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Sammendrag

Eldre arbeidstakere med innvandrerbakgrunn er en voksende gruppe pa det norske arbeidsmarkedet, men det
finnes lite forskning om situasjonen deres. I denne artikkelen diskuteres hvordan ledere ser pa denne gruppas
styrker, sarbarheter og seerlige utfordringer. Data kommer fra kvalitative intervjuer med ledere i en bedrift som
selger renholds- og kantinetjenester. Analysen viser at lederne generelt ser lite rom for tilrettelegging, samtidig
som omplassering er vanskelig for medarbeidere som ikke snakker godt norsk. De eldre innvandrerne beskrives
som sveert dedikerte medarbeidere, men ogsé pa noen omrader seerlig utsatte for slitasje og skader. Samlet preges
situasjonen av lite fleksibilitet.
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Abstract

Increasing proportions of older workers in Norway have immigrant backgrounds, yet little is known about this
group’s situation. This article discusses how managers view these workers’ unique strengths, vulnerabilities and
challenges. Data come from qualitative interviews with managers in a firm that sells cleaning and canteen services.
The analysis indicates that the managers see limited space for workplace accommodation and few openings for
the older immigrant workers to leave the work situation. Older immigrants tend to be stuck. They describe older
immigrants as dedicated workers, but also as particularly vulnerable to exhaustion and workplace injury.
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Innledning

I Norge, som i de fleste andre europeiske land, har det i de senere drene vert et uttalt
mal a fa flere til & sta lenger i jobb.! @nsket om a forlenge yrkeskarrierene er sentralt i det
reformerte norske pensjonssystemet (NOU 2022:7), aldersgrensen for oppsigelsesvern pa
grunn av alder er hevet fra 70 til 72 ar (Herlofson et al., 2020), og sentrale aktorer job-
ber aktivt for & eke anerkjennelsen av eldre som attraktive arbeidstakere (Midtsundstad
& Hilsen, 2019). En kritikk mot denne innsatsen er imidlertid at eldre arbeidstakere er
en svaert sammensatt gruppe, der mulighetene til a sta lenge i jobb langt fra er likt fordelt
(Lain, Vickerstaft & van der Horst, 2022). I Norge har denne diskusjonen sarlig handlet
om hvordan noen yrker er enklere & bli eldre i enn andre; det er lettere for en professor
enn for en platearbeider a sta i jobb til hen er 70 ar. Det har veert mindre oppmerksomhet
rundt hvordan trekk ved arbeidstakeren - hans eller hennes kjonn, funksjonsevne, livshis-
torie og bakgrunn - pavirker hvordan senkarrieren blir og hvor lenge det er mulig a jobbe.
Innvandringsbakgrunn er en av flere faktorer som kan virke inn pa dette bildet.

Antallet eldre arbeidstakere med innvandrerbakgrunn vil gke raskt de kommende arene
(Tonnessen & Syse, 2021). Denne artikkelen representerer et forste forsek pa a utforske
mulige seertrekk ved situasjonen deres i Norge. Analysen er basert pa intervjuer med ledere
i en typisk «innvandrernisje» (Friberg & Midtbeen, 2019) i det norske arbeidsmarkedet,
nemlig renhold- og cateringindustrien. Analysen vil peke pd noen mulige aspekter som
er seregne for eldre arbeidstakere med innvandringsbakgrunn - slik lederne deres ser
det — og gi et oppspill til videre forskning. Problemstillingene for artikkelen er; hvordan
snakker ledere i en innvandrerdominert bransje om sine eldre ansatte med innvandrer-
bakgrunn? Hvordan presenterer de disse ansattes styrker, svakheter og eventuelle spesielle
utfordringer?

Den tidlige litteraturen om pensjoneringsatferd skilte typisk mellom «push» og
«pull»-faktorer, altsd mellom de som pensjonerte seg fordi de métte og de som gikk av
fordi de hadde lyst. En typisk push-faktor er darlig helse, en typisk pull-faktor er sjenerase
pensjonsordninger. Senere bidrag la til «stay» og «stuck», som pa tilsvarende méte skiller
mellom de som blir staende i jobb fordi de trives og har lyst til & bli (stay) versus de som blir
staende fordi de ikke har rdd til & pensjonere seg (stuck) (Gredem & Kittered, 2022; Jensen,
2005). I denne artikkelen diskuteres ledernes beretninger i lys av dette begrepsapparatet. Vi
soker a avdekke om lederne tenker at eldre arbeidstakere med innvandrerbakgrunn opple-
ver push- og pull-faktorer annerledes enn norskfedte, om stay og stuck-faktorer har samme
betydning for dem som for andre.

Eldre innvandrere i Norge

Innvandringen til Norge har vert pa et hoyt niva giennom mange ar. De fleste innvan-
drerne er relativt unge, men antallet innvandrere i aldersgruppen 55-66 ar ligger an til a
oke fra dreyt 85 000 i 2020 til over 220 000 i 2040 — altsa en tredobling pa 20 ar (Tennesen
og Syse, 2021). Per i dag er sysselsettingen blant innvandrere i denne aldersgruppen lav,
men med svert stor variasjon mellom grupper. 69,4 prosent av befolkningen uten inn-
vandrerbakgrunn i alderen 55-66 ér var sysselsatt i 2021, sammenlignet med 66,2 prosent

1 Arbeidet med artikkelen er finansiert av Norges Forskningsrad gjennom prosjektet Shades of Grey:
Negotiating Age Norms, Class and Gender in the time of Pension Reform (prosjektnummer 301296). En
stor takk til Hege Sofie Hesselberg og Ragni Hege Kitterod for innsatsen deres i datainnsamlingen, og til
ISFs forskningsgruppe Likestilling, Integrering, Migrasjon (LIM) og to anonyme fagfeller for verdifulle
kommentarer til tidligere utkast.
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blant innvandrere fra EU-land i @st-Europa, 44,9 prosent blant innvandrere fra Asia og
42,8 prosent blant innvandrere fra Afrika (Statistisk sentralbyra 2022a). Hvis malet om at
flere skal sta lengre i jobb skal nas, virker det klart at sysselsettingen ogsa ma ekes blant
seniorer med innvandrerbakgrunn.

