oppsigelsene ville ramme
ansatte med synlig minoritetshakgrunn ssalig sterkt.
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— Sertifiseringa innebager et stort problem fordi det skal holde
hardt for mange av dem [ansatte med synlig minoritetsbakgrunn].
Saken er jo at det er mange av dem som er de beste og mest
erfarne arbeiderne vi har her. De vet at om alle maskinene og
hvordan alt skal gjares, men de kan ikke forklare det til andre og
davil deikke klare sertifiseringa. (Norsk leder, Naarnyt)

Denne samtalen la grunnlaget for en undring over om sertifiseringen
faktisk var et egent virkemiddel til & selektere bort de darligste
arbeidstakerne, eller om den underliggende grunn til sertifiseringen
var noe annet, og i tilfelle hva. Redukgon i arbeidsstokken var et
sentralt mal. Dersom sertifiseringen ikke kunne brukes til & mae
arbeidstakernes kapasitet fullt ut, og resultatet ville vaae at de ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn tapte i konkurransen, ville opplegget
kunne beskrives som en type diskriminering. Spersmédlet var om
dette stemte med virkeligheten?

| utgangspunktet vil de fleste enes om at det er et paradoks
dersom de beste arbeidstakerne sies opp for & effektivisere en bedrift.
Sparsmdlet var derfor om de ansatte med synlig minoritets-bakgrunn
faktisk var blant de beste arbeidstakerne pa Naanyt, og ikke minst
om de ville fortsette a forbli de beste i framtiden. Mer grunnleggende
kan det stilles spersmd@ om hvorvidt bedriftens reelle gnske var a
redusere antall ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, uavhengig av
kvalifikasoner.

Det siste sparsmdlet kan besvares med at jeg ikke fant indikasjoner
pa at bedriften hadde som mal & si opp ansatte ut fra etnisk bakgrunn,
tvert om. Bedriften hadde vaat en sdkalt flerkulturell arbeidsplass siden
begynnelsen av 1970-arene. Mange av lederne hadde vaat tilknyttet i
hele perioden. Det var derfor vanskelig a peke pa noen rsaker til at det
skulle skje en dik holdningsendring akkurat pa det tidspunktet da jeg
giennomfarte intervjuene. Jeg fant heller ingen forutgdende hendelser
eller endringer i personsammensetningen som kunne forklare et
eventuelt skifte i ledelsens holdninger. Snarere galedelsen uttrykk for at
de var forngyde med de fleste ansatte med synlig minoritetsbakgrunn:
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Mer enn en gang ble jeg fortalt at de gjorde en god jobb og var
ansvarligei arbeidet — mer enn nordmennene.

Det tidligere omtalte fordaget om alegge forholdene spesilt til rette
for a denne gruppen skulle klare sertifiseringen, var et annet forhold
som talte mot at det var en negativ holdning til ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn i ledelsen. Searhensyn kunne skje pa to méter, enten
ved & nedtone betydningen av sprékferdigheter, eler ved & legge
forholdene bedre til rette for personer med synlig minoritets-bakgrunn
ved for eksempel 4 tilby norskundervisning. Til tross for uenighet ble
det bestemt at det skulle gistil tilbud om bedriftsintern norskopplaging.
Selve undervisningen ble lagt opp i forhold til sertifiseringen, og
innebar at deltakerne ville fa mer opplaaing enn de @vrige
arbeidstakerne. Gnisningene som fulgte skyldtes i hovedsak at ogsa de
ansatte med norsk bakgrunn var bekymret for at de ikke skulle klare
sertifiseringen.

Et tredje moment som taler mot at sertifiseringen ble innfert fordi
bedriften ensket & redusere antall personer med synlig minoritets-
bakgrunn, f& man ved & sammenlikne situagonen pa lageret med de
andre avdelingene. Pa lageret skulle det ikke skje noen sertifisering av
de ansatte. Like fullt métte de oppfylle samme overordnete ma som de
andre avdelingene — de skulle redusere antall ansette.

Mens arbeidet med datainnhentingen pagikk, hadde arbeidslederen
pa lageret kommet med fordlag til ledelsen om hvem han mente skulle
fa forsette & jobbe i avdelingen. | hans fordag var det ikke tatt med
relativt sett starre andel med synlig minoritetsbakgrunn enn andelen de
utgjorde ved avdelingen. Ettersom de fleste pa lageret hadde synlig
minoritetsbakgrunn, var ikke forskjellen i absolutte tall et tegn pa
forskjellshehandling som var betinget av deres minoritetsbakgrunn.

For &vise hvilke egenskaper ledel sen gnsket at arbeidstakerne skulle
ha, vil jeg kort trekke opp hvordan situagonen pa Negnyt sa ut til & bli
framover: For det farste skulle den enkelte arbeidstaker fa sterre ansvar.
Dette gjadt ikke farst og fremst lederne, men de ansatte som
tradisonet ikke hadde vaat vant til & ha ansvar for egen arbeids-
Stuagon. For det andre ville kravet til kommunikative ferdigheter gke
som felge av starre ansvar. Faare ledd i hierarkiet gker presset pa
koordinering av arbeidstakerne. Et tredje forhold var at selvstendighet
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fordret ansatte som tok initiativ.** Idealet var at det ikke skulle vage
nadvendig & tildele den enkelte arbeidstaker oppgaver eler kontrollere
a vedkommende gjorde det han eller hun skulle.

Tidligere har jeg pekt pa at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn
var darligere enn norske arbeidstakere med hensyn til kommunikative
ferdigheter og initiativ, mens de i starre grad viste egenskaper som
bedriftdojalitet og ansvarsfelelse. Utviklingen pa Neanyt gikk i en
retning hvor kommunikative ferdigheter og initiativ ble mer vektlagt
enn tidligere. Falgelig var dette en omlegging som favoriserte personer
med egenskaper som norske arbeidstakere gjennomgaende hadde i
starre grad enn personer med synlig minoritetsbakgrunn. Pa den maten
virket sertifiseringen til & skape en forskjell som tilsynelatende var
etnisk betinget.

Jeg legger dtsa avgjerende vekt pa at kommunikativ kompetanse
er systematisk ulikt fordelt mellom ansatte med norsk bakgrunn og
andre arbeidstakere. Dette er en individuell ferdighet som kan fa
betydning i en omlegging, hvor omstillingsprosesser resulterer i gkte
krav til spraklige ferdigheter. Kommunikativ kompetanse kan derfor
betraktes som én forklaring pa hvorfor omstillingsprosesser skaper
individuell ulikhet. Funnet illustrerer betydningen av a se de ulike
analytiske nivéene i sammenheng, slik jeg har argumentert for i
kapittel 3 og flere ganger senere i avhandlingen. For a gripe den
systematiske forskjellen er det ikke tilstrekkelig & avgrense en studie
til omstillingsprosessene. Nar det gjaldt sertifiseringen pa Neanyt,
ble de individuelle konsekvensene ulike blant annet som fglge av at
arbeidstakerne hadde ulike evner til & mete omleggingen.

Utviklingen pa Neanyt samsvarer i stor grad med ideenetil Schierup
m.fl. (1994:29) om polarisering og segmentering pa de bedriftsinterne
arbeidsmarkedene. Deres beskrivelse dekker utvik-lingen pa Naanyt pa

44 Sertifiseringen pa Naanyt kan ogsa sees i sammenheng med pagaende debatter
om etter- og videreutdanning. | en omfattende studie som er utfert ved Fafo
(Larsen m.fl. 1997:115), konkluderes det med at det Ignner seg for arbeids-
takerne selv  tainitiativ til & delta pa etter- og videreutdanningskurs. Sveat fa
hadde opplevd &fa avdag pa slike forespersler. Forfatterne viser videre at det er
stor forskjell i hvem som deltar. Blant arbeidstakere over 50 & og blant de
ufagleate, var det en saalig lav andel som hadde deltatt pa slike kurs (Larsen
m.fl. 1997:108).
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et viktig punkt som gjelder strukturell omlegging av deler av en bedrift.
Sett i forhold til de evrige avdelingene i bedriften kan utviklingen pa
lageret beskrives som en segregerings-prosess, som i saalig grad
rammet de ansatte med synlig minoritets-bakgrunn.

Oppgradering og nedbemanning

Som tidligere nevnt skulle ikke ansatte pa ale avdelingene i Naanyt
sertifiseres. Situagonen palageret er interessant fordi denne avde-lingen
sysselsatte bade ansatte med norsk bakgrunn og ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn. Det gjer det mulig & fa inngikt i vurde-ringer om
betydningen av etnisitet versus andre egenskaper. | det fagende vil jeg
derfor beskrive situagonen palageret mer inngdende.

Pa lageret var ikke reduksionen i antall ansatte resultat av
fleksibilisering, men av teknologiske endringer som farte til redusert
behov for ansatte. Na skulle lastebilene lastes og losses i samme
operagon, noe som tidligere hadde vaat en todelt arbeidsoppgave.
Ved & samle oppgavene, trengte bedriften bare halvparten av lager-
plassen. Eksemplet fra lageret viser hvordan bedriften sgkte &
effektivisere og ragonalisere pa samme tid. Mdet var at antall
ansatte skulle reduseres fra 36 til 15. Som tidligere nevnt métte
arbeidslederen foreda hvem som skulle fa beholde jobben sin og
hvem som métte slutte eller overfares til en annen avdeling. Han
opplevde dette som svaat problematisk bade fordi han ikke visste
hvilke utvalgskriterier som skulle brukes, men ogsa fordi han selv
trolig ville miste arbeidet fordi antall nivaer i bedriftshierarkiet skulle
reduseres.

— A gjare en god jobb pa lageret vil s at jeg gjer meg selv
overfladig. (Norsk leder, Naarnyt)

Spersmalet var dtsa hvilke kriterier som skulle brukes for & velge ut
hvem som skulle bli tilbudt videre arbeid i avdelingen.

— De med lang ansiennitet kan jo ikke bare sparkes, men det er jo
ogsa dlik at dersom vi bare skal ga etter antall ar i jobben kommer
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bedriften til & miste alle de unge og dynamiske folka. (Norsk
leder, Naarnyt)

Effektivitet ble altsa ikke knyttet til erfaring, men til det & vaare ung
og dynamisk. Om dette samholdes med tidligere utsagn om at ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn er ssalig god og stabil arbeidskraft,
tyder de empiriske funnene pa at bedriften opererte med flere
konkurrerende forstdelser av hva som var «den gode arbeidstaker».
Satt pa spissen skulle en god arbeidstaker bade ha lang fartstid og
dynamisk endringskompetanse. Det er likevel verdt & merke seg at
etnisitet ikke framsto som et avgjarende moment da det ble valgt ut
hvem som skulle miste jobben. P4 spersmd om dette svarte
arbeidslederen palageret slik:

— Av de 19 jeg har pa min forelgpige liste [som han ville foresla
oppsagt] er innvandrere i flertall. Men i forhold til hvor mange
innvandrere som er ansatt her pa lageret, s3 er ikke andelen
innvandrere sterre enn andelen nordmenn, tvert i mot. Det er helt
klart at de i mange tilfeller gjer en bedre jobb enn mange av
nordmennene, men mange av dem begynner jo ogsd & bli slitne
etter & hajobbet her noen &r. (Norsk leder, Naarnyt)

Det er viktig a skille mellom bedriftsendringer som rammer arbeids-
takere med bestemte jobber, og systematisk forskjellsbehandling pa
etnisk grunnlag. Sitatet over viser at i absolutte tall ville flest ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn miste arbeidet, men at andelen
relativt sett var lavere enn blant nordmennene.

Lageret var forskjellig fra de andre avdelingene i bedriften, ved at
arbeidet ikke dilte store krav til de ansattes ferdigheter. Truckfarer-
bevis var den eneste kompetansen som var nedvendig pa denne
avddingen. Dette var en enke prave, og de som ikke hadde dikt bevis,
var skre paafadet.

Reaksjoner pa Neernyt

Pa den tiden jeg gjorde intervjuene, ulmet det blant de ansatte i
bedriften fordi den pagdende sertifiseringen skulle etterfelges av
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omplasseringer og oppsigelser. Klubben hadde gétt med pa beman-
ningsreduksjon, men det var konflikt om hvilke utvalgskriterier som
skulle legges til grunn. Klubbens krav var at ansiennitet skulle veae
avgjegrende. Dette ville i tilfelle vare fordelaktig for ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn, fordi de gjennomgdende hadde vaat
lengst i bedriften.

— Vi kommer til & ga inn for ansiennitet uansett. Jeg tror ikke
ledelsen vil ga med pa det, men for oss er dette et klart krav. For
oss har ikke det noe med a kjempe for personer med synlig
minoritetsbakgrunn, det handler om rettigheter. (Norsk
klubbleder, Nagnyt)

Klubben fikk ikke gjennomslag for sitt krav, men fikk aksept for at
man skulle legge opp til en kombinason mellom ansiennitet,
kompetanse og overflytting. Mer konkret var alle sikret videre jobb,
forutsatt at de klarte sertifiseringen og hadde vaart ansatt i minst fem
ar. | praksisville dette innebagre at enkelte kom til a bli flyttet over til
en annen sgsterbedrift utenfor byen.

Fra bedriftens stasted medfarte kompromisset et problem ettersom
de fleste ansatte hadde mer enn fem &rs ansiennitet. A si opp alle som
hadde veat ansatt i en kortere periode, ville ikke vaae nok til a nd
den gnsket reduksion i antall ansatte. Dessuten ville mange av de
unge arbeidstakerne da forsvinne.

Oppfatningene blant de ansatte var imidlertid blandet, og mange
var negative til forhandlingsresultatet. Mange med synlig minoritets-
bakgrunn oppfattet situasjonen dlik at bedriften var «ute etter demy.
Det samme gjorde de eldste norske arbeidstakerne:

— Det er klart vi faler oss forbigatt. Vi har jobbet her i mange ar,
men nad gis vi egentlig ikke sansen til & vaae med lenger.
(Tyrkisk arbeidstaker, Nagnyt)

— Jeg tror dette er en méte & bli kvitt oss pa. (Pakistansk arbeids-
taker, Naarnyt)
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— De sparker oss ikke, men tilbyr oss en jobb langt utenfor byen
med evig lang reisevei. Hva sa? Er det rettferdig? (Norsk
arbeidstaker, Naarnyt)

Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn fikk delvis stette fra de
norske kollegene i sin oppfathning om at kompromisset mellom
ledelse og klubben ville virke urettferdig. Man kan ogsa sparre om
ledelsen var strategisk i forhandlingene med klubben. | intervjuer
gikk det fram at en stor del av de ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn ikke ville akseptere et tilbud om jobb langt utenfor byen.
Bedriften var interessert i & beholde de mest dynamiske og
omstillingsdyktige ansatte. De eldste arbeidstakerne var trolig mindre
interessante ogsa for sasterbedriften utenfor byen. En kynisk ledelse
ville bevisst kunne velge en lgsning som framsto som et
kompromiss, men som i praksis ville gi et resultat naa opp til deres
opprinnelige motiv. Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ville ha
vanskeligheter med sertifiseringen pa grunn av sprak, mens de eldste
arbeidstakerne trolig ville klare sertifiseringen, men ikke vege
interessert i & bytte bedrift. | praksis var imidlertid egenskapene
synlig minoritetsbakgrunn og hgy alder to kjennetegn som var samlet
i en og samme gruppe. Samlet kan det virke som om hgy alder ble
oppfattet negativt, mens det ikke ble tillagt vekt om de ansatte hadde
synlig minoritetsbakgrunn eller ikke.

Det kan reises sparsma om en ber karakterisere utviklingen som
et eksempel pa diskriminering av eldre arbeidstakere. Ut fra de
foreliggende dataene er det ikke mulig & fa full oversikt over hva
ledel sens ensket & oppnd med oppsigelsene. Trolig var det mye de sa
som de ikke mente, og mye de mente som aldri ble sagt. Uansett kan
det innvendes mot ledelsen at de ga lite informason om hvorfor
endringene var nadvendige og hvilke konsekvenser de ville fa
Mange av de ansatte oppfattet bare at antall ansatte skulle reduseres.
De trodde at oppsigelsene var gnsket av ledelsen, og skjedde
uavhengig av bedriftens gkonomiske situason. | informasons-
tomrommet som hadde oppstatt maktet heller ikke klubben a bygge
bro mellom ledel sen og de ansatte.



230 Bedriftsinterne forskjeller — andre kritiske situasjoner

9.4 Oppsummering

Kapitlet har tatt opp to saksomrader. Farst ble det pavist at arbeids-
giverne hadde erfaring med at ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn og norske arbeidstakere hadde ulik veareméte. Deretter ble
det gjennomgatt hvordan bedriftsgkonomisk tilpasning og omstilling
fikk systematisk ulike konsekvenser for de ansatte.

Nar det gjelder arbeidsgivernes erfaringer, tok fremstillingen
utgangspunkt i at arbeidsgiverne og de norske kollegene var enige
om at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn gjennomgéaende gjorde
en svaat god jobb. Det neste spersmalet var hvorfor det ikke ble
ansatt flere med synlig minoritetsbakgrunn og hvorfor de i sa liten
grad gjorde karriere innad i bedriftene. Tilsynelatende var minst tre
momenter avgjgrende. For det farste ble det oppgitt at de manglet
sosial kompetanse, for det andre at manglet de initiativ til tross for at
de jobbet mye, og for det tredje ble det pekt pa som problem at
mange med synlig minoritetsbakgrunn virket redde for a s ifra om
eventuelle feil de hadde gjort. Lederne mente vaarematen til personer
med synlig minoritetsbakgrunn gjorde det vanskelig & bygge opp
team med en god sosia tone og & stole pa at arbeidet ble skikkelig
utfart ndr det oppsto feil og problemer.

