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Forord

Arbeids- og inkluderingsminister Bjarne Hakon Hanssen oppfordret
7.2.2006 lederne i landets 32 heleide statlige virksomheter til 8 innkalle
minst én kvalifisert person med innvandrerbakgrunn til interviu, og til & ha
stillingsannonser som oppfordrer personer med innvandrerbakgrunn til &
spke. Virksomhetene ble videre anmodet om & ha rekrutteringsplasser og
& sette seg mal for mangfold i virksomheten.

Ett &r senere, i februar 2007, gjentok statsraden sine oppfordringer fra
2006. I tillegg anmodet statsrdden samtlige virksomheter om & gjennom-
fgre minst ett tiltak for karriereutvikling.

Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) har fatt i oppdrag a rapportere hvorvidt virksom-
hetene folger opp statsrddens oppfordringer. Antall virksomheter det gis rapport om, er redusert fra
32§ 2006 til 26 i 2007. Arsaken er at de seks statlige helseforetakene nd er palagt & redegjgre for
sitt rekrutterings- og mangfoldsarbeid i sine arsrapporter.

En spgrreundersgkelse ble utformet og gjennomfgrt i samarbeid med virksomhetene i 2006. Den
resulterte i IMDi-rapport 1-2007. Den foreliggende rapporten er en oppfelging av fjordrets rapport,
og i den grad det er mulig, dokumenteres utvikling og endring som har funnet sted gjennom de

to arene som er gatt siden det forste mgtet mellom statsrdden og virksomhetene fant sted. Noen
sporsmal har imidlertid endret ordlyd, og noen ekstra spgrsmal, blant annet om karriereutvikling,
har blitt lagt til.

Vi har ogsa valgt 8 se noen av funnene vare i lys av resultatene i Likestillings- og diskriminerings-
ombudets (LDO) ferske kartlegging av diskriminering i statlig sektor. Dette har vi gjort for @ se
hvordan de 26 heleide virksomhetene ligger an sammenlignet med resten av statlig sektor nar det
gjelder arbeid for mangfold og rekruttering.

Journalist Britt Arnhgy har intervjuet ledere og deltakere pa ulike tiltak ved et utvalg av virksom-
hetene. Hennes artikler gir levende eksempler pd noen av de tiltakene og praksisene som presente-
res i rapporten. Statkraft har selv bidratt med en presentasjon av sitt lederutviklingsprogram NEXT.
Alle virksomhetene har dessuten blitt invitert til & bidra med en kort beskrivelse av sin satsing pa
arbeid for mangfold og gkt rekruttering. Atte virksomheter har tatt utfordringen, og deres bidrag
presenteres til slutt i rapporten.

IMDi haper rapporten kan fungere som inspirasjon for alle virksomheter som gnsker 8 styrke
sitt arbeid for & fremme like muligheter til bade arbeid og deltakelse pd norske arbeidsplasser,
uavhengig av etnisk opprinnelse. Rapporten vil ogsa vaere et nyttig utgangspunkt for myndig-
hetenes videre samarbeid med de heleide statlige virksomhetene om gkt rekruttering og arbeid
med mangfold i virksomhetenes interne organisasjonsutvikling.

God lesning!

Oslo, vinteren 2008
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Osmund Kaldheim
direktgr
Integrerings- og mangfoldsdirektoratet



1 Rapportens hovedfunn

Hensikten med denne rapporten er @ dokumen-
tere hvordan heleide virksomheter arbeider

for gkt rekruttering av personer med innvan-
drerbakgrunn, og hvordan de tilrettelegger

for karriereutvikling og mangfold. Vi har sett
naermere pa 26 heleide statlige virksomhe-
ters strategier og tiltak for etnisk mangfold og
rekruttering. Funnene er basert pa egenrap-
porteringer fra virksomhetene. Virksomhetene
har blitt anmodet om & legge Statistisk sentral-
byrds (SSB) definisjon av innvandrer til grunn
for sin innrapportering.! IMDi har imidlertid
ikke oversikt over hvorvidt og hvordan virk-
somhetene teller eller registrerer personer med
innvandrerbakgrunn ved intervju eller anset-
telser.

I den grad det har vaert mulig, har vi sammen-
lignet resultatene med de som fremkom i en
tilsvarende undersgkelse IMDi gjennomfgrte i
2006. Spgrsmalene er hovedsakelig de samme
som i undersgkelsen som ble gjennomfgrt aret
for, men noen spgrsmal har endret ordlyd, og
noen ekstra spgrsmal har ogsa blitt lagt til.

Rekruttering

e Over halvparten av virksomhetene har en
fast praksis for § benytte stillingsannonser
hvor de oppfordrer personer med innvan-
drerbakgrunn til § spke. 1 11 av 26 virksom-
heter har det vaert en gkende bruk av slike
annonser fra 2006 til 2007. Utviklingen er
mest positiv i virksomheter som har under
1000 ansatte.

e Stort sett er virksomhetene positivt innstilt
til bruk av rekrutteringsplasser, men noen
virksomheter har fatt en mer negativ eller
usikker holdning til tiltaket siden 2006. To
tredjedeler av virksomhetene har benyt-
tet ulike former for rekrutteringsplasser i
Igpet av 2007. Leerlingplasser og praksis-
plasser er mest utbredt. I nesten alle disse
virksomhetene har det veert deltakere med

1 Personer med to utenlandskfgdte foreldre.

innvandrerbakgrunn. Det er i all hoved-

sak de stgrre virksomhetene som har over
100 ansatte, som tilbyr rekrutteringsplasser.
Antall personer som har deltatt pa rekrut-
teringsplasser, har holdt seg stabilt fra 2006
til 2007. 18 av de 26 virksomhetene er
apne for & ta inn personer pa rekrutterings-
plasser i Igpet av 2008. Tre gnsker ikke &
gjore det.

Tre av de 26 virksomhetene har en plan

for rekrutteringsarbeidet, og et lite mindre-
tall har utarbeidet maltall for hvor mange
personer med innvandrerbakgrunn virksom-
heten gnsker a rekruttere.

Ansettelser av personer med
innvandrerbakgrunn

Omtrent tte prosent av de ansatte i virk-
somhetene har innvandrerbakgrunn, og de
aller fleste virksomhetene har én eller flere
ansatte med slik bakgrunn. Innvandreran-
delen synes & vaere gkende.

Nesten halvparten av virksomhetene har en
fast praksis med hensyn til 8 alltid innkalle
kvalifiserte personer med innvandrerbak-
grunn til intervju. Det er imidlertid litt faerre
virksomheter enn i fjor som oppgir at de har
en slik fast praksis.

Ikke alle virksomhetene har ngdvendigvis
en fast praksis nar det gjelder & innkalle
kvalifiserte personer med innvandrerbak-
grunn til intervju. Likevel har de aller fleste
som har hatt sgkere med innvandrerbak-
grunn, innkalt én eller flere personer med
innvandrerbakgrunn til intervju i Igpet av
2007.

Andelen sgkere med innvandrerbakgrunn
som blir innkalt til intervju, har gkt fra
2006. I 2007 var dessuten andelen perso-
ner som ble innkalt til intervju, stgrre enn
andelen personer med innvandrerbakgrunn
i sgkermassen. Andelen med innvandrer-



bakgrunn som ble ansatt i 2007, var like
stor som andelen som sgkte.

De stgrste virksomhetene har den stgrste
andelen sgkere med innvandrerbakgrunn,
innkaller i stgrst grad sgkere med inn-
vandrerbakgrunn til intervju og star for
90 prosent av ansettelsene av personer
med innvandrerbakgrunn.

Mange sgkere med innvandrerbakgrunn
blir innkalt til intervju, og andelen av disse
personene som ansettes, star i forhold til
andelen som sgker. Likevel viser det seg at
det & bli innkalt til intervju gir mindre uttel-
ling for personer med innvandrerbakgrunn
enn for andre sgkere.

I 2007 ble feerre av sgkerne med innvan-
drerbakgrunn som ble innkalt til intervju,
ansatt enn i 2006. Andel personer med
innvandrerbakgrunn som har veert inne til
intervju, og som har blitt ansatt, har med
andre ord gatt ned i perioden. Personer med
innvandrerbakgrunn som har blitt innkalt til
intervju, har slik sett en noe lavere sann-
synlighet for 3 bli ansatt enn andre som har
blitt innkalt til intervju. Dessuten kan det
tyde pd at personer med innvandrerbak-
grunn far stadig mindre uttelling for & delta
i jobbintervjuer.

Karriereutvikling / intern mobilitet

Nesten halvparten av virksomhetene har
ansatte med innvandrerbakgrunn i ulike
lederstillinger.

Tre fjerdedeler av virksomhetene, uansett
stgrrelse, har tilbydd en eller annen form
for karriereutviklingsprogram/-kurs til sine
ansatte i 2007.

I de fleste av disse virksomhetene har ogsa
innvandrere deltatt i slike program.

Antall ansatte med innvandrerbakgrunn
som har deltatt i karriereutviklingsprogram,
er imidlertid relativt lavt sett i forhold til
antall deltakere uten innvandrerbakgrunn.

Antallet er ogsa lavt sett i sammenheng
med andel ansatte i virksomhetene med
innvandrerbakgrunn.

Strategier for mangfoldsarbeid

Nesten tre fjerdedeler av virksomhetene
(18 av 26 virksomheter) oppgir at generell
tilrettelegging for mangfold p& arbeidsplas-
sen (med tanke pa etnisitet, alder, kjgnn,
funksjonshemming osv.) er en del av deres
generelle planarbeid, som virksomhetspla-
ner, strategiplaner og lignende.

Langt feerre, bare 10 virksomheter, har til-
rettelegging for en flerkulturell arbeidsplass
og arbeidsstokk spesielt nedfelt i sine planer
og strategier. Disse vektlegger ogsd mang-
fold i en bredere forstand enn bare etnisk
mangfold.

Nesten én av fire virksomheter oppgir at
de verken har planer for mangfold i bred
forstand eller fokuserer mer spesifikt pa
flerkulturelt mangfold i arbeidslivet.

Seks av virksomhetene som i 2006 opp-
lyste at de var opptatt av tilrettelegging for
flerkulturelt mangfold pa arbeidsplassen,
oppgir i 2007 at de ikke lenger konsentrerer
seg om dette.

Vi finner en positiv utvikling i tre av virk-
somhetene ved at de i fjor ikke hadde
etnisk mangfoldsarbeid med som et ledd i
sitt planarbeid, mens de i 2007 har innar-
beidet dette.