Innvandrere er en sveert sammensatt gruppe, bade med tanke pa landbakgrunn, inn-
vandringsgrunn og botid. Arbeidsinnvandring, serlig fra land som kom inn i EU i 2004,
har dominert de senere arene, men mange kommer ogsa pa grunn av flukt, familiegjen-
forening eller utdanning (NOU 2022:18). En viktig forskjell mellom de ulike gruppene er
at arbeidsinnvandrerne i langt sterre grad enn andre returnerer til opprinnelseslandet pa et
tidspunkt. De som har innvandret pa grunn av familie og flukt, blir i storre grad vaerende
i Norge (Friberg & Midtbgen, 2018; NOU 2022:18, s.111). En annen viktig forskjell er at
arbeidsinnvandrere fra EU-omradet har langt sterkere sosiale rettigheter i Norge enn andre
innvandrere. EU-retten krever at opptjening i ett EU-land utleser rettigheter i alle de andre
landene, og gjennom EQ@S er Norge bundet av dette prinsippet (NOU 2021:8). Tilsvarende
gjelder ikke innvandrere fra land utenfor EU.

Forskningen pa innvandreres situasjon pa det norske arbeidsmarkedet har vist at per-
soner med «ikke-norske» navn kan mete diskriminering i ansettelsesprosesser (Midtboen
& Rogstad, 2012), men at det samtidig finnes nisjer i arbeidsmarkedet der innvandrere er
saerlig etterspurt. Disse nisjene finnes typisk i bunnen av arbeidsmarkedet, der de formelle
kvalifikasjonskravene er sma og arbeidet er fysisk krevende (Friberg & Midtbeen, 2019).
Renhold og fiskeforedling er typiske eksempler. Ledere i slike bransjer tilskriver innvan-
drere en overlegen arbeidsmoral, mens de beskriver norskfedte som late, bortskjemte og
lite arbeidsvillige (Friberg & Midtbeen, 2019; Orupabo & Nadim, 2020). Samtidig er noen
arbeidsgivere klare pé at de ikke onsker at deres ansatte med innvandrerbakgrunn skal bli
«for husvarme»; de erfarer at innvandrere over tid leerer seg hvordan det norske systemet
fungerer og hvilke rettigheter de har (Friberg & Midtbeen, 2018). Dermed begynner de
d oppfore seg som «bortskjemte nordmenn» gjennom & motsette seg & jobbe lange dager
eller protestere mot darlige arbeidsforhold. Arbeidsgivere kan dermed enske a etablere en
«svingder» der stadig nye innvandrergrupper, med mindre bevissthet om regler og rettig-
heter, erstatter de gamle.

Disse bidragene om innvandreres posisjoner i det norske arbeidsmarkedet har ikke
tematisert alder eller aldring. P4 den andre sida har forskningen om eldre innvandrere i
Norge hatt lite & si om jobbtilknytning, men i stor grad konsentrert seg om denne grup-
pen som mottakere av omsorgstjenester (Ingebretsen, 2010) og om identitet og tilhorighet
(Moen, 2002). Rundt 2010 pagikk det imidlertid en diskusjon om mekanismene bak den
lave yrkesdeltakelsen blant eldre mannlige innvandrere, mer presist om hvorfor mann-
lige arbeidstakere fra land i Asia og Afrika i gjennomsnitt forlot arbeidslivet tidligere enn
norskfedte menn, ofte med overgang til uferepensjon. Sosialmedisinere argumenterte for
at arsaken la i «push-faktorene» i arbeidslivet, altsa at disse innvandrerne jobbet i mer kre-
vende jobber og opplevde mer stress (Claussen, Dalgard, & Bruusgaard, 2009; Claussen,
Smeby, & Bruusgaard, 2012), mens samfunnsgkonomene pekte pa «pull-faktorene» inn-
bakt i insentivstrukturen i stenadssystemet (Bratsberg, Raaum, & Roed, 2010; se ogsd NOU
2011:7). Det fantes empirisk grunnlag for begge typer argumenter, og debatten skapte ingen
konsensus om at den ene typen mekanismer var viktigere enn andre. Pensjonsreformen
endret forutsetningene for denne typen diskusjoner; etter pensjonsreformen har flere i pri-
vat sektor hatt mulighet til & ga av med alderspensjon som 62-aringer, men pé betingelser
som sier at den arlige pensjonen blir lavere jo tidligere man géar av. Den svert gunstige
AFP-ordningen, som tillot de som var dekket & ga av som 62-aringer pa samme betingelser
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som om de jobbet til de var 67, forsvant. Bidde innvandrere og norskfedte velger oftere a sta
lenger i jobb etter at den gamle AFP-ordningen i privat sektor forsvant (Bratsberg & Roed,
2022; Hansen & Vignes, 2022), og samfunnsekonomene mener dette styrker argumentet
om at insentiver virker (Bratsberg & Roed, 2022).

Diskusjonen om insentiver versus helse/jobbstress er en klassisk «pull versus push»-
diskusjon. Gar vi bort fra forskningen pa innvandrere og mot forskning om eldre arbeids-
takere generelt, har mye av forskningen de senere arene handlet om «stay»-faktorene, altsa
tiltak som gjor det mulig og enskelig 4 jobbe lenger. Sentrale temaer inkluderer mulighet
til tilrettelegging og sakalte seniorgoder (Hermansen, 2016), tilgang til ressurser for & ved-
likeholde og utvikle kompetanse (Midtsundstad, 2019), og holdningene til arbeidsgivere
og HR-avdelinger (Boehm, Schroder, & Bal, 2021). Studiene dokumenterer stor variasjon
mellom ulike arbeidsplasser og bransjer. En mulig delforklaring pa den lavere sysselsettin-
gen blant eldre i enkelte innvandrergrupper kan dermed vere at disse innvandrerne oftere
enn andre jobber i bransjer der tilrettelegging og kompetanseheving sjelden tilbys, eller at
de diskrimineres av arbeidsgiverne nar slike goder tildeles. Dette finnes det per na ingen
systematisk kunnskap om i Norge.

Endelig er det grunn til & se nermere pa «stuck»-faktorene, altsé forhold som gjeor at
den reelle muligheten til 4 ga av med alderspensjon er ulikt fordelt. For personer som har
tjent opp et godt pensjonsgrunnlag gjennom yrkeslivet, vil det norske pensjonssystemet
framsta som fleksibelt. Man har stor valgfrihet med tanke pa nar man begynner & ta ut pen-
sjon — tidligste uttaksdato er ved 62-drsdagen — og man kan jobbe sa mye man vil ved siden
av pensjonsuttaket. For personer med liten opptjening er imidlertid fleksibiliteten mindre.
Man ma ha 40 ars botid for & fa rett til fulle minsteytelser, og det gjelder minimumskrav
til hvor stort pensjonsgrunnlag man ma ha tjent opp for & kunne ta ut pensjon niar man
er 62. For arbeidstakere som har jobbet i fa ar og/eller tjent lite, vil ikke denne muligheten
finnes. I tillegg kan selv de som oppfyller minstekravet, oppleve at den pensjonen de far
som 62-aringer er for lav til a leve et godt liv. Insentivene til a sta lenge i jobb er sterke i det
norske pensjonssystemet, og sterkere vil de bli over tid, sa man ma ha hatt god inntekt i
mange ar for a oppna en tilstrekkelig pensjon ved 62 ar (NOU 2022:7). Kravene til opptje-
ning kan blokkere veien til pensjonering for innvandrere med kort botid og/eller lav lonn
over livslgpet.