Det andre saksomradet i dette kapitlet var hvordan omlegging mot
mer fleksibilitet i Naarnyt farte til systematisk ulike konse-kvenser
for de ansatte. Andysene indikerte a ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn ville bli rammet sterkest av sertifiseringen. Arsaken
var ikke at de manglet evnetil omstilling, men snarere at denne gruppen
ikke i tilstrekkdig grad hadde tilegnet seg framtidig attraktive
egenskaper, dik sominitiativ og kommunikativ kompetanse. Saalig det
sistnevnte var av vesentlig betydning for en rekke av de omlegginger
som var planlagt. Mange med synlig minoritetsbakgrunn ville fa
sprakproblemer i sertifiseringsprosessen, som skulle ende opp i en
eksamen hvor b&de muntlige og skriftlige ferdigheter var ned-vendig. A
stiryke til sertifiseringspraven ville falgdig veae saklig grunn til
oppsigelse. N&r det gjadt forskjeller i muligheten til a omstille seg i takt
med bedriftsutviklingen, viste analysene at alder ble oppfattet negativt,
mens det ikke ble lagt vekt pd om de ansatte hadde synlig
minoritetsbakgrunn. For ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ble det
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antatt at manglende norskkunnskaper ville bli et problem, mens hay
alder ble sett som et tegn pa darlig endringskompetanse.



10
Bedriftenes rammebetingelser

10.1 Innledning

| kapittel 3 skisserte jeg fire rammebetingelser for arbeidsgivernes
handlinger — gkonomiske konjunkturer, legale bestemmel ser, partene
I arbeidslivet og politiske beslutninger. De to farste betingelsene ble
analysert i forbindelse med ansettelser, mens den politiske dimen-
gonen forble et underliggende premiss i diskusjonene.

Tema for dette kapitlet er rammebetingelser som var avgjgrende
for situagonen innad i bedriftene. Her vil jeg fokusere pa partene i
arbeidslivet og legale rammer. Dette ma ikke forstas dithen at jeg
anser disse rammebetingelsene for & vage de eneste av betydning.
Men ettersom denne avhandling er bygget opp rundt et konkret
empirisk materiale, har jeg avgrenset fremstillingen til de temaer
informantene la vekt pa

| diskusionen av partene i arbeidsivet rettes sgkelyset farst og
fremst mot arsakene til, og konsekvensene av, at klubbene ikke
maktet & ivareta interessene til bade ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn og de norske arbeidstakerne. Her gis det betydelig plass til
alternative strategier ansatte med synlig minoritetsbakgrunn brukte
for & f4 gjennomslag for egne interesser, deriblant en uformell
organisering, som eksisterte parallelt med den formelle bedrifts-
strukturen.

Legale rammer er den andre handlingsbetingelsen som blir
behandlet i kapitlet. | diskugonen konsentreres oppmerksomheten
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om «forskrift om internkontroll», som er en bestemmelse som sikter
mot & sikre arbeidstakerne et godt arbeidsmiljg. Forskriften er
interessant fordi den eksemplifiserer hvordan institusonelle og
universelle regler kan resultere i ulikhet.

10.2 Organisering og pavirkning
| den generelle introduksjonen til den tredje delen som omhandler
bedriftsinterne forhold, reiste jeg sparsma om hvilke muligheter de
ansatte hadde for a pavirke egen arbeidssituasion gjennom kollektive
og individuelle forhandlinger. Tematisk bergrer dette fagforeninge-
nes betydning for ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Problemet
ma oppfattes tosidig: Pa den ene siden er det interessant & avdekke
om ansatte med synlig minoritetsbakgrunn oppfattet klubben som en
egnet kanal for & artikulere problemer og konflikter. Pa den andre
siden er det av betydning & se pd sammensetningen av de tillits-
valgte. Reflekterte klubben at bedriften var en flerkulturell arbeids-
plass?

| tillegg til & fokusere pa den formelle organiseringen, ble det
ngdvendig & utvide perspektivet ettersom det ikke bare var fag-
foreningene som koordinerte arbeidstakernes interesser. | lgpet av
datainnhentingen avdekket jeg at det ogsa fantes uformelle gruppe-
ringer pa bedriftene. Forskjellen mellom de to formene for organise-
ring kom til uttrykk ved hvem som var med og virkemidlene som ble
benyttet. Klubben var den formelle organisasionen og omfattet bade
nordmenn og synlige minoriteter. Klubben benyttet seg gjennom-
gdende av forhandlinger mellom partene. Det uformelle kollektivet
derimot, besto utelukkende av ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn, og metodene de brukte for a fa gjennom sitt syn, var i all
hovedsak illegitime. Begge formene for organisering er beslektede
og bear sees i forhold til hverandre. Det er naaliggende & forsta den
uformelle organiseringen som resultat av at fagforeningene ikke
maktet & handtere etniske konflikter pa en tilfredsstillende méte.

Farst til den formelle organiseringen i bedriftene: Et fellestrekk
var at det var aktive klubber pa ale bedriftene, men det var ingen
med synlig minoritetsbakgrunn blant de tillitsvalgte. Ved en sam-
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menlikning framgikk det at organisasjonsgraden varierte, men likevel
var andel organiserte med synlig minoritetsbakgrunn syste-matisk
lavere enn blant de norske arbeidstakerne. | forlengelsen av dette
funnet, var det et viktig spersma om norske arbeidstakere mente at
en relativt sett lav organisasjonsgrad blant synlige minori-teter
skyldtes at de gjennomgdende er mindre solidariske, eller eventuelt
at de oftere er potensielle «gratispassagjerer». Dersom det var dike
oppfatninger, kunne dette bidra til a forklare en skepsis overfor
ansatte med synlig minoritetshakgrunn.

Til spersmdlet om arsakene til forskjeller organisasonsgrad, er
det relevant & trekke inn en undersgkelse av arbeidsmarkedet i
Berlin, hvor man fant at bade tillitsvalgte og fagforeningsmediem-
mer hadde negative holdninger til ansatte med synlig minoritetsbak-
grunn (Kurthen 1993). | ca. 60 prosent av bedriftene som ble
undersgkt, ble det avdekket tendenser til diskriminerende hold-
ninger. For & underbygge sine konklusjoner bruker Kurthen (1993)
blant annet underrepresentasion i hgyere og viktige posisoner i
tillitsmanshierarkiet som indikator pa at det skjer diskriminering. Ut
fra diskugonen i kapittel 2, kan det rettes metodiske innvendinger
mot holdbarheten i studien. En aternativ fortolkning pa under-
representasjonen kan vaae ragonelle preferanser. Ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn kan mene at deres interesser best blir ivaretatt
ved at «innfadte» Kkolleger representerer dem i for eksempel
lennsforhandlinger med arbeidsgivermotparten. Dette vil saalig vaare
en god strategi hvis det er tendenser til rasisme blant arbeidsgiverne.

Fra norske forhold foreligger det ikke omfattende kunnskap. Som
tidligere nevnt er Landsorganisasonen (LO) med p& Fadderord-
ningen, men samlet sett vil mange trolig mene at LO er lite profilert i
den pagédende debatten om et flerkulturelt arbeiddiv. En arsak kan
vage at temaet er komplisert, blant annet pa grunn av utbredte
oppfatninger om at synlige minoriteter er villige til & jobbe for
lanninger som ligger under tariff og med darlige arbeidsvilkar. Det
kan vekke uro om en slik form for sprenging av akkorden bidrar til &
undergrave de standardene som er forhandlet fram gjennom mange
ar. Problemet er at arbeidstakere som ikke bruker opparbeidede
rettigheter, bidrar til & undergrave dem.
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Hvor relevant var organisering for arbeidstakerne?

De ansatte med synlig minoritetsbakgrunn var skeptiske til &
organisere seg. Et sparsmd som gikk igjen i samtalene var hvem de
skulle vexe solidariske med, og hvorfor. Mange med synlig
minoritetsbakgrunn fortalte at de oppfattet fagforeningene som lite
relevante ettersom de i liten grad tok opp problemer de var opptatt
av.

— Hva hjelper det & organisere seg ndr problemet er mangel pa
respekt? (Tamilsk arbeidstaker, Fiske)

Dette var et eksempel pa en typisk uttalelse fra informantene med
synlig minoritetsbakgrunn. Mange oppfattet ikke klubben som en
instans de hadde nytte av.

— De er jo bare opptatt av lgnn og dlikt, det er ikke det at lgnn
ikke er viktig, men det er s3 mye annet ogsd. (Pakistansk
arbeidstaker, Naarnyt)

Hva da? (Jon)

— Sann som hvorfor ingen av oss rykker oppover, hvorfor det bare
er barn av norske i bedriften som far sommerjobber her, mens
ingen av vare barn gjer det, det er s mange ting de kunne tatt

opp.

Representantene for klubbene bekreftet at de i all hovedsak arbeidet
med sparsmd knyttet til lanns- og arbeidsmilje. Ulik oppfatning om
hva som hgrer inn under arbeidsmiljg, kan vaae noe av problemet
med a fa fagforeningsarbeid til & bli et fellesanliggende. Felles for
klubbene var at de la vekt pa det fysiske arbeidsmiljget, mens
psykososide konflikter ble regnet for & vaae utenfor klubbens
ansvarsomrade.

Det var imidlertid betydelig forskjell mellom klubbene. Pa
Drgmme var det en aktiv klubbleder som arbeidet iherdig med
problemer som hang sammen med minoritetenes situason pa
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arbeidsmarkedet. | samtalene fortalte han hvordan klubben hadde
famlet i blinde for & legge opp en strategi som evnet & samle og
organisere flere ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Han hadde
blant annet forsgkt a synliggjere at klubben kunne vage et nyttig
redskap for alle ansatte. | dette arbeidet la han vekt pa tosidighet:
Klubben métte fornye seg og vaae villig til & ta opp problemer som
engasjerte og interesserte ansatte med synlig minoritetsbakgrunn,
mens de pa sin side matte endre sin passive holdning, og bli aktive i
forhold til fagforeningsarbeid og solidaritet. Dette ville innebaae at
de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn selv satt ord pa det de
opplevde som vanskelig i arbeidssituasjonen. Han mente at forholdet
mellom fagbevegelse og synlige minoriteter best kunne karakteri-
seres som «mgtet som aldri fant sted».

—Jeg har laat meg to ting. Det ene er at vi har en oppgavei alegse
problemer, uansett hva de er. Det andre er at jeg alltid ma mete et
medlem eller en avdeling med et dpent sinn. Det er atfor lett fra
min posison a begynne & gi svar far jeg egentlig har skjent hva
problemet er. (Norsk klubbleder, Dremme)

— Hva dlags problemer er det personer med synlig minoritets-
bakgrunn har som ikke nordmenn har? (Jon)

— Jeg tror det kan samles i manglende respekt...Respekt er for
eksempel at det kan bli konflikt ndr gefer pdlegger innvandrerne
a gjare arbeid de egentlig ikke har rett til & palegge dem. Sa sier
gefen at det er ordrenekt, med en underliggende trussel om at det
er rett ut hvisikke. Det gjar de ikke med norske ansatte. Et annet
sted vi har hatt en del konflikter er mellom kokkene og de i
oppvasken. Men det med respekt er komplisert. For direktaren
blir jo ikke behandlet respektlest, selv om han er innvandrer. Sa
det er klat at det er noe i det at personer med synlig
minoritetsbakgrunn har de dérlige jobbene. N&r kokkene ikke
laarer seg navnene pa noen av dei oppvasken etter fem ar sd er det
mangel pa respekt. De jobber tett. Og hvorfor lager man seg
navnet pa servitarene, men ikke de i oppvasken? Jo, fordi man
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syns servitarene er viktigere. Men igjen, dette har ikke s mye
med innvandrerne a gjare...

....Min erfaring er at respekt kan vaze to ting. Personer med
synlig minoritetsbakgrunn har jobber som generelt mangler
respekt, og hvis de krever respekt sa far de det ikke. Det andre er
at personer med synlig minoritetsbakgrunn, kan bli behandlet som
noen som bare kan jobbe, som man ikke kan snakke med fordi de
kanskje ikke snakker sa godt norsk, eller at man i utgangspunktet
regner med at de ikke skjgnner vanskelige ting. Jeg ser daglig at
folk snakker til personer med synlig minoritetsbakgrunn som om
de var seks &, og da foretrekker jo bade innvandrerne og
nordmennene heller & snakke med sine egne, atsd en

usynliggjering.

Mangel parespekt var et temasom gikk igjeni ale bedriftene. | noen
grad synes det & vege relatert til mangel pa gjensidig forstaelse
mellom de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og de norske
arbeidstakerne. Problemet var imidlertid at ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn ogsd mente at de ble behandlet nedlatende av
nordmennene pa bedriften.

Et viktig tema var usynliggjering. | utgangspunktet kan usynlig-
gjering eller neglisering dempe enkelte typer problemer pa kort sikt.
Palengre sikt, derimot, vil usynliggjering trolig bidratil at konflikter
som kunne vaat lgst, i stedet vokser og blir sterre enn ngdvendig.
Usynliggjaring er et vapen som lett kan omformes til en boomerang:
Den som opplever & bli oversett, kan miste interessen for andre.
Faren er at det oppstar en sngballeffekt, hvor norske arbeidstakerne
snakker mindre og mindre med ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn, som pa sin side, mer og mer mister lysten pd & deltai den
Igpende dialogen i bedriften.

Muligheter for pavirkning gjennom organisasjonene?

Et sentralt sparsma er hvilke muligheter for pavirkning fagorganisa-
gonene har. Sammenlikner en de fire bedriftene, avtegnes et
uensartet bilde. PA Drgmme syntes klubben & ha stor makt, bade ved
at den hadde fétt gjennomslag for sentrale krav, men ogsd fordi
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klubben hadde demonstrert evne og vilje til &ta opp konflikter. Ved
a sette makt bak kravene, hadde klubben bidratt til & redusere
spenningsnivaet i bedriften. Dette gikk fram i samtalene med
representanter for ledelsen pa Dremme, som ved flere anledninger
nevnte at de godt kunne tenkt seg & gjere ting annerledes, men pa
grunn av klubben lot de flere fordag ligge fordi de visste at de ikke
ville f& dem igjennom.

Klubben pad Dramme sto i skarp kontrast til den pa Fiske. Til tross
for at klubbledelsen pa Fiske erkjente at tamilene var, og ville
fortsette & vagre, en stor andel av bedriftens samlete arbeidsstokk, var
det liten vilje hos ledelsen til & la dette fa betydning for arbeidet i
fagforeningen. | samtale med de tillitsvalgte pa Fiske, gikk det fram
at klubben i liten grad jobbet spesifikt for ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn. Klubblederen uttalte at de konsentrerte seg om
«tradisionelle» temaer.

— Vére spersmdl dreies hele tiden tilbake til ett tema: 1@nn. (Norsk
klubbleder, Fiske)

Pa sparsmad om hva som hindret de ansatte med tamilsk bakgrunni &
rykke oppover i bedriften, nevnte klubblederen pa Fiske bare sprak.
Ytterligere problemer ble heller ikke tematisert i andre sammen-
henger. Da jeg baom en samlet vurdering av situasjonen pa bedriften
for de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, var svaret at alt
egentlig var veldig bra.

Klubblederens forstaelse var altsa at lenn var det viktigste temaet
for ale arbeidstakerne. Dette var nok riktig for mange av de norske
arbeidstakerne. Men de ansatte med tamilsk bakgrunn var ikke like
positive. Den aternative organiseringen, som omtales i neste punkt,
ma derfor kunne tolkes som uttrykk for misngye til klubben.

Et felles grunnlag for misngye blant de ansatte pa Fiske, var at
bade norske og de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn mente at
klubben naamest var en del av ledelsen, noe som blant annet kom til
uttrykk ved at bedriftsledelsen hadde gitt lederen av klubben ansvar
for &laae opp nyansatte. Denne praksis resulterte i at mange ansatte
assosierte klubblederen med bedriftsledelsen. Mer overraskende var
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det likevel at ledelsen pent uttrykte at de betraktet klubben som
svak, og at de kunne f& gjennom hva de ansket.

— Vi sgrger for a gi klubben noen sma seire, dik at den blir
gjenvalgt for da har vi kontroll. (Norsk leder, Fiske)

Om en sammenlikner klubbene pd Drgmme og Fiske, er det
naaliggende a sparre hvordan de kunne vaare sa ulike. En forklaring
er knyttet til ulikheter i klubbledelsene. Pa Fiske ble klubblederen
karakterisert som svak, mens klubblederen pa Dremme ble
karakterisert som en ildgjel. Til tross for engasjementet understreket
han at bildet raskt ble komplekst om man prevde & ga dybden pa
problemene. Han la videre vekt pa at det ikke var enkelt & samle
interessene ndr de var ulike og delvis motsetningsfylte.

— Jeg har blitt forandra i lgpet av dette arbeidet sgl. Da jeg
begynte pa Dramme hadde jeg masse ideer oppe i hodet mitt. Og
framitt politiske stasted har jeg alltid ment at rasisme er feil, og at
ale ma vaae med og sdhn, men jeg syns jo det var veldig
vanskelig i begynnelsen: Filippinske stuepiker som ikke organi-
serte seg og som ikke turde s noe nd& man snakka til dem;
arabere som var organisert, men som hisset seg opp over ting jeg
ikke skjante, de hylte og skreik; tamiler som ikke sa noen ting nar
gefen var der, men klaga straks han var borte. Jeg faler at jeg
burde vaat mer opplyst for a gjere den jobben jeg skulle.
Innvandrerne vet jo heller ikke hvordan vi tenker. For vi er jo sa
déarlige til & forklare hva vi gl driver med. Vi tar det for gitt at
folk som kommer hit ikke bare skal |aare seg spraket, men de skal
skjgnne tenkematen ogsa. Det var i det hele tatt veldig mange rare
konflikter i begynnelsen. (Norsk klubbleder, Dreamme)

For fagbevegelsen illustrerer situasonen pa Fiske og Dremme en
stor utfordring. Det er lite kunnskap om etniske relasjoner pa
arbeidsplassen, med de konflikter og det potensiale en flerkulturell
arbeidsstokk innebagrer. Likevel er det grunn til & sette sparsmals-
tegn ved om fagbevegelsen har vist en tilstrekkelig framtidsrettet
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tenkning, nar det er dik at fagforeningsarbeidet er avhengig av
ildgeler som er personlig engagjert i problemfeltet.

