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Forord

Dette notatet er skrevet pa oppdrag av Integreringsavdelingen i Justis- og beredskapsde-
partementet. Formalet er a gi en oversikt over dagens system for godkjenning av utdan-
ning tatt i utlandet, samt a gjore rede for eksisterende kunnskap om diskriminerende bar-
rierer 1 arbeidslivet. Forfatterne har arbeidet i fellesskap, men Lunde har hatt hovedansvar
for delen om godkjenning av utdanning, mens Rogstad har hatt hovedansvaret for a skrive
om diskriminering. Ved Fafo har Anne Britt Djuve vart kvalitetssikrer. Takk for gode
innspill og forslag til forbedringer.

Oslo, mars 2016
Henriette Lunde og Jon Rogstad






Innledning

Formalet med dette notatet er 4 gi en oversikt over eksisterende kunnskap om to beslek-
tede, men likevel forskjellige temaer. Det forste handler om ordninger for 4 godkjenne
utenlandsk utdanning. I denne delen vil vi, foruten 4 beskrive dagens regime, identifisere
barrierer som gjor at det er vanskelig 4 kartlegge og godkjenne utdanning som er gjen-
nomfert utenfor Norge. Et velfungerende system for godkjenning fordrer at den subs-
tansielle kompetansen i en spesifikk utdanning identifiseres og helst relateres til liknende
utdanningslep 1 Norge. I tillegg er det en forutsetning at arbeidsgivere har tillit til ordning-
ene. Rapportens andre tema dreier seg om arbeidsgivernes praksis. Her er vi sxrlig inter-
essert i diskriminerende barrierer i arbeidslivet. Utgangspunktet er at diskriminering er
uonsket for den enkelte og for samfunnsekonomien. I notatet presenteres forskningsbi-
drag som samlet dokumenterer diskrimineringens art, omfang og arsaker.

Mens forste tema berorer sporsmalet om hva slags kompetanse en person besitter,
gjelder den andre tematikken hvorvidt vedkommende far benyttet den kompetansen han
eller hun har. Samlet sett kan temaene forstas i lys av hva Rogstad (2001) har omtalt som
den tredelte integrasjonsutfordringen: For det forste a erverve etterspurt kompetanse, for
det andre 4 signalisere denne kompetansen pa en mate som framstir som troverdig for
potensielle arbeidsgivere, og for det tredje at arbeidsgivere faktisk tar den etterspurte kom-
petansen i bruk uavhengig av jobbsekernes etniske bakgrunn.

Formalet med notatet er ikke 4 presentere en uttemmende analyse av de ulike bidrag-
ene. Framstillingen er tematisk, noe som resulterer i at teksten ikke er 4 regne som en
bibliografi. Snarere vil forskning fra de siste ti arene brukes til 4 sirkle inn de viktigste
temaene, for pd den maten presentere en «state of the art».

Samtidig fordrer den valgte tilnaermingen omfattende kunnskapsinnhenting. Og ikke
overraskende er det publisert mange arbeider om begge temaene de siste ti arene. En
pafallende forskjell mellom de to temaene er likevel at mens de fleste er enige 1 at regimet
tor godkjenning av utenlandsk utdanning ikke fungerer tilfredsstillende, sa er det tilsva-
rende fravaer av samstemthet nar det gjelder hva diskriminering er, hvordan fenomenet
skal forstas, males og diskuteres. Det sistnevnte viser ogsa at omfattende debatt om et
emne ikke er en garanti for at man finner fram til gode grep for 4 identifisere hva som er
de sentrale utfordringene og gjore noe med dem. Kanskje en del av problemet med dis-
krimineringsfeltet er at det finnes en type «uenighetsfellesskap», hvor forskere, partene i
arbeidslivet, minoritetsorganisasjonene og andre aktorer har inntatt posisjoner som over
tid har blitt mer fastldste enn reflekterende.



Et urolig bakteppe

Innledningsvis skal det pdpekes at om ikke temaene vi diskuterer 1 notatet er nye, sd er det
en ganske ny situasjon Norge befinner seg i ved inngangen til 2016. Riktignok har det
vert lavkonjunktur internasjonalt i flere ar, men nad er de okonomiske utfordringene ogsa
mer merkbare her til lands. Likevel er Norge fortsatt 1 en svart gunstig situasjon, ogsa
relativt til vare naboland. Blant annet har ungdomsledigheten i Sverige vert oppe i om lag
25 prosent, og da er ikke alle de som har reist til Norge for 4 jobbe tatt med. Det siste aret
har situasjonen i Norge vart preget av storre usikkerhet. Stigende arbeidsledighet og dag-
lige skriverier om usikre skonomiske utsikter har skapt en utrygghet pa mange av landets
arbeidsplasser. 1 folge Statistisk sentralbyra okte den registrerte arbeidsledigheten blant
personer med innvandrerbakgrunn fra 6,9 prosent i november 2014 til 7,0 prosent no-
vember 2015, mens den for resten av befolkningen gikk opp fra 1,9 til 2,1 prosent. Ser
man befolkningen under ett var ledigheten 2,9 prosent i november 2015. Statistikken viser
at det er betydelige forskjeller i ledighetsniviet mellom innvandrergrupper med opprin-
nelse i ulike land.

Utfordringene pa arbeidsmarkedet er ikke forbeholdt personer med lav eller ingen
kompetanse. En gruppe som har hatt en svart krevende situasjon i 2015, er ansatte i
offshore og oljerelaterte jobber. Dette er yrkesgrupper som bare for kort tid siden var
svaert privilegerte hva gjelder lonn, arbeidstid og tilgangen pa jobber (Aspoy & Rogstad
2012). Nar dette er trukket fram her er det for 4 belyse at skiftene 1 oskonomien er raske
og uforutsigbare. Det er ogsd verdt a trekke fram fordi vi vet fra tidligere forskning at
innvandreres situasjon pa arbeidsmarkedet er svaert sensitiv for svingninger i skonomien.
«Sist inn og forst ut», er et uttrykk som er ment for a beskrive denne konjunktursensitivi-
teten.

Et annet utviklingstrekk som er relevant for a forstd dagens situasjon, er den store
okningen 1 antall flyktninger som har kommet til Norge sa vel som til andre europeiske
land fra sommeren 2015 (Djuve 2016). Omfanget, styrken og den potensielle varigheten
av flyktningestrommen har skaket politikere 1 hele Europa (Djuve 2016). Dels er man
bekymret for de rent humanitare utfordringene, dels er man opptatt av hvilke framtidige
okonomiske belastninger som folger med flyktningene. Dette har medfort at enkelte, som
Nina Hjerpset-Ostlie fra Human Rights Service, hevder at vi na ser starten pa en ny fol-
kevandring (Aftenposten 3. mars 2016). Hennes kilde er et uoffisielt notat fra ansatte 1 Uten-
riksdepartementet, hvor det heter at «Norsk opinion neppe er mentalt forberedt pa mi-
grasjonskrisens fulle tyngde. Det gjelder ogsd kostnader og konsekvenser for andre
budsjetter og politikkomrader.» Betydelig mer tungtveiende er at det regjeringen har ned-
satt et eget utvalg, ledet av Grete Brochmann, som skal analysere utfordringer for vel-
ferdssamfunnet i en tid da det kommer et stort antall flyktninger til landet.



Data

Kildene som er benyttet i notatet er av to typer, viktigst er foreliggende litteratur, som 1
noen grad er supplert med intervjuer med utvalgte nokkelinformanter i NOKUT, Helse-
direktoratet, Utdanningsdirektoratet og Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap.

For a finne fram til aktuelle bidrag har vi gjort systematiske litteratursek i de store
databasene, som Google Scholar, Orioa, og DUO. I tillegg har litteraturlister, hjemmesi-
der og aktuelle artikler vaert kilder til 4 finne fram til ovrig aktuell litteratur. Sekeordene vi
har benyttet er: «diskriminering 1 arbeidslivet», «diskriminering, arbeidsliv», «godkjenning
av utenlandsk utdanningy, «godkjenning av kompetanse fra utlandet», «godkjenning av
innvandreres utdanningy, voksenopplaring, godkjenning, utenlandsk utdanningy. Utover
egne sok, har vi ogsa benyttet oss av foreliggende litteraturgjennomganger. Vi har ikke
sett det som hensiktsmessig a overprove disse oversiktene, men har heller bestrebet oss
pa a supplere disse oversiktene med nyere bidrag.

I tillegg har vi gjennomfert et knippe intervjuer med aktuelle nokkelinformanter. Dette
er ikke gjort systematisk, og er derfor ikke 4 regne som noen form for fullverdig datainn-
samling. Formalet har snarere vaert 4 bli satt pa sporet av aktuelle emner, og ikke minst fa
et oppdatert inntrykk av hvordan situasjonen arter seg for involverte aktorer nar vi nd
skriver inngangen til 2016.



Godkjenning av utenlandsk kompetanse

Norge opplever for tiden en rekordstor tilstromning av asylsokere. Hovedvekten av disse
kommer i fra Syria, Afghanistan, Irak og Eritrea. Hvor mange som skal fa opphold og pa
hvilke vilkar er en pagaende diskusjon, men en ting er de fleste enige om: det er avgjorende
at flest mulig av de som bosettes kommer ut i jobb sa raskt som mulig. Hoy arbeidsdelta-
kelse, ogsa blant innvandrere, er en forutsetning for videreforing av velferdsstaten som vi
kjenner den (NOU 2011:7).

Det er ikke et mal for asylpolitikken at den skal vare lonnsom, men det er en klar
malsetting at sa mange bosatte flyktninger som mulig skal vaere okonomisk selvstendige.
Det er godt dokumentert at arbeid er viktig for en vellykket integrering. Arbeidsplassen
er en av de viktigste arenaene for a laere sprik, sosiale koder og fa en tilhorighet til det
norske samfunnet. A fa brukt medbrakt kompetanse er ogsa viktig for den enkeltes selv-
folelse og opplevelse av sosial anerkjennelse.

Flyktningene som kommer til Norge har i varierende grad med seg utdanning og ar-
beidserfaring. Basert pa erfaringer fra Sverige og Tyskland, samt vurderinger fra OECD,
er det grunn til 4 tro at mange av de syriske flyktningene er relativt velutdannet.'Utdanning
fra Syria er likevel ikke nodvendigvis direkte omsettelig i det norske arbeidsmarkedet. Ut-
fordringen er 4 konvertere den medbrakte kompetansen til en allmenn akseptert standard,
en gjengs valuta, som tilfredsstiller kravene i det norske arbeidsmarkedet. Hvordan dette
kan gjores pa en mate som pa en og samme tid oppfyller arbeidsgivernes krav til trover-
dighet, utdanningsinstitusjonenes krav til faglig autonomi og samfunnets krav til sikkerhet
har blitt diskutert 1 30 ar.

Det vil ofte knytte seg usikkerhet til det substansielle innholdet 1 utenlandske utdan-
ninger, saetlig fra utdanningsinstitusjoner utenfor EU/EOS. Hvilken kompetanse man
opparbeider som resultat av et bestemt utdanningslep vil variere fra land til land. En sam-
menligning av lereplaner kan avgjore hva en soker ska/ kunne, men ikke hva han kan. I
mange land vil det vaere svart store kvalitetsforskjeller nasjonalt mellom ulike utdannings-
institusjoner. Kvaliteten pa de enkelte institusjoner kan ogsa variere over tid, sarlig gjelder
dette i konfliktomrader. Fire ar ved et universitet Aleppo kan gi et helt annet leringsut-
bytte enn fire ar ved et universitet i Athen eller ved universitetet i Agder. Det ma ogsa tas
hoyde for at korrupsjon i utdanningsinstitusjoner er utbredt i flere av landene det sokes
om a fa godkjent utdanning fra.

! http://www.uniforum.uio.no/nyheter/2015/10/nokut-vurderer-tilliten-til-syriske-dokumenter.html
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Godkjenningsaktgrene

Det norske godkjenningslandskapet for utenlandsk utdanning er komplisert og fragmen-
tert. Den mest sentrale aktoren er NOKUT — Nasjonalt organ for kvalitet i utdanningen.
NOKUT gir generell godkjenning for hoyere utdanning etter soknad fra enkeltpersoner
og bistar de andre godkjenningsaktorene i deres arbeid. NOKUT gir ogsa rad om uten-
landsk utdanning til arbeidslivet, myndighetene og utdanningssektoren. NOKUT har 1
tillegg et samordningsansvar for informasjonsformidling og er nasjonalt ENIC NARIC
kontor.? Til NOKUTSs ansvarsomrade ligger ogsa 4 fore og kvalitetssikre GSU-listen,?3
vare kontaktpunkt for EU-direktivet om godskriving av yrkeskvalifikasjoner og a vare
nasjonalt kontaktpunkt for det europeiske kvalifikasjonsrammeverket/nasjonalt kvalifika-
sjonsrammeverk for livslang lering.

For godkjenning av yrkeskvalifikasjoner, det vil si lovregulerte yrker, finnes det rundt
180 ulike godkjenningsordninger. Disse er lagt til 18 statlige godkjenningskontorer som
igjen er underlagt 12 departementer. Det er Helsedirektoratet som mottar flest soknader
om godkjenning for lovregulert yrke. Et flertall av godkjenningsinstansene mottar under
20 soknader 1 aret (NOU 2011: 14).