Det er altsa en del strukturelle trekk ved det norske arbeidsmarkedet og pensjonssys-
temet som kan begrense handlingsrommet til eldre innvandrere og deres arbeidsgivere og
ledere. I denne undersokelsen har vi intervjuet ledere i en bedrift som leverer rengjorings-
og kantinetjenester til proffakterer, og som ansetter mange med innvandrerbakgrunn.
Mange av innvandrerne - ikke alle - hadde relativt kort botid, og informantene kunne
fortelle at denne bedriften ofte representerte innvandrernes forste mete med det norske
arbeidslivet. Det disse lederne sier om mulighetene til tilrettelegging, og de holdningene
de uttrykker om eldre innvandrere, gir dermed relevant informasjon om den situasjonen
mange eldre innvandrere vil sta i. Renholdsbransjen er generelt en viktig arbeidsgiver for
innvandrere i Norge, og som nevnt er flere studier av innvandrernes posisjon gjort nettopp
i denne bransjen. I neste avsnitt gar vi kort gjennom noen av sertrekkene ved renholds-
tjenestene og hvordan disse har utviklet seg de senere arene.

Den nye renholdsbransjen: vaskekjerringa ut, innvandrerne inn

Renholdsbransjen er interessant for migrasjonsforskere fordi bransjen ansetter svert
mange med innvandrerbakgrunn. Bransjen stiller begrensede krav til oppleering og sprak-
kunnskaper, og er ofte forste arbeidsplass for nykommere i Norge. Renhold brukes ogsa i
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stor grad til arbeidstrening og kvalifisering, ogsa for deltakere i introduksjonsprogrammet
(Djuve, Kavli, Sterri, & Braten, 2017). I 2021 var nesten tre av fire ansatte i renholdsbran-
sjen fodt i andre land enn Norge (figur 1). Kvinner fra EU-land i @st-Europa utgjer en
sveert hoy andel, mens kjonnsfordelingen er ganske lik for innvandrere fra Asia og Asia —
to andre store ansattegrupper — og for befolkningen uten innvandrerbakgrunn. At sépass
mange menn uten innvandrerbakgrunn er registrert som renholdsarbeidere kan ha sam-
menheng med at registerstatistikken (NACE-kode 81.2) inkluderer et bredt spekter av ren-
holdstjenester, inkludert utvendig renhold av bygninger (Trygstad, Andersen, Jordfald, &
Nergaard, 2018). Ser man pa utviklingen over tid, er det tydelig at andelen innvandrere har
okt; i 2008 utgjorde personer uten innvandrerbakgrunn 50 prosent av alle ansatte, i 2017
var andelen 30 prosent (Trygstad mfl. 2018:22). I 2021 har den falt videre til 27 prosent
(jt. figur 1).

Renholdsbransjen er en bransje med lav gjennomsnittsalder. Ifelge Statistisk sentralbyra
var bare 20 prosent av de ansatte i denne bransjen eldre enn 50 ar, mens 40 prosent var
34 ar eller yngre (Trygstad mfl. 2018:16). Tilsvarende tall for arbeidslivet som helhet i 2021
var hhv. 33 prosent og 35 prosent (Statistisk sentralbyra 2022b).

18000
16000
W Sgr- og Mellom-Amerika
14000
M Afrika
12000
H Asia
10000

H @st-Europa ellers

m Norskfgdte med innvandrerforeldre
4000

W Uten innvandrerbakgrunn

2000

8000 EU-land i @st-Europa
Landbakgrunn: Norden, Vest-Europa,
6000 Nord-Amerika, Oseania

Menn Kvinner

Figur 1. Ansatte i renholdsbransjen, etter kjgnn og landbakgrunn. 2021.

Kilde: Statistisk sentralbyra, statistikkbanken, tabell 13215: Sysselsatte. 4. kvartal, etter kjonn, alder,
innvandringskategori, landbakgrunn, statistikkvariabel, ar og naering (SN2007). Alle registrerte i
NACE-kode 81.2, Rengjeringsvirksomhet.

Pa samme mate som renholdsbransjen er interessant for migrasjonsforskere fordi den
ansetter mange med innvandrerbakgrunn, er den interessant for arbeidsmarkedsforskere
fordi den er en av de bransjene som i storst grad har skiftet karakter gjennom en begren-
set tidsperiode i Norge. Bare siden 1990-arene har denne bransjen endret seg betydelig
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(Skilbrei, 2009). Tidlig pa 1990-tallet var det vanlig at bedriftene hadde ansatte som drev
med renhold, men i lopet av de siste 30 arene har de fleste proffaktorer outsourcet ren-
holdstjenestene. Dette la grunnlaget for et marked der ulike leveranderer konkurrerte om
a levere renhold. Samtidig ble renholdsarbeidet profesjonalisert; den klassiske «vaskekjer-
ringa» ble skjovet ut, og det ble utviklet standarder, en egen fagopplering, og en mulighet
til a ta fagbrev som renholdsoperator.

Den omfattende outsourcingen innebaerer at selskapene som selger profesjonaliserte ren-
holdstjenester, opererer i et marked med sterk konkurranse og sveert stor oppmerksomhet
om pris (Andersen et al., 2021). Dette skapte bekymring for arbeidsforholdene til de ansatte
i bransjen, og i 2011 ble det gjort et vedtak om allmengjoring. Allmengjoringsforskriften
innebar at det ble innfort en lovfestet minstelenn i sektoren som folger den gjeldende tariff-
avtalen, samtidig som den palegger bestillerne plikt til & informere og pase at leveranderens
lonns- og arbeidsvilkér er i trad med de allmenngjorte vilkarene. I tillegg har renholds-
bedriftene siden 2012 veert forpliktet av godkjenningsordningen for renhold. Etter denne
ma alle virksomheter som helt eller delvis tilbyr renholdstjenester, soke om godkjenning
fra Arbeidstilsynet, og det er forbudt a kjepe renholdstjenester fra virksomheter som ikke
er godkjent (Andersen et al., 2021). Til tross for disse tiltakene fant en studie fra Fafo i
2021 at det fortsatt finnes akterer i renholdsmarkedet som opererer pa kanten av regel-
verket eller har direkte userigse innslag (Andersen et al., 2021). En delvis grunn til dette,
ifelge Fafo-studien, er nettopp at bransjen har svert god tilgang pa utenlandsk arbeidskraft.
Arbeidstakere med kort botid kjenner ikke norsk arbeidsliv og de rettighetene de har, og de
kan ha vanskelig for 4 si fra nar forholdene ikke er som de ber vare.