Ved sidene av personene i klubbledelsene, kan selve bedrifts-
strukturen vaae en grunn til forskjellen mellom klubbene pa Fiske og
pa Dremme. Fiske hadde en oversiktlig driftsform. Derfor var det
enkelt for ledelsen a koordinere arbeidet og ha kontroll med de
ansatte. Pa et hotell som Dramme var det langt flere profesioner og
interesser ledelsen matte forholde seg til.

For a oppsummere sa langt, er et hovedfunn at ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn i mindre grad enn de norske arbeidstakerne
betraktet klubben som et nyttig redskap. En viktig arsak til dette var
at fagforeningsarbeidet i stor grad var sentrert omkring lenns-
spersmd. Men bildet var sammensatt. Pa Drgmme hadde klubb-
lederen et nyansert syn pa utfordringene fagbevegelsen star overfor
nar det gjelder ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Dette var ikke
tilfelle pa Fiske. Klubbledelsen der gjorde lite for tamliene, som var
opptatt av bade |@nn og arbeidsmiljg.

Dette ma ikke oppfattes slik at tamilene krevde solidaritet, mens
klubben bare fokuserte pa lenn. Det er riktig at solidaritet og et bedre
arbeidsmiljg var viktig for mange av tamilene som hadde vaat ved
bedriften i mange &r. Det store stridsspgrsmal pa Fiske var imidlertid
omleggingen av Ignnssystemet. Noen flere tamiler ville trolig
organisert seg dersom klubben hadde jobbet for & beholde det gamle
[annssystemet.

Iscenesettelse av bedriftsdemokrati

Klubblederen pa Dreamme valgte & besvare spgrsmdet om
utfordringene for fagbevegelsen med & vise til noen av de typiske
problemene han sto overfor, som gjorde det vanskelig & rekruttere
personer med synlig minoritetsbakgrunn til klubben.

— Vi er vant til at noe som stér pa papiret blir fulgt. Lovene blir
holdt, og gjennom deltakel se kan man pavirke, i alle fal litt. Men
i mange andre land tror jeg ikke det er snn. For eksempel denne
fredsplikten vi har i Norge har jeg brukt endelgst langt tid pa a
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forklare. Og det kan virke helt hdplast. Jeg kan sitte her pa
klubbkontoret og sd kommer folk og forteller en grusom historie,
men det eneste jeg kan si er at jeg ikke kan hjelpe dem. Men sa
kommer det en som ikke forteller en like grusom historie og sa
kan jeg hisse meg opp til de store heyder, for da star det i en
avtale at det ikke skal vage sann. Akkurat det er ikke sa lett &
forsta for andre. (Norsk klubbleder, Drgmme)

Det er rimelig & anta at dette er et problem som finnesi alle bedrifter
som har ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Dette handler om &
kjenne systemet og norsk arbeidsliv og vite hvordan det fungerer.
Klubblederen pa Drgmme mente likevel at de hadde klart & finne
fram til en «modell» som fungerte for a rekruttere personer med
synlig minoritetsbakgrunn.

— Jeg tror vi har funnet en modell som fungerer. | alefall har det
blitt mye bedre de senere ara. Vi har klart & trekke med mange av
innvandrerne som far ikke var organisert. Men du ma ikke tro at
det er en slik harmonimodell som ledelsen vil ha det til. Det er
ikke nok a hainnvandrere i ledelsen. De er ledere, og det er bra,
ikke innvandrernes representanter oppover. Vi ma hele tiden vaae
parat til konflikt. (Norsk klubbleder, Dreamme)

— Hvorfor og hvordan har tingene blitt bedre? (Jon)

— Et eksempel er med stuepikene. Vi har jobbet lang tid for a fa
dem til & organisere seg. Vi jobbet for afa dem til astille krav og
forlange & bli behandla bedre, men vi n&dde ikke fram. Pa den
tida hadde vi de norske organisert, halvparten av de filippinske og
resten fikk vi ikke inn da. Og sa skjedde det en eksplogon i
forhold til gefen pa avdelingen, som fikk alle sinte. Modellen vi
brukte var ata utgangspunkt i en slik konfliktsituasion. Vi sa at vi
stiller opp for dere, men dere ma ogsa stille opp. Sa krevde vi at
de valgte representanter, at de skulle definere problemet, og sa
prevde jeg etter beste evne & koble dette til lover og avtaler.
Poenget er at det ikke alltid er jeg som skal presentere
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konfliktene, selv om jeg representerer de ansatte. Det er de ansatte
selv som ma legge dem fram.

Ifelge klubblederen pa Dremme var det nedvendig & aktivisere de
ansatte. De ma selv ta ansvar for egen situasjon, for farst da kunne
klubben vage et viktig stetteapparat som hjelper med den formelle
delen og argumentasjonen overfor ledelsen. Det er ogsa viktig at de
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn selv ser at deres interesser er
tjent med & organisere seg og at de fremmer felles krav.

Trolig vil personer med synlig minoritetsbakgrunn lettere forsta
behovet for organisering ndr det oppstér en konflikt som dreier seg
om deres egne interesser, enn nar de far generell informasjon om
klubben og de rettigheter de kan f& som organiserte. Derfor er det
enklere a ta utgangspunkt i en konkret interessemotsetning mellom
arbeidsgiver og arbeidstakere for & mobilisere dem. Det kan
imidlertid innvendes at «modellen» ikke inneholder noe om hvordan
klubben kan og bgr handtere kulturelle forskjeller og eventuelle
konflikter.

Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn blir under tiden kritisert
for & vaae for passive i fagforeningssammenheng. En slik passivitet
kan forklares med at de ofte ser at fagforeningene ikke tar seg av
deres interesser. Derfor frister ikke fagforeningsmedlemskap, og de
lager heller egne fora for & fa fremmet sine interesser. Dette var et
manster som jeg fant i de undersgkte bedriftene, hvor aternative
kollektivdannel ser eksisterte parallelt med fagforeningene.

10.3 Alternativ kollektivdannelse

Uformell eller aternativ kollektivdannelse var en uorganisert form
for fellesskap blant deler av de ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn pa alle de fire bedrifter undersekelsen omfatter. Kollektiv-
dannelsene var ad-hoc preget, men likevel av en dik varighet at bade
de som var innenfor og de som var utenfor grupperingene visste om
hverandre. Fellestrekket ved disse gruppene var at de hadde en
definert leder og at de i hovedsak besto av folk med bakgrunn fra
samme land som jobbet pa samme avdeling. Det var falgelig en type
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segregert fellesskap som blant annet ble holdt oppe av felles sprak,
bakgrunn og arbeidsoppgaver.

| Lysgaards ([1961] 1985) bok om Arbeiderkollektivet, viser han
at intern organisering, i form av kollektivdannel se, kan oppsta som et
resultat av ytre press. Lysgaard beskriver blant annet hvordan
arbeiderkollektivet utgjer det han omtaler som en buffer mot
umettelige, ensidige og ubgnnhgrlige krav fra bedriftens tekniske og
gkonomiske system (Lysgaard [1961] 1985:79 ff.). | lys av
Lysgaards funn, er det grunn til & sperre om arbeidsgivernes frykt for
kollektiv organisering er saalig stor nar den omfatter ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn.

Jeg fant tendenser til kollektivdannelse i de undersgkte bedriftene.
Ikke i betydningen at ale ansatte med synlig minoritets-bakgrunn var
med i slike grupper. De besto av et lite antall personer. Men
gruppene ble likevel oppfattet som viktige fordi de var uforutsigbare,
bade med hensyn til hvilke virkemidler de brukte og oppslutningen
blant de ansatte. At de uformelle kollektivene var saksorienterte og
derfor hadde et ad-hoc preg, gjorde dem til latente, men konstante
trusler for bedriftsledelsene.

Ikke overraskende var arbeidsgiverne gjennomgaende skeptiske
til disse kollektivene. De fryktet at personer med synlig
minoritetsbakgrunn skulle bli dominerende, enten ved & utgjgre en
«for» stor andel av arbeidsstokken, og at én gruppe personer med
synlig minoritetsbakgrunn skulle bli ledende. Samtidig representerte
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn i utgangspunktet god og hillig
arbeidskraft.

En méte & forsta kollektivdannelsene pa er & betrakte dem som
resultat av press fra arbeidsgiverne. Slik ble de ogsa forklart av en
representant for fagforeningen pad Drgmme, som anla et klasse-
perspektiv pa sin beskrivelse av situasjonen:

— Innvandrere far jobb i hotellbrangen fordi de er billig
arbeidskraft og villige til atajobber de egentlig er overkvalifisert
for, det er saken. Pa grunn av sprakproblemer og diskriminering i
nagingslivet ellers, sa er hotellbrangen et sant innpass for
innvandrere. Det er veldig ofte at nordmenn ikke konkurrerer om
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jobbene. Eksempelvis i oppvasken i Odlo, der tror jeg ikke du
finner nordmenn lenger. Det har blitt en ren innvandrerarbeids-
plass. Og her konkurrerer innvandrere med hverandre om & fa
jobber. (Norsk klubbleder, Drgmme)

Synspunktet er at arbeidsgivere utnytter den svake posigon ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn har pd arbeidsmarkedet og er interessert i
dem fordi de er billig arbeidskraft. Dette supplerte han med
oppfatninger om kollektiv organisering:

— Jeg mener man ma skille mellom populaae og mindre populaae
innvandrergrupper. Og populariteten har lite med sprék eller
arbeidsmarkedet gjare, men snarere med kontroll fraledelsen. Da
pakistanerne kom hit pa 1970-tallet, var de populage helt til de
begynte & samle seg og stille krav til hvordan de ville ha det, lenn
osv. Det samme har man sett med tamilene. De har vaat populage
lenge, alle snakket om hvor flinke de var til & arbeide osv. Men na
har tamilene vaat her lenge og har blitt mange, s na begynner de
a gtille de samme kravene som pakistanerne gjorde. Resultatet er
at man nd er restriktive med & ansette tamiler, og velger heller
andre personer med synlig minoritetsbakgrunn som ikke stiller
krav. (Norsk klubbleder, Drgmme)

Kobler en de to siste sitatene, sies det at arbeidsgivere bruker sin
makt til & skaffe seg billig arbeidskraft. Sa lenge ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn lar seg kontrollere, framstar de som attraktive.
Om de derimot gar sammen og stiller krav, pa lik linje med andre,
framstar de raskt som mindre attraktive. Et annet moment
arbeidsgiverne trolig heller ikke satte pris pd, er at deres muligheter
for kontroll svekkes over tid, og dersom én gruppe blir for stor.
Tamilstoppen pa Fiske er et illustrerende eksempel.

Da jeg gjorde intervjuer pa Fiske, hadde det vaat ansatte med
tamilsk bakgrunn i bedriften i om lag 10 &. De hadde etablerte
nettverk, og bade tamilene og ledelsen omtalte dette som en uformell
organisering, som tilsynelatende inneholdt flere elementer. Her vil
jeg kun konsentrere meg om to: Opplaaing og juksing.
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Hovedtillitsvagte pa Fiske giennomfarte den formelle opplagingen
av nyansatte, men i tillegg ga ansatte med tamilsk bakgrunn og lang
efaring i bedriften, uformell opplaging til nyansatte med tamilsk
bakgrunn. Foruten & vaae en vanlig opplaging i hvordan arbeidet kunne
gigres best og raskest mulig, var den tamilske internopp-lagingen, etter
bedriftens syn, en skole i kunsten & jukse. Med akkord-lgnn etter antall
kilo man kuttet, donet systemet for tre méter & jukse p& Ved a dippe
giennom fisk med for mye bein, ved & kutte sterre stykker enn det
tillatte, eller ved & blande fisk av darligere kvalitet med den bedre
betalte kvalitetsfisken.”> Gjennom det ledelsen mente var opplaging i
juks hadde tamilene utviklet en uformell gruppe som for ledelsen
framto som e uhedig dternativ  til  bedriftens egne
opplagingsansvarlige.

Blant tamilene var det en leder som kunne norsk svaat godt og som
fungerte som mellommann mellom bedriften og de andre tamilene.
Antalet tamiler og samholdet dem imellom gjorde at de var blitt en
betydelig maktfaktor, noe ogsa ledelsen fortalte og ga uttrykk for at de
métte forholde seg til. P4 direkte spersmal viste det seg at fagforeningen
ikke engagierte seg i det aternative kollektivet.

Kan det tenkes at tamilstoppen pa Fiske skyldtes at |ledelsens mente
nykommerne ble opplaat av sine egne til a jukse? Som tidligere papekt
synes ikke ledelsens argumenter knyttet til sprék, hurtighet eler kvalitet
avaae fullgod forklaring pa tamilstoppen. Nar det gjaldt sprak, ansatte
bedriften ogsa finner som heller ikke behersket norsk. Dessuten var ikke
kommunikagon avgjarende for & kunne utfere arbeidsoppgavene. Og
med hensyn til hurtighet, fortalte ledelsen at de ansatte med tamilsk
bakgrunn var blant de raskeste og beste arbeidstakerne de hadde. Nar
det gjaldt kvalitet, utgjorde heller ikke juksing et avorlig problem. Et
annet argument, om at et for stort antall med tamilsk bakgrunn gdela
arbeidsmiljeet, synes ogsa underlig. Ledelsen ga aldri uttrykk for at de

45 Bedriftens interesse med hensyn til juksingen er imidlertid noe mer kompleks.
Samtidig som bedriften er avhengig av at produktene holder mal, framgikk det
at ogsa de hadde gkonomisk interesse av en viss juksing. Rent gkonomisk var
det dermed en vinn-vinn situasjon. Jo mer arbeidstakerne tjente, desto mer tjente
0gsd bedriften. For likevel & ha en kvalitetssikring hadde bedriften bade
manuelle kontrollgrer og en maskin, kalt «Derrick», som gjennomlyste den
ferdikuttete fisken.
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sA det som sin oppgave a bygge opp et godt arbeidsmilja. Tvert om
prevde bedriften i stedet & splitte folk som ville snakke sammen.

Det er nagliggende a sparre om hvorfor personer som satt sammen i
kanting, ikke fikk sté ved siden av hverandre pa rekka? Grunnen kan
vage at ledelsen gnsket & kontrollere de ansatte med tamilsk bakgrunn
ved en «splitt og hersk» strategi (Simmel 1984). En méte & opprettholde
kontrollen pd, ville vaae & bare ha nyansatte som i liten grad tilte krav.
Bedriften kunneimidlertid vanskelig s opp ansatte som oppfylte kvoten
og ikke gjorde noe gdt. En fortolkning av det nye lgnnssystemet er at
bedriften ensket & gjare det mindre attraktivt for de ansatte med tamilsk
bakgrunn & jobbe der. Men hvorfor skulle de gnske sine beste arbeidere
bort? Dette villei tilfelle vaae diskriminering. En dlik form for utsteting
er vanskelig a forklare pa annen méte ndr det elers var felles interesser
mellom arbeidstaker og bedrift (vinn — vinn Stuagon), og hvor
bedriften tapte gkonomisk pa & innfere en ordning som medfarte at
kutterne jobber mindre. Den mest dpenbare forklaring pa tamilstoppen
er derfor a tamilenes uformelle organisering hadde gitt dem sa stor
makt at bedriften var villig til & redusere profitten for & gke makten og
kontrollen over arbeidstakerne.

Uformelle kollektiver— alternativ kilde til makt

Uformelle kollektiver kan vaze en viktig maktfaktor innad i en
bedrift dersom kollektivet er av en viss starrelse eller er plassert i en
sentral posigon i bedriften. Dette framgar av et eksempel fra
Dramme, naamere bestemt fra oppvasken, hvor det bare jobbet
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Rett for datainnhentingen
startet skulle det rekrutteres en ny leder. Bedriften lyste ut stillingen,
og bade eksterne og interne sakte jobben. Ledelsen valgte & ansette
en nordmann utenfra. Arbeidstakerne og fagbevegelsen oppfattet
beslutningen som en forbigaelse av kvalifiserte sgkere pa avde-
lingen. Situagonen ble ikke bedre av at ledelsen ville foreta visse
forandringer pa avdelingen. Resultatet ble at den nye arbeidslederen
ble matt med misngye, noe som ble etterfulgt av boikott av arbeidet,
deriblant «ga sakte aksgjoner». Som reaksjon truet arbeidslederen med
asi opp en av de ansatte. Dette ble mett med kollektiv sykemelding,
hvor naa 90 prosent ble borte fra en dag til den neste.
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En dik kollektiv akgonsform er effektiv og representerte en
betydelig utfordring for ledelsen. P4 Drgmme ble fagbevegelsen
trukket inn og arbeidslederen métte trekke trusselen om oppsigelser.
Systemet fungerte deretter slik det gjorde far han tiltradte. Eksemplet
viser hvordan arbeidstakerne fikk makt gjennom uformell
organisering. Trussel og faktisk bruk av kollektiv sykemelding var et
effektivt maktmiddel. For arbeidsgiverne var det viktig at dette var
en hendelse som bare skulle skje én gang. De satte derfor i gang et
betydelig motapparat, blant annet i form av trussel om arbeids-
rettssak mot en av de involverte. Da datainnhentingen var ferdig var
denne saken enda ikke avsluttet.