Egenrapporterte aktiviteter fra 26 statlige virksomheter

Innrapporterte
aktiviteter:
"-" = ubesvart

Posten Norge
NSB AS

NRK AS

Mesta AS

Avinor AS
Vinmonopolet
Statkraft SF
Statnett SF
Innovasjon Norge
Norsk Tipping AS
BaneService AS

Flytoget AS

Nationaltheatret AS

Gassco AS
Banetele AS
Statskog SF
Entra Eiendom AS
Uninett AS

Norsk Eiendoms-
informasjon as

Norsk samfunns-
vitenskapelig
datatjeneste
Petoro AS

Enova SF
Norfund

SIVA SF

Electronic Chart
Centre AS

Staur Gard AS

Antall

Har opp-

ansatte fordret

18 653

7312

3500

2950

2716

1791

1047

665

555

322

289

275

220

185

163

149

77

67

67

56

44

36

B5

15

innvandrere
til a sgke i
annonser

Ja, alle

Ja, noen

Ja, de fleste
Ja, noen

Ja, alle

Ja, alle

Ja, de fleste
Ja, alle

Ja, noen

Ja, alle

Ja, alle

Ja, noen

Ja, alle

Ja, alle

Nei

Ja, alle

Ja, de fleste

Ja, alle

Ja, alle

Innkaller
minimum
én inn-
vandrer til
intervju

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Nei

Ja

Ikke alle de 26 virksomhetene har kun-

net besvare samtlige spgrsmal. Det skyldes
manglende oversikt. Til tross for varierende

Har hatt  Har hatt

rekrutte-  rekrut-

ringsplass terings-
plass hvor
innvandrere
har deltatt

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Vet ikke

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Nei

Ja Ja

Ja Nei

Ja Ja

Nei o

Ja Ja

svarprosent pa enkelte spgrsmal, har rapporte-

ringen likevel verdi ndr

Har mang-
fold nedfelt
i generelt

planarbeid

Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Vet ikke

Ja

Ja

Ja
Ja

Ja

Ja

Nei
Vet ikke
Ja

Ja

Har egen
rekrutte-
ringsplan

Ja

Nei

Ja

Har
satt
maltall

Nei

Har
karriereut-
viklingspro-
gram hvor
innvandrere
har deltatt

Ja
Ja
Vet ikke
Ja

Vet ikke

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Nei

Ja

Ja

det gjelder & kunne gi et mer overordnet bilde
av situasjonen og utviklingen i heleide statlige
virksomheter med hensyn til rekrutterings- og
mangfoldsarbeid.



2 Virksomhetene

De 26 heleide statlige virksomhetene som har
svart pad spgrreundersgkelsen, skiller seg fra
hverandres bdde ndr det gjelder stgrrelse, og
nar det gjelder hvilket marked de opererer i.
Ulike rammebetingelser gjgr at det i flere sam-
menhenger gir liten mening a snakke om disse
virksomhetene som én gruppe. A sammenlikne
virksomhetenes praksis og aktivitetsniva pa
feltet direkte har heller ingen hensikt. Ved a se
undersgkelsen i lys av regjeringens satsing pa
gkt rekruttering av innvandrere og statsradens
konkrete oppfordringer til virksomhetene, gir
den imidlertid et interessant statusbilde og en
viss dokumentasjon pa endringer fra 2006 til
2007.

Stgrrelsen til de statlige virksomhetene

som gjennomg%s i denne rapporten, varierer,
fra Posten Norge med over 18 000 ansatte

til Staur Gard AS med kun 2 ansatte. Enkelte
av de stgrre virksomhetene, som for eksempel
NSB AS og Avinor AS, bestar i tillegg av flere
underselskaper. Rapporteringen baserer seg
pd et helhetsinntrykk av virksomheten,

men kan variere pa tvers av de ulike under-
selskapene. I NSB AS er det for eksempel
ulik praksis innenfor de ulike busselskapene
sammenlignet med jernbanevirksomheten
nar det gjelder mangfolds- og rekrutterings-
arbeid.

Tabell 2.1: Antall ansatte i 2006 og 2007 i 26 statlige virksomheter, og antall og andel ansatte med

innvandrerbakgrunn.

Virksomhet

Store (over 1000 ansatte) Posten Norge AS

Antall og andel
ansatte med inn-
vandrerbakgrunn,
desember 2007

2052 (11 %)

2006 2007

18 176 18 653

NSB AS 8338 7312 570 ( 8 %)
Norsk Rikskringkasting AS 3384 3500 =
Mesta AS 3300 2950 60 (2%)
Avinor AS (inkl. Oslo Lufthavn Garder- 2562 2716 -
moen)
Vinmonopolet 1700 1791 36 (2%)
Statkraft SF 1000 1047 12 (1%)
Mellom-store (mellom Innovasjon Norge 750 555 10 (2%)
100 og 1000 ansatte)
Statnett SF 636 665 19 ( 3 %)
Norsk Tipping AS 327 322 2 (0,6 %)
Flytoget AS 275 275 28 (10 %)
BaneService AS 274 289 2 (0,7 %)
Nationaltheatret AS 220 220 11 (5%)
Statskog SF 165 151 2 (1%)
Gassco AS 155 185 0 (0%)
Banetele AS 144 163 7  (4%)
Entra Eiendom AS 123 149 3 (2%)
Sma (under 100 ansatte) Uninett AS 85 77 4 (5%)
Norsk Eiendomsinformasjon AS 65 67 0 (0%)
Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste 60 67 6 (9%)
Petoro AS 54 56 1 (2%)
Enova SF 36 44 0 (0%)
SIVA SF 32 35 2 (6%)
Norfund 28 36 8 (22 %)
Electronic Chart Centre AS 13 15 1 (7%)
Staur Gard AS 3 2 0 (0%)

Totalt

41 905 41342 2836 (8 %)>



Til sammen er det ansatt 41 342 personer i de
26 virksomhetene (figur 3.1).3 Sammenligner
vi arets rapporteringer fra disse 26 virksomhe-
tene med deres innrapporteringer fra i fjor, fin-
ner vi at antall ansatte totalt har gatt noe ned.
I fjor rapporterte virksomhetene at de hadde
41 905 ansatte. Det er kun syv av virksomhe-
tene som rapporterer om en nedgang i antall
ansatte. For de fleste av disse er nedgangen
marginal. NSB AS rapporterer imidlertid om en
nedgang pd om lag 1000 ansatte fra 2006.

24 av virksomhetene har rapportert inn antall
ansatte som har innvandrerbakgrunn. Av de

35 126 ansatte i disse 24 virksomhetene i 2007
har 2836 personer, eller 8 prosent, innvandrer-
bakgrunn. Det er imidlertid stor variasjon pa
tvers av de ulike virksomhetene med hensyn

til andel ansatte med innvandrerbakgrunn. Det
varierer fra 0 prosent i 4 av virksomhetene
(Staur Gard AS, Norsk Eiendomsinformasjon
as, Enova SF og Gassco AS) til hele 22 prosent
i Norfund. Det er ingen systematiske forskjeller
mellom virksomheter av ulik stgrrelse nar det
gjelder hvorvidt de har ansatte med innvan-
drerbakgrunn eller ei, og hvor stor andel av de
ansatte disse eventuelt utgjgr.

Det er ikke mulig & gjgre direkte sammen-
ligninger med fjorarets rapportering pa dette
punktet, da det ikke var noe spgrsmal om dette
i rapporteringen i 2006. Det kan imidlertid
vaere interessant 8 sammenligne med innvan-
drerandelen i staten for gvrig. Tall fra Statistisk
sentralbyrd viser en gkning i antall ansatte
med innvandrerbakgrunn i staten de siste
drene. I 2006 var det 7 prosent innvandrere

2 Prosenten er regnet med utgangspunkt i de 24 virk-
somhetene som har rapportert inn antall ansatte med
innvandrerbakgrunn (35 126).

3 Tallene som fremkommer i tabell 2.1, er basert pa
enhets- og personallederes kjennskap til arbeidsstokken.
I de stgrste virksomhetene kan vi fglgelig anta at det i
stor grad oppgis sakalte kvalifiserte anslag. Det kan ogsd
tenkes at personen som rapporterer inn tall pé’\ vegne av
sin virksomhet i 2007, ikke er den samme personen som
gjorde det i fjor. Dette kan pavirke svarene. I spgrsmale-
ne som dreier seg om antallet personer totalt og antallet
innvandrere som er ansatt i virksomheten, som har sgkt
pa ledige stillinger, som har blitt innkalt til intervju, og
som har blitt ansatt, har vi presisert i spgrsmalsstillin-
gene at vi gnsket svar i absolutte tall. Dersom virksom-
hetene var usikre p& det ngyaktige antallet, kunne de
oppgi kvalifiserte anslag. Det ser ut til at de aller fleste
virksomhetene har hatt tilgang til ngyaktige tall, men det
er en viss grad av anslag i tallmaterialet.

ansatt i staten, mot 5,9 prosent i 2002. I 2002
hadde 2,8 prosent av de ansatte i staten ikke-
vestlig bakgrunn, mens i 2006 hadde dette gkt
til 3,7 prosent.* De heleide befinner seg med
andre ord omtrent pd samme niva som statlige
virksomheter for gvrig nar det gjelder andelen
ansatte med innvandrerbakgrunn.

At to av de heleide statlige virksomhetene
ikke har oppgitt antall ansatte med innvan-
drerbakgrunn, kan enten skyldes at de ikke
har oversikt over dette, eller at de ikke har
noen ansatte med innvandrerbakgrunn. En av
virksomhetene stiller seg dessuten spgrrende
til det & telle ansatte med innvandrerbakgrunn
fordi de mener det kan oppleves som stigmati-
serende for de personene det gjelder.

Spgrsmalet om personvern er regulert i per-
sonsopplysningsloven § 9. I utgangspunktet er
informasjon om ansattes etnisitet ansett som
sensitiv informasjon, og dermed er registrering
og lagring av slik informasjon ikke tillatt. Ifglge
Datatilsynet er det imidlertid tillatt & rappor-
tere om antall personer med innvandrerbak-
grunn dersom opplysningene anonymiseres.
Utgangspunktet for en slik rapportering kan
vaere at ansatte oppgir informasjon om sin
etnisitet frivillig, eller at det lages et anslag pa
grunnlag av arbeidsgiverens kunnskap om de
ansatte. Denne kunnskapen kan baseres pa et
enkelt kriterium, som for eksempel utenlandsk-
klingende navn, eller flere kriterier samtidig,
som for eksempel navn, sprak, hudfarge og sa
videre.

4 Tallene bygger pa registerdata over Ignnstakere i staten
og er gjengitt i rapporten “Kartlegging av diskriminering
i statlig sektor - fgrste trinn?”, utarbeidet av Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet og offentliggjort i
januar 2008.



3 Rekruttering og annonsering

Det er en malsetting at de heleide virksom-
hetene skal ha en praksis der stillingsannon-
sene skal inneholde en oppfordring til personer
med innvandrerbakgrunn om & sgke. A ha en
standard formulering i stillingsutlysninger om
at "personer med innvandrerbakgrunn opp-
fordres til @ sgke”, kommuniserer et budskap,
bdde overfor innvandrerbefolkningen, majo-
ritetsbefolkningen og internt i virksomheten,
om at en etnisk heterogen arbeidsstokk er
gnskelig.