Selskapene som selger renholdstjenester, forholder seg altsé til et marked der konkur-
ransen er stor, marginene sma og pris av stor betydning. Dette gir begrenset handlingsrom
ndr det gjelder a tilrettelegge, gi ansatte mer tid til oppgavene etc. I tillegg vil de storre
bedriftene, og mange av de mindre, ha ansatte fra mange ulike land, som ogsa snakker ulike
sprak. Dette gir helt spesielle rammebetingelser nar det gjelder & utvikle politikk og tiltak
for eldre arbeidstakere.

Data og metode

Denne artikkelen er basert pa kvalitative intervjuer med ledere som har personalansvar for
eldre arbeidstakere pa tre store norske arbeidsplasser i ulike bransjer. Situasjonen til eldre
arbeidstakere med innvandrerbakgrunn kom opp bare i en av bedriftene, dermed er det
bare intervjuene herfra som brukes i analysen. Vi snakket med eldre arbeidstakere uten
lederansvar i samme bedrift, og flere av disse hadde innvandret til Norge. Antallet innvan-
drere blant ansatteinformantene er likevel sé lite, og variasjonen blant dem sa stor, at vi
velger a avgrense analysen til lederperspektivet.

Informantene ble rekruttert gjennom at vi kontaktet nokkelpersoner i bedriften, typisk i
HR-avdelingen, og ba om hjelp til & kontakte mulige informanter. Kriteriet for inkludering
av ledere var at de hadde personalansvar for minst en medarbeider som var 50 ar eller eldre.
Bedriftene hjalp oss a formidle informasjon om undersokelsen til aktuelle informanter, og
informantene tok i neste omgang kontakt med oss. Bedriftsledelsen og HR-avdelingen var
ikke involvert utover dette aller forste stadiet, og kjenner ikke til hvem informantene er.

I alt intervjuet vi ni ledere i den aktuelle bedriften. Sentrale temaer i intervjuene var
hvordan de oppfattet kompetansen og kvalifikasjonene til de eldre versus de yngre arbeids-
takerne, om eldre/yngre opplevde noen utfordringer/muligheter andre ikke hadde, hvor-
dan de oppfattet bedriftens politikk ovenfor seniorer, og hvilke signaler de selv fikk fra
ledelsen om behovet for a ivareta seniorene.
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Intervjuene ble gjennomfert i mai og juni 2021 og varte i om lag en time hver. Pa grunn
av pandemirestriksjoner varen 2021 ble intervjuene gjennomfert pa Zoom og tatt opp med
opptaksfunksjonen i dette programmet. I etterkant ble alle intervjuene transkribert ordrett.
A matte gjore intervjuene digitalt innebar noen begrensninger, men vi opplevde dem ikke
som alvorlige. Pandemien hadde pagatt i mer enn et ar pa intervjutidspunktet, og alle infor-
mantene var fortrolige med moter og personlig kontakt via skjerm. De transkriberte inter-
vjuene er analysert ved hjelp av analyseprogrammet NVivo 12 pro.

To av informantene vare jobbet i bedriftens HR-avdeling og hadde stort sett kontakt
med HR og ledelse-nivaet i bedriften. Disse to hadde kort fartstid i den aktuelle bedriften
og hadde jobbet i andre virksomheter tidligere. Intervjuene med disse to var nyttige for
4 fa innblikk i de institusjonelle og gkonomiske rammene for virksomheten i bedriften,
inkludert pensjonsordningene og mulighetene til tilrettelegging, men de hadde bare indi-
rekte informasjon om forholdene ute «pa site». De sju andre informantene var tettere pa
det praktiske arbeidet. Flere av dem hadde stillinger som innebar at de ofte var fysisk pa
arbeidsstedene sammen med teamene sine. Disse hadde jobbet i virksomheten i mellom
11 og 26 ar (median: 20 ar), i tillegg hadde noen av dem tidligere jobbet i bedrifter som var
kjopt opp av virksomheten de na var i. Noen av dem hadde pa intervjutidspunktet jobber
som handlet mest om kontraktsoppfelging og strategi, men ogsa disse hadde «gatt gradene»
i organisasjonen og var godt kjent med utfordringene pa ulike nivéer. Selv om ni informan-
ter er et lite antall, inneholder intervjumaterialet rike beskrivelser av livet pa en mangfoldig
arbeidsplass.

I intervjuene ble vi slatt av hvor tett oppfelging mange av lederne hadde med medarbei-
derne. De beskrev hvordan de ble involvert i ulike sider ved arbeidstakernes liv, ikke bare
det som hadde med arbeidet a gjore; de hjalp dem a tolke informasjon fra offentlig myndig-
heter, fulgte dem til legen, hjalp dem & fylle ut selvangivelsen, satt sammen med dem foran
PCen hvis arbeidstakeren manglet digitale ferdigheter, og i noen tilfeller snakket de med
barna eller andre familiemedlemmer hvis det var noe arbeidstakeren selv ikke klarte & kom-
munisere pa norsk. Eksempler pa slik involvering kom opp i flere av intervjuene.

Intervjuguiden var inkluderte i utgangspunktet ingen spersmal om arbeidstakere med
utenlandsk bakgrunn, men vi forsto i de forste intervjuene at dette var et stort tema for
informantene. I de senere intervjuene stilte vi derfor oppfelgingsspersmal, der det virket
relevant, om betydningen av innvandrerbakgrunn for de ulike temaene. I analysen av inter-
vjuene opprettet vi «situasjonen til eldre med innvandrerbakgrunn» som et separat tema.
Under dette temaet identifiserte vi sju undertemaer: kropp og fysisk helse, psykisk helse,
kultur, transnasjonale liv, krav til lederrollen, stenadsrettigheter og posisjon pa arbeids-
markedet. I den videre analysen skilte vi mellom hvordan lederne beskrev at situasjonen til
medarbeiderne med innvandrerbakgrunn skilte seg fra situasjonen til norskfodte, og hvor-
dan de delvis pekte pa strukturelle barrierer og delvis pa trekk ved arbeidstakerne.