Avdlutningsvis er det grunn til & trekke fram at skillet mellom
populage og mindre populaae grupper av synlige minoriteter endres
over tid. N&r det gjelder «tamilstoppen», som er blitt omtalt en rekke
steder tidligere i avhandlingen, er det grunn til & sperre om kollektiv-
dannelsen pa Fiske kan tolkes som en allmenn tendens. Eksemplet fra
Drgmme kan tyde pa dette: Gruppedannelser og kollektive aksoner
blant ansatte med synlig minoritetsbakgrunn oppstar innenfor bedriftene
fordi fagforeningene ikke gnsker eller makter 4 ivareta disse gruppenes
interesser. Intensiteten og styrken i disse mer ad-hoc pregede kollektiver
framst&r som skremmende for arbeidsgiverne, som gnsker & maksimere
kontroll og minimalisere lanninger. Kort sagt: Ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn er populaae s lenge de avfinner seg med darlige
forhold og lave Ignninger. Men dersom de samler seg og stiller krav til
bedriften, blir de straks mindre attraktiv arbeidskraft.

10.4 Forskrift om internkontroll — sikkerhet som
kilde til utstating

| siste del av kapitlet rettes sgkelyset mot «forskrift om intern-
kontroll». Dette er en bestemmelse ale bedrifter er pdlagt & etter-
felge. | utgangspunktet er forskriften utformet for a verne arbeids-
takerne med hensyn til helse, miljg og sikkerhet (HMS). Sikringen av
de ansatte skal i hovedsak skje ved informagion. Alle arbeidstakere skal
vite hva dags redskaper de arbeider med for & kunne ta ngdvendige
forholdsregler. | paragraf 4 «Plikt til internkontroll», framgdr det at
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bedriften er palagt a innfare og uteve kontroll, og at ansvaret pahviler
«den som er ansvarlig for virksomheten», atsd virksomhetens
ledelseleier. | paragraf 7 redegjgres det for de ulike
tilsynsmyndighetene. Dette er ingditugoner som Arbedstilsynet,
Direktoratet for brann og eksplogonsvern, Statens forurensningstilsyn
osv.

| datainnsamlingen kom det tidlig fram at forskrift om internkontroll
var et viktig eksempel pa regler hvor intengonen e & verne
arbeidstakere, men hvor konsekvensen blir systematisk ulikhet mellom
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn og nordmenn. Til tross for at
forskriften i utgangspunktet er utformet for & sikre arbeidstakernes
rettigheter, medferte den i praksis at bedrifter kunne kreve at de ansatte
métte kunne lese og gjere seg forstétt pa norsk.

Forskriften er derfor av interesse isolert sett, men den kan ogsa
tjene som en illustrasion pa hvordan bedriftseksterne og universelle
forhold kan ha ulike konsekvenser for de ansatte.

Krav om skriftlig og muntlig norsk for & vaske — et eksempel

Arbeidsgivere er ansvarlige for at alle de ansatte er sikret tilstrekkelig
vern. For & gjere informasionen kjent, er arbeidsgivere og arbeids-takere
avhengige av & kunne kommunisere. Dette skaper problemer. Det er
ikke nedfelt i forskriften hvordan informagonen skal gis, men det
forutsettes at ale arbeidstakere kan norsk. Forskriften om internkontroll
har derfor resultert i a jobber som tidligere ikke forutsatte
sprékkunnskaper, krever dettei dag. Ved dette er terskelen for akomme
inn pa arbeidsmarkedet, og a bli vaende der, blitt hayere. Dette har
blant annet resultert i at jobber som tidligere var dpne for personer som
ikke var gode i norsk, er blitt tilnemet lukket. Et nagliggende
eksempel e vaskgobber hvor arbeidsgivere krever skriftlige og
muntlige norskkunnskaper. Blant annet kunne man lese fglgende
annonsetekst for en tid tilbake:
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Annonsen illustrerer at ogsd i sakalte lavstatugobber er det kommet
inn gkte krav om kommunikative ferdigheter. Det er apenbart at
denne og liknende annonser har implikasjoner bade for hvem som
kan sgke jobber og hvilke kriterier som legges til grunn for valget
mellom de aktuelle kandidatene.

| eksemplet fra rengjeringsbransien kan forskriften synes bade
rigid og lite hensiktsmessig. Samtidig er vasking arbeid som krever
bruk av til dels sterke kjemikalier og stoffer som det er viktig at man
vernes mot. Arbeidsgiver er ansvarlig dersom en ulykke skyldes at
arbeidstakerne ikke har fatt informasion. Derfor ivaretar forskriften
hensyn som er viktige for arbeidstakerne. Blant annet blir arbeids-
giverne presset til & gijennomga og eventuelt forbedre sikkerhets-
rutinene. Som papekt over, skaper imidlertid forskriftene problemer
for ansatte med synlig minoritetshakgrunn som er svake i norsk.
Dette gjer at arbeidsgivere kan utnytte en velment forskrift til &
unnlate & ansette personer med synlig minoritetsbakgrunn og a skyve
ut ansatte. | sin mest ekstreme form innebager det at arbeidsgiverne
bruker forskriften strategisk for & legitimere at de unngar sgkere med
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Jeg fant ikke indikagoner pa at forskrift om internkontroll ble brukt
bevisst for & opp ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Trolig ville
det veat vanskelig a avdekke et dikt forhold dersom en arbeidsgiver
ensket & dekke over en diskriminerende praksis. Det er imidlertid mulig
a peke pa hvorledes forskrift om internkontroll medferte til dels
avgjgrende problemer i bedriftene. Dette var ogsa noe ledelsen i
bedriftene var opptatt av.

— Mange av innvandrerne hos oss snakker for darlig. De vet ikke
hva de skal gjere dersom noe skjer og om de visste det s ville de
ikke vagre i stand til & fortelle det til andre. Nar myndighetene
begynner & stille krav om sikkerhet si mener jeg at de ogsd ma
vaae med a ta ansvar. Det kan de gjgre gjennom a lage en ny og
bedre sprakopplaaing. Det er helt klart at mange av vére ansatte
ikke tilfredsstiller de nye kravene som kommer fram med hensyn
til sikkerhet. (Norsk leder, Dremme)

For Agagrundigereinn i tematikken vil jeg diskutere et eksempel fra
Nagnyt. Her var det en arbeidseder som gnsket & s opp en
arbeidstaker med henvisning til forskriften. Arbeidstakerens jobb var
a rengjegre en bestemt del av produksjonsutstyret. Arbeidet kunne
vage farlig fordi det ble utfert i et lukket rom hvor det kunne vege
gass som var dadelig i store doser. | instruksen fra bedriften, som var
utformet i henhold til forskrift om internkontroll, framgikk det at det
minst skulle vagre to personer som utfarte denne oppgaven — en som
gjorde vaskejobben og en som passet pa. | tillegg var det en detaljert
beskrivelse av hvilke vaskestoffer som skulle brukes, samt krav om
hansker og maske.

If@lge arbeidslederen nektet arbeidstakeren a utfare oppgaven slik
instruksen krevde. Arbeidstakeren forklarte at han ikke trengte noen
til & passe pa seg ndr han gjorde samme arbeid han hadde gjort fra
forste dag han ble ansatt. Arbeidsederen la imidlertid vekt pa at
arbeidstakeren representerte et problem fordi han ikke kunne lese
eller gjgre seg forstdtt pad norsk. Felgelig hadde han heller adri
egentlig skjant hvor farlige stoffer han arbeidet med. Videre fortalte
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arbeidslederen at han ved gjentatte anledninger hadde forsgkt &
informere om de nye sikkerhetsreglene, men som han sa:

— Det er et spgrsmd om hvor mange ganger man kan bryte
sikkerhetsinstruksen pa fabrikken uten at det far konsekvenser.
(Norsk leder, Negnyt)

Pa direkte spersma uttrykte arbeidslederen, som kun hadde hatt jobben
i omlagto &, og selv bare var 27 &, at Situason var vanskelig:

— Dersom jeg sier opp fyren kan vi (bedriften) fa avisene pa
nakken. Og dersom vi er snille og venter pa at han skal ga av med
pengion, hva tror du da skjer om noe hender ham i mellomtiden?
Han begynner & bli gammel og er lei av jobben. Trolig er det bare
et tidssparsma far han kommer opp i en ulykke og kanskje der.
Hva tror du skjer da? Jo, da kommer ogsa avisene |gpende og
skriver at pa Neanyt dade en arbeidstaker fordi han ikke fulgte
instruksen. Og da er det jeg som kommer i en avorlig klemme
som har latt ham fa lov til & jobbe uten at han vet hva han skal
gjgre hvis noe skjer. Men om jeg sier han opp nd, da skriver
avisene i stedet at Negnyt sier opp stakkars forsvardgse
innvandrere som har vaat i bedriften i evigheter og altid gjort
jobben sin perfekt bla, bla, bla. Men rett skal vage rett, problemet
er egentlig ikke hvordan han gjar jobben. (Norsk leder, Naarnyt)

Avdelingslederen ga tydelig uttrykk for en bekymring for egen
situasion. Han s det som vanskelig & handtere at det var kommet
nye regler som han var ansvarlig for at ble etterfulgt. | senere
samtaler kom det ogsa fram at avdelingslederen opplevde at hans
autoritet var truet i forhold til den involverte arbeidstakeren, og
dermed ogsd overfor de @vrige i avdelingen. Her kan forskjell i alder
ha spilt en avgjgrende rolle. | en annen sammenheng uttrykte han at
det ikke var enkelt & komme direkte inn som arbeidsformann. |
motsetning til de fleste andre arbeidslederne, som hadde kvalifisert
seg gjennom a gjare karriere i bedriften, hadde avdelingslederen fétt
jobben ved & kunne vise fram gode karakterer fra relevante skoler.
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Navar situasjonen slik at han skulle lede arbeidstakere som hadde en
giennomsnittlig arbeidserfaring som omtrent var av lik varighet som
hans egen alder.

P& bakgrunn av informasjonen fra arbeidsederen, var det med uklar
forventning jeg intervjuet arbeidstakeren. Han var 56 & og hadde bodd i
Norge de siste 25 &ene. De siste 17 arene hadde han vaat ansatt i
bedriften. | hele denne perioden hadde han utfert den samme
arbeidsoppgaven uten uhell av noe dag. Pa bakgrunn av samtalen var
det mulig & danne seg et bilde av hans arbeid, og trolig viktigere — av
hans norskferdigheter. Hovedinntrykket stemte med det arbeiddederen
hadde fortalt. Blant annet var han pétakelig darlig i norsk. | samtalen
med ham var det nedvendig & hente en annen som kunne fungere som
tolk. Det kom ogsa raskt fram at han var lei av bedriften og kollegene.

— Jeg har nd vaat her ved bedriften i 17 &r. Alltid har jeg hatt
samme arbeidsoppgave og aldri har det skjedd noe galt. Jeg kan
virkelig ikke forsta hvorfor jeg ikke far gjere det jeg alltid har
gjort. Vil de bli kvitt meg? De tror kanskje ikke at jeg kan gjere
jobben lenger. Jeg vet ikke, men de vil i hvert fall kontrollere at
jeg kan gjere det jeg altid har gjort (Pakistansk arbeidstaker,
Naanyt)

Samtalene viste at arbeidstakeren hadde en annen forstéelse av
situasjonen enn arbeiddederen. Sistnevnte mente at arbeidstakeren
ikke forsto den situasonen bedriften var i, mens arbeidstakeren
mente at bedriften mistrodde ham og ville kontrollere hva han
gjorde. Jeg prevde & fortelle ham om den nye forskriften om
internkontroll, men han rystet pa hodet som om han ikke trodde hva
jeg sa. Han mente reglene var ungdvendige, og det var umulig for
meg & fa ham til & tro at bestemmelsene ikke stammet fra bedriften
eller mer konkret, arbeidslederen.

Grunnleggende sett bergrer denne saken manglende felles forstéelse
for betydningen av norskkunnskaper. Svikten gar tydelig fram om en
sammenholder arbeiddederens og arbeidstakerens historier. De klarte
ikke & kommunisere og hadde ulik forstdelse av samme situagon. |
forlengelsen av dette er det interessant at begge parters fortolkninger og
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handlinger framstar som fornuftige, om en ser dem i lys av deres
subjektive opplevelser. Arbeiddederen mente a han hadde informert
arbeidstakeren. Arbeidstakerens unnfallenhet ble derfor oppfattet som
en boikottaksjon, som truet arbeids ederens autoritet. Arbeidstakeren pa
sin side, fortalte a han adri hadde hert om noen regler som var pdagt
bedriften. Han var overbevist om at bedriften iverksatte nyordningen for
a kontrollere et arbeid han hadde utfert i 17 & og oppfattet dette som
mangel pa respekt.

Avsdutningsvis kan man sperre hvordan to parter kunne ha sa ulik
oppfatning av samme situagon. Ladet farst vaere sagt at arbeids-takeren
faktisk var svak i norsk. Han kunne ikke ta del i en vanlig samtale.
Ettersom arbeiddederen hadde gitt ham informasion pa norsk, var det
ikke s3 overraskende at de ikke forsto hverandre. Det skal derfor legges
til a det ikke ville krevd mye av arbeiddederen & bruke en annen
arbeidstaker som tolk. Saken endte med at arbei dstakeren mistet jobben.

10.5 Oppsummering

| dette kapitlet er to rammebetingelser diskutert: Partene i arbeids-
livet og legale rammer. N&r det gjaldt det ferstnevnte, tok jeg
utgangspunkt i fagforeningens betydning i bedriften. Et hovedfunn
var a mange ansatte med synlig minoritetsbakgrunn mente at
klubben ved bedriften ikke tjente deres interesser. De forklarte dette
med at klubbene i for stor grad fokuserte pa majoritetens interesser,
slik som lgnn og fysisk arbeidsmiljg, mens de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn i sterre grad var opptatt av sosiale koder, dlik
som respekt og heflighet.

Det empiriske materialet viser at klubbene spilte ulike roller ved
bedriftene. P& Dregmme var det en svaat aktiv klubbleder, som
demonstrerte at det er mulig & fa til endringer og at arbeidstakerne
kan bidra gjennom samhandling. Denne bedriften representerte
likevel et unntak. P& de avrige bedriftene var klubbene mer passive.
Pa den ene bedriften var de tillitsvagte neamest a betrakte som en
del av ledelsen.

At de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ikke organiserte seg,
innebar imidlertid ikke at de ngdvendigvis var passive. | noen grad
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ser det ut som de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn vurderte
hvilken type organisering som ville gi dem sterst makt. Blant annet
fant jeg at det var spor av uformelle ad-hoc pregede kollektiver som
fungerte paralelt med fagforeningene. Ettersom de uformelle
gruppedannelsene ikke forholdt seg til norsk lov, benyttet de langt
sterkere virkemidler enn de formelle organisasionene hadde mulig-
het til, deriblant juksing, g&-sakte aksioner, boikott og sykemelding
av ansatte. Det synes & vage flere grunner til en dik uformell
organisering. Dels handlet det om afa hayest mulig lenn, blant annet
giennom juksing, dels var det reaksion pa forbigdelse i en
ansettel sessak.

Legale rammer var den andre rammebetingel sen som ble diskutert
i dette kapitlet. Her konsentrerte jeg framstillingen om forskrift om
internkontroll, som har gkt kravene til informasjon om helse, miljg
og sikkerhet pd arbeidsplassen. Det er relevant & trekke fram
forskriften fordi den i praksis forutsetter at arbeidstakerne kan norsk.
Heyere krav til sprdklige ferdigheter har gjort veien inn pa
arbeidsmarkedet lengere og veien ut kortere for mange med synlig
minoritetsbakgrunn.

Forskrift om internkontroll er eksempel pa bedriftseksterne
rammebetingelser som direkte griper inn i styringen av bedriftene.
Ordningen viser hvordan tiltak som i utgangspunktet er ment a styrke
arbeidstakernes situasjon, kan resultere i systematisk ulikhet.



Konklusjon: Avdelingsforskjeller og
fastlasing

Denne delen besto av tre kapitler, som omhandlet arbeidstakerne,
arbeidsgiverne og bedriftens rammebetingelser. Det var to over-
ordnede sparsma som skulle besvares: For det ferste, hvilke forhold
virket sorterende pd mulighetene for & gjere karriere gjennom
oppadgaende mobilitet innad i bedriftene? For det andre, i hvilken
utstrekning evnet fagforeningene & samle og artikulere interessene til
alle ansatte?

Analysene viste at en viktig forskjell mellom nordmenn og
personer med synlig minoritetsbakgrunn var knyttet til hvilke jobber
og avdelinger de arbeidet i. Den siste gruppen arbeidet hovedsakelig
i avdelinger hvor jobbene ga lavest Ignn, prestise og opprykks-
muligheter. Det behgver ikke skyldes individuell forskjellsbehand-
ling n&r personer med synlig minoritetsbakgrunn gjer det darligere i
arbeidslivet enn nordmenn, men at de avdelinger og jobber som star
dpne for personer med synlig minoritetsbakgrunn, gir liten lenn og
sma muligheter. Av den grunn var det avgjerende a fokusere pa
arsakene til at personer med synlig minoritetsbakgrunn systematisk
rekrutterestil, og blir varende, i visse avdelinger.