Universitets- og hoyskolesektoren gir faglig godkjenning av heyere utdanning pa sine
tagomrader, og vurderer om sokere tilfredsstiller opptakskrav ved opptak til videre utdan-
ning. For opptak til bachelorniva skjer dette gjennom samordnet opptak. For opptak pa
master- og doktorgradsniva skjer vurderingen ved det enkelte lerested. Per i dag eksisterer
det ingen formell ordning for godkjenning av utenlandsk yrkesfaglig utdanning. Fylkes-
mannen har mulighet til 4 vurdere utenlandsk yrkesfagopplering pa videregiaende niva,
men ordningen er ikke lovpélagt og vedtaket er ikke juridisk bindende. Det finnes heller
ingen godkjenningsordning for fagskoleutdanning. Meld. St. 16, «Fra utenforskap til ny
sjanse. Samordnet innsats for voksnes laringy, varsler at regjeringen vil etablere nasjonale
godkjenningsordninger for utenlandsk fagopplering og fagskoleutdanning (2015-2016).
De nye godkjenningsordningene skal ligge under NOKUT og skal etter planen vare ope-
rative i lopet av 2016 og 2017.

De mange ulike godkjenningsordningene og akterene som er involvert gjor systemet
komplekst og uoversiktlig. I tillegg styres ordningene etter forskjellige prinsipper og lov-
verk basert pa ulike hensyn og formal (Meld. St. 16 2015-2016). For sokere som ensker
medbrakt kompetanse godkjent, kan systemet vere svert vanskelig a navigere i. Hvor du
skal henvende deg, hvordan du skal seke og hvilken dokumentasjon som ma framskaffes
avhenger blant annet av formalet med godkjenningen (jobb eller utdanning), hvorvidt
yrket er lovregulert eller ikke, hvorvidt man er E@QS-borger eller ikke, og hvorvidt man
har tilstrekkelig dokumentasjon pa kompetanse eller ikke.

2ENIC og NARIC er nettverk av nasjonale kontorer som informerer om godkjenning av utenlandsk utdanning
og utdanningssystemer i ulike land. ENIC: Enropean Network of Information Centres in the European Region. NARIC:
National Academic Recognition Information Centres in the European Union.

3 Listen over krav til generell studieckompetanse for sokere med utenlandsk utdanning

1



Samordna opptak eller

Hva er Studere henvendelse til UH-
malet? institusjon for videre
studier
Jobbe
Regulert Ja Godkjenningskontor for
yrke? regulerte yrke
Nei

Generell godkjenning

Hoyere Ja fra NOKUT eller faglig
utdanning? godkjenning fra UH-
institusjon
Nei
Fagskoleutdanning Ja Nye
eller fag- og godkjenningsordninger
yrkesopplaering under etablering

(Meld. St. 16 2015:2016, 83)

Autorisasjon for lovregulert yrke

Per 1 dag finnes det rundt 180 lovregulerte yrker 1 Norge. For a fa uteve disse yrkene
kreves godkjenning, sertifisering eller autorisasjon fra ulike myndigheter. Godkjennings-
ordningene skal sikre at personell som autoriseres har minimumskvalifikasjonene som er
regulert i lov eller forskrift, og dermed den nedvendige kompetansen for yrket de skal
virke 1.

En kartlegging foretatt 1 2009 konkluderte med at godkjenningsfeltet for lovregulerte
yrker er sammensatt og darlig koordinert. Den enkelte godkjenningsinstans er delegert
betydelig ansvar fra ansvarlig fagdepartement og det er lite dialog og samordning pa tvers
av godkjenningsinstansene (Rambell 2009). Kartleggingen viste videre at manglende og
komplisert informasjon til seker, dirlig kommunikasjon mellom soker og godkjennings-
instans og uklart overordnet ansvar for godkjenningsordninger skapte barrierer, serlig for
ikke-europeiske sokere.

12



Det er ulike regler for godkjenning for borgere innenfor og utenfor EU/EQ@S. God-
kjenningsordningen for E(S-borgere er regulert av EUs yrkeskvalifikasjonsdirektiv
(2005/36/EF). Yrkeskvalifikasjonsdirektivet git EQS-borgere rett til 4 utove yrket sitt i
andre EU/E@S-land dersom man har denne retten i hjemlandet. Vertslandet kan stille
tilleggskrav som sprakkunnskaper og kunnskaper om nasjonale forhold. Dersom disse
forutsetningene er oppfylt, kan man soke om godkjenning av yrkeskvalifikasjonene sine i
et annet medlemsland. Det er likevel et krav at nivaet pa utdanningen korresponderer med
det norske utdanningsnivaet. Utdanningsdirektoratet oppgir at de for sekere innenfor
EU/EOS og Sveits er forpliktet til 4 tilby utligningstiltak hvis det er vesentlige avvik fra
norsk utdanning. Sekeren kan da velge mellom proveperiode og egnethetsprove. Etter
fullfort utligningstiltak gis det godkjenning. Sekere fra utenfor EU/EQS og Sveits far
avslag ved vesentlige avvik. For ytterligere a forenkle godkjenningsprosessene for sokere
innen EU/EOS planlegges det 4 innfore et profesjonskort (Meld. St. 16 2015-20106).

For sokere utenfor EU/E@S fortoner soknadsprosessen seg komplisert og krevende.
Meld. St. 16 rapporterer om varierende og mangelfull oppfelging av sekere utenfor EAQS
(2015-2016). Informasjon om seknadsprosessen er vanskelig tilgjengelig og seknadspro-
sessene er preget av mangel pa forutsigbarhet og likebehandling. Enkelte opplever avslag
uten begrunnelse. Sokere utenfor EU/E@S moter ogsa i storre grad individuelle utford-
ringer knyttet til sprak og forstaelse av hvilke krav som stilles til dokumentasjon, inkludert
krav til verifisering av dokumenter (Rambell 2009). Asylsituasjonen ventes a gi en okning
i antall sokere fra land utenfor EU/E®S. I henhold til Barne- og likestillingsdepartemen-
tets handlingsplan Vi trenger innvandrernes kompetanse’ er saksbehandlingssystemene
og kapasiteten ikke tilpasset en okning (BLD 2013).

Den nye stortingsmeldingen varsler at regjeringen vil vurdere tiltak som gir okt forut-
sigbarhet, storre grad av likebehandling og enkel tilgang til informasjon og veiledning for
ikke-ES-borgere som soker om godkjenning til lovregulert yrke (Meld. St. 16 2015-
2016). Av konkrete tiltak nevnes en vurdering av mulighetene for 4 legge tilsvarende prin-
sipper som 1 EU yrkeskvalifikasjonsdirektiv til grunn for sekere ogsa fra land utenfor EAQS
og vurdering av en felles informasjonsportal for alle godkjenningsinstansene.

Godkjenningsinstansene for lovregulerte yrker kan kreve bekreftelse fra en norsk ut-
danningsinstitusjon om at de formelle kravene til utdanning er oppfylt. Det er imidlertid
ikke obligatorisk for utdanningsinstitusjoner a gi dette. Det betyr at kandidaten selv blir
gitt ansvaret for a finne et universitet eller hoyskole som er villig til 4 gi en faglig godkjen-
ning. Utdanningsdirektoratet krever generell godkjenning fra NOKUT for de behandler
soknader om yrkesgodkjenning fra personer utenfor EU/E®S. For sokere som er
EU/E®S-borgere har de tilgang pa tilsvarende informasjon gjennom EUs Internal Mar-
ket Information System (IMI). NOKUT behandler alle soknader som kommer inn, men
prosessen er tidkrevende for kandidaten, som vil matte vente opp mot to maneder pa en
generell godkjenning for han eller hun kan soke om yrkesgodkjenning,.

Mange sokere fra land utenfor EU far avslag med beskjed om behov for pabygging i
form av tilleggsutdanning og/eller veiledet praksis. Mange sokere, blant annet med peda-
gogutdanninger, ikke far godkjent det forste studiedret fra sitt hjemland av NOKUT. En
firearig bachelorgrad blir dermed vurdert som tredrig. Disse sokerne far dermed avslag fra
Utdanningsdirektoratet fordi kravet er fire ars hoyere utdanning.
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Tilgang pa pakrevd pabygging er avgjorende for at innvandrere kommer i relevant ar-
beid. Per 1 dag finnes det ingen egen nasjonal ordning for kompletterende utdanning. For
lovregulerte yrker er det departementet med ansvar for det respektive yrket som har an-
svar for at det finnes kompletterende utdanning. Det foreligger heller ikke tilstrekkelig
statistikk og systematisk kunnskap om hva slags pabygging sekerne trenger for a tilfreds-
stille kravene til godkjenning (Meld. St. 16 2015-2016).

For yrker med fa sokere kan det vare et problem at det mangler tilbud om enkeltfag
eller moduler, eller at de tilbys svart sjelden. Det kan bety lang ventetid for den enkelte
soker. Fa studenter gjor det ogsa ressurskrevende for utdanningsinstitusjonene som tilbyr
utdanningen (NOU 2010: 7, Ramboll 2014). Men ogsa yrker med relativt mange sokere,
som helsefag, mangler tilbud om kompletterende utdanning.

Erfaringer fra Sverige viser at en god organisering av kompletterende utdanning kjen-
netegnes av at den er hjemlet i lov/forskrift, finansiert gjennom oremerkede midler til
utdanningsinstitusjonen og at flere leresteder samarbeider om a tilby et opplegg (Ramboll
2014, Meld. St. 16 2015-2016). Regjeringen tar i Meld. St. 16 til orde for 4 styrke tilbudet
om kompletterende utdanninger i hoyere utdanning etter mal av Sverige (2015-2010).
Dette ble forst foreslatt 1 NOU 2011: 14.

En annen utfordring som moter kandidater som onsker a praktisere sitt yrke 1 Norge
er kravet om veiledet praksis. Norske profesjonsutdanninger har ofte et betydelig innslag
av veiledet praksis sammenlignet med tilsvarende utdanning fra andre land (Meld. St. 16
2015-2016). Det er opp til den enkelte soker 4 skaffe seg en praksisplass som tilfredsstiller
kravet for godkjenning. En kartlegging i 2009 viste at det var stor mangel pa komplette-
rende praksisplasser og anbefalte en styrking av insentiver overfor virksomheter og ar-
beidsgivere for 4 ta inn sekere som mangler praksis for godkjenning. Det ble ogsa foreslatt
okt bruk av ferdighetstester som en del av soknadsprosessen for lovregulerte yrker (Ram-
boll 2009). Det ble avdekket at mangelen pa praksisplasser var spesielt stor 1 helseyrker,
en sektor med udekket behov for arbeidskraft. Tilgangen pa veiledet praksis vil variere
mellom ulike yrkesgrupper avhengig av arbeidsmarkedet. For eksempel moter fysiotera-
peuter med utenlandsk utdannelse 1 dag et ganske mettet arbeidsmarked, og vil ha proble-
mer med 4 fa veiledet praksis som kompenserer for norsk turnustjeneste. Andre yrkes-
grupper, som bioingeniorer og optikere, har enklere tilgang pa praksis. For sykepleiere er
praksis innen geriatri og hjemmesykepleie enklere a fa gjennomfort enn sykehuspraksis
og psykiatripraksis.

Generell godkjenning
Bare lovregulerte yrker har et formelt krav om godkjenning. I ikke-regulerte yrker er det
opp til arbeidsgiver eller utdanningsinstitusjon a avgjore hvorvidt kandidaten er kvalifisert.
I praksis er det krevende for arbeidsgivere 4 vurdere utenlandsk kompetanse og relatere
denne til det norske utdanningssystemet. Mange arbeidsgivere anser det heller ikke som
sin oppgave (Rogstad 2001). Det kan ogsa vaere behov for a verifisere at dokumenter er
ekte.

NOKUT tilbyr en generell godkjenning av hoyere utdanning. En generell godkjenning
er en verifisering og kvalitetssikring av medbrakt utdanning. Den konverterer utenlandsk
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utdanning til det norske gradssystemet og gir et juridisk bindende vedtak med vitnemal-
status. I godkjenningsprosessen vurderes lerestedets og kvalifikasjonens status 1 utdan-
ningslandet, utdanningens lengde og utdanningens niva. Vedtaket beskriver lengden pa
utdanningen, hvor mange studiepoeng den tilsvarer og hvilken akademisk grad den even-
tuelt tilsvarer i Norge. En utenlandsk mastergrad kan vurderes som tilsvarende en norsk
bachelorgrad dersom grunnutdanningen er kortere enn i Norge. Generell godkjenning er
ment 4 gi svar pa tre sporsmal fra arbeidsgiver: Er kvalifikasjonene like gode som norske
kvalifikasjoner? Hva tilsvarer de i forhold til norske grader? Er dokumentene ekte? Den
generelle godkjenningen sier ingenting om det faglige innholdet i utdanningen.

Generell godkjenning kan vare nyttig for 4 dokumentere kompetanse og verifisere
dokumenter i en jobbsekerprosess eller ved lennsinnplassering. Generell godkjenning
oppleves ogsa som et kvalitetsstempel pa utenlandsk utdanning og reduserer frykten for
juks NOKUT 2013).