Den minste av de 26 virksomhetene er den
eneste som ikke har utlyst stillinger offentlig
eller ansatt personer i ledige stillinger i 2007.
Virksomhetene som har utlyst stillinger, har
rapportert i hvilken grad de i stillingsannonser
har oppfordret personer med innvandrerbak-
grunn til 8 sgke. 10 av de 25 virksomhetene
som har utlyst ledige stillinger, oppgir at de har
gjort dette i alle sine stillingsannonser i 2007,
7 oppgir at dette ble gjort i noen eller i de
fleste annonsene, og 8 virksomheter oppgir
at dette ikke ble gjort overhodet (figur 3.1).
Til sammenlikning viser Likestillings- og
diskrimineringsombudets kartlegging (2008)
at 57 av 168 (34 prosent) departementer

og underliggende etater oppfordrer personer
med innvandrerbakgrunn til 8 sgke ved
utlysning av stillinger. Dette innebaerer

at heleide statlige virksomheter gjgr dette

i stgrre grad enn statlige virksomheter for
@vrig.

I 2006 rapporterte virksomhetene antallet
annonser det aret hvor de oppfordret perso-
ner med innvandrerbakgrunn til 8 sgke. 23 av
de 25 virksomhetene vi har data fra for 2007,
utlyste stillinger ogsa i 2006. I 2006 var det
kun fire virksomheter som hadde en slik opp-
fordring i alle sine annonser, og hele ti oppfor-
dret aldri personer med innvandrerbakgrunn til
3 soke.

Figur 3.1: Oppfordring til personer med
innvandrerbakgrunn om 3 sgke ledige stillinger
i annonser i 2007. (N = 25)

. Alle De fleste

Ingen . Noen

I forbindelse med rapporteringen fra virksom-
hetene for 2007 hadde vi ikke et tilsvarende
spgrsmal som i 2006. Svarene pa spgrsmalene
er dermed ikke direkte sammenlignbare, men
nar vi gar inn pd den enkelte virksomhet og ser
pa svarene i 2006 og i 2007, finner vi at det er
en gkt bruk av annonser som oppfordrer per-
soner med innvandrerbakgrunn til 8 sgke i hele
11 av virksomhetene. Virksomhetene har altsa
blitt flinkere til 8 gjgre bruk av annonser hvor
de oppfordrer personer med innvandrerbak-
grunn til 8 sgke. Dette er en positiv utvikling.

Det er ikke systematiske forskjeller mellom
virksomhetenes praksis pa dette omradet i
2007 nadr vi sammenligner virksomheter av ulik
stgrrelse, men utviklingen er imidlertid mer
positiv i de virksomhetene som har under 1000
ansatte, enn i de stgrste virksomhetene: Av de
11 som benytter virkemiddelet mer i 2007 enn
i 2006, er det 5 virksomheter som har under
100 ansatte, og 5 som har mellom 100 og
1000 ansatte.



Utlysningsteksten gir resultater

- Nationaltheatret ser flere sgkere med
innvandrerbakgrunn enn fgr. Takket vaere
oppfordringen i annonsen, mener perso-
nalkonsulent Reidar G. Sand.

"\i oppfordrer personer med minoritets-
bakgrunn til & sgke stillingen.”

Siden 2006 har denne formuleringen alltid veert
med nar Nationaltheatret utlyser ledige stil-
linger. Teateret har 220 ansatte, en 108 &r lang
historie og en like lang tradisjon for mangfold i
staben.

- Mye av teaterets utvikling kan tilskrives at vi
har nytt godt av mangfold og samarbeid med
utenlandske ressurspersoner i alle ar. Uten
dette mangfoldet hadde ikke Nationaltheatret
veert det det fremstar som i dag, sier Sand.

Et naturlig mangfold og en lang tradisjon for 8
rekruttere ressurspersoner med ulik kulturell
bakgrunn til tross:

- Vi har ikke veert bevisste nok pa dette. Opp-
fordringen fra statsraden tydeliggjorde tankene
vare, sier han.

Stor respons

De siste arene har Nationaltheatret sett

seg ngdt til & kutte stillinger pa grunn av
trang gkonomi. Personalkonsulenten peker

pa at det dermed har vaert vanskelig & gke
rekrutteringen av mennesker med minoritets-
bakgrunn.

Responsen har imidlertid vaert stor pa stillin-
gene de har lyst ut. I skrivende stund er sgk-
nadsfristen pa et vikariat som vaktmester i ferd
med 8 ga ut. Til denne stillingen har teateret
44 sgkere, hvorav naermere 15 har bakgrunn
fra ikke-vestlige land.

Dette begeistrer Sand. Han har et bestemt
inntrykk av at utlysningsteksten bidrar til et
slikt resultat.

- Selvsagt har det ogsd med arbeidsmarkeds-
situasjonen i Oslo & gjgre, men jeg tror defini-
tivt responsen har sammenheng med oppfor-
dringen i annonsen, sier han.

Denne gangen har majoriteten av sgkerne
funnet annonsen pa nettet. Nationaltheatret
annonserer i Aftenpostens papirutgave, pa
Finn.no, p@ egen hjemmeside og gjennom NAV.

De har ikke vurdert det som ngdvendig & utlyse
andre steder.

- Hadde ikke det norske spraket veert sd viktig
for oss, bade for sikkerheten og for kommuni-
kasjonen, hadde vi utlyst pd flere sprak, sier
han.

Vil vaere mer inviterende

- P& IMDis nettsider ligger det eksempler pd
utforming av stillingsannonser. I hvilke grad er
de til nytte?

- Dem har vi ikke brukt. Jeg vet det ligger
noen ressursknapper der, men synes setningen
vi bruker i dag er dekkende.

- Ser dere pa stillingsannonser som en mate

& profilere virksomhetens verdier pa?

- Vi har ikke gjort det bevisst, men det er jo
et ypperlig medium i s3 mate. Jeg tror vi med
fordel kunne presentere oss pd en annen mate,
fortelle mer om teateret og hva vi gjgr, i stedet
for hvor mye vi omsetter for, og hvor mange
ansatte vi har. Vi bgr vaere mer inviterende og
inkluderende, sier Sand.

Han understreker Nationaltheatrets mal om at
arbeidsstokken skal speile samfunnet.

- Vi gnsker flere ansatte med minoritetsbak-
grunn, det beriker hverdagen var og gir oss
mulighet til & skaffe en type kulturell kompe-
tanse som vi ikke besitter i dag. Forst nar vi
lykkes med det, kan vi snakke om en positiv
integrering.

i 3
[ S -

Reidar G. Sand, personalkonsulent ved
Nationaltheatret.
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4 Ansettelsesprosesser i virksomhetene

Et viktig virkemiddel for & fa flere ansatte med
innvandrerbakgrunn i statlig eide virksomhe-
ter er & innkalle minst én kvalifisert person
med innvandrerbakgrunn til intervju. I dette
kapittelet skal vi se naermere pa i hvilken grad
virksomhetene har intervjuet og ansatt perso-
ner med innvandrerbakgrunn i 2007. Etter &
ha gjennomgétt situasjonen i 2007 vil vi mot
slutten av kapittelet se naermere pa eventuelle
endringer pa dette feltet fra 2006.

4.1 Sgkere til ledige stillinger

23 av virksomhetene har oppgitt hvor mange
personer som har sgkt pa ledige stillinger i
virksomheten i 2007. Det var totalt 15 966
personer som sgkte jobb i disse virksomhete-
ne, et gjennomsnitt pa nesten 700 sgkere. Det
er naturlig nok store forskjeller i antallet som
har sgkt til den enkelte virksomhet, fra kun 10
til nesten 3600. De tre virksomhetene som har
hatt flest sgkere, star for over halvparten av
den totale sgkermassen.

Alle de 25 virksomhetene som har utlyst
stillinger, oppgir at de har hatt innvandrere
(fgrstegenerasjonsinnvandrere og/eller etter-
kommere) i sgkerlistene sine. De som har
oppgitt hvor mange personer som har sgkt

pa ledige stillinger i virksomheten i 2007, har

i tillegg oppgitt hvor mange av sgkerne som
hadde innvandrerbakgrunn. Det dreier seg om
et samlet antall pa 1938 personer, et gjen-
nomsnitt pd 84 sgkere per virksomhet. Virk-
somheten som har hatt faerrest sgkere med
innvandrerbakgrunn, oppgir & ha hatt én sgker.
Den virksomheten som har hatt flest sgkere,
hadde hele 674 med innvandrerbakgrunn. De
3 virksomhetene som har hatt flest sgkere med
innvandrerbakgrunn, sto til sammen for nesten
70 prosent av sgkerne (NSB AS, NRK AS og
Flytoget AS).

Figur 4.1: Antall og andel med og uten innvan-
drerbakgrunn som sgkte jobb i 2007 i 23 av de
statlige virksomhetene. (N = 15 966)

1938; 12 %

14028; 88 %

. Uten innvandrerbakgrunn

Med innvandrerbakgrunn

Samlet sett hadde 12 prosent av sgkerne inn-
vandrerbakgrunn, men andelen varierer mel-
lom de ulike virksomhetene. 5 av virksomhete-
ne hadde en innvandrerandel i sgkermassen pa
mellom 20 og 30 prosent. Dette var SIVA SF,
Flytoget AS, Nationaltheatret AS, Petoro AS og
Banetele AS. Syv virksomheter hadde en andel
pa fem prosent eller mindre. I tabell 5.1 pre-
senteres antallet med innvandrerbakgrunn som
sgkte jobb, som ble intervjuet, som ble ansatt
i virksomhetene i 2007, og hvilken andel disse
personene utgjorde av alle sgkere, intervjuede
0g nyansatte.



Tabell 4.1: Sgknader, innkallelser til intervju og ansettelser i 2007 i 26 statlige virksomheter.
Absolutte tall og prosent (i parentes).