Det empiriske materialet indikerer at det er sammensatte faktorer,
knyttet til bade arbeidsgiverne og arbeidstakerne, som leder til
segregering. Flere forhold ble avdekket. Blant annet radet en
forestilling om at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn gjennom-
gdende er effektive arbeidere, men mangler initiativ. Det ble ogsa
lagt vekt pa at de ikke mestret det sosiale spraket, som ble tillagt vel
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sa stor betydning i den daglige arbeidssituasjonen som det verbale.
Andre innvendinger mot de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn,
var at de hadde overdreven respekt for ledelsen og ikke vaget a
innrgmme feil.

Manglende sosial og kulturell integrering, gjer at ansatte med
synlig minoritetsbakgrunn i en del tilfeller arbeider sazlig hardt og
neyer seg med relativt sett lav lann. Fra arbeidsgivernes stasted er
dike arbeidstakere attraktive. Fravaget av relevant kunnskap om
rettigheter gjer dem til gunstig arbeidskraft. Men konsekvente
«brudd pa akkorden» og at ansatte med synlig minoritetsbakgrunn
ikke benytter seg av sine faglige rettigheter, legger samtidig grunn-
laget for en oppfatning om at synlige minoriteter @delegger norsk
arbeidsliv. Pa bedriftsniva skjer dette ved at konkurransen fra ansatte
med synlig minoritetsbakgrunn i enkelte tilfeller kan bidra til &
redusere |gnningene og presse arbeidstempoet i vaaet. Pa klubbniva
holdes det mot ansatte med synlig minoritetsbakgrunn at de ikke
organiserer seg og falger reglene i arbeidsivet. Av den grunn
representerer ansatte med synlig minoritetsbakgrunn en betydelig
utfordring for fagbevegel sen.

Tilpasningen til arbeiddivet har imidlertid en tidskomponent.
Over tid leger de ansatte med synlig minoritetsbakgrunn sine
rettigheter og begynner a stille krav, enten gjennom fagforenings-
virksomhet eller ved uformell organisering. Da blir de straks mindre
attraktive for arbeidsgiverne. Mens arbeidserfaring og stabilitet i de
fleste tilfeller regnes som positivt, fant jeg eksempler pa at nar
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn fremmet krav, ble de mett
med at deres stabilitet representerte et hinder for omstilling.

Ser en pa de prosessene som er virksomme, avdekkes det at
personer med synlig minoritetsbakgrunn gjennomgaende stér overfor
fastlasingsmekanismer, som i noen grad har preg av a vaare «Catch-
22-situasioner». | avhandlingen har jeg implisitt veat inne pa minst
tre typer av fastlasing knyttet til mulighetene for opprykk,
sprakferdighet og fagforeningsarbeid.

Nér det gjelder opprykk, er det et sentralt teoretisk poeng i
gkonomisk sosiologi at en arbeidssgker ma vise fram sine ferdig-
hetene for arbeidsgiver og bli lagt merke til. For ansatte med synlig
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minoritetsbakgrunn er dette av vital betydning. Fastlasingen skjer
fordi den viktigste méte de kan synliggjare sine ferdigheter pd, er
gjennom arbeidet de utfarer. Derfor ma det arbeides hardt, noe som i
praksis innebager & jobbe relativt sett mer enn kollegene. Selv om
dette kan bli positivt vurdert oppover i systemet, er sannsynligheten
stor for at norske kolleger vil reagere negativt pa eventuelle brudd pa
akkorden. For ansatte med synlig minoritetsbakgrunn kan det derfor
vage et valg mellom sosia eller gkonomisk integrering. Om en
jobber for & bruke ressursene en har gjennom karriere, kan en oppna
gkonomisk eller yrkesmessig integrering, men med sosial utesteng-
ning som konsekvens. Om en derimot velger sosial integrering med
kolleger, vil det i mange tilfeller innebagre at en ikke far tatt i bruk
egne faglige ressurser, og at en derfor ikke integreres gkonomisk.

Den andre fastl&singsmekanismen som hemmer personer med
synlig minoritetsbakgrunn, er knyttet til kommunikative og sosiale
ferdigheter i bred forstand. For & kunne bli en arbeidstaker pa linje
med de norske, er det ngdvendig a beherske norsk skriftlig og
muntlig, men i tillegg & ha kunnskap om sosiale koder og «hvordan
vi gier det her». Dilemmaet bestdr i at store deler av disse
ferdighetene ikke er av en type som kan laares pa kurs, det er en type
sosialisering som skjer i samhandling med andre arbeidstakere. Med
andre ord, den kompetansen som kreves for a slippe inn og fungere
som likeverdig i arbeiddivet, tilegnes farst og fremst om en allerede
er i en relevant posigon i arbeidslivet. Spissformulert kan en si at
kravet til akomme inn er at en allerede er inne.

Den tredje fastlasingsmekanismen er knyttet til fagorganisering.
Dilemmaet for ansatte med synlig minoritetsbakgrunn er at fag-
foreningene i liten grad er opptatt av deres spesielle problemer.
Valget deres star mellom & ga inn i bedriftsklubben, som er det
formelle apparatet for a fremme arbeidstakerinteresser, eller delta i
ad-hoc aksjoner og uformelle kollektivdannelser. Velger de det farste
aternativ vil de kunne oppnd samme Ignn og rettigheter som sine
norske kollegaer og dermed miste konkurransefortrinn og kanskje
0gsa jobb. Velger de det siste, blir de formelt mindre slagkraftige,
men kan forfelge egne merkesaker som fagforeningene ikke
interesserer seg for. En dlik strategi vurderes som usolidarisk av



258 Bedriftsinterne forskjeller — andre kritiske situasjoner

norske arbeidstakere. Dette kan i neste omgang gjere bedriftene
skeptiske til & ha ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, saalig om
de blir sd mange at deres uformelle grupper utgjer en maktfaktor.

Hvilken organisasjonslgsning personer med synlig minoritetsbak-
grunn enn velger, er deres situasjon utsatt om det ikke finnesildgeler
lokalt som er villige til & gripe fatt for alvor i den utfordring et
flerkulturelt arbeidsfellesskap er.






Del IV

Mellom faktiske og forestilte forskjeller






Sri Lanka, vinter 2000

— Tenk deg to uker pa Si Lanka i februar — bli med!, sa hun
utdlmodig.

Jeg var oppfordret og utfordret. Avhandlingen skulle
ferdigstilles, men muligheten til & sette parentes om vinterens korte
dager med lang arbeidstid gjorde bilder av tropiske strender
patrengende. Avgjerelsen var tatt den morgenen jeg herte min egen
stemme:

— Dessuten skriver jeg jo omtamiler i Finnmark!

Omstillingen fra kontoret til 30 grader i luften, sand under
fettene og hummer som velvillig erstattet restene av pasta med
tomatsaus, gikk ogsa i det jeg med diplomatiske vendinger vil omtale
som skremmende raskt. | ettertid er det vanskelig & omtale en tropisk
@y uten a bruke kliseer som helst ber forbeholdes kitchaktig kunst
og reklame. Marco Polo skal visstnok ha skrevet: On leaving the
Island of Andoman and sailing a thousand miles, a little south of
west, the traveller reaches Ceylon, which is undoubtedly the finest
Island of its sizein all the world. Men dette skrev han for mer enn
lenge siden. | dag er det f& somreiser til landet, men mange reiser
derfra. Nar naa'mere 60 prosent av BNP brukestil & fere en
borgerkrig, produseres bade flyktninger og emigranter. Noen av
flyktningene har reist til Norge, mens emigrantene gjerne drar til
land i Midtasten for & jobbe p& korttidskontrakter. En av demdro
samme vel som meg.

Etter alt for kort tid var jeg pa vei hjemtil Norge og arbeidet med
sluttfgre avhandlingen. Jeg satt mismodig pa rad 28, sete E, den 25.
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februar i det aret vi kaller 2000. Ved siden av meg, i sete F, satt hun.
En kvinne midt i tyvedrene. Hun gikk av flyet i Kuwait. Jeg snakket
aldri til henne, for unge sri lankesiske kvinner snakker vanligvis ikke
med fremmede menn. Dessuten syntes hun a vaare i sin egen verden. |
de fem timene flyturen varte satt hun ubevegelig og grat, uten a
merke om maten kom eller ble tatt bort. Nar kvinnene rundt henne
lo, lo hun ikke med. Men hun reiste ikke alene, eller gjorde hun det?
Om flyet tok 200 passagjerer var 15 europeere, mens resten var unge
kvinner pa veli til jobb i et fremmed land. Jeg hadde hatt god tid til &
studere dem pa flyplassen, ettersom vi matte mete opp tre timer fer
avgang. De var somen armé pa vei til tjeneste. Omtrent like i alder
0g som marionetter ikledd fremmede, men vestlig utseende klag.
Noen snakket lavt sammen, andre lo forsiktig, men de fleste satt tille
og sa tomt ut luften.

Hvorfor grat hun? Kan det ha vaat hennes ferste tur? Forlot hun
mannen hun svermet med bak en parasoll pa Galle Face green?
Visste hun hvor hun skulle? Kanskje problemet nettopp var at hun
kjente dem hun skulle jobbe for 12 —16 timer om dagen, syv dager i
uken i de neste manedene? Eller hadde hun rett og slett bare vondt i
magen denne fredagen?

— Do you want chicken or lamb, sir?

Et nytt flymaltid var i emning. Jeg ba om kylling, men fikk lam.
Mens jeg spiste funderte jeg over hvordan tamilene jeg hadde
intervjuet opplevde det & kommetil Norge. Jeg tror det er umulig &
ha vaat badei Si Lanka og i Finnmark, uten a sperre seg hvordan
det ma fales & forlate et tropisk klima til fordel for marketid og
vinter. Funderinger om hvor Verdens ende egentlig befinner seg, fikk
meg til a tenke pa en gutt fra Milano som jeg mette for noen ar
siden. Han hadde reist til Norge pa noen maneders sommerferie. En
dag dro vi ut pa skjaarene ved det som pa kartet kalles Verdens ende,
for & nyte sommer, reker og hvitvin. Min ide om sommeridyll ble
imidlertid avbrutt av et sparrende blikk. Mens han skulte utover
skjaargarden, sa han dogmatisk og uten den ironien som preget ham
ndr vi satt pa café:

— Dette ma vage stedet Gud glemte.

Han skulle bare visst. Thomas Hylland Eriksen sa en gang:



264 Mellom faktiske og forestilte forskjeller

— Mennesket har ikke rgtter, det har fetter. Han har utvilsomt rett
i den delen som handler om fetter. Vi flytter pa oss, og kanskje
skyldes det at drgmmene ikke er stedbundne.

Jeg sdigjen bort pa min nabo pa sete F. Hvilke drammer hadde
hun for framtiden? Kanskje det var & treffe en mann med
arbeidstillatelsei et rikt og fredelig land — et land som Norge, en
mann som Ahmed. Ahmed derimot var lei av & kjgre drosiei Norge.
Som barn av en arbeidsmigrant hadde han verken flyktet eller
bestemt seg for & dra til Norge. Han var fedt i Norge, men ble aldri
norsk. De fleste kalte ham for innvandrer, mens han selv valgte &
utvandre. A reise var en drem han delte med Mirsad, som angret pa
at han ikke hadde flyktet i begynnelsen av krigen. Da var Srebrenica
bare en by og ikke et symbol. Hva slags framtid hadde han i Bosnia?

—Hva ville du gjare om du for eksempel hadde dratt til Norge?,
spurte jeg Mirsad en gang.

—Jeg kunne jo alltids kjgre drosje, svarte han.






11

Rekapitulering og implikasjoner

11.1 Innledning

Gjennom analyse av henholdsvis ansettelsesprosesser og bedrifts-
interne forhold, har denne avhandlingen vist at ulikhet pa
arbeidsmarkedet mellom personer med synlig minoritetsbakgrunn og
nordmenn skyldes samvirke mellom en rekke elementer. Avslut-
ningsvis vil jeg sammenfatte de sentrale empiriske funnene og
anvende de teoriene som ligger til grunn for arbeidet, til & drefte
sammenhengen mellom funnene. Til dlutt blir forholdet mellom
ulikhet og diskriminering problematisert.

11.2 Rekapitulering

Ny gkonomisk sosiologi gir den teoretiske begrunnelse for a sette
relasonen mellom arbeidssgker og arbeidsgiver i sentrum og la
bedrift og samfunn utgjare konteksten. Det gkonomisk-sosiologiske
perspektivet har virket styrende pa datainnsamling, organisering og
fortolkning. Jeg har saalig vaat opptatt av a avdekke egenskaper ved
arbeidssgkere og arbeidstakere, samt de institusjonelle rammer som
virker inn pa arbeidsgivernes handlinger. Arbeidsgiverne har vaat i
fokus ettersom det er de som har avgjgrende makt over de sentrale
beslutningene. Ambisonen har veat & vise at for & forstd hvorfor
situasonen pa arbeidsmarkedet er ulik for nordmenn og personer
med synlig minoritetsbakgrunn, forutsettes det kunnskap om forhold
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paulike nivaer og hvorledes de griper inni hverandre. Siktemalet har
ikke vaat & videreutvikle ny gkonomisk sosiologi, men & bruke
perspektivet for & belyse kompleksiteten i avhandlingens tema.

Funnene er bade presentert underveis og oppsummert fortlgpende
i teksten. Avslutningsvis vil jeg derfor avgrense framstillingen til &
|efte fram noen sentrale funn og diskutere forbindelseslinjer mellom
dem. Dette gjares ved bruk av Colemans (1986, 1990) opplegg for
analyse av &saksforhold. Hans makro-mikro-makro modell, som ble
presentert i avhandlingens kapittel 3, lar seg kombinere med ny
gkonomisk sosiologi. Utgangspunktet er fenomener i makro som
virker inn paindividuelle forestillinger og handlinger i mikro, som i
neste omgang kan vaae med a produsere nye makroutfall. Det er
falgelig tre koblinger som ma diskuteres (jf. figur 3.1).

Verdier og strukturelle rammer er utgangspunktet for modellen.
Tre saksomrader fra den empiriske undersgkelsen hgrer med under
dette punktet: (i) gkonomiske konjunkturer, (ii) lovverk og forskrifter
og (iii) omstillingsprosesser. Hver av disse faktorene virket inn pa
arbeidsgivernes forestillinger, som transformeres til individuelle
handlinger og utfall i form av ulikhet mellom nordmenn og personer
med synlig minoritetsbakgrunn.

De gkonomiske konjunkturene hadde direkte innvirkning pa
tilbud og etterspersel av arbeidskraft, noe som igjen virket inn pa
arbeidsgivernes motiver, preferanser og krav til arbeidssgkerne.
Analysene viste at arbeidsgiverne stilte ulike krav til sokeres
kvalifikasoner avhengig av hvor stramt arbeidsmarkedet var. | tider
med stor tilgang pa arbeidskraft, var kravene til blant annet
norskferdigheter hayere enn i tider med knapphet pa arbeidskraft.
Falgelig varierte terskelhgyden for & komme inn pa arbeidsmarkedet.
Gjennomgéaende ble norske arbeidstakere foretrukket dersom de var
kvalifiserte, noe som resulterte i systematisk ulikhet.

| diskusjonen av legale rammer, fokuserte jeg pa loven mot etnisk
diskriminering og forskrift om internkontroll. Loven mot etnisk
diskriminering hadde liten effekt pa arbeidsgivernes handlinger, men
flere var opptatt av at forskriften om internkontroll gkte kravene til
muntlige og skriftlige norskferdigheter. De brukte forskriften som
begrunnelse for at sprékkravene hadde gkt bade for & fa arbeid og for
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a beholde jobben i bedriften. Forskriften om internkontroll hadde
falgelig negative konsekvenser for arbeidssgkere med svake
norskkunnskaper, hvilket i praksis vil si at den i sazlig grad rammet
personer med synlig minoritetsbakgrunn.

Omstillingsprosesser var et tredje forhold som virket inn pa
arbeidsgivernes forestillinger og handlinger. Ved en av de studerte
bedriftene ferte omstillingsprosesser til at arbeidsgiverne stilte nye
og utvidete spraklige krav til arbeidstakerne. De ansatte skulle
sertifiseres for & vise at de mestret nye maskiner og arbeidsoppgaver.
Indirekte innebar sertifiseringen ekte krav til bade skriftlige og
muntlige norskkunnskaper. Fordi bedriften skulle organiseres i team
med tett samarbeid, ble det ogsd lagt mer vekt pad kommunikative
ferdigheter. Omstillingen ferte derfor til at arbeidsgiverne la sterre
vekt pa ferdigheter som favoriserte norske arbeidstakere. Falgelig
resulterte omstillingsprosesser i ulikhet. For personer med synlig
minoritetsbakgrunn var ikke problemet at de manglet evne til
omstilling, men at de ikke ble tiltrodd & ha tilstrekkelig spraklige og
kommunikative ferdigheter. Felles for de tre forholdene i makro er at de
innvirket pa arbeidsgivernes krav, forestillinger og forventinger.

For aforsta betydningen av rammebetingel sene og hvordan de virket
inn pa arbeidsgiverne handlinger, er det imidlertid nedvendig & utvide
diskugonen ved ogsa & trekke inn usikkerhet som et eget moment.
Uskkerhet var som en kile inn i dle typer av vurderinger
arbeidsgiverne gjorde. Deriblant fikk usikkerheten betydning for
bedutninger som bade gjaldt ansettelser og bedriftsinterne forhold.
Forelgpig er det tilstrekkelig & sla fast at usikkerheten resulterte i tre

typer av dtrategier:

o For det farste foretrakk arbeidsgiverne arbeidssgkere med
kompetanse de kjente og kunne forutsi.

e For det andre vek arbeidsgiverne unna & métte vurdere sgkere
med synlig minoritetsbakgrunn. De ble ignorert. Dette gjaldt
ogsa nér de fremmede hadde norsk, og dermed kjent, utdanning
og arbeidslivserfaring.
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e For det tredje unnlot arbeidsgiverne a foreta individuell
vurdering av sgkere med minoritetsbakgrunn. Arbeidsgiverne la
liten vekt pa a skaffe seg informasion om den formelle og
uformelle kompetansen til hver arbeidssgker innen denne
gruppen. De forutsatte at ale var like og baserte sin vurdering
av den enkelte pa mer eller mindre presis kunnskap og
forestillinger om gruppen arbeidssgkeren tilharte.