Stadig flere soker om generell godkjenning av heyere utdanning. I 2015 var det over
7,500 soknader, en okning pa 15 prosent fra aret for. For innevarende ar er det ventet
rundt 10,000 soknader, en vekst pa 30 prosent fra 2015. Dette skyldes primaert et okt
antall sokere fra Syria. NOKUT gav i 2014 gradslikestilthet til 5,128 sokere (NOKUT's
arsmelding 2015). Dette er et antall som ligger like under tallet pa det antall grader som
Universitet i Oslo utstedte i 2013.

En fersk undersokelse viser at kun en av fire arbeidsgivere kjenner til NOKUTSs gene-
relle godkjenning. 63 % oppga at godkjenning av utenlandsk utdanning er viktig, eller
svaert viktig, 1 helhetsvurderingen av en kandidats kompetanse. De som kjente til NOKUT
var mer positive enn de som ikke kjente til NOKUT (Damen og Moe 2015). Blant jobb-
sokere som har brukt generell godkjenning oppgir snaut halvparten (48 %) at arbeidsgiver
kjenner godt eller svart godt til godkjenningen (NOKUT 2014). Litt over halvparten
(55 %) mener godkjenning har vert nyttig eller svart nyttig i jobbsekerprosessen og rundt
en tredjedel (36 %) mener at vedtaket har hatt stor eller meget stor betydning for a fa
hoyere lonn. Dette kan tyde pa at okt kjennskap til generell godkjenning og NOKUT, kan
oke ordningens relevans og gjore det lettere for arbeidsgivere a ansette sokere med uten-
landsk utdanning.

Faglig godkjenning

I motsetning til generell godkjenning gir faglig godkjenning en dokumentasjon ogsa pa
utdanningens innhold. En faglig godkjenning setter sokerens utdanning opp mot en spe-
sifisert akkreditert utdanning ved et norsk universitet eller hoyskole. Det er utdanningsin-
stitusjonen selv som foretar vurderingen og utsteder godkjenningen. Det gis to typer faglig
godkjenning: faglig jevngodhetsvurdering og fritak.

Faglig jevngodhetsvurdering vil si at utdanning vurderes som tilsvarende en norsk grad
eller studieprogram i innhold, bredde og dybde. Det innebzrer ogsa retten til 4 bruke
utdanningens tittel, forutsatt at den ikke er lovregulert. Fritak vil si at utdanningen vurde-
res til 4 tilsvare deler av et bestemt studieprogram ved en bestemt utdanningsinstitusjon.
Dersom utdanningen vurderes til ikke 4 vare jevngod med norsk utdanning er den eneste
muligheten til 2 oppna godkjenning 4 gjennomfere utdanningen pa nytt i den norske UH-
sektoren (eventuelt i andre land som har utdanningslop som godkjennes men dette er
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sjelden aktuelt). Dette vil kreve dokumenterte forkunnskaper i norsk og som regel med-
fore et langt utdanningslep. Faglig godkjenning gjores primeert av UH-sektoren 1 forbin-
delse med opptak av studenter.

Siden faglig godkjenning dokumenterer innhold og kvalitet er det sannsynlig at den gir
lettere tilgang til arbeidsmarkedet enn en generell godkjenning. Men faglig vurdering er
ressurskrevende og det blir ikke gitt oremerkede midler til godkjenning av utenlandsk
utdanning. OECD har papekt at UH-sektoren mangler incentiver for a bedrive denne
typen vurderingsarbeid. De blir ikke kompensert for arbeidet og ikke vurdert pa output.
Godkjenningene er tidkrevende og arbeidet mangler transparens (OECD 2009). Det ble
1 utredningen «Bedre integrering — Mal, strategier og tiltak» anbefalt at personer med hoy-
ere utdanning gis rett til a fa vurdert medbrakt kompetanse ved hoyskole eller universitet
(INOU 2011: 14).

UVD ordningen

I henhold til Lisboa-konvensjonens artikkel VII har Norge forpliktet seg til 4 ha godkjen-
ningsordninger som ogsa tar hoyde for flyktninger og personer i flyktningelignende situa-
sjoner. Godkjenningsordning for personer uten verifiserbar dokumentasjon (UVD-ord-
ningen) ble opprettet 1 2013 og erstattet «flyktningordningen». Ansvaret for godkjenning
av utdanning hvor dokumentasjon mangler eller ikke anses som palitelig ble dermed flyttet
fra UH-sektoren til NOKUT.

UVD-ordningen er tid- og ressurskrevende bade for sokere og godkjenningsinstans.
Sekerne far et kartleggingsskjema som de returnerer til NOKUT, sammen med doku-
mentasjon pa sprakkunnskaper og oppholdstillatelse. Deretter folger en prosess som
kombinerer vurdering av rekonstruksjon, dokumentasjon, tester, hjemmeoppgaver og
taglige diskusjoner. UVD-ordningen munner ut i et vedtak om generell godkjenning. Den
eneste forskjellen er at det star pa dokumentet at det er gjort pa bakgrunn av en sakkyndig
vurdering.

Alle sokere ma forst soke generell godkjenning. Forst etter avslag begrunnet i mangel
pa verifiserbar dokumentasjon kan man henvises videre til UVD-ordningen. Dette til
tross for at enkeltes land utdanningspapirer, for eksempel Afghanistan og Somalia, har sa
svak notoritet (troverdighet) at de ikke kvalifiserer for generell godkjenning. NOKUT
begrunner dette med at de gjennom soknad om ordinzr godkjenning raskt og enkelt kan
sile ut sokere med utdanninger som ikke er gjenkjennbare i henhold til regelverket. Det
kan for eksempel dreie seg om soknader om studier som ikke er pa nivdi med hoyere
utdanning eller hvor institusjonen ikke var akkreditert av utdanningsmyndighetene i lan-
det da dokumentene ble utstedt. NOKUT oppgir at saksbehandlingstiden for saker fra
landene med svak notoritet vanligvis er kort for de eventuelt henvises til UVD-ordningen.

UVD-ordningen har blitt mott med interesse i utlandet og gis rosende omtale i en
evaluering foretatt av ENIC-NARCIC (2015). I folge NOKUT er tilbakemeldingene fra
kandidatene som har benyttet ordningen at vedtaket har vert nyttig for innpass pa ar-
beidsmarkedet, karriereutvikling og opptak pa norsk UH-institusjon.

UVD-ordningen er under press pa grunn av okt ssknadsmengde fra land med mange
flyktninger som Syria, Eritrea, Somalia, Afghanistan og Irak. NOKUT forventer godt over
2,000 soknader fra personer med kvalifikasjoner fra disse landene 1 lopet av 2016. Alle
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sokere fra Somalia, Afghanistan og Irak, samt mange av sekerne fra Syria, henvises til
UVD-ordningen.

For 4 kvalifisere for UVD-ordningen kreves det at a) sokeren har permanent opp-
holdstillatelse i Norge, og b) har gode kunnskaper i et skandinavisk sprak eller engelsk.
Mange av de nyankomne flyktningene vil ikke tilfredsstille disse kravene. For a vare for-
beredt pa en situasjon hvor store grupper av flyktninger star uten et tilbud om godkjen-
ning, har NOKUT iverksatt et pilotprosjekt for 4 vurdere flyktningers kvalifikasjoner.
Metoden som legges til grunn er basert pA NOKUTs og UK NARICs forslag om det
europeiske kvalifikasjonspasset for flyktninger. Et nokkelelement 1 vurdering er et struk-
turert intervju gjennomfort av erfarne saksbehandlere. NOKUTs kvalifikasjonspass for
flyktninger vil vaere et supplement til dagens UVD-ordning. Sammenlignet med UVD-
ordningen vil den vare vesentlig billigere og raskere a gjennomfore, men vil ikke munne
ut i et juridisk bindende vedtak.

Godkjenningsordning for utenlandsk fagutdanning under etablering

Per 1 dag finnes det ingen formell godkjenningsordning for fagutdanning i yrker som ikke
er lovregulerte. Dette inkluderer de fleste fag- og svennebrev pa videregiende niva. Det
foreligger heller ingen individuell rett til 4 fa utdannelsen sin vurdert. Noen fylkesmenn
foretar en vurdering pa et frivillig grunnlag, men ordningen har ikke hjemmel i lov eller
forskrift. Fylkesmannen kan vurdere om fagkompetansen fra utlandet er likeverdig med
den norske utdanningen, men har ikke myndighet til 4 gi en formell godkjenning. Det
betyr at arbeidsgiver ikke har plikt til a rette seg etter en slik vurdering. Det er heller ikke
alle Fylkesmenn som tilbyr tjenesten.

Alternativt kan kandidaten be om en realkompetansevurdering eller praksiskandidat-
ordning for sa 4 fa utstedt et kompetansebevis. Dette er en rettighet for voksne som har
rett til grunnskole eller videregiaende i Norge. Kompetansebeviset kan brukes til 4 soke
opptak til skole eller studier med eventuell avkortning for dokumentert kompetanse. Det
har tidligere blitt papekt at sprakkrav i norsk har vaert en utfordring for realkompetanse-
vurdering av innvandrere (NOU 2011: 14). Dette er na foreslatt endret slik at realkompe-
tansevurdering skal kunne forega pa andre sprak enn norsk og samisk (Meld. St. 16 2015-
2016). Kandidatene vil fortsatt bli mott med sprakkrav nar de soker opptak til ordinzer
yrkesopplaring.

Mangelen pa en formell godkjenning av utenlandsk fagutdanning har vaert en stor svak-
het ved det norske godkjenningssystemet (OECD 2009, NOU 2010:7, Brautasetutvalget
2007). Muligheten for en godkjenning av yrkeskvalifikasjoner, ogsa til ikke-regulerte yrker,
er viktig for 4 gi utenlandske jobbsokere tilgang til arbeidsmarkedet, sikre dem jobber 1
henhold til kvalifikasjoner, trygge lonns- og arbeidsvilkar, samt forebygge arbeidslivskri-
minalitet. Regjeringen varsler at de vil opprette nasjonale godkjenningsordninger for uten-
landsk fagopplering (NKR* 4) og fagskoleopplering (NKR 5) som forvaltningsmessig
skal samordnes med generell godkjenning av hoyere utdanning hos NOKUT (Meld. St.
16 2015-2016). Lovverket som vil regulere dette antas a bli vedtatt i lopet av forste halvar
2016. Etter planen skal det apnes for soknader om godkjenning av fagopplering hosten

4 Nasjonalt kvalifikasjonsrammeverk for livslang lering
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2016. Ordningen vil i forste omgang dekke noen fa fagutdanninger fra spesifikke land, for
deretter gradvis 4 innfase nye land og fagomrader. For fagskoleutdanning er det gitt sig-
naler om at godkjenningsordningen skal etableres fra 2017. Implementeringen av ord-
ningen vil utredes etter foringer fra Kunnskapsdepartementet.

Turbovurderinger

I tillegg til generell godkjenning tilbyr NOKUT to turbovurderinger: turbovurdering for
arbeidsgivere og turbovurdering for UH-sektoren 1 forbindelse med opptak til Ph.D. Tur-
bovurderingen for arbeidsgivere gir en vurdering om hvorvidt utdanningen er godkjent 1
utdanningslandet, hvilken grad den utenlandske utdanningen tilsvarer i det norske utdan-
ningssystemet og hvilket fagomrade utdanningen er tatt innen. Turbovurdering for UH-
sektoren gis i forbindelse med opptak til Ph.D, og gir en kort vurdering av omfanget og
nivaet pa den utenlandske hoyere utdanningen. Svar skal normalt gis i lopet av 5 virkeda-
ger. NOKUT mottok over 250 turbo- og radssaker fra arbeidsgivere og UH-sektoren 1
2015. Det forventes at ordningene vil oke i omfang etter hvert om de blir mer kjent.
Vurderingene er ikke juridisk bindende vedtak, men veiledende rad til arbeidsgivere, andre
myndigheter eller institusjoner i en avgrenset prosess.

Oppsummering: utfordringer og tiltak

Det er en kjensgjerning at dagens system for godkjenning av utenlandsk kompetanse ikke
fungerer optimalt. Mangel pa effektive godkjennings- og suppleringsordninger gjor at
norsk arbeidsliv ikke far brukt innvandreres medbrakte kompetanse godt nok (NOU
2011:14). Det skaper en unedig hoy terskel inn i arbeidslivet og er medvirkende til at
innvandrere i langt storre grad enn befolkningen forevrig befinner seg i yrker de er over-
kvalifiserte til (Villund 2014).

Stortinget vedtok i desember 2015 a be regjeringen gjennomga systemet for godkjenning
av utdanning fra andre land, pa bakgrunn av at mange sokere med hoy utdanning opplever
systemet som «tungrodd, vanskelig og unedvendig strengt» (Inst. 12 S 2015-2016). Flykt-
ningsituasjonen forer til okt press pa ordningene gjor behovet for a effektivisere, korte
ned behandlingstiden og tette hullene mer prekert.