I og med at undersekelsen ikke var designet for a kartlegge eldre innvandreres situa-
sjon, er det en del sporsmal som ikke er stilt. I analysen har vi serlig savnet a kunne skille
mellom arbeidsinnvandrere fra EU-land i @st-Europa og andre innvandrere. De forst-
nevnte utgjor en hoy andel av de ansatte i renholdsbransjen (jf. figur 1), og som nevnt har
de sterkere sosiale rettigheter i Norge og ogsd i sterre grad realistisk mulighet til a retur-
nere til opprinnelseslandet. Ut fra helheten i intervjuene tolker vi det som at informantene
stort sett siktet til flyktninger og familiegjenforente nar de snakket om «innvandrere».
Ikke i noen av intervjuene viste informantene til «EU-utvidelsen» eller «polakkene» eller
andre nokkelord som tydet pa at de snakket om medarbeidere fra andre europeiske land,
derimot viste de til «krigsherjede land» og at noen «har veert analfabeter». Vi har derfor
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lagt til grunn at «innvandrere» i fortellingene deres viser til arbeidstakere med bakgrunn
fra Asia og Afrika.

I gjennomgangen nedenfor presenterer vi en rekke sitater fra de transkriberte inter-
vjuene. For & beskytte anonymiteten til informantene oppgir vi ikke hvor i bedriften den
enkelte jobbet eller andre potensielt identifiserende detaljer. Sitatene er ogsa lett redigert for
a gjore dem mer lesbare, og for & anonymisere ytterligere.

Resultater

Vanskelig a tilrettelegge, vanskelig a slutte

Informantene i denne studien beskrev at de var tett pd medarbeiderne, og de opplevde at de
kjente til medarbeidernes problemer og ensker. «Push»-faktorene i bransjen var godt kjent
for dem, og de visste at de eldre medarbeiderne kunne onske seg tilrettelegging, som litt
mer tid til hver jobb. Likevel var de tydelige pa at bade tilrettelegging og intern omplasse-
ring kunne veere vanskelig i den bransjen de opererte. I refleksjonene rundt dette formidlet
informantene ganske samstemt at de knappe marginene i markedet, kravet om & levere
til lav pris og kundenes forventning om effektivitet, la store begrensninger pa muligheten
til a tilrettelegge. Et premiss for arbeidet var gjerne at «renhold skal ikke synes» - jobben
skulle helst vaere gjort for bedriftens egne ansatte kom pa jobb klokka 8:00 om morgenen.
Dette begrenset hvor mye det var mulig & dempe push-faktorene gjennom tilrettelegging.
En leder med HR-ansvar sa:

Ja og dette hores jo ogsa litt brutalt ut, men vi er en bedrift med veldig sma marginer. Kunden
presser oss jo stort sett pa pris hele tiden, og pé nar vi da skal levere, s& det er pa en méte ikke noe
sleekk pa et par timer ekstra. Det er en del som sier at «jeg klarer ikke jobbe sé fort lenger og ma

ha kortere dager eller ikke lgpe sé fort», og det er det jo da ikke rom for.

Kravene til effektivitet og stramme tidsrammer gjaldt for alle arbeidstakere i stort sett alle
deler av virksomheten. Dette bekrefter beskrivelsene i den nevnte Fafo-rapporten (Andersen
et al.,, 2021). Lederne papekte likevel at det & vaere en stor aktor ga noen muligheter til a
omplassere arbeidstakere mellom ulike typer jobber. De kunne fa til & flytte folk fra hotell-
renhold til kontorrenhold, eller fra en bygning uten heis til en bygning med. Bedriften
kunne ogsa hjelpe medarbeiderne til 4 fa et fagbrev som satte dem i stand til & jobbe med
catering og kantine. Her stilte imidlertid mange arbeidstakere med ikke-norsk bakgrunn
med et handicap, for lederne la til grunn at man mé kunne snakke norsk for a jobbe med
kunder. En leder med lang erfaring fra kantinedrift sa:

Det er et kjempeproblem, de som ikke har leert seg norsk og blitt fast ansatt, det er faktisk et stort
problem i dag. For i kravene sa star det at du skal kunne pa en mate alt om allergener, og du skal

kunne svare en kunde. Sa egentlig er det et kjempeproblem for dem som ikke har leert seg norsk.

Lederne hadde mange refleksjoner rundt hvordan man kunne jobbe rundt dette problemet.
Hvis arbeidstakeren snakket godt engelsk, og man kunne finne et arbeidssted hos en kunde
i et «veldig internasjonalt milje» der engelsk langt pa vei var arbeidssprak uansett, hadde
man en lgsning. Hos den typiske kunden var imidlertid arbeidsspraket norsk, og som tilby-
der av kantinetjenester kan man ikke legge til grunn at alle ansatte hos kunden er komfor-
table med a kommunisere pa engelsk. Tilsvarende, ikke-norsktalende kunne fungere godt i
en stor kantine, men denne lgsningen innebar at det var en del oppgaver pa denne kantina
denne medarbeideren ikke kunne utfere, noe som paferte andre merarbeid. I det hele tatt,
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lederne formidlet at intern omplassering er enklere nar medarbeideren kan fungere i et
norsktalende miljo.

Huvis intern tilrettelegging og omplassering ikke lar seg gjore, vil neste sporsmal for slitne
eldre arbeidstakere bli om det er mulig a skifte jobb. Bedriften hadde mye gjennomtrekk,
og lederne beskrev at virksomheten deres ofte var forste stopp for innvandrere med kort
botid for de kom seg videre i arbeidsmarkedet, sa det var pa ingen mate slik at arbeidstakere
generelt ble «fanget» i denne typen arbeid. For noen av de eldre med innvandrerbakgrunn,
som gjerne hadde veert i bedriften i mange ér, kunne likevel veien videre framsta som gan-
ske lukket. Arbeidstakere som jobber med renhold over tid, har ofte lav formell kompetanse
og dermed fa alternative jobber a velge mellom. Hvis man i stor grad jobber sammen med
kollegaer som har samme morsmal, eller man jobber mest alene, fungerer arbeidsplassen
darlig som integreringsarena.

Denne erfaringen ble ogsa reflektert i intervjuene. Lederne vi intervjuet skisserte hvor-
dan det a starte som renholder i seg selv kan bli en «felle» som gjor det vanskelig 8 komme
over til andre deler av arbeidsmarkedet. En informant fortalte anekdotisk om en medarbei-
der som nylig hadde pensjonert seg, som hadde jobbet i Norge i 25 ar og fortsatt snakket
sveert lite norsk. En annen reflekterte:

Mange av de som vi har fitt virksomhetsoverdratt har jo veert pa samme hotellene i 16-17 4r. Og
mange av dem er ogsa fryktelig darlig i norsk, av de eldste vi har inne pa hotellene. Og da blir det
nok litt sann at det blir litt skremmende & soke pa noe nytt. [...] For mange er det jo den forste
jobben du far nar du kommer til Norge. Og nér du gar da pa et hotell og rengjor, sa behgver du

ikke snakke med s& mange. Da er det ganske trygt, det at: «Nei, trenger ikke det».