De tre strategiene siktet mot & redusere utsikkerheten og oke
forutsigbarheten ved ansettelser. Strategiene var fordelaktige for
norske sgkere med utdanning eller arbeidserfaring fra steder
arbeidsgiveren kjente fra far eller lett kunne skaffe seg informasjon
om. Motsatt var strategiene mindre gunstige for sgkere med frem-
medartet navn og/eller utdanning og bakgrunn. Jo mindre arbeids-
giver kunne forutss om en sgker, desto viktigere ble stereotype
oppfatninger basert pa kollektive kjennetegn ved gruppen sgkeren
tilharte. Dette innebar ikke at arbeidsgiverne valgte bort noen sakere,
men at usikkerhet ledet til forskjellsbehandling. Hver og en av de tre
strategier arbeidsgiverne brukte for & minimaisere usikkerheten,
resulterte i en preferanse for norske arbeidstakere. Samlet ga dette
betydelige forskjeller.

@konomiske konjunkturer, legale bestemmelser og omstillings-
prosesser hgrer til rammebetingelsene. Hos en usikker arbeidsgiver
farer disse faktorene til handlinger som genererer ulikhet mellom
nordmenn og personer med synlig minoritetsbakgrunn. Ulikheten
manifesterer seg pa to mater:

e  Nordmenn foretrekkes dersom det er mulig.
e Ansatte med synlig minoritetsbakgrunn sorteres gjennomgaende

inn i spesifikke avdelinger, kjennetegnet av fa muligheter for
videre karriere og lav lenn.
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11.3 Substansielle implikasjoner

Fra konstatering av funn, er substansielle implikasjoner neste tema.
Spersmalet er om arbeidsgivernes motiver og utfall bar kategoriseres
som diskriminering. Som papekt i kapittel 2, hevder Banton (1994)
at man farst ma avdekke de konkrete hendelsene og deretter vurdere
om de er moralsk akseptable. Grunnleggende sett bergrer denne siste
typen vurderinger etiske og moralfilosofiske problemer knyttet til
hva som er gode og riktige handlinger (Fallesdal, Wallge og Elster
1992:230 ff.). | den falgende diskugon vurderes derfor arbeids-
givernes handlinger i lys av bedriftenes behov pa den ene siden og
formelle og uformelle normer pa den andre.

@konomiske konjunkturer — handling — ulikhet

@konomiske konjunkturer er et usikkerhetsmoment som har stor
betydning for de beslutninger som fattes i den enkelte bedrift. Hvor
mange ansatte en bedrift skal ha og hvilke ferdigheter arbeids-
stokken ma mestre, avhenger av ettersparselen etter bedriftens varer
og tjenester. Ettersparselen fglger konjunkturene. Dette gjor at
arbeidsgivernes ansettelsespolitikk blir skiftende. Spersmalet her er
om den usikkerhet skiftende konjunkturer skaper, oppmuntrer
arbeidsgiverne til moralsk urettmessig forskjellsbehandling.

Tidligere i avhandlingen refererte jeg e eksempe hvor en
arbeidsgiver la ned en avdeling for a redusere antall med synlig
minoritetsbakgrunn i bedriften. Et annet sted ble ogsa en avdeling
hvor det jobbet mange med synlig minoritetsbakgrunn lagt ned; her
skjedde nedleggelsen for & redusere Ignnskostnadene og unnga at
bedriften métte ga inn. | begge eksemplene var handling og utfall
identiske, men motivene var ulike. Dette illustrerer at nar det gjelder
sparsmalet om diskriminering, er det ikke nok bare & vite hva som
skjedde. Motiv og kontekst ma trekkes med i vurderingen. En
nedleggelse hvor personer med synlig minoritetshakgrunn rammes,
er ikke ngdvendigvis moralsk illegitim eller diskriminerende i seg
selv. Men dersom motivet bak nedleggelsen er a redusere antall
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, handler arbeidsgiver
diskriminerende.



Rekapitulering og implikasjoner 271

Poenget ovenfor er tilsynelatende trividlt. | virkeligheten er valgene
arbeidsgiverne st&r overfor som oftest mer komplekse fordi de kan
velge mellom flere handlingsdternativer. Dermed ma flere forhold
trekkes inn i vurderingen av arbeidsgivers handlinger i hvert enkelt
tilfdlle. For det farste gjelder dette kostnader og utgifter ved de ulike
aternativene. For det andre dreier det seg om fordeler og ulemper for
bedriften pa kort og lang sikt. For det tredije ma risikovurderinger
knyttet til de ulike alternative trekkes inn. For det fjerde ma det vurderes
hvilken informason en arbeidsgiver kan forventes & ha om mulige
aternative handlinger og deres konsekvenser.

Et konkret funn i de empiriske analysene var a arbeidsgiverne
justerte kravene til sekere avhengig av tilgangen pa arbeidskraft. Krav
om sprékferdigheter var for eksempel mer avhengig av konjunkturene
enn av arbeidsoppgavene som faktisk skulle utfares. Eksemplet viser
hvordan manglende sprakferdighet gir arbeidsgivere en tilsynelatende
legitim begrunnelse for forskjellsbehandling av personer med synlig
minoritetsbakgrunn. Det diskriminerende ligger i at sprékkravene
brukes i en situagon hvor de ikke er avgjerende for & kunne lgse en
arbeidsoppgave.

Lovverk og forskrifter — handling — ulikhet

| analysen viste jeg at forskriften om internkontroll resulterte i
systematisk ulikhet mellom norske arbeidstakere og personer med
synlig minoritetsbakgrunn. Sparsmalet er derfor om forskriften kan
kategoriseres som diskriminering. Forskriften og konsekvensene av
den kan analyseres ut fra skillet mellom tilsiktet og utilsiktet
virkning, og erkjent versus ikke-erkjent utfall.® Dette kan mest
oversikilig framstillesi en firefeltstabell.

Det er rimelig & anta a den ulikhet forskriften farte til, ikke var
tilsiktet fra myndighetenes side. Da forskriften ble innfart, var trolig
heller ikke konsekvensene av ordningen kjent. Innledningsvis kan
forskriften og dens virkninger derfor plasseres i felt 4, som en ren
utilsiktet konsekvens. Senere er det imidlertid avdekket at forskriften
resulterte i systematisk ulikhet mellom ansatte med synlig minoritets-

46 Inndelingen er inspirert av Mertons (1968) skille mellom «manifeste og latente
funksjoner».
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Tabell 11.1 Mulige kombinagoner i vurderingen av forskriften om
internkontroll

Tilsiktet Ikke tilsiktet
Erkjent 1.Direkte 2.Ingtitusjonell
diskriminering diskriminering
Ikke erkjent 3 - 4.Utilsiktete
konsekvenser

bakgrunn og nordmenn (Rogstad 1997:200). Denne siden ved
forskriften manakunne sies & vaae kjent av myndighetene. Falgelig ma
forskriftene vurderes ut fra posigonen i felt 2. Dette reiser sparsma om
forskrift om internkontroll kan tolkes som et eksempel pa det jeg har
omtalt som ingtitugonell diskriminering.

Ulikheten som felger av forskriften om internkontroll kan forstas
som det Boudon (1982) beskriver som utilsiktete konsekvenser (felt
4 figuren). Begrunnelsen er at forskriften ikke inneholder eksplisitte
krav om at arbeidstakere skal beherske norsk. | forskriften settes det
imidlertid krav til kommunikasion, og dette forutsetter et felles
sprak. | de aler fleste tilfeller vil fellesspraket vaae norsk, noe som
rammer personer med et annet morsmdl og gjer at forskriften om
internkontroll farer til ulikhet. Siden ulikheten ikke er tilsiktet, er det
imidlertid mulig & argumentere for at forskriften ikke kan regnes for
a vage diskriminerende. Ved en slik konklusjon legges det vekt pa
inteng onene med forskriften, ikke konsekvensene av den.

Forskriften tydeliggjer at et viktig problen nar det gjelder
diskriminering, er & vurdere forholdet mellom motiver og utfall. Selv
om meningen med forskriften om internkontroll var god, ble resultatet
forskjellshehandling. Til tross for dette utilsiktete utfallet, er forskriften
blitt opprettholdt. Kan det tolkes som diskriminering? Her kan det
trekkes en paralel til sraffeloven, hvor det skilles mellom ulike
motiver for handling. | Oversikt over Norges rett, skriver Andenses
(1998:817) at en handling er utfart med forsett dersom den handlende
burde ha kjent til konsekvensene. N& det gjelder forskriften om
internkontroll, kjenner nd myndighetene konsekvensene av ordningen.
Om en bruker draffelovens skille mellom uaktsomhet, forsett og
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overlegg, innebager det at & opprettholde forskriften er forsettelig
forskjellsbehandling — altsa diskriminering.

En kan imidlertid sparre om hvilke aternative handlingsmuligheter
som foreligger. | denne sammenheng ma det understrekes at forskriften
trolig virker fordelaktig for majoriteten av arbeidstakerne. Det mest
relevante spersmdet er derfor om det finnes effektive motstrategier til
de uheldige konsekvensene. En naaliggende Iasning er norskkurs for
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn. Det diskrimi-nerende element
ved forskrift om internkontroll kan bare fjernes om praktiseringen
kobles sammen med bedriftsintern norskopplaging. En dik strategi
aktudiserer et normativt spgrsmd om hvem som ber finansiere dike
kurs: Myndighetene som utformet forskriften, arbeids-giverne som
praktiserer den eller personer med synlig minoritets-bakgrunn som
rammes av den.

Omstillingsprosesser — handling — ulikhet

Bedriftsintern fleksibilitet og omstillinger er virkemidler arbeids-
giverne rar over for bedre & kunne tilpasse bedriftene innenfor
skiftende gkonomiske konjunkturer. De empiriske analysene viste at
arbeidsgivernes ideer om fleksibilitet i stor grad resulterte i krav om
kommunikative og soside ferdigheter. Omstillingskravene rammet
saalig ansatte med synlig minoritetsbakgrunn ettersom de gjennom-
gdende hadde mindre av dike ferdigheter enn de norske arbeids-
takerne. Her samsvarer mine funn med andre undersgkelser fra
Skandinavia, deriblant Schierup (1992), Schierup og Paulson (1994)
0g Augustsson (1996).

Bedriftsintern fleksibilitet kan vaae en gkonomisk ngdvendighet
og er derfor ikke diskriminerende selv om omstillingsprosessene
rammer ansatte skjevt. Fleksibilisering blir farst diskriminerende nar
arbeidsgiver griper til dette virkemiddel i utide og dtiller ansatte
overfor urimelig krav i omstillingsprosessen. Dette illustrerer at
bedemmelsen av hva som er diskriminering, som tidligere papekt, i
hey grad er situasionsavhengig og ma vurderesi hvert enkelt tilfelle.
Den falgende drafting er derfor knyttet til konkrete eksempler.

I avhandlingen ble det vist til Naanyt, hvor sertifiseringen av
arbeidstakerne var i overensstemmelse med internagonale stan-
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darder som konkurransesituasjonen gjorde det ngdvendig & falge.
Sertifiseringskravene var derfor ikke grepet ut av luften, og omleg-
gingen ble ikke gjort for & skille ut ansatte med synlig minoritets-
bakgrunn. Dette fremgar av at sertifiseringsproven ble gjort
gieldende for alle ansatte. Dessuten var standardene for sertifisering
pa Naarnyt fastsatt utenfor bedriften. Da det viste seg at personer med
synlig minoritetsbakgrunn ble ssalig rammet av sertifiserings-
kravene, la ledelsen pd Naanyt inn sprakopplaging for a utjevne
forskjellene og motvirke skjevhetene.

Det kan argumenteres for at i realiteten ble de ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn pd Nagnyt positivt diskriminert i omstillings-
prosessen. | denne sammenheng er det imidlertid mer relevant &
fremheve at kravene som ble stilt ved sertifiseringen, var i overens-
stemmelse med hva som er vanlig ved fleksibilisering. Omleggingen
pd Naanyt kan derfor vanskelig kategoriseres som diskriminering,
selv om den farte til sterre ulikhet. Eksemplet viser pa nytt at en
handling godt kan fere til ulikhet mellom ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn og nordmenn uten at handlingen derfor kan
rubriseres som diskriminering.

Usikkerhet som kilde til diskriminering

Usikkerhet kan betraktes som et filter som virket inn p4 mange av
vurderingene som ble gjort i de fire bedriftene. Funnet samsvarer
med Stinchcombes (1990) betoning av usikkerhet som grunnlag for
handling og de konsekvenser det far. | avhandlingen pavises det at
arbeidsgivernes usikkerhet farte til forskjellsbehandling.

Det er nagliggende a tolke en dlik form for usikkerhet som
uttrykk for statistisk diskriminering (Phelps 1972, Arrow 1973,
Aigner og Cain 1977). Her dreier det seg om arbeidsgivere som ikke
makter & forholde seg til personer med synlig minoritetsbakgrunn
enkeltvis, men som ser hver enkelt som representant for sin etniske
gruppe og som bager av gruppens forventede egenskaper. Det er
dette som skjer nar personer med synlig minoritetsbakgrunn
utelukkes fordi det forventes at de kan norsk darlig eller papirene
deres fra utenlandske utdanningsinstitusjoner blir oversett fordi det
er for ressurskrevende a verifisere informasjonen om utdannelsen.
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Usikkerhet er altsa koblet sammen med stereotype forestillinger og
kategoriseringsprosesser. Mange av funnene i avhandlingen handlet
om arbeidsgivernes mer eller mindre erkjente usikkerhet om hva
personer med synlig minoritetsbakgrunn kunne og hvordan det var
ventet at de ville mestre oppgavene fremover. Det er mulig at
arbeidsgiverne brukte sin usikkerhet til en form for forhands-
demming. Malet i farste omgang ma veae a forsta hva usikkerheten
bunner i.

Et moment som kan forklare den forhandsdgmming personer med
synlig minoritetsbakgrunn ofte blir utsatt for, er at arbeidsgivernes
usikkerhet er baret oppe av mangelfull informasjon. | diskusjonen
om utdanning og yrkeserfaring pekte jeg pa at arbeidsgivere i mange
tilfeller ikke vet hva sgkere fra andre land faktisk kan. Utfordringen
er afa dem til & finne ut hvor og hvordan det er mulig a skaffe seg
tilstrekkelig informasjon til & kunne foreta en saklig bedgmmelse av
alle sgkernes kvalifikasjoner. Problemet er tilsynelatende av pragma-
tisk karakter, men er grunnleggende sett normative: Hvor mye tid,
penger og andre ressurser er det rimelig at en arbeidsgiver skal bruke
pa a hente inn informasjon om hver enkelt arbeidssgker? Dersom en
konkluderer med at det er illegitimt & sette en grense for hvor mye
ressurser som skal brukes, lgses tilsynelatende problemet. |
virkelighetens verden derimot, vil de fleste akseptere at det gar en
grense. Dermed dpnes det for at en arbeidsgiver kan benytte skjegnn,
noe som innebaaer en erkjennelse av at det er vanskelig a utforme
universelleregler.

Skjgnnsmessige vurderinger er avgjerende ndr formell og
uformell kompetanse skal vurderes. | de tilfelle hvor formell kompe-
tanse kan dokumenteres, er vurderingen frikoblet fra skjgnn. Men det
er ofte problematisk & dokumentere innholdet og relevansen i
utdanninger og arbeidserfaringer fra andre land. Problemet er enda
mer omfattende ndr det gjelder uformell kompetanse. Derfor ma
arbeidsgiverne ofte foreta vurderinger basert pa erfaringer og
antakelser. Om en arbeidsgiver har liten personlig erfaring med
ansatte med synlig minoritetsbakgrunn, vil vedkommende ofte halite
a sette opp mot stereotype foretillinger. | dike tilfelle stenger
arbeidsgiveres mangel pa kunnskap og erfaring for forestillingen om
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individuell variagon. Stereotype forestillinger bidrar til at arbeids-
giverne ikke ser personer med synlig minoritetsbakgrunn som
individer, men som representanter for en gruppe. Dette gjar at ytre
og synlige kjennetegn blir avgjgrende.

Generaliseringer kan da negativt ut for personer med synlig
minoritetsbakgrunn. Spegrsmalet her er derfor om slik forhandsdam-
ming er en form for diskriminering. Tidligere la jeg vekt pa at
arbeidsgiverne ma kunne bruke skjenn. Skjenn er en forhandsdom
som er legitim nar kunnskap og erfaring brukes til & bedemme den
enkelte sgker, men som er illegitim nar arbeidsgiver tillegger ytre
kjennetegn som hudfarge, navn og etnisk tilharighet relevans for sin
vurdering av om en sgker er skikket for det arbeid som skal utferes.

11.4 Teoretiske implikasjoner

Det gkonomisk-sosiologiske perspektivet har gjort det mulig a
beskrive og forsta samspillet mellom akterer og rammebetingel ser pa
ulike nivaer og hvordan de samvirker. Tilneamingen er derfor egnet
til bade a gripe og begripe en kompleks empiri.