Folgende flaskehalser har blitt identifisert 1 denne gjennomgangen:

Manglende samordning mellom godkjenningsinstanser

Det norske godkjenningslandskapet er preget av mange ulike ordninger og akterer som
gjor systemet komplekst og uoversiktlig. Godkjenningsfeltet for lovregulerte yrker er dar-
lig koordinert. Produktivitetskommisjonens andre report februar 1 ar anbefaler at autori-
sasjonsordningen for godkjenning av utdanninger gjennomgas, og at det bor gjore en vur-
dering av hvorvidt det er nodvendig med en autorisasjonsordning for alle de yrkene som
1 dag er lovregulert, for eksempel innen helsesektoren (NOU 2016: 3). NOKUT har av
Kunnskapsdepartement blitt gitt et samordningsansvar for informasjonsformidling, A
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legge de planlagte godkjenningsordninger for utenlandsk fagutdanning under NOKUT er
et skritt pd veien for a gjore NOKUT til en enda mer sentral aktor pa godkjenningsfeltet.
NOKUT forslar i sin utviklingsplan for 2016-2017 en felles soknadsportal til alle god-
kjenningsordningene, samt en samordning av regelverket og en mulig sammenslding av
kontorer NOKUT 2015).

Mangelfull informasjon til sekere og veiledere

Mangfoldet av aktorer og mangelen pa felles informasjonskanaler er medvirkende til at
sokere om godkjenning av medbrakt kompetanse mottar varierende og til dels darlig in-
formasjon. Dette medforer frustrasjon og bortkastet tid for sekere og unedvendig res-
sursbruk hos godkjenningsinstansene. Manglende og kompleks informasjon er ogsa en
utfordring for veiledere, som programradgiverne i introduksjonsordningen for nyan-
komne flyktninger (Kavli et. al. 2007). I 2015 ble det gjennomfert kurs for programradgi-
verne i introduksjonsordningen. I den forbindelse ble det utviklet elektroniske laerings-
moduler som kan vzare nyttige for andre aktorer, som for eksempel NAV. I folge Meld.
St. 16 vil regjeringen vurdere 4 opprette en felles informasjonsportal (2015-20106).

Mangel pa statistikk

Det finnes lite systematisk statistikk om seoknadsbehandling i godkjenningsprosesser
(Norberg-Schulz et. al. 2015). Statistikken er heller ikke sammenlignbar pa tvers ulike in-
stanser selv om gangen i saksbehandlingen er relativt lik. Regjeringen varsler at de vil
igangsette et arbeid med 4 vurdere utarbeiding av samlet statistikk pa tvers av godkjen-
ningsordninger for lovregulerte yrker (Meld. St. 16 2015-2016). Det mangler ogsa syste-
matisk informasjon om medbrakt kompetanse (NOU 2011: 14). Manglende statistikk ut-
gjor en betydelig begrensning pa mulighetene til a kartlegge saksbehandlingsomfang,
effektivitet og flaskehalser i de ulike systemene.

Tilgang pa kompletterende utdanning

En utredning av behovet for kompletterende utdanning for godkjenning av lovregulerte
yrker konkluderte med at a) det er vanskelig 4 ansla sokerens behov for kompletterende
utdanning, b) eksisterende tilbud om kompletterende utdanning er ikke i samsvar med
behovet, ¢) UH-sektoren kan og vil etablere tilbud, men mangler styringssignaler og fi-
nansiering (Rambeoll 2014). I Meld. St. 16 varsler at regjeringen vil styrke tilbudet om
kompletterende utdanning etter mal fra Sverige (2015-2016). Det svenske systemet kjen-
netegnes av at kompletterende utdanning er hjemlet i lov/forskrift, finansiert gjennom
oremerkede midler til utdanningsinstitusjonen og at flere leresteder samarbeider om 4

tilby et opplegg.

Tilgang pa praksis
Mange sokere, spesielt til helsefag, far avslag pa seknad om godkjenning pa bakgrunn av
for lite veiledet praksis. Ansvaret for 4 finne en praksisplass eller lerlingplass ligger pa
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kandidaten selv. Mangel pa veiledet praksis er en barriere som holder sokere med uten-
landsk praksis ute fra arbeidsmarked, ogsa i sektorer hvor det er behov for arbeidskraft
som innen helsesektoren.

Tilgang pa pakrevde dokumenter

Som en del av godkjenningsprosessen kan sokere bli bedt om dokumentasjon fra en norsk
utdanningsinstitusjon. Dette er derimot ikke en forpliktelse for UH-sektoren og det for-
ventes at institusjonene loser oppgaven innenfor deres ordinare budsjetter. Det har tidli-
gere blitt anbefalt 4 gjore det til en rettighet a fa vurdert sin medbrakte kompetanse ved
hoyskole eller universitet NOU 2011: 14).

Press pa UVD-ordningen

UVD-ordningen er under press som et resultat av okt tilstromning av asylsokere. Stadig
flere sokere til UVD-ordningen tilfredsstiller ikke kravene som stilles til permanent opp-
hold og gode sprakferdigheter i engelsk eller et skandinavisk sprik. For mete utfordringen
har NOKUT iverksatt et pilotprosjekt med kvalifikasjonspass for flyktninger. Metoden
baserer seg pa NOKUTSs og UK NARICs forslag om et europeisk kvalifikasjonspass for
flyktninger og er ment som et supplement til dagens UVD-ordning. Etter pilotperioden
vil det vurderes om kvalifikasjonspasset skal foreslas som en permanent. Opprettelsen av
et slikt tilbud vil kreve okt kapasitet i NOKUT.

Godkjenningsordningenes legitimitet hos arbeidsgivere

For at en godkjenning skal hjelpe en jobbseoker over i arbeidslivet forutsettes det at ar-
beidsgiver har tillitt til godkjenningsinstansene, og finner godkjenningen relevant og at-
traktiv. Sokere med faglig godkjenning fra UH-sektoren eller autorisasjon/lisens for lov-
regulerte yrker har dokumentasjon pa /sva de kan. For sokere med generell godkjenning
stiller det seg annerledes. Godkjenningen lofter deg inn i1 gruppen med hoyere utdanning,
men sier ingenting om kvaliteten pa utdanningen eller og hva du kan. Dette legger ansva-
ret for 4 utrede hva kandidaten kan pd den som skal ansette. Arbeidsgivere har begrenset
med ressurser for 4 avdekke hva kandidaten kan, og anser det heller ikke som deres ansvar
(Rogstad 2001). Okt bruk av praktiske tester som del av kvalifisering og jobbseking kan
bedre innvandreres mulighet til 4 fa vise hva de kan.
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Diskriminerende barrierer i arbeidslivet

Diskriminering vil her bli forstatt som usaklig forskjellsbehandling (jf. Rogstad 2001,
Midtbeen og Rogstad 2012, Bore et al 2013, Midtbeen 2013, 2015), hvilket er tilfelle der-
som ikke-relevante forhold for 4 utfere en bestemt jobb blir tillagt betydning i beslut-
ninger om sentrale forhold som ansettelser, opprykk og oppsigelser. Problemet oppstar
dersom noen egenskaper eller grupper favoriseres framfor andre uten at dette kan gis en
saklig begrunnelse. Diskriminering dreier seg saledes om to forhold. For det forste, selek-
tering der en eller noen settes for andre. For det andre, at grunnlaget for selekteringen er
gal ut fra moralske, okonomiske og/eller legale standarder. Denne avgrensningen er brukt
1 mange av de samfunnsvitenskapelige studiene av diskriminering, noe som ogsa forklarer
at den ble lagt til grunn 1 kunnskapsoppsummeringen, Etnisk mangfold og likestilling i arbeids-
livet (Bore, Djuve og Tronstad 2013), som ble skrevet pa oppdrag av Barne- og likestil-
lingsdepartementet.

Det er behov for tre presiseringer av det diskrimineringsbegrepet som legges til grunn.
For det forste betoner «usaklig forskjellsbehandling», at hovedfokus rettes mot selve
handlingen, noe som impliserer at ##fall settes i sentrum for analysene, mens motivet for
diskrimineringen, vies mindre oppmerksomhet. Kort sagt, man er mindre opptatt av
hvorfor diskriminering skjer, enn av handlingens konsekvenser.

Den andre presiseringen dreier seg om at «usaklig forskjellsbehandlingy er en samsfunns-
vitenskapelig forstaelse av et begrep som 1 utgangspunktet er juridisk. Det er forbudt 4 dis-
kriminere 1 henhold til norsk lov, ved den sakalte diskrimineringsloven fra 2013.5 I loven
er det fokus pa utfall, men det skilles mellom direkte og indirekte diskriminering. Med
direkte diskriminering menes at en handling eller unnlatelse har som formal eller virkning
at personer eller foretak blir behandlet darligere enn andre blir i en tilsvarende situasjon.
Med indirekte diskriminering menes enhver tilsynelatende noytral bestemmelse, beting-
else, praksis, handling eller unnlatelse blir stilt serlig ufordelaktig sammenliknet med
andre.

5| skrivende stund er en ny og samlende likestillings- og diskrimineringslov under ferdigstilling. | den nye loven skal likestillingsloven,
diskrimineringsloven om etnisitet, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, diskrimineringsloven om seksuell orientering, samles i en
ny lov, noe som er i overensstemmelse med Diskrimineringsutvalgets forslag (NOU 2009:14). Forslaget (https://www.regje—

ringen.no/contentassets/5342¢1dd1467426a98d4b02b7a4a79ca/hotingsnotat.pdf) til ny lov har veert ute til hering

hos sentrale instanser, og fristen for haringssvar gikk ut 22. januar 2016.
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§ 6. Howvedregel om forbud mot diskriminering

Diskriminering pa grunn av etnisitet, religion eller livssyn er forbudt. Diskriminering
pa grunn av nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprik regnes ogsa som
diskriminering pa grunn av etnisitet. Forbudet gjelder diskriminering pa grunn av fak-
tisk, antatt, tidligere eller fremtidig etnisitet, religion eller livssyn. Forbudet gjelder
ogsa diskriminering pa grunn av etnisitet, religion eller livssyn til en person som den
som diskrimineres har tilknytning til.

Med diskriminering menes direkte og indirekte forskjellsbehandling som ikke er
lovlig etter § 7 eller § 8. Med direkte forskjellsbehandling menes en handling eller
unnlatelse som har som formil eller virkning at en person eller et foretak blir behand-
let darligere enn andre i tilsvarende situasjon, og at dette skyldes etnisitet, religion
eller livssyn. Med indirekte forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende noytral
bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller unnlatelse som forer til at personer

stilles darligere enn andre, og at dette skjer pa grunn av etnisitet, religion eller livssyn.

Mens diskrimineringsloven § 6-8 er utformet med sikte pa a beskytte enkeltindivider, er
loven ogsa supplert med proaktive plikter pa virksomhetsnivaet, gjennom aktivitets- og
rapporteringsplikten. Det sistnevnte innebzrer at statlige og store private virksomhetene
er palagt aktivt 4 arbeide for 4 fremme likestilling og mangfold. Fravar av denne typen
arbeid er med andre ord a regne som brudd pa diskrimineringsbestemmelsene. I denne
kunnskapsoversikten vil vi imidlertid ikke vie denne formen mye plass.

Den tredje presiseringen er i praksis en klargjoring av diskriminering som et samfunns-
vitenskapelig fenomen. Med det som utgangspunkt er ikke sporsmalet bare hvorvidt en
handling bryter med gjeldende regelverk eller ikke, men hva som er de samfunnsmessige
konsekvensene av bestemte praksiser — inklusive samfunnsekonomiske. I noen sammen-
henger kan det ogsa vare relevant a vurdere om diskriminering skal studeres som en fo-
lelse eller en opplevelse, altsa noe subjektivt, eller om fenomenet skal forbeholdes mer ob-
jektive forhold.