Jobbskifte er dermed lite realistisk for mange. Hva sa med den andre opplagte utgangsdera
fra arbeidsplassen, alderspensjonering? Bedriften vére ledere jobbet i hadde AFP, og lederne
la til grunn at AFP gir mulighet til & ga av med pensjon som 62-aring.> Denne muligheten
sa de for seg selv og en del av de norskfedte ansatte med lang fartstid. For mange av innvan-
drerne var derimot ogsa denne veien stengt.

De har ikke veert i Norge sa lenge ikke sant. De har ikke statt i folketrygden sé lenge at de far nyte
godt av det. [...] Det er ofte misforstaelser da, at de horer at «[bedriften] har AFP det er jo helt
supert, jeg kan ga av nar jeg er 62» — nei du kan ikke det for du har ikke bodd i landet vért lenge

nok.

Bade folketrygden og AFP krever mange ars opptjening for & fa fulle rettigheter. I prak-
sis var mange av disse arbeidstakerne stengt ute fra den fleksibiliteten som gjelder i pen-
sjonssystemet generelt, og matte i prinsippet sta i jobb til de ble 67 &r. Med f& muligheter
til & skifte jobb, og like smé muligheter til & g av med pensjon, beskrev lederne at deres
eldre ansatte med innvandrerbakgrunn var stuck i en jobbsituasjon der pushfaktorene var
mange. Samtidig opplevde de det som vanskeligere a utvikle «stay»-strategier, som intern
omplassering, for arbeidstakere som ikke hadde svaert gode norskkunnskaper.
Push-faktorene i fysisk krevende jobber kan gjore seg gjeldende for alle som jobber i slike
bransjer over tid. Vare informanter hadde imidlertid ogsa noen refleksjoner om hvordan

2 Som nevnt ovenfor gir ikke AFP i privat sektor lenger noen ubetinget rett til & ga av som 62-aring. Det kan
virke som forstaelsen av denne endringen var begrenset blant iallfall noen av vare informanter, men dette
er ikke viktig for det budskapet de formidlet.
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arbeidstakere med innvandrerbakgrunn kunne oppleve disse faktorene ekstra sterkt, og
samtidig at de kunne ha noen egenskaper som gjorde dem i stand til a fortsette a gjore godt
arbeid. Dette er tema i neste avsnitt.

Sarbare kropper, men sterk arbeidsvilje
Arbeid med renhold og kantine er fysisk krevende. A re hotellsenger gir belastninger pa
rygg og skuldre, vognene med utstyr er tunge, kantinearbeid inkluderer tunge loft, og i alle
yrkene er man pa beina sa a si hele arbeidsdagen. Dette er arbeidsvilkarene for alle ansatte,
men for diskusjonen her er det relevant a sperre om belastningene pa noen mater kanskje
er ekstra store for arbeidstakere med ikke-norsk bakgrunn. Lederne hadde noen refleksjo-
ner som pekte i den retningen. Refleksjonene gikk langs to linjer; ulikheter i muligheten
til @ holde kroppen i form over tid, og utfordringer knyttet til den fysiske utformingen av
arbeidsplassen.

Det er kjent fra forskning at noe av grunnlaget for en sunn alderdom legges tidlig i livet
(Arpino, Guma, & Julia, 2018). En av lederne viste eksplisitt til dette i intervjuet:

... 1 hvert fall i Norden sa er vi vokst opp med trening, med gym pa skolen og fysiske utfoldelser.
De er ikke det i krigsherja land altsa. Det er en forskjell. [...] Vi ser jo ogsa at folk som kommer
fra krigsherjede land, om det er fra den ene eller andre verdensdelen spiller ikke s& mye rolle, men
de har jo med seg en bagasje som i hvert fall vi i Norge ikke har, som gjor at de er ikke 100 prosent
arbeidskapable ikke sant, de har ikke kapasitet. Det er ikke noe man, hva skal man si, gjor med

vilje.

Dette sitatet inneholder to forstaelser av hvordan og hvorfor det & ha kommet til Norge
fra «et krigsherja land» kunne ha sammenheng med redusert helse som senior. Den for-
ste er forstaelsen av at forskjeller i tidlig barndom kan prege et helt livslop. Den andre
er at et liv som migrant, og serlig som flyktning fra krig, er krevende og potensielt
traumatiserende. De som kommer til bedriften med en slik bakgrunn, har mye «baga-
sje», og det & handtere denne bagasjen over tid kan kreve sd store ressurser at det gar
ut over kapasiteten til a veere i jobb. I denne informantens syn handler ikke dette om
motivasjon eller vrang vilje, men om betingelsene til disse ansatte har levd livene sine
under.

Flere av lederne var inne pa at det kunne veere kulturelle forskjeller i hva man prioriterte
a gjore pa fritida, hvor store ressurser man brukte pé familie og husarbeid, og hvor sentralt
man opplevde at trening og friluftsliv var. Noen av dem formidlet at de av og til tok en prat
med medarbeiderne om hvor viktig det var & holde seg fysisk i form for 4 kunne gjore den
jobben de skulle. Pa disse omradene var de imidlertid forsiktige med a generalisere, og
raske til @ understreke at det ogsa var store forskjeller blant norskfedte.

Det andre hovedtemaet som kom opp som saregent ved innvandrernes jobbsituasjon,
handlet om de rene fysiske utfordringene pa selve arbeidsplassen. Et par av lederne hadde
noen tanker om at noen innvandreres kropper kunne vere en darlig match for norsk
arbeidsliv. Dette er samme hensyn som Orupabo og Nadim (2020) mette i sine intervjuer,
men da med henvisning til kjenn. Renholdsarbeid ble framstilt som for fysisk krevende
for kvinner. De siterer en informant pa at «tamilske kvinner, jeg vet ikke om dere har sett
dem? De er 150 cm og veier 45 kilo eller noe. Sopla kan veie mer enn henne» (Orupabo og
Nadim 2020:354, oversatt her). Ogsa en av vare informanter var opptatt av dette, men da
med henvisning til «thaidamer» i stedet for tamilske kvinner, og tunge traller som brukes til
hotellrengjoring framfor seppelhandtering. De tunge trallene var krevende for fysisk sma
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kvinner & skyve pa, og de kunne ogsa velte og skade medarbeiderne. En annen var inne pé
det samme:

Og sa noen er veldig lave, altsa dere har sikkert sett veldig mange utenlandske damer er jo ikke
akkurat to meter. Det er en kjempeutfordring med stovekosten (ler). [...] Ja tenk deg lampen over

speilet pa toalettet... nir du er 1.50 hoy...