Mer overordnet kan avhandlingen tjene som et teoretisk begrun-
net, og empirisk forankret, argument for a anlegge en bred tilnaa-
ming til studier av etniske relagoner i arbeidslivet. Den teoretiske
forutsetning som ble gjort i avhandlingens innledning — at handlinger
ma studeres i lys av de sosiale relagonene og institusjonelle ram-
mene akterene inngdr i — er derfor underbygget. P4 den maten
illustrerer avhandlingen at valg av et @konomisk-sosiologisk
perspektiv har metodol ogiske implikasjoner. Det viktigste er krav om
at dataene som samles inn ma omfatte informasjon om bade de ulike
aktgrene og de institusjonelle rammebetingel sene.

Tidligere forskning om situasonen for synlige minoriteter pa
arbeidsmarkedet har i stor grad brukt spesifikke teorier som er
utformet for & gi forstéelse av etniske relasioner. Et gnske med denne
avhandlingen har vaat & pne tematikken omkring etniske relasjoner.
Dette er gjort ved & velge en tilneaming hvor synlige minoriteter
betraktes som én av flere utsatte grupper pa arbeidsmarkedet.
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Analyser av deres situasjon sgkes derfor forstétt i lys av generelle
prosesser i arbeiddlivet.

Det er imidlertid igjen grunn til & betone at utvalget som er
studert i avhandlingen, ikke er representativt. En studie av fire
bedrifter i privat sektor kan ikke generaiseres til det evrige
arbeidsmarkedet. Avhandlingen er derfor farst og fremst et bidrag til
a synliggjgre maenstre og sammenhenger i et komplekst empirisk
materiale. For a avgjere hvorvidt funnene som er gjort gjelder for
andre bedrifter, og i andre deler av arbeidsmarkedet, er det
ngdvendig & giennomfegre bredt anlagte anayser med sterre, og
eventuelt representative, utvalg.

11.5 Mot en konklusjon

Felles for emnene som er diskutert i denne avhandlingen, er at de er
som kameleoner og har potenside til & kunne tolkes som
diskriminering. | hvert tilfelle vil vurderingen vaae avhengig av
omstendighetene. Det er derfor nagliggende @ minne om at
diskriminering synes & vaae et situasjonelt og kontekstuelt fenomen.
Med dette menes at man bare kan vurdere om en handling er
diskriminerende ved d analysere den i lys av sin sammenheng.

Et hovedfunn i de empiriske analysene kan formuleres som det
store i det smad. Beslutninger som isolert sett har liten betydning,
akkumuleres og resulterer samlet i systematisk ulikhet mellom nord-
menn og personer med synlig minoritetsbakgrunn. Sma preferanser
far store konsekvenser, var konklusionen i analysen av ansettelses-
prosessen. Igjen og igjen velger arbeidsgiverne nordmenn, dersom
det er mulig. Hver enkelt beslutning kan forsvares med gkonomiske
argumenter og er falgelig legitim og ikke uttrykk for diskriminering.
Og likevel? Summen av ale de enkeltstaende tilfellene gir massiv
ulikhet. For personer med synlig minoritetsbakgrunn oppleves
forskjellsbehandlingen som systematisk. Arbeidsgiverne derimot,
forklarer ulikheten som resultat av en serie enkeltstdende episoder.
Diskrepansen er sldende. Avslutningsvis er det derfor rimelig & se ut
over de situasionelle og kontekstuelle tolkninger av empiriens
enkeltepisoder og pa nytt reise det grunnleggende spgrsmd om
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sammenhengen mellom ulike former for diskriminering og
forskjellene pa arbeidsmarkedet.

| ale de undersgkte bedriftene mette jeg generaiserte oppfat-
ninger og fortolkninger av hvordan personer med synlig minoritets-
bakgrunn fungerte som arbeidstakere. Det avgjerende er ikke om
oppfatningene stemmer, men at de norske arbeiderne og arbeids-
giverne mente at det var avgjgrende forskjeller mellom norske
arbeidstakere og personer med synlig minoritetsbakgrunn. Det kan
derfor vage hensiktsmessig & skille mellom faktiske og forestilte
forskjeller.

Faktiske forskjeller er noe ale kan konstatere. De er paviselige.
Forestilte forskjeller trenger ikke & ha rot i virkeligheten. De kan
vage fantasiprodukter. Et sentralt moment i denne sammenheng er at
det er arbeidsgiverne som har makten. Det de oppfatter som
forskjellig, far betydning uavhengig av om vurderingen er faktisk
riktig eller ikke. Derfor far det store konsekvenser nar arbeidsgiverne
skjager ale med synlig minoritetsbakgrunn over en kam og tilskriver
dem felles egenskaper og vaaeméte. Slike tilskrevne forskjeller kan
lett bli selvoppfyllende profetier.*’

Om selvoppfyllende profetier skriver Merton (1984:53-54 i
@sterberg): «Opprinnelig er spddommen grunnet pa en feilaktig
vurdering av tingenes tilstand, men gjennom det handlesett som
spadommen fremkaller, virker det til sist, ndr spadommen er gatt i
oppfyllelse, som om den var grunnet pa en riktig vurdering». Ideen
er at aktarenes oppfatninger forandrer det opprinnelige og skaper en
ny virkelighet, selv om oppfatningene kanskje var feilaktige i
utgangspunktet. Pa denne méaten kan forestilte forskjeller bade innga
som beslutningsgrunnlag, og skape forskjeller som opprinnelige ikke
var der.

En av de viktigste formene for forskjellsbehandling som ble
avdekket i avhandlingens empiriske del, var at arbeidsgiverne la vekt
pa at nordmenn er forskjellige, mens de behandlet personer med
synlig minoritetsbakgrunn som om de skulle vage like. Arbeids-

47 Selvoppfyllende profetier knyttes gjerne til det sdkalte Thomasteoremet: «If
men define situations as real, they are real in their consequences» (Thomas and
Thomas 1928:572, gjengitt i Collins 1988:265)
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giverne satte altsa likhetstegn mellom synlige kjennetegn og person-
lige egenskaper. Samtidig mente ale arbeidsgiverne i de fire under-
sekte bedriftene at de bygget pa legitime og ikke-diskriminerende
vurderinger. Riktignok ferte deres handlinger til systematisk ulikhet
mellom personer med synlig minoritetsbakgrunn og norske arbeids-
takere, men dette var ikke tilsiktet og derfor legitimt.

Det fremstar ikke uten videre som rettmessig nar forestillinger om
kollektive forskjeller far styre arbeidsgivernes vurderinger og
behandling av personer med synlig minoritetsbakgrunn. Problemet er
imidlertid at arbeidsgivere som ikke har annen informasjon, lett blir
bytte for vanlige forestillinger om forskjeller. | en situasjon hvor det
settes likhetstegn mellom synlig minoritetsbakgrunn og lav kompe-
tanse, vil arbeidsgiverne ha badde motiv og mulighet til & skape
ulikhet ved & velge norske arbeidstakere. Som ragonelle bedrifts-
ledere ma de velge det som er best for bedriften. Dette er ikke bare
deres rett, men ogsa deres plikt.

11.6 Avslutning

Avhandlingens utgangspunkt var spersmaet om hva som forklarer
den observerbare ulikheten pa arbeidsmarkedet mellom nordmenn og
personer med synlig minoritetsbakgrunn. Det hovedsvar som er gitt,
er at arbeidsgiverne driver systematisk forskjellsbehandling og
velger bort personer med synlig minoritetsbakgrunn ut fra en
vurdering av faktiske og forestilte forskjeller.

Blant de begrunnelser som ble oppgitt for forskjellsbehandlingen,
var dérlige norskkunnskaper, gal utdanning, samt manglende
kjennskap til norsk arbeidsliv og samfunn de tre vanligste. Slike
begrunnelser ble koblet sammen med forventede forskjeller og brukt
til & legitimere beslutninger som resulterte i at nordmenn ble
foretrukket. Personer med synlig minoritetsbakgrunn ble ogsa
rammet av en rekke, tilsynelatende uangripelige sirkelresonne-
menter, som blant annet:

e For &fajobb forutsettes en type kompetanse som man farst far
med arbeidserfaring.
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e For &vage attraktiv arbeidskraft forutsettes sosial integragon pa
lik linje med nordmenn. Samtidig ma personer med synlig
minoritetsbakgrunn ikke bli sa gkonomisk integrert at de krever
samme arbeidsforhold som norske arbeidere.

e For norske arbeidstakere blir lang ansiennitet vurdert som tegn
pa stabilitet, mens ansiennitet blant ansatte med synlig
minoritetsbakgrunn blir tolket som mangel pa endringskompe-
tanse.

Felles for alle begrunnelser og resonnementer som & bak forskjells-
behandlingen, er at de ikke umiddelbart kan tolkes som uttrykk for
diskriminering. Vurdert ut fra situasonen, handlet arbeidsgiverne
ragonelt i hvert enkelt tilfelle. Den ulikhet som ble resultatet av de
mange sma beslutninger, var en utilsiktet konsekvens. Og like fullt,
hvis diskriminering ikke forklarer avhandlingens problem — hva
skyldes det da at ulikheten stadig reproduseres? Er det kanskje dlik at
arbeidsgivernes uangripelighet er det egentlige likestillings-
problemet? Det kan se slik ut. Arbeidsgiverne har et bredt repertoar
av legitime begrunnelser for forskjellsbehandling. Ved behov kan de
trekke naa sagt et hvilket som helst kort opp av hatten og hver gang
komme unna beskyldninger om diskriminering. En viktig del av
problemet er a fa arbeidsgivere som handler i mikro til a se de
samlete konsekvensene de enkeltstaende handlingene far i makro.
Dette forutsetter arbeidsgivere som evner & se ut over egne
beslutninger og handlinger.

Denne avhandlingen kan forhdpentligvis bidra til & vise at
universelle definisoner av diskriminering ma suppleres med en
situasjionell og kontekstuell tilnaaming. Sgkelyset ma rettes mot
mulighetene for & pavirke arbeidsgivernes legitime beslutninger, mer
enn hvorvidt deres begrunnelser er legitime eler illegitime. Ensidig
oppmerksomhet mot illegitim diskriminering bidrar til &tafokus bort
fraomrader hvor gkt innsats kan fare til sterre grad av resultatlikhet.
For selv om arbeidsgivernes enkelthandlinger kan forsvares, er det
kanskje pa tide & sparre om myndighetenes ansvar. Hvordan skal
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arbeidsgivernes frihet innskrenkes dlik at synlige minoriteter dlippes
til i arbeiddlivet pa linje med norske arbeidstakere? Hvem skal se til
at en arbeidsgiver tar sin rolle som samfunnsakter pa alvor?

Diskugoner om diskriminering er alltid vanskelige. En
medvirkende arsak til dette er at begrepet diskriminering er flertydig
og debatten politisert. Nar alt kommer til alt er det imidlertid ikke
avgigrende hvilken etikett man Kklistrer pa ulikheten. For en
samfunnsforsker er det mer vesentlig a peke pa hva som kan gjeres
for @ na de politiske malsetninger om likebehandling av ale
arbeidstakere. Derfor har jakten pa arsaksforklaringer veat
drivkraften i denne avhandlingen. Handlingsanalyser er her en viktig
komponent fordi disse gir mulighet til & forsta akterene. @nsket om a
forstd ma imidlertid ikke feiltolkes som aksept av akterenes
handlinger.

Pavisningen av at ulikheten ma forstds som et relasionelt og
institugonelt fenomen burde imidlertid fa politiske implikasjoner for
integreringsarbeidet. @kt integragon krever innsats pa flere omrader
samtidig. Her er det fristende a vise til metaforen som sier at nar et
teppe skal |gftes, ma det tas tak i alle fire hjarner pa samme tid. |
denne sammenheng utgjeres de fire hjgrnene av arbeidsgivere som
ma bevisstgjgres om rimelige og urimelige krav og oppeves i
kulturforstaelse, personer med synlig minoritetsbakgrunn som ma
tilegne seg salgbar kompetanse og trenes i a synliggjere den,
myndigheter som ma legge opp til ordninger for relevant
kvalifisering og fa gjennomfert prosedyrer for godkjenning av
utdanninger fra andre land, og partene i arbeidslivet som ma sette
utfordringen pa dagsorden og viderefgre rollen som brobygger
mellom arbeidstaker og bedrift. Kort sagt, det er behov for en
flersidig kvalifisering til et flerkulturelt samfunn. | dette arbeidet ma
faktiske forskjeller reduseres gjennom opplaging, mens forestilte
forskjeller ma imetegas med informasjon. Ferst ved a redusere bade
de faktiske og de forestilte forskjellene er det mulig & gjare noe med
ulikheten og derigjennom realisere malet om likeverdighet.
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Vedlegg. Farste utkast til spgrreguide

11

12

13

15

16

17

16

1.9

Generell bakgrunn

Om personen.

- kjenn

- alder

- utdanning

N&r kom du til Norge?

Hvorfor kom du til Norge?

- hadde du kontakter i Norge pa forhénd?
- med hvem?

- hvor viktige var disse kontaktene?

Hva gjorde du fer du kom til Norge?

Hva slags omréde kommer du frai hjemlandet?

Hvagjer de neamestei din familie?

Hvatror du at du ville jobbet med dersom du hadde blitt i hjemlandet?

- hvorfor tror du at du ville hatt akkurat den jobben?

- hvor stor rolle tror du din bakgrunn fra hjemlandet har & si for hva
du gjer i Norge nd?

Har du mye kontakt med din familiei hjemlandet?

- reiser du jevnlig og besgker dem?
- sender du penger til dem?
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1.10

111

112

1.13

114

115

1.16

117

1.18

1.19

- har andre familiemedlemmer kommet til Norge etter deg pa
besgk eller bosatt seg?

Har du giftet deg med en fra hjemlandet og tatt henne/han med hit?
- i tilfelle hva gjar hun/han?

Har du barn?

- hvor mange?

- hvagjer de?

- hva gnsker du at de skal gjgrei framtiden?
- hvor gnsker du at de skal leve?

Nér begynte du pa bedriften?
- hvordan fikk du jobben?

Hvilken avdeling jobber du pa her pa bedriften?
Hva bestér arbeidsoppgavene dinei?

Har du hatt andre jobber i Norge?
- hvor og hva dags?
- hvorfor sluttet du i tidligere jobb(er)?

Hvaer dine yrkesplaner framover?
- blir du pa bedriften fordi du ensker det eller fordi du ikke tror du
vil kunne finne deg en annen jobb?

Tror du at du kommer til &bli i Norge resten av livet?

Har planene for hvor lenge du vil bli i Norge endret seg i lgpet av den
tiden du har bodd her?

- hvor lenge hadde du tenkt & bli dadu kom til landet?

- nér, og hva fikk deg til & endre oppfatning?

- hvilke konsekvenser har denne endringen hatt for ditt daglige liv?

Hvordan ser du deg for deg som pensjonist?

Subjektiv oppfatning av situasjonen pa bedriften i dag

Hvordan vil du beskrive situasjonen pa bedriften i dag?
- forholdet mellom innvandrerne

- forholdet mellom innvandrere og de norske

- gkonomisk for bedriften.
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22

23

24

25

26

31

32

33

34

35

3.6

Om du ser tilbake pa den tiden du har veat ansatt, hvordan har
situasjonen endret seg i perioden?
—hvatror du har vaat de viktigste kildene til endring?

Om du ser to & framover frai dag, hvordan tror du situasjonen vil vaae
da?
- hvavil vaae er de viktigste kildene til endringene?

Hvordan tror du dette vil virke inn pé forholdet mellom innvandrere og de
norske arbeiderne?

Grovt sett, synes du innvandrerne behandles pa lik linje med de norske
arbeiderne?

— Hvordan tror du andre ansatte oppfatter situasjonen?

- ledelsen i bedriften

- formennene

- innvandrerne

- de norske arbeiderne

Er det visse grupper av innvandrerne som behandles ulikt eller behandles
aleinnvandrerne likt av ledelsen?

Egen orientering i forhold til Ignnet arbeid generelt og
bedriften spesielt
Hvaer viktig for degi livet ditt generelt?

Hvor viktig vil du si arbeidet er i forhold til andre ting?
- hvilke andre ting er viktige?

Hvor viktig for deg er det fale at du gjar en god jobb?

Mener du det er forskjeller i hvordan innvandrere og nordmenn forhol der
seg til arbeidet?

- pa hvilken méte?

- hvorfor er det slike forskjeller?

- og motsatt, hvorfor er de sdpass like til tross for forskjeller?

- hva er resultatet av forskjellene og likhetene?

Hva ved arbeidet/arbeidssituagonen liker og midiker du her ved
bedriften?
- hvordan virker dette inn pa ditt daglige liv?

Hvor mye tenker du pa arbeidet etter arbeidstid?
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3.7

3.8

3.9

3.10

311

3.12

3.12

3.13

314

3.15

3.16

- hvatenker du eventuelt p&?

Kan du oppleve at du har gjort en dérlig/god arbeidsinnsats?
- roser ledelsen deg dersom du jobber litt ekstra?
- kjefter de pa deg dersom du er lat?

Hvavil det s &gjare en god jobb her pa bedriften?
- Hvordan er en god arbeidstaker?

Har du anske om & jobbe med noe annet enn det du gjer i dag?
- hvaer det du kunne tenke deg a gjere?
- har du kompetanse til & gjere det?
- hvorfor vil du/vil du ikke skifte jobb?
- hvahindrer deg

Er det typer av jobber du ikke ville ha om du kunne fa det?

Hvem vil du s a du sammenlikner deg med né&r det gjelder Ignn,

arbeidsforhold og karriereutsikter?

- pa hvilke omréder og hvorfor er det viktig for deg & gjere det like
bra som nordmenn?