Antall (og prosentandel) personer
med innvandrerbakgrunn som i 2007

sgkte jobb ble innkalt til intervju ble ansatt
Virksomheter med over Posten Norge AS - - -
1000 ansatte
NSB AS 674 (19 %) 528 (36 %) 212 (24 %)
NRK AS 365 (15 %) 63 (11 %) 15 (6 %)
Mesta AS 120 (7 %) 20 ( 3 %) 15 (3 %)
Avinor AS = = =
Vinmonopolet 33 (4 %) 23 (4 %) 13 (7 %)
Statkraft SF 75 ( 3 %) 40 ( 8 %) 6 (6%)
Virksomheter med mel-  Statnett SF 90 (13 %) 20 (11 %) 6 (7 %)
lom 100 og 1000 ansatte
Innovasjon Norge 121 (9 %) 6 (3%) 4 (6 %)
Norsk Tipping AS 8 (1%) 3 (4%) 1 (6%)
BaneService AS 8 (16 %) 2 (100 %) 2 (100 %)
Flytoget AS 306 (30 %) 67 (33 %) 7 (13 %)
Nationaltheatret AS 7 (23 %) 5 (38 %) 0 (0%)
Gassco AS 20 (7 %) 2 (67 %) 0 (0%)
Banetele AS 60 (20 %) 5 (5%) 3 (15 %)
Statsskog SF 2 (1%) - 0 (0%)
Entra Eiendom AS 7 (5%) 4 (8%) 0 (0%)
Virksomheter med under  Uninett AS 4 (2%) 1 (1%) 0 (0%)
100 ansatte
Norsk Eiendomsinforma- 2 (10 %) - 0 (0%)
sjon AS
Norsk samfunnsviten- 8 (9%) 5 (10 %) 2 (12 %)
skapelig datatjeneste
Petoro AS 17 (21 %) 3 (17 %) 1 (8%)
Enova SF 1 (2%) 0 (0%) 0 (0%)
Norfund 5 (13 %) 2 (20 %) 2 (29 %)
SIVA SF 3 (30 %) 3 (30 %) 2 (29 %)
ECC AS 2 (6%) - 0 (0%)
Staur Gard AS - - 0
Totalt 1938 802 291

- = foreligger ikke opplysninger

Tabellen leses slik: I fgrste kolonne vises antallet personer med innvandrerbakgrunn som sgkte jobb i den
enkelte virksomhet, og andelen (i parentes) disse personene utgjorde av alle de som sgkte jobb det aret.
Eksempelvis sgkte 306 personer med innvandrerbakgrunn jobb hos Flytoget, og de utgjorde 30 prosent av alle
sgkerne. Neste kolonne viser antallet med innvandrerbakgrunn som ble innkalt til intervju, og andelen (i paren-
tes) disse utgjorde av alle som ble innkalt. Eksempelvis ble 67 personer med innvandrerbakgrunn innkalt til
intervju hos Flytoget. De utgjorde 33 prosent av alle som var inne til intervju. Siste kolonne viser antallet med
innvandrerbakgrunn som ble ansatt i 2007, og hvilken andel (i parentes) de utgjorde av alle de som ble ansatt.
Hvis vi bruker Flytoget som eksempel igjen, viser tabellen at denne virksomheten ansatte syv personer med
innvandrerbakgrunn i 2007, og disse syv utgjorde tretten prosent av alle de som ble ansatt det ret.
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4.2 Jobbintervjuer

De 23 virksomhetene vi har tall fra, innkalte til
sammen 4854 personer til jobbintervju. Dette
gir et gjennomsnitt pa over to hundre, men

én virksomhet innkalte ingen til intervju, og
seks andre innkalte ti personer eller mindre.
Den med flest innkalte hadde nesten 1500
personer inne til intervju. De 3 virksomhetene
som hadde flest innkalte, sto for 57 prosent av
totalen.

20 av virksomhetene oppgir at de har inn-
kalt én eller flere personer med innvandrer-
bakgrunn til jobbintervju i Igpet av 2007.

To virksomheter har ikke svart pd dette spgrs-
malet, og de fire siste hadde ingen med inn-
vandrerbakgrunn inne til jobbintervju. Hvis vi
sammenligner med Likestillings- og diskrimine-
ringsombudets kartlegging (2008) av depar-
tementene og deres underliggende etater, er
dette et bedre resultat. Kun 75 departemen-
ter / underliggende etater, altsa godt under
halvparten, oppgir at de fglger det statlige
palegget om & innkalle minst én kvalifisert
sgker med innvandrerbakgrunn til intervju.

De 23 virksomhetene som har oppgitt antall
innkalte totalt og antall innkalte med innvan-
drerbakgrunn, hadde til sammen 802 av den
sistnevnte kategorien inne til intervju i 2007.
Her varierer det fra ingen til 528 innkalte. Den
virksomheten som hadde flest, NSB, sto for
hele to tredjedeler av alle innkalte med innvan-
drerbakgrunn samlet sett. 6 av de resterende
virksomhetene (Flytoget AS, NRK AS, Statkraft
SF, Vinmonopolet, Statnett SF og Mesta AS)
innkalte mellom 20 og 67 personer med inn-
vandrerbakgrunn til intervju.

Andelen med innvandrerbakgrunn i sgker-
massen til disse 23 virksomhetene var pa

12 prosent, men andelen som ble innkalt til
interviju, var pa 17 prosent (figur 4.2). Perso-
ner med innvandrerbakgrunn har altsa hatt
stgrre mulighet til 8 f& komme til intervju enn
andre sgkere. Det varierer imidlertid mellom
virksomhetene hvor stor andel personer med
innvandrerbakgrunn i sgkermassen som ble
innkalt til intervju. Andelen pd virksomhetsniva
er presentert i tabell 4.1 i kapittel 4.1.

Figur 4.2: Antall og andel med og uten innvan-
drerbakgrunn som ble innkalt til jobbinter-
vju i 2007 i 23 av de statlige virksomhetene.
(N = 4854)

802; 17 %

4052; 83 %

. Uten innvandrerbakgrunn

Med innvandrerbakgrunn

4.3 Nyansettelser

De 25 virksomhetene som ansatte personer i
ledige stillinger i 2007, sto for til sammen 3740
ansettelser. De to virksomhetene som ansatte
faerrest, ansatte to personer hver. De to som
ansatte flest, sto for over halvparten av alle
ansettelsene i disse virksomhetene (Posten og
NSB AS).

Av de 23 virksomhetene vi har opplysninger
om antallet med innvandrerbakgrunn fra, var
det 15 virksomheter som ansatte personer med
innvandrerbakgrunn i 2007, til sammen 291
personer. Dette utgjgr en andel pa 12 prosent
av de til sammen 2420 nyansatte (figur 4.3).
Tidligere har vi sett at andelen med innvan-
drerbakgrunn som sgkte jobb i disse virksom-
hetene, ogsd var pa 12 prosent, og at andelen
med innvandrerbakgrunn som ble innkalt til
intervju, var pd 17 prosent. Dette innebaerer
at personer med innvandrerbakgrunn som har
blitt innkalt til intervju, har hatt en noe min-
dre sannsynlighet for & bli ansatt enn andre
innkalte. Men ettersom gruppen var overre-
presentert blant de innkalte, er det til slutt en
representativ andel innvandrere som er ansatt,
sammenlignet med sgkermassen.



Atte virksomheter ansatte kun personer uten
innvandrerbakgrunn. Ogsa her er den store
forskjellen i virksomhetenes stgrrelse tyde-
lig. En av virksomhetene, NSB, ansatte hele
212 personer med innvandrerbakgrunn. NSB
star dermed for nesten tre fjerdedeler av det
samlede antallet nyansatte i de virksomhetene
vi har opplysninger fra. Som det fremkom-
mer i tabell 4.1, utgjorde disse ansettelsene
hele 24 prosent av alle nyansatte i NSB i 2007.
Mesta AS, NRK AS og Vinmonopolet ansatte
henholdsvis 15, 15 og 13 personer med inn-
vandrerbakgrunn. For disse virksomhetene
utgjorde dette henholdsvis tre, seks og syv
prosent av alle ansettelser i 2007.

Figur 4.3: Antall og andel med og uten innvan-
drerbakgrunn som ble ansatt i en ledig stil-
ling i 2007 i 23 av de statlige virksomhetene.
(N = 2420)

291; 12 %

2129; 88 %

. Uten innvandrerbakgrunn

Med innvandrerbakgrunn

I de virksomhetene som har rapportert antallet
nyansatte med innvandrerbakgrunn til IMDi i
2007, var andelen fast ansatte med innvan-
drerbakgrunn mot slutten av 2007 pa under
fem prosent.> Ettersom ikke alle av de 23 virk-
somhetene som er med i figur 4.3, har oppgitt
antallet fast ansatte med innvandrerbakgrunn,
blir det problematisk & gjgre eksakte sammen-
ligninger med andelen innvandrere blant de

5 Dette er lavere enn den faktiske andelen i alle de
26 virksomhetene samlet, fordi virksomheter med
mange ansatte med innvandrerbakgrunn er utelatt.

ansatte.® Men vi ser en positiv utvikling. Det
er en gkende andel personer med innvandrer-
bakgrunn i virksomhetene. Dette tydeliggjgres
ved at det var en andel pd 12-13 prosent med
innvandrerbakgrunn blant de nyansatte i 2007
- 0og det i virksomheter som mot slutten av
aret hadde en innvandrerandel i arbeidsstok-
ken pd 4-5 prosent.’

Figur 4.4: Andel med og uten innvandrerbak-

grunn av de som sgkte, de som ble intervjuet,
og de som ble ansatt i 2007 i 23 av de statlige
virksomhetene. Prosent.
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Andel av de Andel av de Andel av de
som sgkte som  som sgkte som som ble intervjuet
ble ansatt ble intervjuet som ble ansatt
. Uten innvandrerbakgrunn Med innvandrerbakgrunn
Alle

Ovenfor har vi sett pd antallet og andelen med
innvandrerbakgrunn som har sgkt, som har
blitt innkalt til intervju, og som har blitt ansatt.
Under forutsetning av at sgkermassen og de
som blir intervjuet, utgjgr det samlede poten-
sial for virksomhetens ansettelser i et ar, kan vi
imidlertid studere ansettelsene p& en annen
mate.8 I figur 4.4 ser vi det samme mgnsteret

6 Blant de virksomhetene som har oppgitt antallet med
innvandrerbakgrunn som har sgkt, blitt intervjuet og
ansatt, er ikke NRK AS regnet inn ettersom de ikke har
oppgitt antallet personer med innvandrerbakgrunn som
var ansatt per desember 2007.

7 Andelen nyansatte med innvandrerbakgrunn stiger til
13 prosent hvis vi holder NRK AS utenfor.

8 Vi gjor oppmerksom pa at denne malemetoden ikke
tar hensyn til at en del ansettelser kommer etter andre
typer ansettelsesprosesser enn kjeden utlysning-
>sgknad->intervju->ansettelse. Ifglge rapporteringen er
det da ogsé i to av virksomhetene ansatt flere personer
enn antall personer som har blitt intervjuet. I hvilken
grad ansettelser i virksomhetene blir gjort uten bruk
av intervjusituasjon, er ikke mulig 8 ansla ut fra dette
materialet.

13
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som fremkom i figurene 4.1, 4.2 og 4.3, men
fremstilt pa en annen mate. N&r vi tar utgangs-
punkt i antall personer som sgkte, og som

ble ansatt i 2007, finner vi at 15 prosent av
sgkerne ble ansatt. Det er en lik andel

med innvandrerbakgrunn og andel uten slik
bakgrunn som ble ansatt. Videre viser figuren
at det er en stgrre andel med innvandrer-
bakgrunn blant de som sgkte pa jobb, som

fikk komme pa intervju. 41 prosent av de som
sgkte jobb, og som hadde innvandrerbakgrunn,
ble innkalt til intervju. Dette er tolv prosentpo-
eng flere enn blant de uten innvandrerbak-
grunn. Figuren viser til sist at personer med
innvandrerbakgrunn samlet sett far mindre
uttelling av intervjusituasjonen enn andre:

36 prosent av de med innvandrerbakgrunn
som ble intervjuet, fikk jobb. Dette er hele

17 prosentpoeng feerre enn de uten innvan-
drerbakgrunn.