Materialet som brukes pa norske arbeidsplasser, samt hotellrommene og innredningen
pé kantina, er tilpasset nordeuropeiske standarder. Sorest-asiatiske arbeidstakere, serlig
kvinner, er typisk fysisk mindre. De nar ikke opp pa heye steder, og de bruker mye mer
krefter pa a skyve trallene som er dimensjonert for arbeidstakere med storre kroppsmasse.
De darlig tilpassede arbeidsredskapene oker ogsa risikoen for skader, som nar de far tral-
lene over seg. Disse utfordringene var ikke knyttet til alder, men snarere til det a veere en
sorost-asiatisk arbeidstaker i Nord-Europa. Det er likevel rimelig a tro at disse utfordrin-
gene blir storre med drene, etter hvert som kroppen blir mer sliten og risikoen for a ha
padratt seg slitasjeskader over tid oker. Lederne formidlet at arbeidet i rengjorings- og
kantinearbeid er slitsomt for alle, og enda mer for de som har kropper som ikke passer inn
pé arbeidsplassen.

Renholdsbransjen er en typisk «innvandrernisje» i norsk arbeidsliv, slik dette beskrives
i arbeidsmarkedsforskningen. Arbeidsgivere i disse bransjene hyller innvandrere for sta-
pé-vilje og palitelighet, mens norskfedte beskrives som late og uvillige. Ledere i nisjer der
innvandrere er etterspurt, siteres ogsa pa utsagn som «Tamilene har stoltheten i kroppen»
(Orupabo & Nadim, 2020:357); «[Innvandrerne | har i blodet at jobben er noe du skal
bry deg om og gjore skikkelig» (Friberg & Midtbeen, 2019:338) (begge sitater oversatt fra
engelsk her). Innvandrernes positive egenskaper forstés altsa som noe de har med seg, som
sitter i kroppene og i blodet deres. Et viktig oppfelgingsspersmal for tematikken her blir da
om dette bildet av innvandrere som superarbeidstakere i jobber norskfedte er uvillige til a
ta, falmer nar arbeidstakerne blir eldre.

Lederne i denne bedriften la som nevnt vekt pa at de hadde medarbeidere fra mer
enn 120 land, i ulike aldersgrupper og med helt ulik bakgrunn. P& spersmal om det er
forskjeller mellom innvandrere og andre nér det gjelder innstilling til jobben og det &
jobbe nar man blir eldre, fikk vi dermed ulike svar. Noen ledere opplevde at noen av inn-
vandrerne hadde andre forventninger til det & bli gammel enn det som er gjengs i dagens
Norge, og hadde lavere terskel for & si at «jeg kan ikke gjore dette, jeg er jo gammel».
Hovedinntrykket fra intervjuene er likevel at oppfatningen av innvandrere som serlig
arbeidsvillige og dedikerte, bade innen catering og renhold, gjaldt uavhengig av alder.
Maten informantene ordla seg pa kunne gi inntrykk av at de satt med en folelse av at
alderen rett og slett ikke bet pa deres ansatte med innvandrerbakgrunn. Dedikasjonen
til jobben fulgte disse arbeidstakerne gjennom hele livslopet, slik lederne sa det. De to
tolgende sitatene er fra to ulike ledere med ansvar for arbeidstakere innen henholdsvis
kantinedrift og hotellrengjoring:

Det er sann typisk asiater som, noen ganger nar du ser eller horer alderen pa dem ikke sant, og sa
tenker du de bade oppforer seg men ser ogsa ut som de er 40, og sa er de 60, altsa noen av dem i

hvert fall. Og veldig sann genuint interessert i mat og er veldig sann livlige.

Jeg har en ansatt pa et hotell, hun er na seks-og-seksti, sprek som et uveer. Asiatisk. Og hun er ikke
Kklar til & gé av, vil ikke. «Jeg skal hvert fall jobbe et ar til». Det er helt vilt.



12 ANNE SKEVIK GRODEM

Disse sitatene, og andre uttalelser fra lederne som trakk i samme retning, tyder pa at opp-
fatningen om at innvandrere - iallfall fra en del asiatiske land - har arbeidsviljen og dedi-
kasjonen i blodet, er en oppfatning som iallfall ikke falmer nar arbeidstakeren blir eldre.
Snarere kan det se ut som informantene beundrer disse ansatte, og framstiller kulturen og
arbeidsgleden de har med seg som en form for ungdomskilde.

Vi fant heller ikke tegn til bekymring for at medarbeiderne kunne bli «for husvarme»,
slik Friberg og Midtbeen (2019) beskriver. Dette kan ha ssmmenheng med den store etter-
sporselen etter arbeidskraft i denne bransjen under og rett etter pandemien, som tilsa at alle
som var i stand til & gjore jobben, var ettertraktet. Det kan ogsé veere seerpreget for akku-
rat denne bedriften; bedriften sekte a bygge et omdeomme som en serigs aktor i en utsatt
bransje. Informantene i HR-avdelingen var svert tydelige pa dette, at de fulgte reglene og
at deres ansatte skulle ha skikkelige arbeidsforhold. Nar signalene fra toppnivaet i bedriften
er sa klare, er det mindre sannsynlig at mellomledere vil beklage at de ikke kan bytte ut
arbeidstakere som er for bevisste pa rettighetene sine.

Endelig er det grunn til & framheve en siste «stay»-faktor som lederne mente & se blant
ansatte med ikke-norsk bakgrunn, nemlig opplevelsen av felleskap, lagand og vilje til a
hjelpe hverandre. Lederen hadde flere anekdoter om hvordan de utenlandske ansatte kom
hverandre til unnsetning nar det knep, hvor raske de var til 4 hjelpe hverandre. Dette ble i
et av intervjuene fremstilt som en kontrast til «oss geerne nordmenn» som helst skal greie
alt selv og ikke uten videre kommer til og hjelper en kollega som ligger litt etter skjema. Slik
gjensidig hjelp og stotte mente enkelte ledere at de sé i langt storre grad blant de utenlands-
fodte — «det samholdet, de er fodt med det», sa en av informantene. Dette samholdet blir en
ressurs for de eldre som jobber i team, som kan fa hjelp av andre hvis de sliter med & holde
tempoet oppe.