I samfunnsvitenskapelige tilnerminger er imidlertid ikke interessen forbeholdt hand-
linger som er lovstridige. Mer relevant er det 4 skille mellom studier som studerer diskri-
mineringens ulike former, fenomenets omfang, og dets arsaker. Nar det gjelder forstaelser
av hva fenomenet er skiller Rogstad (2001: 35 ftf.) mellom fire ulike typer: (1) Preferanse
for a diskriminere, en form som betegner en situasjon hvor arbeidsgivere er villige til 4
redusere inntektene for ikke 4 ansette en person fra en ikke-onsket gruppe eller kategori
mennesker. (i) Frykt for andres diskriminering, noe som er tilfelle dersom en arbeidsgiver
lar vaere 4 ansette en soker fra en bestemt kategori fordi det antas at kunder eller kollegaer
har sterke fordommer mot vedkommende. (iif) Statistisk diskriminering dreier seg grunn-
leggende sett om at man trekker slutninger om enkeltpersoner ut fra mer eller mindre
gode antakelser om gruppen vedkommende tilhorer. (iv) Institusjonell diskriminering re-
fererer til institusjonaliserte ordninger og praksiser som har systematisk og usaklig ulikhet
som konsekvens.
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En utfordring for forskningen pa diskriminering er a finne gode metoder for a identi-
fisere art, omfang og arsaker (se Rogstad 2001, Rogstad 2010, Midtbeen og Rogstad
2012). I Rogstad (2001: 40 ff) presenteres fem metodiske strategier. Den forste tar ut-
gangspunkt i observerbar u/ikhet, for eksempel 1 sysselsetting, og gjor antakelser om hva
torskjellen skyldes. I andre tilnzrmingen studeres diskriminering indirekte, ved at man
soker a kontrollere bort alle legitime forklaringer pa den observerbare ulikheten. Den res-
ten — residualen — man ikke kan forklare, inneholder da diskriminering og det man ikke
fikk kontrollert for. Den tredje og fjerde forklaringen ser pa de aktuelle gruppene. Det vil
si studier hvor man har spurt arbeidsgivere om deres holdninger og tilnaerminger som er
basert pa arbeidssokeres erfaringer. Begge grep er heftet med betydelig usikkerhet med hen-
syn til sammenhengene mellom den subjektive fortolkningen som her miles og objektive
mal pa diskriminering, samt at det ofte vil veere en motsetning mellom hva folk sier og
hva de gjor. Som en reaksjon pa de metodiske utfordringene har diskriminering ogsa vert
studert med bruk av sakalte felzeksperiment. Med denne metoden tas det utgangspunkt i
virkelige situasjoner, for eksempel en utlyst stilling, men den eksperimentelle delen bestar
1 at man sender fiktive soknader. Mer konkret sendes to seknader pa én utlysning. De to
soknadene er identiske med unntak av navnetrekk, hvorav den ene har et minoritetskling-
ende navn, mens den andre har et majoritetsnavn. Gjennom 4 observere om en eller begge
blir behandlet likt, i form av 4 bli innkalt til intervju eller ikke, er det mulig 4 fa innsikt i
hva arbeidsgiverne faktisk gjor.

Mens styrken 1 tester er uomtvistelig nar det gjelder 4 identifisere omfang, er disse
studiene heftet med andre typer av svakheter. Den forste dreier seg om etikk, mer konkret
at man ikke har spurt arbeidsgiverne om deres samtykke til 4 bli studert. En annen inn-
vending dreier seg om at man med bruk av tester kun far innsikt i diskrimineringens vo-
lum, men ikke i drsaker. En siste innvending, som er mindre omtalt sd langt, dreier seg
om at testene kanskje ikke er sa gode nar det gjelder 4 avdekke omfanget av diskriminering
som mange forst antok. Det dreier seg om at man bare studerer call-back, ikke hvem som
faktisk far en jobb.

De fem metodiske strategiene som er nevnt brukes for 4 organisere foreliggende rap-
porter og analyser i den tidligere nevnte rapporten (Bore et al. 2013). Vi vil i det folgende
oppsummere funnene. I tillegg er det avgjorende a supplere denne studien med nyere
arbeider,

Residualmetoden

Det forste punktet forfatterne ser pa er forskning de kategoriserer under residualmetoden.
Som tidligere papekt er dette studier som ikke ser pa diskriminering direkte. Gjennom 4
kontrollere bort andre forhold som typisk kan forklare forskjeller, som utdanning, sprak,
arbeidserfaring, karakterer, osv., sitter man igjen med en variasjon som man ikke kan for-
klare. Diskrimineringen antas da 4 vare en del av denne ukontrollerte variasjonen. I pre-
sentasjonen har Bore et al (2013) tatt med alle typer studier som dokumenterer at det er
forskjeller, uten at diskriminering har vart et primart fokus.
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Den overordnede konklusjonen er, ikke overraskende, at det «vanskeligere for perso-
ner med en ikke-vestlig bakgrunn a fa jobb i Norge» (s. 24). Med referanse til Storen
(2002) og Brekke (2006, 2007) konkluderer forfatterne med at noe av forskjellene skyldes
utdanning, men ogsa at inngangsporten er smalere. Samtidig pekes det pa betydningen av
geografiske forskjeller, hvor Oslo skiller seg ut som et omriade med storre muligheter for
etniske minoriteter enn hva som er tilfelle i resten av landet.

Om vi skal utdype situasjonen ytterligere, er det verdt a bemerke at det er stor variasjon
betinget av kjonn og etnisk bakgrunn. Generelt er det hoyere sysselsetting blant menn
enn blant kvinner. Om vi ser bortenfor gjennomsnitt, er det noen grupper som utmerker
seg med sarlig hoy andel sysselsatte, mens situasjonen er ganske annerledes for andre.
Blant de som kommer godt ut blant ikke-vestlige minoriteter er personer med opprinnelse
1 Sri Lanka mede over 70 prosent sysselsatt i 2014, men ogsa land som Chile, Thailand,
India, og Iran kommer godt ut. Darligst ut kommer personer med bakgrunn i Somalia,
hvor under en av tre (29,6 prosent) er i lonnet arbeid.

Til tross for at det er betydelige forskjeller mellom de etniske gruppene, er det ikke
entydig slik at jo merkere hudfarge, desto lavere andel i jobb. Nar det gjelder den soma-
liske gruppen, sa er det en rekke szrtrekk ved denne gruppa som er relevante 4 ta inn for
a forsta hvorfor andel i jobb er sa lav. Diskriminering er én forklaring. I tillegg kommer
det at mange blant somalierne er traumatiserte etter personlige erfaringer med krig. Aller
viktigste er det trolig at somalierne er en gruppe hvor en serlig stor andel har lav eller
ingen formell utdanning, noe som i praksis innebzarer at de er avstengt fra de aller fleste
jobber i Norge.

Nar det er sagt bor man ogsa problematisere hva som ville vaere suksess. Det kan
vanskelig vere 100 prosent sysselsetting, hvilket i tilfelle ville vare langt over den majori-
tetsnorske befolkningen. Inkluderingsutvalget INOU 2011:14) bruker relativ integrasjon, for pa
den maten 4 fa fram at «man maste jimfora». Gjennom 4 bruke relativ integrasjon settes
sokelyset pa forskjellen mellom majoritetsgruppen og minoritetsgruppene. Nar det gjelder
sysselsetting, sa var andelen sysselsatte 69,4 om man tar ut innvandrergruppene. Vi kan
tolgelig konkludere med at personer med bakgrunn pa Sri Lanka er relativt sett svart godt
integrert i Norge, ved at andelen som er i arbeid er tilnaermet identisk. Det er likevel verdt
4 nevne at denne maten 4 studere integrering pa legger listen svart hoyt for innvandrere i
Norge, blant annet fordi norske kvinner har en yrkesdeltakelse som er helt i verdenstop-
pen. Ved 4 sammenlikne ikke-vestlige kvinners yrkesdeltakelse med norske kvinners yr-
kesdeltakelse vil man kunne konkludere med at integreringen er svak, selv om de ikke-
vestlige kvinnene i Norge har hoyere yrkesdeltakelse enn majoritetskvinner i Italia.

Men som allerede papekt, 1 gjennomsnitt er situasjonen utfordrende for etniske mino-
riteter. I en punktvis oppsummering ser situasjonen slik ut (jf. Bore et al. 2013):

e Til tross for hoyere utdanning har de storre risiko for arbeidsledighet (Storen 2002,
2004)

e Overgangen fra utdanning til arbeid er mer krevende, ogsa med lik utdanning og ka-
rakterer (Brekke 2000)

e Noe forskjell betinget av fagomrade. Etniske minoriteter innen sakalte «myke» fag kla-
rer seg noe bedre enn de som er pd «hardere» fag (Storen 2002). Men bildet er ikke
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entydig. For eksempel er sivilingeniorer en utsatt gruppe, hvor det er stor forskjell mel-
lom majoritet og minoriteter (Evensen 2009)

e FEn storre andel minoriteter opplever a ha midlertidige stillinger, ekstravakter og vare
tilknyttet som vikarer (Friberg & Eldring 2009, Drange 2009)

e Lonnsforskjellene er sma i starten av en arbeidskarriere, men oker med tiden (Brekke
& Mastekaasa 2008). Det vitner om svert ulike karrierelop.

e Tlere er overkvalifiserte for jobbene de har (Hansen 2000, Villund 2010, Brekke 2006,
2007). Hardoy & Schene (2008) viser at ikke-vestlige innvandrere med utdanning fra
hjemlandet har nesten tre ganger sa stor andel overutdannede sammenliknet med
norskfedte og ikke-vestlige innvandrere med utdanning fra Norge.

I tillegg trekker forfatterne fram forhold som arbeidsmiljo, fysiske og psykiske pdkjen-
ninger, som er forhold hvor etniske minoriteter er mer utsatt enn majoriteten. En nyan-
sering er likevel at dette neppe handler om diskriminering i den jobben innvandrere har,
men snarere en type diskriminering i tilgangen til jobber. Det er altsa en form for seleksjon
som innebaxrer at innvandrere systematisk ender opp 1 visse typer av jobber.

Subjektive perspektiver pa diskriminering

I Bore et al. (2013) skilles det mellom egenopplevd/egenrapportert diskriminering. Dette
dreier seg om at man enten intervjuer arbeidsgivere om deres holdninger til a ansette
personer med visse kjennetegn eller at man setter sokelyset pa jobbsokernes erfaringer. 1
begge tilfeller har studiene noen klare styrker og svakheter.

En svakhet ved bruk av subjektive vurderinger er apenbart, ved at det ikke gir infor-
masjon om det objektive omfanget av diskriminering. Men som vi straks skal se, kan nett-
opp dette representere en styrke. Hvorvidt det er en svakhet eller en styrke er avhengig
av hva man skal studere. Dersom formalet er 4 avdekke omfanget av objektiv diskrimine-
ring, er det nedvendig 4 fa innblikk i hva arbeidsgivere gjor, ikke hva de sier at de gjor (i
en hypotetisk situasjon). Problemer med holdnings- og erfaringsstudier er at informan-
tene pa mange mater blir forskere. De blir forskere fordi de ma definere fenomenet for 4
kunne besvare sporsmal. Og det er langt fra gitt at de vil legge samme forstaelse til grunn.
Kort sagt, informanter kan tolke samme opplevelse ulikt, og motsatt, de kan ha ulike
erfaringer, men likevel gi disse (ulike) opplevelsene samme betegnelse (diskriminering).
Dessuten er det ofte i praksis umulig 4 vite om man faktisk blir diskriminert. For a vite
om du blir diskriminert i en ansettelsesprosess ma du ha svart mye informasjon om de
andre sokerne og om hvilken kompetanse arbeidsgiver er ute etter. I mange tilfeller er
arbeidsgivere heller ikke klar over at de diskriminerer, fordi vage definisjoner av a ‘passe
inn’ tillegges stor vekt i ansettelsesprosesser (Nergaard 2006, Rogstad og Sterri 2014).

Finnes det da noen argumenter for a bruke et design hvor man benytter subjektive
opplevelser som datakilde? Ja, det kan vare relevant i to hensyn. For det forste er det
kostnadseffektivt. For det andre, er nettopp det subjektive relevant om man skal vil fa
innblikk 1 hvordan det norske samfunnet oppleves 4 bo i for samfunnsborgerne (Rogstad
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2006). Med en slik tilnzerming anerkjennes det at diskriminering kan vare en folelse. Der-
som mange med minoritetsbakgrunn foler at de er utsatt for diskriminering kan det vare
viktig 4 ta det inn i det politiske arbeidet — uavhengig av om objektivt er riktig eller galt —
fordi deres erfaringer vil legge foringer pa deres opplevelse av utenforskap, og derigjen-
nom viljen og troen pa en framtid (se ogsa Meld. St. 16 2015-2016). Det sistnevnte er
blant annet aktualisert i debatten om frafall, hvor unge med innvandrerbakgrunn uttrykte
at de ikke sia poenget med a ta utdanning fordi de forventet en framtidig diskriminering
(Rogstad 2016).

Bore et al (2013:30) viser til flere studier som omhandler arbeidsgivernes holdninger
og egenrapportert diskriminering:

e En studie av 1001 arbeidsgivere forteller at det er 95 prosent sannsynlighet for at en
35 ar gammel norsk mann ville bli innkalt til intervju, mot 50 prosent i privat sektor
dersom sokeren hadde somalisk bakgrunn. I offentlig sektor var andelen som hevder
de ville innkalt en seker med somalisk bakgrunn 72 prosent.

e Rogstad 2001 viser hvordan sma og i utgangspunktet legitime preferanser og hand-
linger skaper store og systematiske forskjeller som utfall. Poenget fra denne studien
er altsa at man ikke kan se diskriminering som en enkeltstiende handling (som gjor
ut fra lovverket), men ma forsta de systemiske implikasjonene.

e Det er udefinerbare kriterier av 4 passe inn (Nergaard 20006)

e  MMI har vist at kun 18 prosent av virksomhetene har et definert mal om 4 oppna
mangfold pa arbeidsplassen (IMDi 2006)

En kritikk av studier basert pa intervjuer med arbeidsgivere er at de, i likhet med andre vil
onske a framstille seg best mulig. Ettersom diskriminering i tillegg er forbudt ved lov er
det nzrliggende 4 anta at mange vil underkommunisere eventuelle diskriminerende hold-
ninger og praksiser. En annen og like vektig innvending er at mange arbeidsgivere som
nevnt ikke nedvendigvis er klar over at de diskriminerer. De antar eller forutsetter at de
bedriver likebehandling nar den 1 praksis bidrar til 4 skape systematiske og illegitime for-
skjeller.