I tabell 4.1, tidligere i kapittelet, var virk-
somhetene sortert etter antall ansatte. Det
er verdt & poengtere at de fem stgrste av

de virksomhetene som har kartlagt i hvilken
grad sgkere, intervjuede og nyansatte hadde
innvandrerbakgrunn, star for 65 prosent av
det totale antallet sgkere med innvandrerbak-
grunn. Disse fem sto videre for 84 prosent av
de innkalte til intervju med innvandrerbak-
grunn, og hele 90 prosent av ansettelsene av
personer med innvandrerbakgrunn. NSB AS,
som den stgrste arbeidsgiveren blant disse
virksomhetene, sto for 73 prosent av anset-
telsene, 66 prosent av innkallingene til job-
bintervju og 35 prosent av sgkerne. Praksisen
i ansettelsesprosessene i de store virksom-
hetene far altsd svaert mye & si for hvordan
de heleide statlige virksomhetene samlet sett
fremstar.

4.4 Endringer fra 2006 i ansettelser
av personer med innvandrerbakgrunn

For begge drene har virksomhetene gitt
opplysninger badde om hvor mange personer
totalt, og hvor mange personer med
innvandrerbakgrunn som er henholdsvis innkalt
til intervju, og som er ansatt. Som nevnt er

det endringer mellom de to drene i hvilke

virksomheter som innbefattes i rapporteringen.
Sammenligningen mellom 2006 og 2007

ma derfor begrenses til de virksomhetene

hvor det foreligger opplysninger om antall
innkallelser til intervju og ansettelser for
begge arene.

Det er 17 virksomheter vi kan sammen-
ligne over de to drene. Til sammen hadde
de henholdsvis 3675 og 4742 personer

inne til jobbintervju i 2006 og 2007. 1 2006
hadde 394 av disse innvandrerbakgrunn, og
i 2007 gjaldt dette 791 personer. Endringen
i volum fremstilles i figur 4.5. I figur 4.6 ser
vi at dette innebaerer at andelen intervjuede
med innvandrerbakgrunn har steget med

6 prosentpoeng, fra 11 til 17 prosent, fra
2006 til 2007. Det er en tydelig positiv
utvikling.

Figur 4.5: Antall personer med og uten innvan-
drerbakgrunn som ble innkalt til jobbintervju

i 2006 og 2007 i 17 av de statlige virksom-
hetene. Absolutte tall. (N = 17)
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Figur 4.6: Andel personer med og uten innvan-
drerbakgrunn som ble innkalt til jobbintervju

i 2006 og 2007 i 17 av de statlige virksom-
hetene. Prosent. (N = 3675 og 4742)
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Vi har informasjon fra 20 virksomheter om
antall ansettelser for begge arene.® Selv om
en stgrre andel av de som innkalles til intervju,
har innvandrerbakgrunn, er andelen innvan-
drere av de som ansettes, helt lik fra 2006 til
2007, nemlig tolv prosent.

Figur 4.7: Antall personer med og uten innvan-
drerbakgrunn som var inne til jobbintervju, og
som ble ansatt, i 2006 og 2007 i 16 av de stat-
lige virksomhetene. Prosent. (N = 16)
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Til intervju . Ansatt

9 Til sammen ble det i disse virksomhetene ansatt hen-
holdsvis 1757 og 2392 personer i ledige stillinger i rene
2006 og 2007. Av disse hadde henholdsvis 210 og 288
innvandrerbakgrunn.

Uten innvandrerbakgrunn

Det er 16 virksomheter som har gitt nok opp-
lysninger til at vi kan undersgke forholdet mel-
lom antallet med innvandrerbakgrunn som har
fatt jobb, og antallet som var inne til intervju,
for begge drene. Antallet intervjuede og nyan-
satte etter innvandrerbakgrunn i 2006 og 2007
er vist i figur 4.7. Den prosentvise endringen
fremkommer i figur 4.8.

Figur 4.8: Andel med og uten innvandrer-
bakgrunn av de som var inne til jobbintervju,
og som ble ansatt, i 2006 og 2007 i 16 av de
statlige virksomhetene. Prosent. (N = 3627 og
4732)
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Selv om det er fire faerre virksomheter med i
figur 4.8 enn i figur 4.4 i forrige delkapittel, ser
vi klart det samme mgnsteret for 2007: Per-
soner med innvandrerbakgrunn hadde lavere
sannsynlighet for & bli ansatt etter jobbinter-
vju enn personer uten slik bakgrunn. Samlet
sett er det i begge &rene om lag halvparten s
mange som far jobb, som er inne til interviju,
men nar vi sammenligner uttellingen til de med
innvandrerbakgrunn i begge arene, finner vi

en klar endring i negativ retning: For de med
innvandrerbakgrunn har andelen av de som ble
innkalt til jobbintervju og deretter fikk jobb,
sunket fra 54 til 36 prosent pa ett ar. For de
uten innvandrerbakgrunn har andelen i 2007
steget med seks prosentpoeng, til om lag det
samme nivaet som de med innvandrerbak-
grunn hadde i 2006.
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Intervju med krav og raushet

Har jobbkandidaten innvandrerbakgrunn,
gjor intervjuerne lurt i 3 frigjore seg litt
fra egne kulturverdier, mener Sverre
Végan i Entra.

Entra Eiendom innkaller minst én person med
minoritetsbakgrunn til intervju — s fremt det
finnes sgkere med slik bakgrunn.

I utgangspunktet stiller Entra de samme spgrs-
malene til personer med innvandrerbakgrunn
som til sgkere med norsk bakgrunn. Det fortel-
ler Sverre Vagan, direktgr for menneskelige
ressurser.

- Vi har et sett spgrsmal som skal stilles alle,
og Vi er opptatt av & vaere mest mulig struktu-
rerte. Men sa vil jo intervjuet ta ulike retnin-
ger, som igjen forer til nye spgrsmal avhengig
av personligheten og bakgrunnen til den som
intervjues. Slik er det med alle - innvandrer-
bakgrunn eller ikke, sier Vagan.

Han understreker at det i alle tilfeller er
kvalifikasjonsprinsippet som star sterkest.
Man gnsker & ansette den man tror er den
beste.

- Vi bygger for to milliarder i 8ret, og det kan
fa store konsekvenser hvis vi ikke far den
riktige personen. Samtidig tenker vi selvsagt
pa kjgnn og kultur fordi dette har stor verdi.
90 prosent av kundene vare er fra det offent-
lige. Det er klart det er viktig at vi gjenspeiler
mangfoldet, og det i stgrre grad enn vi gjgr i
dag, sier Vagan.

Kjemien er viktig

Han har hatt flere kandidater med innvandrer-
bakgrunn inne til intervju og tror det er viktig
0gsa a veere opptatt av mennesket, av hva
han eller hun har opplevd, og av hva vedkom-
mende star for. I hvilken grad dette far komme
frem, avhenger bade av kandidaten og kjemien
underveis. Vagan har flere ganger opplevd 3 fa
innblikk i personlige historier og oppfatter det
som verdifullt. Hans erfaring er at hvor mye
man skal spgrre om, og hva man kan vaere
nysgjerrig pa, er forskjellig fra person til per-
son og stemningen der og da.

Sverre V%gan, Entra Eiendoms direktgr for mennes-
kelige ressurser.

Vagan er kjent med arbeidsmiljglovens og
diskrimineringslovens begrensninger pa hvilke
spgrsmal som kan stilles.

- P& hvilke mater er dere bevisste pd 8 unnga
irrelevante spgrsmal som det ville vaere uten-
kelig & stille en med bare norsk bakgrunn?

- Vi prgver & sette oss inn i kulturen til de
ulike landene. Det er godt mulig vi gjgr noen
feil underveis, men jeg tror det viktigste er &
kunne fgre en god samtale uten problemer. Vi
er opptatt av at folk skal ha en god falelse etter
intervjuet uansett om de far jobben eller ikke,
sier Vagan.

Tydelige krav

Han tror ogsd virksomheten tjener pa & vaere
litt raus.

- I forbindelse med et intervju der personen
har en annen bakgrunn, kan det vaere en
styrke & frigjgre seg litt fra egne kulturverdier,
sier Vagan, og illustrerer med et eksempel:
Det er viktig & komme tidsnok til et jobbinter-
vju. Det er innbakt i den norske kulturen.

- Hvis en jobbsgker med innvandrerbakgrunn
skulle komme for seint til intervju, vil vi prgve
3 overse det, sier Vagan.

Vedkommende skal ikke starte med minus i
margen av den grunn.

- Vil du i s fall papeke dette i Igpet av inter-
vijuet eller senere hvis kandidaten viser seg &
veaere aktuell?



- Det vil vi absolutt ta opp, sa vi far klarlagt
holdningen og bevisstheten rundt den aktuelle
problemstillingen. Vi stiller jo samme krav til
innvandrere som til alle andre, sier Vagan.

Det ukjente kan vaere utfordrende

- Har dere en person med innvandrerbakgrunn
til stede under intervjuet?

- Nei, det har vi ikke. Men vi har planer om
samle de hos oss med innvandrerbakgrunn for
& gjennomga hele rekrutteringsprosessen var
0g se hva vi kan gjgre bedre.

Vagan sier det i noen tilfeller kan vaere litt mer
utfordrende & tolke inntrykkene fra intervju-
ene med innvandrere. Mimikk, kroppssprak og
andre uttrykksformer kan veere annerledes og
dermed oppleves som uvant, og dette kan fgre
til mer usikkerhet hos de som har gjennomfgrt
intervjuet.

- Men det er vart ansvar 8 bli s3 sikre som
mulig. Man kan vaere usikre pa alle kandidater,
uavhengig av bakgrunn. Det er en grunn til at
det som regel er flere runder i en ansettelses-
prosess.
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5 Rekrutteringsplasser

Benyttet pa riktig mate kan ulike former for
arbeidsmarkedstiltak, hospitering, spraktre-
ningsplass, traineestillinger, lzerlingplasser

og lignende bidra til at potensielle arbeidsta-
kere kan fa vist sin kompetanse og personlige
egnethet overfor arbeidsgiver. Arbeidsgiver
far pa sin side et godt grunnlag for 8 kunne
vurdere videre ansettelse. At virksomheter er
apne for, og far erfaring med, & ha personer pa
ulike typer "rekrutteringsplasser” i virksomhe-
ten, kan vaere en viktig derdpner for & fa flere
innvandrere inn i arbeidslivet.