Diskusjon

Forskning om eldre arbeidstakere med innvandrerbakgrunn vil ha nytte av begreper og
forstaelsesrammer bade fra seniorforskningen og fra forskning om innvandrere pa det nor-
ske arbeidsmarkedet generelt. I denne analysen har vi hentet begrepene push, pull, stay
og stuck fra forskningen om eldre arbeidstakere, og innsiktene om stereotypene og fore-
stillingene som dominerer i arbeidslivets «innvandrernisjer» fra integreringsforskningen.
Intervjuene med lederne i en bedrift som solgte renholds- og kantinetjenester, er diskutert
ilys av disse forstaelsesrammene.

Forskningen pa innvandrere i norsk arbeidsliv tyder ganske entydig pa at innvandrere
sorteres til yrker der kompetansekravene er lave og arbeidet er fysisk slitsomt. I seniorfors-
kningen vil dette beskrives som yrker der push-faktorene er mange, og mange arbeidsta-
kere vil skyves ut relativt tidlig pa grunn av de helseproblemene som folger av langvarig
slitasje pa kroppen. Dette gjelder alle ansatte, men lederne i denne undersokelsen pekte pa
at slitasjen kan veere ekstra stor pa arbeidstakere med andre fysiske forutsetninger enn det
arbeidsplassen er designet for. P4 samme mate som det kan argumenteres for at kvinner
péfores ekstra bryderi og okt skaderisiko i en verden «designet for menn» (Perez, 2022), kan
sorost-asiatiske arbeidstakere altsd paferes ekstra risiko i en verden designet for nordeuro-
peere. Lederne pekte ogsa pa at en del arbeidstakere med bakgrunn som flyktninger hadde
ekstra «bagasje» som kunne pavirke helsesituasjonen deres.

Nar pushfaktorene er sterke gker gnsket om a utvikle «stay»-faktorer, altsa tiltak som
oker trivsel, motivasjon og mulighet til & jobbe lenger. Lederne beskrev at dette generelt var
vanskelig i disse bransjene, gitt de stramme rammebetingelsene, og at det var ekstra vanske-
lig med tanke pa arbeidstakere som ikke meotte strenge krav til norskkunnskaper. Mangel
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pé norskkunnskaper og lav formell kompetanse innebar ogsa at det var vanskelig for eldre
arbeidstakere med lang fartstid i renholdsbransjen & fa en annen jobb, samtidig sperret
kort botid og lav opptjening adgangen til pensjonering. Alt i alt beskrev lederne en gruppe
arbeidstakere med liten mulighet til 8 komme seg ut av en fysisk slitsom jobbsituasjon. Med
begrepene fra seniorforskningen formidlet de at disse medarbeiderne var «stuck» i en situa-
sjon med ekende «push» og sma muligheter til & utvikle «stay»-faktorer. Den siste faktoren i
begrepskvadranten, «pull», kom overhodet ikke opp i intervjuene. Disse arbeidstakerne har
lav inntekt, men de har utsikt til enda lavere pensjon i Norge.

Lederne papekte imidlertid ogsd noen positive aspekter ved de eldre innvandrernes
situasjon, som kan forstas som stay-faktorer. Fellesskapet mellom arbeidstakere som var
vant til at man skal hjelpe hverandre, ble ogsa beskrevet som en uvurderlig ressurs. Det at
man kan jobbe i team med andre, gjerne en eller flere fra samme land eller sprakgruppe,
gjorde det lettere for de eldre & bli stiende lenge i jobb. Dette samholdet, som mange med
innvandrerbakgrunn ble antatt a vaere «fodt med», sto i kontrast til innstillingen til indi-
vidorienterte «geerne nordmenn». Samtidig formidlet lederne at de av deres eldre ansatte
med innvandrerbakgrunn som ble staende i jobben og var friske, var dedikerte og kompe-
tente medarbeidere. De beskrivelsene som formidles i studiene av innvandrernisjene, om
innvandrernes energi og arbeidsvilje, motte vi ogsa da vi spurte om de eldre arbeidstakerne.
Samtidig fant vi ikke spor av at lederne mente at det positive i innvandrernes innstilling
svant over tid, etter hvert som bevisstheten om rettighetene i norsk arbeidsliv okte.

Et viktig forbehold er naturligvis at personer som star i renholds- og kantinejobber til de
er i 60-drene, er en sterkt selektert gruppe. Arbeidstakere som har valgmuligheter onsker
ikke 4 bli gamle i slike jobber, og mange ville vare hektet av langt tidligere pa grunn av
helseplager. Ledernes entusiastiske beskrivelser gjaldt dem som sto igjen. Det kan virke
som lederne trakk et skille mellom innvandrernes arbeidsvilje, som de mente var sterk, og
de serlige risikoene innvandrere kunne oppleve fordi kroppene deres var annerledes og
merket av andre erfaringer over livslopet. Noen forsvant ut pa helserelaterte ytelser fordi
kroppen ikke orket mer, men de som sto igjen var beundringsverdige arbeidsfolk.

Konklusjon

Denne artikkelen har presentert noen funn om hvordan ledere i en bestemt bransje i norsk
arbeidsliv framstiller situasjonen til eldre arbeidstakere med innvandrerbakgrunn. Dette
er et viktig tema, bade for diskusjonen om seniorpolitikk og diskusjonen om innvandreres
levekar — og det kommer til 4 bli viktigere over tid etter hvert som antallet eldre innvandrere
i norsk arbeidsliv eker.

Datamaterialet som er brukt her har noen begrensninger. Det er begrenset til ni lede-
rintervjuer i én bedrift, og kommer fra en intervjuundersokelse som i utgangspunktet ikke
var designet for a fange opp innvandrernes situasjon. Var interesse var eldre arbeidstakere
generelt, informantene brakte opp innvandrertematikken pa eget initiativ. Senere kvalita-
tive undersokelser bor ga mer systematisk til verks for a fange opp den variasjonen som fin-
nes, badde mellom ulike innvandrergrupper og mellom ulike deler av arbeidsmarkedet. Som
for eldre arbeidstakere generelt kan det veere forskjeller i lederes holdninger, belastninger i
arbeidet og mulighetene til tilrettelegging. Det er ogsa et opplagt behov for mer forskning
om hvordan eldre innvandrere selv ser pa mulighetene i yrkeslivet, hva som skal til for at de
skal kunne sta lenger i jobb, og hva de tenker om overgangen til pensjonisttilveerelsen. Tkke
minst trengs det forskning om hvordan pensjonstilverelsen blir for arbeidstakere som har
veert «stuck» i en krevende jobb, og som pé grunn av lav lenn og kort botid ender opp med
pensjoner pa niva med garantipensjonen eller enda lavere.
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