- hvor viktig for deg er det hvor mye folk tjener i ditt hjemland?

Mht. karriere: mange av nordmennene pé bedriften blir der bare noen ér,
hvorfor tror du at innvandrerne gjennomgaende blir mye lenger?

Hvordan ser man pa & jobbe pa en bedrift som dette i ditt miljg i
hjemlandet?

Hvis du ble tilbudt jobb i en annen bedrift med hagyere Iann, ville du da
skiftet jobb?
- hvorfor/hvorfor ikke?

Hvis du ble tilbudt jobb i en annen tilsvarende bedrift med samme lann,
men med morsommere arbeidsoppgaver i morgen, ville du da skiftet jobb?
- hvorfor/hvorfor ikke?

Sett at lgnna pa bedriften ble halvert, ville du da fortsette & jobbe i
bedriften?

- hvorfor?

- hvaville du ellers gjare?

Er det et problem at enkelte ikke gjar skikkelig jobb her pé bedriften?
- er det forskjeller i hvem som skulker unna arbeidet?
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- slapper av pajobben?
317 Hvordan tror du dine framtidsplaner er like/ulike planene blant andre
innvandrere?
3.18 Hvordan tror du dine framtidsplaner er like/ulike andre nordmenn?
4. Synspunkter pa alternative inntektskilder
41 Har du hatt eller har planer om & starte egen bedrift, butikk e.l.
- hvorfor tror du noen gjer dette?
4.2 Hvis du ble arbeidsledig nd, hvavil du gjere da?
4.3 Hvordan stiller du deg til & motta arbeidsgshetstrygd og andre sosiale
stanader?
- hvordan ser du pé andre som mottar dette?
- burde det legges mer press pa folk som mottar stenader mot & ta
lannet arbeid, uansett type arbeid?
5. Strukturen pa bedriften
51 Hvis du skal beskrive bedriftsstrukturen pé bedriften, hvordan ser den ut?
- hvem har mest &si og hvem har minst si?
5.2 Vil du s at det er et motsetningsforhold mellom de ansatte og ledelsen i
bedriften?
5.3 Hvordan oppfatter du arbeidsformennene?
- er de pa deres side eller pa bedriftens?
5.4 Hvordan oppfatter du avdelingslederne?
- er de p& deres side eller pé bedriftens
55 Hva slags ansettel sesform har du?
- oppsigelsestid
- lann
5.6 Er du med i fagforening. Hvorfor/hvorfor ikke?
5.7 Er det innvandrere i klubben?

- hvorfor/hvorfor ikke
- hvorfor er du organisert?
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6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

6.7

6.8

6.9

Sosial kontakt og uformelt arbeidsmiljo
Generelt sett vil du si at det er et godt sosialt arbeidsmiljg pa bedriften?

Hvem er det du har mest kontakt med?

- hvem (i hvilke posisjoner)?

- hvor ofte har du kontakt med dem i Igpet av en typisk arbeidsdag?
- er det personer du aldri ser?

Hvis du sier «oss», hvem mener du da?
Hvem oppfatter du som «de andre» pa bedriften?

Vil du beskrive noen av de du jobber sammen med som venner?
- treffes dere utenom arbeidstid?

- béde nordmenn og innvandrere?

- hvor ofte?

- hvamed ansatte i hayere stillinger?

Vil du s at samholdet blant de ansatte falger avdelingene?

Hvor mye kontakt er det mellom innvandrerne patvers av avdelingene?

- er dette mer eller mindre enn blant nordmenn?

- hva er viktig for deg og de personene du har kontakt med i (og
eventuelt utenfor) arbeidet?

- sprék?

- religion?

- arbeidsoppgaver?

Hvem sitter du sammen med i kantina?

- har det alltid vaat en dlik sammensetning?

- hvorfor?

- hva har endret den?

- har tidligere ragonaliseringer virket inn p& samholdet, ved at man
er blitt mer avhengige av hverandre?

Hvavil du si er det typiske du og de andre innvandrerne snakker om?
- oppgaver pajobben?

- barn, oppdragelse

- fritid

- sport

- mat

- bolig

- tips om gode kjzp
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- politikk og nyheter
- religion
6.10 Hva vil du si er det typiske du og andre nordmenn pa bedriften snakker
om?
- oppgaver pajobben?
- barn, oppdragelse
- fritid
- sport
- mat
- bolig
- tips om gode kjzp
- politikk og nyheter
- religion
6.11 Hender det ofte at nordmenn misforstér deg?
- pa hvilken méte?
6.12 Hva vil du si at nordmenn her pa bedriften synes er morsomt, hva ler de
av?
- skjgnner du at nordmenn ler av det?
6.13 Hva synes du om hgfligheten blant de norske ansatte her?
- i forhold til innvandrerne
- i forhold til ledelsen
6.14 Hvis du méa sparre om et réd i tilknytning til arbeidet, hvem sper du da?
6.15 Hvis du ma sparre om hjelp f.eks. til & lese skjemaer, brev osv. til
privatlivet, kan du sperre noen pa jobben da?
- hvem?
6.16 Sett at du har glemt penger til lung), hvem vil du da sperre om & fa lane
penger?
6.17 Kan du sperre norske kolleger om & I&ne andre mer private ting, f.eks.
baker, musikk etc.?
6.18 Har du kontakt med nordmenn utenom arbeidstid?

—hvor ofte?

— har du hatt kontakt mens du har levd i Norge?

— hvor ofte har du vaat hos hjemme hos noen norske?
— hvor ofte har du norske hjemme hos deg?
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6.19

6.20

6.21

6.22

6.23

6.24

6.25

7.2

7.3

7.4

7.5

Hvordan ville det vaat i ditt hjemland?

- hvorfor ikke lik atferd i Norge?

- hvorfor har ikke du tatt mer initiativet til & be noen norske med deg
hjem?

Faler du at kollegene pa arbeidsplassen vet hvordan du lever og hva du
synes er viktig?

Man snakker om & bli en «bedriftener», hva forstd du med det uttrykket?
Hva binder folk ved bedriften sammen
Hva splitter de ansatte?

Hvis du herte at bedriften hadde sendt ut et stort parti med gl som det var
noe galt med, og det viste seg at feilen |1& i avdelingen hvor du er ansatt,
hvordan ville du handtere situasjonen?

Hvisdu gjer en feil i arbeidet, hvem ville du da henvende deg til farst?

- faler du at adle de andre arbeiderne ville stette deg i en dlik
situagon?

- hvordan syns du de andre arbeiderne handterer en situasjon hvor
noen har gjort feil?

- hvordan burde de handtere det?

- opplever du det som vanskelig & fortelle til arbeidsformannen at du
har gjort feil?

- hvordan syns du formennene handterer en situasjon hvor noen har
gjort noen feil?

- hvordan burde de handtere det?

Generelt om nettverk
Er det noen i din familie som jobber eller har jobbet her pé bedriften?

Hadde du venner og/eller familie som var ansatt pa bedriften fer du kom
inn i bedriften?

Hvis du skal beskrive hvem du har kontakt med en typisk dag, hvem ville
det vege?

Har du mye kontakt med andre innvandrere pa andre bedrifter?
- ville de f.eks. fortelle deg om ledige jobber?

Dersom du ble arbeidsledig: hvaville du gjere?
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7.6

7.7

7.8

7.9

7.10

711

8.2

8.3

8.4

85

- kontakte venner
- lese aviser
- andre ting

Hvilken méte tror du ville vaare mest effektiv for deg & fa jobb, dersom du
mistet jobben du har n&?

Hvagjer dine nearmeste venner som ikke jobber pa bedriften?

Har du hjulpet noen til & jobb pa bedriften?

- hvordan

- hvorfor

- tror du de navil hjelpe deg hvis du blir arbeiddedig?

Har du eller kunne du tenke deg & hjelpe andre til f.eks. & starte butikk for
seg selv?

- hjulpet med & jobbe for dem (male etc.)

- |&ne dem penger

- gi dem penger

Dersom du skulle starte for deg selv, hvem ville du henvende deg til for &
fa& penger til startkapital ?

Hvagjer du — hvem ville du ta kontakt med — hvis...
- vannrgrene hjemme hos deg er tette

- feil p& elektrisk anlegg hjemme

- du trenger plutselig barnevakt

- du mangler noe viktig for & lage mat

- feil med bilen

Norskkunnskaper og arbeid
Hvor viktig mener du det er & snakke/skrive godt norsk for & gjere en god
jobb pa bedriften?

Hender det ofte at du har vanskeligheter med & forst& nordmenn?

Hender det ofte at du har vanskeligheter med & forsté innvandrere?

Har kommunikasjonsproblemer fart til problemer i arbeidet noen gang?
- pa hvilken méte?
- misforstael ser

Hvis du hadde snakket bedre norsk hadde du da prevd & finne deg noe
annet & gjare?
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8.6

8.7

8.8

8.9

8.10

8.10

9.2

9.3

9.4

9.5

10.
10.1

10.2

- f& en bedre jobb pa bedriften?
- jobb andre steder?

Hvor mye norsk kunne du da du begynte i bedriften?

Na stilles det stadig sterre krav til norsk, hvorfor er dette viktig tror du?
Hvorfor var ikke norsk like viktig far?
- hvordan klarte innvandrere med dérlige norskkunnskaper seg da?

Sikkerhet pa arbeidsplassen er et argument som brukes for at innvandrere
ma kunne lese norsk. Syns du det er et godt argument for & kreve at dere
skal leare bedre norsk?

- finns det alternative méter & varsle om sikkerhetsfare?

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

- hvaannet er viktig i arbeidslivet?

Hvor mye er du villig til &ofre for &lagre norsk
- i Abetale
- i redusert fritid

Tatt i betraktning at mange innvandrere er forholdsvis darlige i norsk,
hvorfor klarer de seg da sdpass brai bedriften?

Religion og arbeid
Hvordan oppfatter du forholdet mellom religion og arbeid?

Er det vanskelig & praktisere religionen her pa bedriften?
- hvordan kunne forholdene legges bedre il rette?

Hvor stor innvirkning har din tro p& din orientering til |gnnet arbeid?
- hvordan og hvorfor?

Hvis du ikke fikk praktisere religion i det hele tatt p& arbeidet, hvordan
ville du handtere en dlik situasion?

Syns du nordmenn forst&r mange innvandreres forhold til religion.
- pa hvilken méte kunne dette vaat bedre?

Kultur og arbeid
Hvor viktig er personlig ansvar i arbeidssituasjonen?

Hva oppfatter du at verdsettesi norsk arbeidsliv?
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- hvaer «idealarbeideren»?

10.3 Vil du s at norsk arbeidskultur skiller seg fra den du finner i ditt
hjemland?
- hvordan, hvorfor og med hvilke konsekvenser?

104 Mer generdlt, hvavil du si er viktig for de norske som jobber her?

105 Hvavil du dasi er viktig for innvandrerne som jobber her?

10.6 Kan du peke pa noen viktige hovedskiller nordmenn i mellom og
innvandrerne seg i mellom?
- vil du s at disse forskjellene er starre eller mindre en mellom

nordmenn og innvandrerne?

11. Bedriften og ansettelser

111 Hvordan ble du ansatt pa bedriften?
- hvatror du bedriften la vekt pa da du ble ansatt?

11.2 Hvordan skjer ansettelser i dag?

11.3 Hvor viktig tror du er & ha bekjentskaper i bedriften?
- pa hvilken méte?
- hvorfor ikke?
- er dette ulikt for innvandrere og nordmenn?

11.4 Har du opplevd ulik behandling av nordmenn og innvandrere pa jobber du
har sgkt?
- hvordan skjedde dette og hvorfor tror du?

115 Har du kjennskap til mange andre ansettelsessaker hvor innvandrere
behandles ulikt nordmenn?

11.6 Hvorfor tror du at mange arbeidsgivere er skeptiske til & ansette
innvandrere?

12. Bedriften og muligheter for opprykk

121 Hvordan er dine karrieremuligheter i bedriften?

- hvordan burde de veat?
- er din jobb den du burde ha her pa bedriften?
- hva slags jobb skulle du ha hatt?
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12.2

12.3

12.4

12.5

12.6

12.7
12.8

12.9

13.
131

13.2

133

13.4

Hvorfor har ikke du rykket oppover i bedriften?

Nordmenn som har hatt samme jobb som deg, rykker de opp, eller er de pa
samme niva som deg. Evt. har de funnet seg andre jobber?

Hvorfor er det ikke noen innvandrere i ledende tillinger pé bedriften?

Hvilke problemer tror du er de starste mht. & fa og & ha innvandrere som
ledere pa bedriften?

Hvordan ville du reagert dersom en annen innvandrer pa din avdeling ble
formann?

Hvordan ville nordmenn pa avdelingen reagert dersom du ble formann?
Tror du at du kommer til & gjare opprykk her pa bedriften?

Hva er de viktigste hindringene for at innvandrerne ikke er i hayere
stillinger?

- erfaring

- utdanning

- sprék

- ansker ikke & ha ledende stillinger (hvorfor)
- manglende kjennskap til norsk arbeidsliv

- forhold ved bedriften

- ikke god opplazing

- forhold ved det norske systemet

- lovverk

- for darlig norskopplaging

Bedriftens lgnns- og andre arbeidsforhold

Er ditt inntrykk at innvandrere og nordmenn gis like arbeidsvilkar mht. til
lgnn etc.?

Har alle like store muligheter til selv & planlegge ferier?

Hva med & mulighetene til & tjene ekstra pa & jobbe overtid?
- bytte vakter

Legger bedriften forholdene tilstrekkelig til rette for innvandrerne?
- eget begnnerom (hvordan skjer dette)

- mat i kantine

- lange nok ferier til & kunne dra hjem etc.
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135 Har du inntrykk av at innvandrere blir satt til de darligste oppgavene?
—hvorfor?

14. Bedriften og oppsigelser

14.1 Hvis du ser tilbake pa oppsigelseneloverflyttingene som har veat i
bedriften, hvorfor har de skjedd?
- hvordan har de vaat begrunnet?
- har de vaat rimelige etter din mening?

14.2 Hvilke kriterier synes du bedriften skal falge i framtiden dersom det blir
oppsigelser?
- ansiennitet, utdanning, sertifisering, alder etc.

14.3 Hvordan vil det i tilfelle «sramme» de ansatte i bedriften

14.4 Synes du innvandrere er rammet hardere av oppsigelser enn nordmenn
uten at det er gitt noen saklig begrunnelse for dette?

15. Teknologisering, sertifisering og rasjonalisering

15.1 Hvilken ny teknologi stér dere overfor?
- Tror du dette blir et problem for de ansatte?

15.2 Hvordan har teknol ogiske endringer vaat taklet tidligere?

15.3 Hva er din mening om sertifiseringen som skal gjennomferes ved
bedriften?

—hvamener du er hensikten?

154 Hvordan virker den inn p& arbeidsforholdene blant de ansatte?

155 Hvorfor tror du bedriften gjennomferer sertifiseringen?

15.6 Hvor viktig tror du den vil bli i forhold til senere oppsigelser?

15.7 Er den rettferdig i forhold til innvandrerne?

15.8 Tror du mange innvandrere vil ha vanskeligheter med & bli sertifisert?

159 Hva er de avgjgrende hindringene for at innvandrere skal klare & bli

sertifisert?



Vedlegg. Farste utkast til sparreguide 305

15.10

1511

15.12

16.
16.1

16.2

17.
171

17.2

17.3

174
175

17.6

17.7

17.8

Etter din mening, hvor mye bar bedriften hjelpe innvandrerne i

situasjonen?

- Hvis bedriften bruker mye ressurser pa a lae opp innvandrerne, er
ikke det da urettferdig mot de norske arbeiderne som ogsa skal
sertifiseres?

Synes du at slike «skolesertifiseringer» gir et godt bilde av om en person
kan gjare jobben i fabrikken?

Det skal giennomferes sprékopplaging av alle de fremmedspréklige ved
bedriften; oppfatter du at dette er i sasmmenheng med sertifiseringen?

- Tror du det er avgjarende for din framtid her pa bedriften hvordan
du gjer det pa denne sprékopplaaingen?

Informasjon

Gir bedriften nok og tilstrekkelig god informason om planene og
utsiktene for bedriften?

Gir klubben deg nok informasjon?

Pavirkning og fagforeningsaktivitet

Hvis du kommer i konflikt med ledelsen, hvem ville du henvende deg til
da?

Tror du klubben ville hjelpe deg i en dik situasjon?

Er innvandrere med i klubbledelsen?

- Hvorfor/hvorfor ikke

- Hvorfor er du organisert?

Burde det vaat flere innvandrere med i klubben?

Hvilken rolle ville det spilt om innvandrere satt i viktige posisoner?

Er du engagiert i politikk, leser aviser, ser pa TV (nyheter+debattprogram)
etc.

Generelt sett, harer ledelsen i bedriften pa de ansatte?

Generelt sett, harer styret i bedriften pa de ansatte?
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18. Samlet, blir innvandrerne behandlet ulikt i bedriften?

18.1 Samlet, blir innvandrerne behandlet ulikt i bedriften?
- hvorfor tror du det er dlik?
- tror du det er det enighet om den oppfatningen?

18.2 Hva forstar du med begrepet diskriminering?

18.3 Vil du s at behandlingen her pd bedriften er diskriminerende mot
innvandrere?
- diskriminering fraledelsen?
- diskriminering fra norske kolleger?

184 Sett under ett fra du kom til Norge og fram til nd, har det vaat slik du
forventet & leve i Norge? Hva er du forngyd med og hva er du skuffet
over?

185 Hva med politiske myndigheter, syns du de gjer nok for dere? Hva skulle
de gjort mer av?
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