Figur 5.1. Antall virksomheter som har hatt
personer pd rekrutteringsplass i lgpet av 2007.
(N = 26)

. Ja Nei

17 virksomheter rapporterer at de har eller har
hatt personer p& en form for rekrutteringsplass
i 2007 (figur 5.1). Det er i all hovedsak de
store virksomhetene som tilbyr rekrutterings-
plasser. Alle de syv virksomhetene med over
1000 ansatte, og syv av de ti med mellom 100
0og 1000 ansatte, hadde dette tilbudet i 2007.
Kun tre av de ni minste virksomhetene hadde
rekrutteringsplasser.

Hvis vi ser pa de samme virksomhetene i 2006,
finner vi at det ogsd da var 17 virksomheter
som hadde personer pa rekrutteringsplass.

13 virksomheter oppgir at de hadde perso-

ner pad rekrutteringsplasser bade i 2006 og
2007, og fem virksomheter hadde ikke dette

noen av arene. Videre er det fire som oppgir
at de hadde dette i 2007, men ikke i 2006. De
resterende fire hadde tilbudet i 2006, men ikke
i 2007.

1 2006 ba vi virksomhetene spesifisere hvor
mange personer som hadde vaert pa ulike
former for rekrutteringsplasser i virksomheten.
I 2007 har virksomhetene kun rapportert pa
hvilke typer plasser de har hatt, og det totale
antallet personer som har hatt en eller annen
form for plass.10 I figur 5.2 ser vi at lzerling-
plasser og praksisplasser var de formene for
rekrutteringsplasser som ble benyttet av flest
virksomheter i 2007. Figuren viser ogsa at det
har veert en nedgang i antall virksomheter som
oppgir at de har traineeplasser fra 2006 til
2007, og en gkning i antallet som har praksis-
plasser.

Figur 5.2. Antall virksomheter som oppgir ad ha
hatt personer pa ulike typer rekrutteringsplas-
ser i lgpet av 2006 og 2007. (N = 26)
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* 12007 spesifiserer den ene virksomheten at
“"Andre” dreier seg om "“jobbsjansen ungdom uten
skole/jobb, arbeidstrening”. Den andre virksomheten
oppgir at flere av deres bedrifter har et aktivt sam-
arbeid med NAV i forbindelse med ulike tiltak.

10 Vi gjgr oppmerksom p5 at en av de stgrste virksom-
hetene har kun oppgitt at de har hatt personer pa
praksisplass, og det totale antallet som hadde innvan-
drerbakgrunn. De er dermed verken regnet med i over-
sikten over ulike former for praksisplasser eller i antallet
personer som har vaert pa rekrutteringsplasser i 2007.



5.1 Personer med innvandrer-
bakgrunn pa rekrutteringsplasser

Nar vi spgr om hvor mange personer som har
hatt en form for rekrutteringsplass i 2007, er
det tre av virksomhetene med slike plasser
som ikke kan oppgi dette. De resterende 14
virksomhetene oppgir & ha hatt til sammen 238
personer pa praksisplass i 2007. Ti av virksom-
hetene har hatt mellom én og atte personer

pa rekrutteringsplass. De resterende 4 oppgir
mellom 24 og 90 personer, og samlet sett sto
disse 4 virksomhetene for 9 av 10 av alle de
registrerte plassene.

I 2006 oppga virksomhetene som hadde
rekrutteringsplasser, og som rapporterte i
2007, at de til sammen hadde 349 personer pa
slike plasser i Igpet av aret. Nar vi sammenlig-
ner antall rekrutteringsplasser i de 10 virksom-
hetene som har oppgitt antall begge arene,
viser det seg at antall plasser er uendret fra
2006 til 2007, henholdsvis 231 og 230 plasser.

14 av de 17 virksomhetene med rekrutterings-
plass oppgir at én eller flere av de som hadde
rekrutteringsplass i 2007, hadde innvandrer-
bakgrunn.!! Til sammen hadde de 13 virksom-
hetene, som i tillegg ogsa har registrert antall
plasser, hatt 67 personer med innvandrerbak-
grunn pa en rekrutteringsplass i 2007.

For 2007 er det kun 11 av virksomhetene som
har oppgitt bade antall personer pa praksis-
plasser totalt (211) og hvor mange av disse
som hadde innvandrerbakgrunn (32). I disse
virksomhetene var innvandrerandelen pa
rekrutteringsplassene dermed pa 15 prosent.
Det er kun seks virksomheter som har oppgitt
sammenlignbare tall for 2006 og 2007. Disse
hadde til sammen ti personer med innvan-
drerbakgrunn pa rekrutteringsplasser i 2006. I
2007 hadde antallet gkt til 25. Det er vanskelig
& si om gkningen er representativ for de andre
virksomhetene med rekrutteringsplasser.

11 En virksomhet svarer at de ikke har oversikt over bak-
grunnen til personene som har veert i en slik stilling, en
annen oppgir ikke antallet, og to virksomheter svarer at
de ikke har hatt personer med innvandrerbakgrunn pa
slike plasser det aret.

5.2 Fortsatt vilje til 3 tilby
rekrutteringsplasser

18 av virksomhetene oppgir at de vil veere
apne for & ta inn personer pa rekrutterings-
plasser i 2008 (figur 5.3, hgyre sgyle). Tre er
tydelige pa at ikke gnsker dette, og fem oppgir
at de ikke vet om det blir aktuelt.

Figur 5.3. Virksomhetenes dpenhet for 3 ta
inn personer pa rekrutteringsplasser i 2008
(for 2007) og 2007 (for 2006). Absolutte tall.
(N = 26)
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I figur 5.3 presenteres 0gsa svarene fra 2006
fra de samme 26 virksomhetene p3 et likely-
dende spgrsmal (venstre sgyle). I 2006 var det
20 som svarte at de ville vaere &pne for & ta inn
personer pa rekrutteringsplasser i 2007. Seks-
ten virksomheter har svart positivt pa spgrs-
malet i begge rapporteringene, én har svart at
de ikke vet, og kun to har svart negativt begge
drene. Samlet sett tyder dette pd at virksom-
hetene er positive til 8 benytte rekrutterings-
plasser, men det har blitt en noe mer negativ
og usikker holdning i noen fa virksomheter fra
2006 til 2007, uvisst av hvilken grunn.
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Laerling med fremtidsplaner

Etter to ar pd salg og service yrkesfag
valgte Veronica Barkat (20) & begynne
som lzerling. Det har hun ikke angret pa.

Veronica Barkat (20) i resepsjonen.

- Jeg gnsket 8 fa praktisk erfaring og en pause
fra skolen, forteller Veronica Barkat, som er
fodt og oppvokst pd Furuset i Oslo. Der bor
hun fremdeles, sammen med de to brgdrene
sine og foreldrene som opprinnelig kommer fra
Pakistan.

Etter halvannet &r i NSB er Veronica Barkat
snart som poteten - hun kan brukes til alt.
Hos Assistor, som er NSBs avdeling med ansvar
for personal, regnskap og servicefunksjoner,
har 20-3ringen praksis fra arkivet, regn-

skap, personal, post og resepsjon, og hun har
fatt kjennskap til ulike sekretaeroppgaver og
ansvarsomrader.

- Hva liker du best?

- At det er mye variasjon. Det er veldig koselig
3 vaere i resepsjonen. Jeg trives med kunde-
behandling, noe jeg kan godt. Det er mange
muligheter til @ jobbe selvstendig, og det pas-
ser meg bra, sier Veronica, som ogsa har fatt
seg en positiv overraskelse i sitt forhold til tall.
- Da jeg skulle begynne pa regnskap, tenkte
jeg: Oi, tall! Det er ikke akkurat min greie, sa
hvordan skal dette g&? Men det har faktisk
vaert ordentlig moro.

- Viktig sgkelys pa rekruttering

Til daglig tenker ikke Veronica pa at hun har
en pakistansk bakgrunn i tillegg til den norske.

Det var heller ikke noe tema da hun fikk laer-
lingjobben, og hun vet hun fikk stillingen fordi
hun var best kvalifisert. Likevel er hun glad for
statsrdd Bjarne Hakon Hanssens sgkelys pa
rekruttering av innvandrere.

- Jeg har bade lest om og kjenner flere med
tilsvarende bakgrunn som meg, som har et
etternavn som klinger mer fremmed enn mitt,
og som opplever & ikke bli tatt i betraktning nar
de sgker jobb.

Selv har hun et positivt mgte med arbeidslivet
gjennom allsidige arbeidsoppgaver - og gode
kolleger.

- Miljget her er kjempebra, med utrolig mange
koselige folk. De hilser, smiler og er positive,
sier hun, og forteller entusiastisk om bade
kakesamling pa fredager og "Begeistringskom-
misjonen”, som star for store og sma overras-
kelser i Igpet av arbeidsaret.

Kveldsskole for fremtiden

- Her fgler man seg virkelig inkludert. Oppfal-
gingen jeg har fatt som lzerling, er ogsa veldig
god. Dessuten er de veldig fleksible. De tar for
eksempel hensyn til at jeg i 8r ogsa skal ha en
annen eksamen i tillegg til & ga opp til fagprg-
ven. Derfor har vi sgrget for at det er god tid
mellom de to, forteller lzerlingen.

De gode erfaringene fra arbeidslivet har nemlig
gitt henne lyst p& mer utdanning. Det siste aret
har hun derfor gatt pa kveldsskole fire dager i
uka - allmenn pabygging - for & fa studiekom-
petanse. Det er til tider slitsomt, og fritid blir
det ikke sa mye av.

- Men nar jeg begynner pa noe, fullfgrer jeg.
Hvis man virkelig vil komme seg videre i livet
og na sine mal, ma man sta pa, sier hun.

N3 er det utenlandsstudier som frister, kanskje
en bachelor eller mastergrad i business.

- Men det naermeste malet er 3 gjgre det godt
til fagprgven og fullfgre skolen for 8 fa studie-
kompetanse.

- Ser du for deg en fast jobb i NSB om noen
ar?

- Ja, det kunne jeg tenke meg.

Hun ser uansett pa erfaringen fra laerlingtiden
som et stort pluss p% cv-en, og hun er ikke

i tvil om at den vil bidra til & 3pne dgrer for
henne i fremtiden.



- Viktig 3 speile samfunnet

Assistor har hatt tre leerlinger de siste
arene. To av dem har hatt minoritetsbak-
grunn. Kandidater innkalles til intervju ut
fra skolenes lister over potensielle kandi-
dater.

Avdelingssjef i Assistor personal Marika Braastad.

- De som blir lerlinger, velges fordi de er best.
Om vedkommende har innvandrerbakgrunn
eller ikke, har ingen betydning. I tillegg til den
faglige bakgrunnen og eventuelt erfaring, er
det lysten, viljen og egenskapene som avgjgr
om du er en ressurs, sier Marika Braastad,
avdelingssjef i Assistor personal.