I lys av innvendingene over er det nerliggende a argumentere for a bruke andre meto-
der til 4 studere diskriminering. En mulighet er a sette sokelys pa den andre siden av
diskrimineringen, de som erfarer den. En rekke studier gjor nettopp dette, ved a sporre
noe slik som: «Har du 1 lopet av de siste 12 manedene blitt utsatt for diskriminering pa
grunn av din etniske bakgrunn, hudfarge eller religiony.

Det finnes mulige innvendinger ogsa mot denne metoden. For det forste gjores infor-
manter til forskere her ogsa. Deres definering av diskriminering blir gjeldende, og den vil
kunne variere mellom informantene. For det andre vil denne gruppen informanter, 1 likhet
med arbeidsgiverne, ogsa kunne vare tilboyelige til 4 gi strategiske svar, men med en litt
annen agenda. De kan for eksempel onske a overdrive erfaringene med diskriminering
som ledd i en politisk kamp for okt bevissthet i befolkningen. Nar det er sagt, er det
innvendingene mht. ulik definisjon av fenomenet forst og fremt et problem dersom man
skal fange inn det totale omfanget. Om man snarere skal identifisere oppfatninger om
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innenforskap og utenforskap i det norske samfunnet, er kanskje nettopp et slik subjektivt
mal svert godt egnet.

e Det er store forskjeller etter landbakgrunn, alder, kjonn og botid nar det gjelder an-
deler som oppgir at de har blitt utsatt for diskriminering (Djuve & Hagen 1995, Rog-
stad 2004, Orupabo 2008 a, b, Tronstad 2009).

e Serlig menn med kort botid er tilboyelige til 4 rapportere at de har vert utsatt for
diskriminering (Tronstad 2009)

e Diskrimineringen synes ogsa 4 henge sammen med yrkesdeltakelse eller fraveret av
sadan (Tronstad 2009)

e Spriakferdigheter er viktigere enn utdanningsniva, selv om begge deler er avgjorende.

e Orupabo (2008a) viser at ssmmenhengen mellom opplevd diskriminering og hud-
farge, og hvordan hudfarge brukes som en seleksjonsmekanisme inn til arbeidslivet.
Mange opplever en nedadgiaende mobilitet i forhold til de erfaringer de har med seg
fra hjemlandet.

Observasjon

Passiv deltakelse i form av observasjon er en metode hvor forskerne er til stede 1 kritisk
situasjon. Pa den maten kan man observere og kanskje avgjore om diskriminering har
funnet sted, eller om en handling ikke er a forsta pa den maten. Flere tidspunkter, som
ansettelser, oppsigelser og 1 det daglige arbeidsmiljoet kan vare relevante for denne typen
studier.

Bore et al (2013: 32) viser til en studie av Jensen (2004), som har fulgt jobbintervjuer.
Hun finner at enkelte arbeidsgivere bruker mye tid pa 4 snakke om innvandrerstatusen til
sokerne sa de ikke far tid til 4 fa fram de relevante kvalifikasjonene de besitter. Det har
nylig blitt gjennomfort flere liknende studier 1 Norge (Rogstad & Sterri 2014, 2015), som
er relevant i denne sammenheng, og omtales i neste del.

Felteksperimenter

Inspirert av International Labour Office (ILO), tok Jon Rogstad, som da var tilknyttet
Institutt for samfunnsforskning, initiativ til 4 gjennomfore sikalte felteksperiment for 4
undersoke diskrimineringens omfang hesten 2007. Utgangspunktet for studien var at
andre metoder for 4 avdekke omfanget av diskriminering har til felles at de er heftet med
metodiske svakheter, som papekt i det foregaende. I den sammenheng representerer eks-
perimenter en forbedring. En styrke ved bruk av eksperimenter er at de gjor det mulig a
studere hva arbeidsgiverne faktisk gjor, ikke hva de selv forteller at de gjor
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Designet bestir i at det er konstruert to fiktive jobbsekere, og at benyttes i soknader
til faktisk utlyste jobber. Ettersom sokerne er fiktive kan man konstruere to personer som
er identiske nar det gjelder alle saklige og relevante kriterier for a fa jobb — som utdanning,
arbeidserfaring, alder osv. — men som avviker pa ett omrade, nemlig etnisk bakgrunn,
operasjonalisert som navnetrekk. Det man oppnar med et slikt design er 4 avdekke betyd-
ningen av at arbeidsgivere tilskriver sokere bestemte egenskaper pa bakgrunn av 4 ha et
fremmedklingende navn.

Vi skal ikke her bruke plass pa 4 redegjore for metoden (se omfattende beskrivelse i
Rogstad 2010, Midtbeoen og Rogstad 2012). Det er likevel verdt 4 peke pa at det grovt sett
finnes to typer eksperimenter, situasjonell testing og korrespondanse testing. Den forst-
nevnte er mest omfangsrik, og bestar i tre steg — etablering av kontakt med arbeidsgiver
med telefon, innsending av to identiske sgknader og cv, jobbintervju med bruk av skue-
spiller. I den andre typen, korrespondanse testing, er det kun fokus pé innsending av sok-
nader.

Det er rettet to viktige innvendinger mot bruk av felteksperimenter, en etisk og en
substansiell. Nar det gjelder etikken dreier dette seg om at bruk av eksperimenter bryter
med et grunnleggende prinsipp om at det 4 delta i forskning skal vare frivillig og basert
pa informert samtykke. Forut for studien var det derfor omfattende dialog med NESH,
noe som er presentert i Rogstad og Midtbeen (2008). En mer substansiell innvending er
knyttet til at man med bruk av eksperimenter far innsikt i diskrimineringens omfang, men
ikke art og arsaker. Man vet derfor forholdsvis mye om hva de gjor, men tilsvarende lite
om hvorfor. Folgelig er metoden svart godt egnet til medieoppmerksomhet, men kanskje
mindre egnet til 4 identifisere treffsikre politiske virkemidler. Erkjennelsen av denne be-
grensingen resulterte 1 at Midtboeen og Rogstad (2012) anla et design hvor bruk av kor-
respondansetesting ble etterfulgt med intervju av et knippe arbeidsgivere. Med innsikt i
utfallet av testingen, kunne forskerne dermed gjennomfere intervjuer, uten at arbeidsgi-
verne kunne gi beskrivelser av egen praksis som ikke stemte overens med virkeligheten.

e Sokere med pakistanske navn har 25 prosent lavere sannsynlighet for a bli innkalt til
intervju sammenliknet med sokere med identisk kompetanse og soknad, men med et
norskklingende navn

e Deter forskjeller mellom sektorene, med hoyere diskriminering i privat enn i offentlig
sektor (35 prosent lavere sannsynlighet mot 10 prosent). Samtidig er det verdt a fram-
heve at det ansettes flere i privat sektor malt i absolutte tall, og at noen av forskjellene
som er observert kan skyldes at det er ulike typer av jobber.

e  Mannlige sokere er mer utsatt for diskriminering enn kvinnelige sokere.

e TFunnene fra Norge indikerer at det er ssmme meonster, om enn noe er noe lavere enn
studier er i stor grad samstemt med erfaringer fra utlandet.

e Barrierene er flere: okonomiske avveininger, stereotyper, generaliserte erfaringer,
frykt, samt at holdninger synes 4 henge sammen med tilgangen pa arbeidstakere.

Hovedfunnet fra Midtboen og Rogstads studie (2012) er mulig a forsta 1 lys av mekanis-
mer som Rogstad pekte pa 1 sin avhandling (2001). Det er aggregerte effekter av mange
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og tilsynelatende sma og hver for seg ikke sa avgjorende barrierer, som i sum gjor at veien
inn til arbeidsmarkedet blir lenger og for mange, uoverstigelig. L.a oss derfor dvele ved
hvordan Midtbeoen og Rogstad forklarer det de omtaler som de to virkelighetene. Det vil
si arbeidsgivere som mener de handler moralsk og summen av handlinger som skaper
systematisk ulikhet. Fire forhold blir vektlagt, og kan altsa forstds som de avgjorende bar-
rierene:

*  Legale begrensninger: Mange arbeidsgiverne opplever de facto frihet til 4 legge vekt
pa personlig egnethet. Det legale rammeverket regulerer i forste rekke den formelle
kompetansen, mens arbeidsgivernes styringsrett innebaerer frihet til 4 velge blant kva-
lifiserte sokere.

*  Okonomiske foringer: Hvorfor ta sjanser, spor mange arbeidsgivere seg? De opple-
ver, og ser det som svzrt rasjonelt a velge sokere hvor de kan forutsi mest mulig mht.
hvordan vedkommende vil passe inn i virksomheten.

*  Moralsk blindhet: Ansettelser er enkeltstaende hendelser. Arbeidsgivere flest onsker
ikke 4 diskriminere, men ser heller ikke at deres handlinger er med 4 lage et system
hvor det er systematiske forskjeller i tilgangen til arbeid. Samfunnsansvar er ikke et
ideal arbeidsgivere flest mener at gjelder dem, og uttrykk som «mangfold lonner segy,
oppfattes gjerne som en idyllisering av at mangfold koster penger og tar tid.

* Kulturelle preferanser: Arbeidsgivere har ubevisste forestillinger om «vi» og «de
andre», hvorav vi gjerne harmonerer med typisk norske kjerneverdier, noe som ofte
gjor det vanskelig for minoriteter a framstd som om de «passer inn».

Nyere studier av diskriminering

Studien fra Rogstad og Midtbeen (2012) ble viktig fordi den dokumenterte eksistensen av
diskriminering med en metode som var sa overbevisende at folk ikke motsa resultatet.
Paradoksalt nok var det flere av de som for studien hadde benektet eksistensen av diskri-
minering, som papekte at dette hadde de alltid visst.

I en oppsummeringsartikkel, av Midtbeen (2015), tar han derfor utgangspunktiat man
na vet mye om emnet, og at det folgelig er tid for a fokusere pa hvordan det kan forklares
og hva som kan gjore med det, altsd utgangspunktet for den forste testestudien fra 2012.
I tiden fra 2013 til 2016 har Midtbeen levert flere bidrag om diskriminering. Det viktigste
er hans ph.d.-avhandling, Determining discrimination: A multi-method study of employment discrinm-
ination among descendants of immigrants in Norway, som ble forsvart 1 2013. Denne var basert
pa data fra feltarbeidet, og bidrar med et mer finmasket bilde av funnene, som var pre-
sentert i 2012-rapporten. Sammen med Hilde Lidén, har Midtbeen (2016) ogsa skrevet et
interessant bidrag hvor han ser pa kumulativ diskriminering. Det innebzarer at diskrimi-
nering kan overfores mellom generasjoner og skje pa flere omrader. Et individ kan folgelig
vare utsatt for flere typer diskriminering. Her er vi imidlertid opptatt av arbeidsmarkedet,
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men det er verdt 4 understreke at opplevelsen pa arbeidsmarkedet kan og trolig bor ses i
sammenheng med diskriminering pa andre arenaer.

I de siste fem drene er det ogsa skrevet en rekke masteroppgaver, noen Ph.D-oppgaver

og mange forskningsrapporter. Det mest omfattende arbeidet ble avsluttet i 2015, og in-
neholdt blant annet et nytt felteksperiment. I forhold til Midtbeen og Rogstads studie ble
den nye studien utvidet pa flere mater. Dels ble det studert hvorvidt det er geografiske
forskjeller i omfanget av diskriminering, dels hvilken betydning en periode som arbeids-
ledig har far sannsynligheten for a fa nytt arbeid.
I tillegg er det gjennomfort det Bore et al omtaler som observasjonsstudier. I disse studi-
ene har forskerne sittet inne pa jobbintervjuer (Rogstad og Sterri 2014). Funnene fra
denne studien er relevante fordi de synliggjor subtil diskriminering. Metodisk er denne
studien viktig i kraft av 4 nyansere konklusjonen om omfanget av diskriminering, slik den
ble avdekket 1 felteksperimentene. For vi kommer til de mer overordnede studiene, vil vi
ga inn 1 de mer tematisk orienterte bidragene.

Innvandrere og lonnsdiskriminering

I artikkelen “Makt til 4 diskriminere”, spor Dale-Olsen m fl. (2014) hvorvidt innvandrere
blir underbetalt fordi de har en svakere stilling i arbeidsmarkedet enn andre. Altsa om en
del av forskjellene mellom majoriteten og minoritetsgruppene skyldes markedsmakt. De-
res analyser kan ikke gi noe fullgodt svar pa betydningen av markedsmakt, men er inter-
essante fordi forfatterne synliggjor at det er et betydelig lonnsgap mellom menn fra ma-
joriteten og minoritetsgruppene.

Overgangen fra utdanning til arbeid

Det foreligger nyere studier med bruk av registerdata, hvor man har sett pa overgangen
fra utdanning til arbeid. Resultatene viser at andelen er betydelig lavere blant andregene-
rasjon innvandrere enn blant innfedte norske akademikere. Storst gap finner en blant for
menn med foreldre fra afrikanske land: Ett ar etter uteksaminering er 81 prosent blant
majoriteten sysselsatt, mot 60 prosent blant menn med afrikansk opprinnelse (Lillehagen
& Birkelund 2015). Forskjellene blant de ovrige minoritetsgruppene er mindre, mellom
5-10 prosentpoeng. Det samme meonsteret gjelder for kvinner, med unntak av kandidater
med foreldre fra India og Vietnam.