Braastad har gode erfaringer med laerlingene
pa huset. Hun papeker at lzerlinger i seg selv er
en merverdi. De kommer gjerne inn som friske
pust, og de stiller mange gode spgrsmal.

- De er en ressurs som gir bistand med enkle
oppgaver, og vi har god nytte av dem. Samtidig
er det var oppgave 3 gi lzerlingene en skikke-
lig opplaering og oppfglging. Det krever god
planlegging, sier hun.

Roar Mikkelsen, forhandlingsdirektgr i NSB AS,
er godt forngyd med at bedriften oppfordrer
personer med minoritetsbakgrunn til & sgke, og
med at bedriften innkaller minimum én innvan-
drer til intervju. NSB har hele det norske folk
som kundegrunnlag, noe Mikkelsen mener det
er viktig 8 speile.

- Men vi har jo ikke innfgrt noe kvotering — det
er hva personen kan, som teller, understreker
han.

Mikkelsen mener 8 se tydelige resultater av
annonse- og intervjupolitikken.

- Vi er i ferd med 8 bli kvitt holdningen der
man legger bort sgknader pa grunn av frem-
medklingene navn. Strategien virker, sier han.

En gyllen mulighet

Mina Ghabel (25) har alltid dromt om &
jobbe i NRK. N& er drgmmen gétt i opp-
fyllelse.

Mina Ghabel (25) er en av de fem fgrste stipendiate-
ne i NRKs prosjekt FleRE, som startet 3. januar 2008.

Hvis Mina Ghabel gjgr en god jobb som stipen-
diat i NRK, har hun store muligheter for & fa
fast jobb i mediebedriften. Det er nemlig malet
med NRKs prosjekt FleRE, et nyoppstartet pro-
sjekt for flerkulturell rekruttering.

3. januar 2008 begynte de fgrste fem stipen-
diatene i prosjektet, som er en forsgksordning
planlagt a vare i halvannet ar. Til sammen

15 stipendiater skal f& opplaering og praksis i
radio-, tv- og nettjournalistikk. Ved utlysning
ble det stilt krav om hgyere utdanning og/eller
journalistisk erfaring. Stipendiatene ma besitte
gode kvalifikasjoner og inneha kompetanse
som NRK har bruk for - i tillegg til den etniske
bakgrunnen.

Bakgrunn - et pluss

Mina Ghabel er fgdt i Iran og kom til Norge

som nidring. Hun er oppvokst i Flesberg utenfor
Kongsberg. I 2006 fullfgrte hun tredrig medie-
og journalistikkutdanning ved University of
Westminster i London. Det siste aret i London
begynte hun & spke sommervikariater i Oslo.
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- Det var veldig vanskelig a gjgre seg bemer-
ket nar jeg ikke var i Oslo fysisk.

Hos Kanal 24 kom hun langt i prosessen, men
matte stoppe fordi hun ikke kunne reise hjem
pd intervju.

Vel tilbake i gamlelandet som nyutdannet
journalist, fortsatte hun 8 sgke pa alt som var
aktuelt, uten & na frem.

- Arsaken var imidlertid aldri bakgrunnen

min eller navnet mitt, men rett og slett det
stramme arbeidsmarkedet for journalister. Jeg
vil heller si at bakgrunnen har vaert et fortrinn,
noe jeg blant annet merket pa intervju i Aften-
posten multimedia, understreker Ghabel.

Der ble hun innstilt som nummer 2 av 400
spkere. S8 langt kom hun ogsd pa vei mot
nyhetsjobb i Drammens Tidende.

- Da var jeg lei. I april 2007 begynte jeg a
jobbe som prosjektleder i Mediaplanet, et
annonsebilag som blant annet distribueres av
Dagens Neeringsliv.

Mye 3 bidra med

Hun hadde bade finansielt og redaksjonelt
ansvar og lzerte mye. Men det var journa-

list hun ville vaere. Mens hun satt som pro-
sjektleder, sa hun NRK-annonsen i en avis.
Ghabel konkluderte med at hun matte gripe
sjansen.

- Jeg har aldri fokusert spesielt mye pa at jeg
har en minoritetsbakgrunn. Men jeg ser at jeg
kan bidra med en kompetanse pa grunn av
Iran-bakgrunnen, sier Mina Ghabel.

Under intervjuet med NRK var hun ngye med &
papeke at kompetansen hun besitter gjennom
sin Iran-kjennskap, skal komme i tillegg til all
annen kompetanse hun innehar. Det skulle ikke
vaere sann at hun fikk stipendiatstilling fordi
hun opprinnelig er iransk. Sann var det heller
ikke.

- De har veert veldig flinke til & si hva som
forventes av oss. Jeg er opptatt av at vi ikke
skal veere minoritetsjournalister, men journa-
lister med minoritetsbakgrunn. Det er ogsd noe
av tanken med prosjektet. Vi skal gjenspeile
mangdfoldet. NRK kan med fordel bli flinkere til
3 bruke mennesker med minoritetsbakgrunn
0gsd der deres bakgrunn ikke er sakens
kjerne, sier hun.

Ingen saerbehandling

I skrivende stund har Ghabel veaert i NRK i
snaue to av seks maneder. Hun er storforngyd
med opplegget.

- Det er her jeg vil vaere. De ansatte har s3
hgy kompetanse. Jeg har lzert mer pa to mane-
der her enn i Igpet av tre ar pa skolen.

Malet er 8 fa fortsette i NRK ndr stipendiatet
gar ut. Helst vil hun jobbe med nyheter og
aktualitet. Aller helst utenriks.

- Jeg er ikke spesielt oppatt av 8 synes eller
hgres, men av 8 bruke det jeg kan, og lzere s8
mye som mulig. Jeg har fatt en stor mulighet
og ser p% meg selv som veldig privilegert, sier
Ghabel, som er sveert opptatt av & gi noe av sin
kompetanse tilbake til NRK.

- Fgler du deg seerbehandlet pd noen mate?

- Jeg vil svare nei. Hadde jeg fatt stillingen
utelukkende for 8 vaere NRKs flerkulturelle
alibi, hadde svaret veert ja - men da ville jeg
antakelig takket nei til stillingen. Men i og med
at jeg besitter en kompetanse som er sart
tiltrengt, har jeg noe & bidra med, sier Mina
Ghabel og smiler.

- Dette er ingen charity-situasjon. Jeg tenker:
Fint for NRK, fint for meg!

Et skritt pd veien mot stgrre
mangfold

Med prosjektet FleRE gar NRK konkret
til verks for & fa flere medarbeidere med
minoritetsbakgrunn i staben.

Personal- og organisasjonsdirektgr Solveig Jglstad
i NRK.

NRK har per i dag ikke noe maltall for hvor
mange ansatte med minoritetsbakgrunn de
gnsker 8 ha.



- Men vi har en uttrykt malsetting om &
rekruttere flere. NRK er opptatt av & fa inn
flere journalister med minoritetsbakgrunn og
av a synliggjore et flerkulturelt Norge i NRKs
programmer, sier personal- og organisasjons-
direktgr Solveig Jglstad.

@stlandssendingen, flere nyhetsredaksjoner
og Barn- og ungdomsavdelingen med flere har
opp gjennom arene aktivt gatt inn for 8 rekrut-
tere personer med minoritetsbakgrunn. Jglstad
er likevel den fgrste til & innrgmme at NRK
langt fra har veert best i klassen nar det gjelder
rekruttering.

- Vi har fatt kritikk for & veere blendahvite

i prime time, og det har veert berettiget. Men
nd forsgker vi helt konkret & gjgre noe med
det, og det i en periode med stillingskontroll,
papeker direktgren, som har fartstid i NRK fra
november 2007.

Hun viser til FIeRE, et nystartet prosjekt for
flerkulturell rekruttering. Over halvannet ar
skal 15 personer med minoritetsbakgrunn fa
seks maneders opplaering og praksis i NRK.
Malet er & beholde dem i bedriften, men Jglstad
understreker at de ikke har noen garanti om
fast jobb.

- De ma vise at de duger. Her er holdninger
viktig, sammen med erfaring og kunnskap,
poengterer hun.

Enighet om betydning

- Hvilke fordeler gir det NRK & satse p& mang-
fold?

- Vi skal speile Norge. Det gjgr vi best ved &
vise frem det moderne samfunnet. Vi har stor
gjennomslagskraft i forhold til holdninger og en
fantastisk anledning til 8 veere med og skape
det nye Norge. NRK skal tiltrekke seg mennes-
ker med ulik bakgrunn, sier Jglstad.

- Har noen antydet at dere bedriver favorise-
ring i forbindelse med stipendiatprosjektet?

- Nei, ikke som jeg vet, og det tror jeg ikke.
Alle er sa oppmerksomme pa at vi ma fa flere
med minoritetsbakgrunn inn. Alle forstar at det
er viktig.

Spent pé evaluering

NRK har ingen karriereutviklingskurs, verken
spesielt for innvandrere eller for andre.

- Men de ulike divisjonene har sine egne lgp,
sier Solveig Jglstad.

Norges stgrste mediebedrift har personer med
innvandrerbakgrunn i lederstillinger, men ingen
egne karriereutviklingsprogrammer for & fa
flere innvandrere inn i mellom- og lederstillin-
ger. Hvorfor, og om det ville veert lurt, har ikke
personaldirektgren svar pa forelgpig.

- Til nd har vi ikke hatt noen prosjekter pa
dette. Men evalueringen av FleRe vil bli viktig
for oss. Det er god vilje og et stort gnske om &
komme mer pa linje med det moderne Norge.

- Pa hgy tid med handling

NRK-journalistlagets leder P2l Hansen sier at
mange i NRK i 8revis har vaert opptatt av a
rekruttere flere med minoritetsbakgrunn, men
at lite er blitt omgjort til handling.

- Derfor stgtter vi stipendiatprosjektet 100
prosent, sier Hansen.

Journalistlaget i NRK har nylig fatt uttalerett
ved ansettelser.

- Det gjgr for eksempel at vi na kan be ledel-
sen se naermere pa sgknaden til en kandidat
med minoritetsbakgrunn hvis vi finner denne
personen interessant.

Nar det gjelder innvandrere og fagforening,
organiserer de NRK-ansatte journalistene med
innvandrerbakgrunn seg verken mer eller min-
dre enn resten av journaliststanden, bekrefter
Hansen.
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6 Karriereutvikling og intern mobilitet

Det er et uttalt politisk mal i handlingspla-
nen for integrering og inkludering 200812 at
innvandrerbefolkningen i gkende grad skal

fa tilknytning til arbeidsmarkedet. For & sikre
innvandrere en stabil arbeidsmarkedstilknyt-
ning, minske faren for utstgting ved konjunk-
tursvingninger og oppna en best mulig utnyt-
telse av de ressurser innvandrere besitter,

er det ogsa viktig a sgrge for at ansatte med
innvandrerbakgrunn gis muligheter for intern
karriereutvikling.