Effekten av & hente ektefelle i hjemlandet

Det er ogsia gjennomfort studier hvor man har sett pa effekten av 4 hente ektefelle i hjem-
landet (Mohn 2016). Spesielt for andregenerasjonsinnvandrerkvinner som har hentet
mann i hjemlandet er effekten merkbar, malt i form av lavere utdanning etter ekteskap og
lenger tid ute av arbeidslivet i forbindelse med omsorg for barn. Utover den rent okono-
miske effekten av 4 hente en ektefelle, papekes det at en slik praksis kan bidra til a skape
og opprettholde etniske enklaver innenfor det norske samfunnet.
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Erfaringsbaserte studier

I oppgaven Barrierer ved deltakelse i kvalifiseringssystemet og pa vei til arbeidslivet, tar Khalid (2015)
utgangspunkt i subjektive erfaringer blant ikke-vestlige kvinner med lav eller ingen tilknyt-
ning til arbeidslivet. Fokus er pa henholdsvis individuelle-, kulturelle- og strukturelle bar-
rierer. Konklusjonen er at disse forsterker hverandre, men at spraket er startpunktet, og
saledes avgjorende for 4 forsta hvordan de ovrige barrierene virker.

Andre bidrag (Aissaoui 2013, Qiaas 2013, Oren 2014) har sett pa arbeidsgivernes be-
tydning. Disse studiene har til felles at de er beskrivende, og nyttige ved at de gir stemme
til arbeidslivets portvoktere. Pa den maten gis leserne innblikk i betingelser som ma vaere
tilstede for at arbeidsgivere skal se pa mangfold som en attraktiv ressurs. I et interessant
bidrag gar Vaage (2014), inn i hvordan «mangfold» er et bade normativt og politisk ideal.
Her formuleres et grunnleggende sporsmal om hvordan minoritetenes ressurser kan an-
erkjennes uten at dette i praksis resulterer i at man reproduserer forestillinger om minori-
teten som «kulturelt annerledes». Det er imidlertid ikke noe enkelt svar pa dette sporsma-
let. Med den megetsigende tittelen, Mangfoldsledelse pa norsk: bare prat eller ogsa praksis? En
studie av adoptering og implementering av ideen om a "lede mangfold" i to statlige virksombeter, omtaler
Oren (2014) hvordan mangfold handteres 1 staten. Hennes analyser kan leses som et ar-
gument for at mangfold ikke er tilstrekkelig reflektert i det daglige arbeidet, men snarere
er et fenomen som gjores eksplisitt i rekruttering av nyansatte.

Men det er ikke arbeidsgiverne som interesserer masterstudentene. Mayahiahmadi
(2015) har tematisert opplevelsen av sosial inkludering pa arbeidsplassen blant hoyt ut-
dannede innvandrere. Analysene indikerer at flere faktorer er 1 spill, og at det ofte er sub-
tile forhold som skaper en opplevelse av segregering, ogsa i en virksomhet. Et interessant
funn er at opplevelsen ofte er koblet til faktorer som ikke er direkte forbundet med ar-
beidsoppgavene.

Studier av det legale rammeverket

Det er ogsa verdt 4 trekke fram at det er skrevet flere bidrag innenfor det juridiske feltet,
som eksplisitt har til formal 4 problematisere i hvilken grad det legale rammeverket fung-
erer. Dette er studier som videreforer det sentrale juridiske arbeidet pa omradet, Systemic
Disrimination in Emplyment and the Promotion of Ethnic Equality, som ble gjort av Ronald Craig
(2007). Den forste oppgaven vi vil trekke fram dreier seg om arbeidsgiveres aktivitets- og
redegjorelsesplikt, og ser serskilt pa av hvordan plikten gjennomferes og handheves (Ex-
nes 2014). Utgangspunktet for oppgaven er at aktivitets- og redegjorelsesplikten ikke
fungerer, noe som begrunner sporsmalet om hvorfor? Forfatteren setter opp flere mulige
forklaringer — mangel pa konkretisering og forpliktelser i regelverket, at personvern kom-
mer i konflikt med et mal om 4 kartlegge etnisk diskriminering, at loven er ny og lite
gjennomarbeidet, eller at det er stereotypisering og diskriminering. Funnene viser at bildet
er sammensatt. Til tross for at kommunene er apne, er virksomhetene ofte skeptiske, og
arbeidsgiverne vil holde fast pa egen styringsrett (Huuse 2013). Samtidig advares det mot
a svartmale situasjonen, ettersom strukturelle endringer tar tid. Forfatteren understreker
ogsi at ordlyden er for vag og for lite forpliktende. At det kun er statlig sektor og store
virksomheter som omfattes av regelverket, pipekes ogsa som underlig all den tid de fleste
norske virksomheter er sma.
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Et annet juridisk arbeid har sett pa § 24 i diskrimineringsloven, og mer konkret inn-
holdet og anvendelsen av regelen om delt bevisbyrde (Knutsen 2015, se ogsa Amlie 2014).
Et viktig funn i arbeidet er at nar denne bestemmelsen ikke ofte kommer til anvendelse
sa skyldes det at innslaget av skjonn blir stort, som folge av at beviskravene er uklare. I
folge Knutsen (2015:49) behandlet ombudet 181 saker 1 perioden 2007 til 2014. 1 70 av
disse sakene var konklusjonen at det var ett eller flere brudd pa bestemmelsene om dis-
kriminering, uten at man vet hvor mange som dreier seg om ansettelser. I perioden 2006
— 2014 var det 23 saker som ble behandlet i Nemda. Av dem var det tre som var brudd
pa loven. Konklusjonen er likevel ikke at loven er uten verdi, tvert om. Knutsen konklu-
derer med at loven og ordningen med delt bevisbyrde har betydelig funksjon som sym-
bolverdi.

Betydningen av statlige ordninger

En annen tilnerming til 4 studere rammene for 4 hindre diskriminering og for mer pro-
aktivt mangfoldsarbeid i virksomhetene, er gjort av Morten Sonniks (2014) i oppgaven,
Rekruttering for okt mangfold: En studie av den statlige intervinordningen. Sonniks setter szrlig
fokus pa byrakratiets rolle, noe som er interessant fordi det reflekterer at slaget for mang-
fold og mot diskriminering ikke dreier seg om lover og handlingsplaner, men om konkrete
handlinger. Funnene i oppgavene indikerer at myndighetene og de som i praksis styrer de
statlige ansettelsesprosessene ikke har samsvarende vurderinger av hva som er motivet
for ordningen med at statlige virksomheter skal innkalle minst en med innvandrerbak-
grunn til intervju. Sonniks konkluderer at dette er uheldig fordi holdningene til tiltaket far
konsekvens for gjennomforingen og dermed ogsa for resultatene. Men samtidig pekes det
pa at ordningen, i likhet med bestemmelsene om delt bevisbyrde, kan ha viktige indirekte
konsekvenser. I en noe bredere anlagt studie, ser Ernes (2014) pa hvordan aktivitets- og
rapporteringsplikten handheves i virksomhetene (se ogsi Econ 2007, Tronstad 2010).
Mange arbeidsgivere kjenner ikke til plikten, og de som kjenner til den forholder seg
ganske lost til forpliktelsen i regelverket.

Nye felteksperiment

12011 fikk Universitet 1 Oslo ved prosjektleder Gunn Birkelund, i samarbeid med ISF og
Fafo midler fra Norges forskningsrad til 4 gjennomfore et stort prosjekt om diskrimine-
ring 1 arbeidslivet. Studien var delvis en oppfelging av den tidligere omtalte korrespon-
dansetestingen, som ble gjennomfert ved ISF. Den nye studien inneholdt to hoveddeler.
En analyse av registerdata og en annen som 1 hovedsak var konsentrert om 4 gjennomfore
en langt mer omfattende datainnsamling for a teste omfanget.

Her skal vi konsentrere oss om delen som besto i felteksperiment. I forhold til ISF-
studien var ambisjonene noe utvidet. Mer konkret er denne studien delt i tre deler. Den
forste var en gjentakelse av ISF-studien, det vil si at vi sd pa diskriminering i seks bransjer
1 Oslo. Ogsa na ble det benyttet pakistanske mot majoritetsnorske navn. I den andre delen
av eksperimentet ville vi undersoke hvorvidt det er forskjeller i omfanget av diskrimine-
ring 1 ulike deler av landet. Gitt at arbeidsmarkedet er ulikt, er dette et inntak til 4 studere
betydningen av lokale arbeidsmarkeder og skonomiske konjunkturer. Den tredje og siste
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delen dreier seg om betydningen av arbeidsledighet (satt til 1,5 dr). Informasjonen blir
brukt til 2 sporre om det er en sakalt scarring-effekt, og om den effekten er ulik for sokere
med henholdsvis majoritets- og minoritetsbakgrunn.

Funnene fra studien underbygger resultatene fra Midtbeen og Rogstad (2012). Til tross
for at det er likebehandling i de fleste tilfeller, er diskriminering et hoyst tilstedevarende
fenomen 1 arbeidslivet i Norge. I Oslo var call-back raten for sokere med typisk norske
versus typiske pakistanske navn pd henholdsvis 51 og 39 prosent. I Stavanger, Bergen,
Trondheim var forskjellen 49 mot 42 prosent. Resultatene indikerer altsa at det er noe
mer diskriminering i Oslo enn i de ovrige byene, men forskjellen er liten og ikke signifikant
(Birkelund et al 2014). Mer interessant er det da at det nye felteksperimentet avdekker et
omfang av diskriminering som er pa om lag samme niva som dokumentert i den tidligere
norske studien (Midtbeen og Rogstad 2012), hvor call-back raten var pa 43 og 32 prosent.

Nir det gjelder eksistensen av en scarring-effekt synes den 4 gjelde ogsa her til lands.
Mer konkret virker arbeidsledighet inn péa sannsynligheten for a fa jobb for alle arbeids-
sokere, men den rammer sokere med minoritetsbakgrunn hardest. Mens call-back raten
var 21 prosent for sokere med typiske pakistanske navn, var den 33 prosent for sokere
med norske navn. Resultatene indikerer at arbeidsgivere i noen grad kombinerer arbeids-
ledighet og etnisitet, slik at det blir en dobbel barriere.

Observasjonsstudier — diskriminering som utilsiktet konsekvens
Felteksperimentene har fatt mye oppmerksomhet og stor gjennomslagskraft fordi de me-
nes 4 kunne stadfeste omfanget av diskriminering. Det kan ikke denne typen studier. Rik-
tignok har de dokumentert at diskriminering skjer, men vi har ikke tilstrekkelig kunnskap
til 4 ansla omfanget. For det forste fordi det er mange naringer som ikke er studert. Vi
har ogsa kun sett pa sokere med typisk pakistanske navn. Det er ikke urimelig 4 anta at vi
kunne fatt andre funn dersom vi hadde brukt andre navn. En annen viktig innvending er
at vi her kun ser pa et minimumsanslag. Mer konkret, er ikke det 4 fa en call-back noen
garanti for at man fér tilbud om en jobb. Men er det selvsagt slik at dersom man ikke far
en call-back sa far man 1 hvert fall ikke jobben. Det er derfor sveart relevant at feltekspe-
rimentene na er supplert med observasjonsstudier, noe som gir informasjon om hva som
skjer mellom call-back og eventuelt tilbud om jobb.

I rapporten «Kulturelt betinget naturlig beskjedenhety. En studie av jobbintervjuets muligheter og
begrensninger, har Rogstad og Sterri (2014) vert til stede under jobbintervjuer, for pa den
maten fa innblikk i hva arbeidsgiverne faktisk gjorde, ikke hva de sier at de gjor. Datainn-
samlingen bestir av fem cases ulike typer ansettelsesprosesser, totalt 67 jobbintervjuer.

Det avgjorende i denne sammenheng er at jobbintervjuet er a forsta som en metode
for 4 velge den fremste blant de formelt kvalifiserte. Et funn er at formell kompetanse er
nodvendig, men ikke tilstrekkelig. Studien indikerer at arbeidsgiverne vektlegger den so-
siale dimensjonen til alle typer jobber. Det er folgelig ikke slik at den sosiale dimensjonen
kan erstattes av stralende karakterer eller av lang og relevant arbeidserfaring. Formell ut-
danning er nedvendig, men ikke tilstrekkelig for 4 veere den ene som blir tilbudt jobben
til slutt.

Felteksperimentene er imidlertid ikke egnet for 4 si noe om seleksjonskriteriene 1 den
siste og avgjorende delen av en rekrutteringsprosess. Funnene indikerer at det i praksis er
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ganske enkelt og uforpliktende for en virksombhet 4 etterleve idealer om mangfold si lenge
dette er idealer som er avgrenset til hvem som skal innkalles til intervju. I den endelige
rangeringen, som skjer pa bakgrunn av seknad og jobbintervju, synes imidlertid idealene
om mangfold a tape for vurderinger av hvem som passer inn — som jo er et noksa annet
prinsipp. Da kan en konklusjon snarere veare at kravene om 4 tenke pa mangfold ble gjort
unna i selve innkallingen til jobbintervju, og at det i siste runde er fritt fram for a favorisere
likhet.

Implikasjonene er at omfanget av diskriminering, malt i form av call-back, er et mini-
mumsanslag. Det reelle omfanget av diskriminering ligger betydelig hoyere enn det man
har fatt inntrykk av fra felteksperimentene.

Rapporten er ogsa inntak til de mer subtile formene for diskriminering. Et serlig in-
teressant tema er knyttet til selektering ut fra personlig egnethet. Tradisjonelt kobles bruk
av personlig egnethet til arbeidsgivernes mer eller mindre eksplisitte fordommer overfor
visse typer sokere (Sandal 2009; Midtboen & Rogstad 2012). Et eksempel er at etniske
minoriteter lettere kategoriseres som om de ikke passer inn 1 en typisk norsk veremate,
noe arbeidsgiverne tilsynelatende favoriserer. Analysene i Rogstad og Sterri (2014) indi-
kerer folgelig at det ikke er arbeidssokeren isolert sett som er i sentrum pa jobbintervjuet,
men snarere vurderinger av den potensielle relasjonen mellom eksisterende arbeidsmiljo
og en ny jobbseker. Vurderinger av arbeidsmiljoet i virksomheten blir folgelig en standard
arbeidssekerne vurderes opp mot.

Det sistnevnte er avgjorende fordi arbeidsgiverne synes 4 ha en tendens til 4 se pa
virksomheten som typisk norsk. Det er ogsa denne typen «norske» kjerneverdier som set-
tes som en standard, men uten at arbeidsgiverne nedvendigvis selv erkjenner dette. Ek-
sempler er betydningen av et fast handtrykk, felles humor, at man signaliserer at man ikke
er for pushy, men likevel initiativrik. Konklusjonen i rapporten er derfor at om ikke vekt-
leggingen pa personlig egnethet er en bevisst form for diskriminering, s kan diskrimine-
ring veere en ikke-tilsiktet konsekvens av at arbeidsgivere legger sa stor vekt pa personlig
egnethet i seleksjonen av jobbsokere.
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Avslutning og oppsummering

Dette notatet har hatt til hensikt a presentere foreliggende kunnskap om hindringer inn-
vandrere moter pa veien inn i det norske arbeidsmarkedet i lys av den tredelte integra-
sjonsutfordringen: i) 4 erverve/dokumentere etterspurt kompetanse, i) 4 signalisere
denne kompetansen pa en mate som framstar som troverdig for potensielle arbeidsgivere,
iii) at arbeidsgivere faktisk tar den etterspurte kompetansen i bruk uavhengig av jobbso-
kernes etniske bakgrunn. De to forste utfordringene behandles 1 notatets forste del som
kartlegger det norske systemet for godkjenning og peker pa flaskehalser i dette. Den siste
utfordringen behandles i del to som gir en kunnskapsoppdatering av forskning gjort pa
diskriminerende barrierer i arbeidslivet.

Godkjenning av kompetanse

Mange av innvandrerne som kommer til Norge har med seg mye bade formell og uformell
kompetanse i bagasjen. Dette hjelper derimot lite dersom kompetansen ikke kan doku-
menteres. Det er 1 hovedsak tre utfordringer jobbsokere med utenlandsk utdanning moter
1 forhold til dokumentasjon: a) de mangler godkjenning for lovregulerte yrker, b) doku-
mentene de har med seg mangler legitimitet, eller ¢) de mangler papirer pa hele eller deler
av utdanningen og/eller arbeidserfaringen sin. Dokumentert kompetanse méd ogsa signa-
liseres som legitim og attraktiv til potensielle arbeidsgivere. Et diplom pa en avlagt grad
ved et ukjent universitet i et land med lav eller varierende kvalitet pa utdanningsinstitu-
sjoner vil ikke vere tilstrekkelig tillitsvekkende for en norsk arbeidsgiver. Arbeidsgivere
trenger god informasjon om hva utenlandsk utdanning er og muligheten til 4 sette den
opp mot tilsvarende utdanninger i det det norske systemet. Det er disse behovene god-
kjenningssystemet for utenlandsk utdanning er ment 4 mote.

Det er allment akseptert at godkjenningssystemet for utenlandsk utdanning ikke fung-
erer tilfredsstillende. Dette er bakgrunnen for at Stortinget 1 desember 2015 vedtok en
gjennomgang. Systemet er i endring og en rekke tiltak er varslet eller igangsatt. I dette
notatet har vi diskutert noen av disse og pekt pa de folgende eksisterende flaskehalser i
systemet:

e Manglende samordning mellom godkjenningsinstanser: Godkjenningslandskapet er
fragmentert, uoversiktlig og bestir av svert mange ulike aktorer og ordninger.
NOKUT forslar i sin utviklingsplan for 2016-2017 en felles soknadsportal til alle
godkjenningsordningene, samt en samordning av regelverket og en mulig sammen-
slaing av kontorer.

e  Mangelfull informasjon til sokere: Mangfoldet av aktorer og mangelen pa felles infor-
masjonskanaler forarsaker utilfredsstillende informasjon til sokere. Dette medforer
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bortkastet tid for sokere og unedvendig ressursbruk hos godkjenningsinstansene. Re-
gjeringen har varslet at de vil vurdere 4 opprette en felles informasjonsportal.

e  Mangel pa statistikk: Det finnes lite systematisk statistikk om seknadsbehandling 1
godkjenningsprosesser. Statistikken er heller ikke sammenlignbar pa tvers ulike in-
stanser selv om gangen i saksbehandlingen er relativt lik. Regjeringen varsler i Meld.
St. 16 at de vil igangsette et arbeid med a vurdere utarbeiding av samlet statistikk pa
tvers av godkjenningsordninger for lovregulerte yrker (2015-2016).

e Tilgang pa kompletterende utdanning: Mange sokere med utdanning fra utenfor
EU/EQS gis avslag pa godkjenning med begrunnelse om behov for kompletterende
utdanning. Det eksisterende tilbudet er ikke i samsvar med behovet og utdannings-
institusjonene mangler incentiver for a tilby kompletterende utdanning. Meld. St. 16
varsler at regjeringen vil styrke tilbudet om kompletterende utdanning (2015-2016).

e Tilgang pad veiledet praksis: Mange sokere, spesielt til helsefag, far avslag pa soknad
om godkjenning pa bakgrunn av for lite veiledet praksis. Tilgangen pa praksis- eller
lerlingplass er sveert varierende og ansvaret ligger pa kandidaten selv.

e Tilgang pa pakrevde dokumenter: Som en del av godkjenningsprosessen kan sokere
bli bedt om dokumentasjon fra en norsk utdanningsinstitusjon. Dette er derimot ikke
en forpliktelse for UH-sektoren og det forventes at institusjonene loser oppgaven
innenfor deres ordinare budsjetter. Det har tidligere blitt anbefalt a gjore det til en
rettighet 4 fa vurdert sin medbrakte kompetanse ved hoyskole eller universitet (NOU
2011: 14).

e Press pa UVD-ordningen: UVD-ordningen er under press som et resultat av okt til-
stromning av asylsekere. Stadig flere sokere til UVD-ordningen tilfredsstiller ikke
kravene som stilles til permanent opphold og gode sprikferdigheter i engelsk eller et
skandinavisk sprak. Pilotordningen med kvalifikasjonspass er tenkt som et supple-
ment til den eksisterende ordningen.

e  Godkjenningsordningenes legitimitet hos arbeidsgivere: Undersokelser viser at ar-
beidsgivere har liten kjennskap til generell godkjenning. Okt kjennskap til generell
godkjenning og NOKUT kan oke ordningens relevans og gjore det lettere for ar-
beidsgivere a ansette sokere med utenlandsk utdanning

Til tross for apenbare svakheter ved dagens godkjenningssystem er det viktig 4 anerkjenne
kompleksiteten som de ulike instansene stiar ovenfor. Godkjenningsinstansene har en
rolle som bade derdpner og dervakt. De skal fasilitere at sokere med utenlandske kvalifi-
kasjoner gis adgang til arbeidsmarkedet og utdanningsinstitusjonene. Samtidig skal de
kontrollere at sokere med falske dokumenter eller kvalifikasjoner som ikke tilfredsstiller
norsk standard stenges ute. Verdien og legitimiteten av innvandrerens medbrakte kompe-
tanse er betinget av den tilliten arbeidsgivere har til de ulike godkjenningsordningene.
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Diskriminerende barrierer
Diskriminering er her forstatt som usaklig forskjellsbehandling, hvilket er tilfelle dersom
ikke-relevante forhold for a utfore en bestemt jobb blir tillagt vekt i beslutninger. I gjen-
nomgangen av aktuell litteratur tok vi utgangspunkt i en eksisterende kunnskapsoversikt,
Etnisk mangfold og likestilling i arbeidslivet (Bore et al 2013). Kunnskapene herfra ble
ogsa supplert med nyere studier. Det overordnede funnet er at diskriminering er en ved-
varende barriere som gjor det vanskeligere for etniske minoriteter 4 etablere seg pa ar-
beidsmarkedet i Norge. Riktignok er likebehandling dominerende, men unge arbeidsso-
kere med minoritetsbakgrunn ma regne med at veien fram er tyngre for dem enn en
majoritetssoker med identisk kompetanse.

I glennomgangen av eksisterende forskning delte vi inn bidragene ut fra hvilken me-
tode som var benyttet.

e Den forste metoden var en sakalt residualmetode. Inn under denne typen horer
mange av de tradisjonelle kvantitative studiene som soker a beskrive forskjeller, og
deretter undersoke hvilke rimelige forklaringer som ligger under. Studiene indikerer
at ndr det gjelder tilknytning til arbeidslivet er det betydelige forskjeller bade mellom
majoritet og minoritetsgruppene, samt minoritetsgruppene 1 mellom. Av andre for-
hold oker utdanning sannsynligheten for 4 vare i arbeid, og menn er mer i arbeid enn
kvinner. Samtidig oppgir kvinner mindre diskriminering enn menn. Det kan jo skyl-
des mange ulike forhold — for eksempel at kvinner sjeldnere befinner seg pa arenaer
der de kan bli diskriminert. Mer objektive mal viser imidlertid ogsa en tendens til at
kvinner diskrimineres i mindre grad enn menn i rekrutteringsprosesser. Forskjellene
1 yrkesaktivitet kan folgelig ikke bare forstas som et resultat av diskriminering.

e  Vihar ogsa sett pa erfaringsbaserte studier, dels i form av arbeidsgivernes holdninger,
dels i form av opplevelser fra arbeidssokerne. Denne typen studier er viktige fordi vi
da fokuserer pa dem som «vet hvor skoen trykkem. Subjektive erfaringer er imidlertid
lite egnet til 4 beskrive det eksakte omfanget av diskriminering. Funnene viser at
mange med innvandrerbakgrunn har erfart diskriminering, og at de antar at dette er
noe de vil mote framover. Denne antakelsen kan vare en barriere med henhold til
motivasjon uavhengig av om den er reell eller ikke. I samtaler med arbeidsgiverne er
det pafallende at de er villige til 4 snakke om diskriminering, og at de ikke selv ser at
deres praksis kan lede til systematisk ulikhet, tvert om. Mange blant dem onsker 4 ta
samfunnsansvar, men gir samtidig uttrykk for at de ikke kan ta noen sjanser. De prak-
tiserer derfor generaliseringer ut fra antakelser og tidligere erfaringer.

e Tor i se hva arbeidsgivere faktisk gjor er det gjennomfort feltstudier. Seerlig gjennom-
slagskraft har studier med bruk av fiktive soknader. Disse gir et inntrykk av diskrimi-
neringens omfang malt i form av forskjeller 1 call-back. Resultatene viser at det er
hevet over enhver tvil at diskriminering forekommer. Studiene har ogsa vist at det er
diskriminering i alle de store byene, og at en periode som arbeidsledig rammer sokere
med innvandrerbakgrunn ekstra hardt. Kort sagt, har man forst falt ut av arbeidsmar-
kedet er veien tilbake ekstra lang og kronglete.
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Observasjonsstudier er interessante fordi de er et inntak til 4 se hva som skjer etter at
sokerne har fitt call-back. Gjennom 4 studere jobbintervjuet har det vart mulig 4
identifisere hvordan sosiale forhold vektes opp mot formell kompetanse. Studiene
viser at det sosiale er en type trumf, som er avgjorende nar arbeidsgivere skal velge
blant kvalifiserte sokere. Poenget er ikke at arbeidsgiver bruker det sosiale for a eks-
kludere sokere med innvandrerbakgrunn, men at det a signalisere at man passer inn 1
en virksomhet ofte er synonymt med 4 signalisere at man behersker de typisk norske
kodene. Diskriminering kan saledes sies a vaere en uintendert konsekvens av en etab-
lert praksis. Funnene fra disse studiene er viktige bade substansielt, i form av at de
viser en viktig barriere for mange sokere med minoritetsbakgrunn, men ogsa meto-
disk ved at de viser at felteksperimentene kun er egnet til 4 angi et minimumsanslag

pa omfanget av diskriminering.
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