Det nye i 2007 er dermed det at det blir lagt
vekt pa hvorvidt virksomhetene tilretteleg-
ger for karriereutvikling og intern mobilitet
gjennom ulike former for kurs eller program.
A stille spgrsmal omkring dette har hatt to
formal. For det forste skulle det hjelpe virk-
somhetene til & bli mer bevisst pd egen praksis
i forbindelse med karriereutvikling av ansatte
med innvandrerbakgrunn. For det andre skulle
det stimulere til at det blir gjennomfgrt tiltak
som kan fremme karriereutvikling og bidra til
a skape like muligheter for alle nar det gjelder
utviklings- og avansementsmuligheter.

6.1 Nesten halvparten av virksom-
hetene har ledere med innvandrer-
bakgrunn

Virksomhetene ble bedt om & redegjgre for om
de hadde ansatte i topp- og mellomlederstillin-
ger med innvandrerbakgrunn. 11 av 26 virk-
somheter rapporterer at de har ansatte som
har innvandrerbakgrunn, i enten topp- eller
mellomlederposisjoner. 9 av disse virksom-
hetene er mellomstore eller store virksomhe-
ter med over 100 ansatte. Kun 2 av de sma
virksomhetene, Electronic Chart Centre AS og
Norfund med henholdsvis 15 og 36 ansatte,
har ansatte i topp-/mellomlederstillinger med
innvandrerbakgrunn.

12 Handlingsplan for integrering og inkludering av innvan-
drerbefolkningen - Styrket innsats 2008. Ml for inklu-
dering. Vedlegg til St.prp. nr.1 (2007-2008) - Statsbud-
sjettet 2008.

Figur 6.1: Antall virksomheter som har ansatte
i topp-/mellomlederstillinger med innvandrer-
bakgrunn i 2007. (N = 26)
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. Ja Nei

6.2 Nesten tre fjerdedeler av virk-
somhetene tilbyr karriereutviklings-
program

Som vist i figur 6.2 svarer 19, i underkant av
tre fjerdedeler av virksomhetene, at de i Igpet
av 2007 har hatt et karriereutviklingskurs eller
-program for ansatte. Vi har imidlertid ikke
konkret oversikt over hvilken type program de
ulike virksomhetene har hatt.

Figur 6.2: Antall virksomheter som i Igpet av
2007 har hatt et karriereutviklingskurs eller
-program for ansatte. (N = 26)




Figur 6.4: Andel av deltakerne i karriere-
Totalt rapporteres det at 1017 ansatte har del- utviklingsprogram som hadde innvandrer-

tatt pa et kurs eller program av denne typen. bakgrunn. (N = 747)
I 12 av de 19 virksomhetene deltok ansatte
med innvandrerbakgrunn i slike program. To
av virksomhetene oppgir at de ikke vet om
ansatte med innvandrerbakgrunn har deltatt i
slike program eller p§ slike kurs. Ytterligere to
virksomheter hadde ingen ansatte med inn-
vandrerbakgrunn og har fglgelig ikke kunnet
tilby et karriereutviklingsprogram til denne
malgruppen. Bruk av karriereutviklingsprogram
synes imidlertid 8 vaere noksa jevnt fordelt pa
virksomheter av ulik stgrrelse.

4 %

Figur 6.3: Antall virksomheter som har hatt
karriereutviklingsprogram hvor innvandrere 96 %
har deltatt. (N = 19)

. Deltakere uten innvandrerbakgrunn
2

Deltakere med innvandrerbakgrunn

Antall ansatte med innvandrerbakgrunn som
har deltatt pd karriereutviklingskurs eller i kar-
riereutviklingsprogram, er lavt med tanke pa at
innvandrerandelen i disse tolv virksomhetene
som tilbyr slike program, er p% nermere ni
prosent. Vel @ merke er det bare et utvalg av
de ansatte i en virksomhet som far anledning
til & delta. Bare 2 prosent av de 747 ansatte i
de 12 virksomhetene har deltatt i slike program
. Ja Nei Vet ikke i lopet av 2007. Kun én prosent av de ansatte
med innvandrerbakgrunn har deltatt.

12

Ingen av virksomhetene tilbyr karriereut-
viklingsprogram hvor ansatte med innvan-
drerbakgrunn er en prioritert gruppe. I alle
virksomhetene ma innvandrere konkurrere om
plassen pa slike kurs eller i slike program pa
lik linje med ansatte uten innvandrerbakgrunn.
I de 12 virksomhetene som svarer at ansatte
med innvandrerbakgrunn har veert med pé’l
slike kurs eller i slike program, har totalt 747
ansatte deltatt. 28 av disse deltakerne hadde
innvandrerbakgrunn. Dette utgjar fire prosent
av alle deltakerne.
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Talentutvikling i Statkraft

Hvert ar siden 2001 har Statkraft-
konsernet hatt 16 personer med i et
utviklingsprogram for yngre ledere og
lederkandidater. Programmet kalles
NEXT. Dette tilbudet inngar i en stgrre
lederprogramportefglje som ogsa om-
fatter tilbud til prosjektledere, mellom-
ledere og seniorledere pa strategisk niva.
Deltakerne til NEXT nomineres innenfor
hvert forretningsomrdde etter gitte
kriterier.

Programmet er pa totalt 18 dager fordelt over
5 samlinger. Det er mulig & sgke om mentor-
ordning som en viderefgring av den individuelle
utviklingen etter programmet.

I programmet legges det hovedsakelig vekt pa
det & lede andre mennesker gjennom temaer
som egen lederatferd, gruppedynamikk og
kommunikasjon. Det er ogsd en modul som
tar for seg ledelse i internasjonale miljger med
vekt pa forstaelse for kulturelle forskjeller og
ledelse av mennesker fra ulike kulturer. Delta-
kerne gjennomfgrer gvelser knyttet til temaene
og far tett oppfalging i coaching-samtaler, som
gir grunnlag for 8 bli kjent med seg selv og sitt
eget potesial for & utgve god ledelse. I tillegg
kommer en stgrre oppgave av mer forretnings-
messig karakter som konsernledelsen i Stat-
kraftkonsernet gir gruppen. Denne arbeider
kandidatene med i et prosjektarbeid det siste
halvaret av programmet.

George Ocran deltok i programmet i
2006/2007. Hans foreldre kommer opprinne-
lig fra Ghana. Selv er han oppvokst i Tyskland
og na bosatt i Norge. Han forteller her om sin
erfaring med & bli valgt ut og veere deltaker i
programmet.

Hvordan reagerte du da du ble nominert
til 3 delta i dette programmet?

- Jeg var bade veldig glad og overrasket over
at jeg ble nominert. Jeg hadde hgrt mye godt
om det fra andre kollegaer og visste at det
var stor konkurranse om fa plasser. Jeg var
derfor veldig spent. Programmet passet godt

Statkraft - en flerkulturell arbeidsplass.

med mine tidligere erfaringer fra MBA, ledelse
i Motorola samt den lederstillingen jeg har
i Statkraft.

Hva har deltakelsen i programmet

gitt deg?

- Jeg opplevde programmet som en veldig fin
personlig erfaring. Det har hjulpet meg & finne
min egen lederstil. Jeg er blitt mer oppmerk-
som pa hvordan jeg kan fokusere pa & utnytte
mine styrker og a forbedre mine utviklingspo-
tensialer for 8 oppnd mine mal.

Tror du deltakelsen i programmet
vil kunne ha betydning for din videre
utvikling i Statkraft?

- For det fgrste gir programmet en unik mulig-
het til & bygge et nettverk ikke bare innenfor
Statkraft, men ogs§ innenfor Statkraftallian-
sen, som omfatter fem selskaper. Samtidig gir
programmet innsikt i forskjellige virksomhets-
omrader. Det gir en gkt forstaelse for deres
utfordringer. For det andre har selve program-
met stor synlighet og forankring helt opp til
konsernledelsen, noe som understreker viktig-
heten av programmet for Statkrafts organisa-
sjon, sier George Ocran.

Internasjonalt selskap

Statkraftkonsernet star overfor en stor utfor-
dring i forbindelse med vekst internasjonalt.
Statkraft er i dag representert i ti land. Etter-



som konsernet vokser, innlemmes ogsa stadig
flere personer med annen kulturell bakgrunn i
virksomhet som ligger i Norge.

Statkraft ser dessuten pa personer med annen
kulturell bakgrunn som en uunyttet ressurs.

I den forbindelse valgte Statkraft & bli partner-
bedrift i Alarga, en forening som skal bidra til

a skaffe dyktige ungdommer med ikke-vestlig
bakgrunn relevant praksis fra neeringslivet i
forbindelse med sine studier. Statkraft har i
dag en dyktig stipendiat med opprinnelse fra
Bulgaria som skal skrive mastergradsoppgave
om utfordringer i selskapet. I Igpet av varen
skal det velges en ny kandidat som starter et
tilsvarende 2-arig lgp.
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7 Strategier for mangfoldsarbeid

Strategier for mangfoldsarbeid kan handle
om mangfold i en bred og noksd generell
forstand. Det kan for eksempel dreie seg
om tilrettelegging for at alle ansatte i en
virksomhet inkluderes i arbeidsmiljget og
gis like muligheter, uavhengig av etnisk
opprinnelse, alder, kjgnn, funksjonsnedsettelse
og sa videre. Det kan 0gsa innebaere at
oppmerksomheten rettes mer spesifikt

mot kultur og etnisitet og en tilrettelegging
for en flerkulturell arbeidsplass - og det & fa
et fleretnisk arbeidsmiljg til & fungere godt.
Mangfoldstanken kan videre komme til uttrykk
gjennom en bevisst rekrutteringspolitikk
hvor en virksomhet arbeider malrettet for

3 rekruttere en mangfoldig og sammensatt
stab bestdende av personer med ulike
egenskaper. Det & rette oppmerksomheten
mot mangfold kan dessuten vaere mer

eller mindre formalisert i virksomhetens
planer og strategier. Mangfoldsarbeid

kan dermed ha ulike aspekter og ta mange
former.

I drets undersgkelse har virksomhetene
blitt spurt om hva slags type strategier de
har lagt til grunn for sitt mangfoldsarbeid,
og hvorvidt de eventuelt er formaliserte og
en del av virksomhetens generelle plan-
arbeid.

Vi spurte fgrst om generell tilrettelegging for
mangfold pa arbeidsplassen (etnisitet, alder,
kjgnn, funksjonsnedsettelse mv.) var en del
av virksomhetens generelle planarbeid, som
virksomhetsplaner, strategiplaner og lignende.
18 av de 26 virksomhetene svarte bekreftende
pa dette spgrsmalet.

Figur 7.1: Antall virksomheter som har en gene-
rell tilrettelegging for mangfold p& arbeidsplas-
sen som en del av virksomhetens generelle
planarbeid. (N = 26)
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. Ja Nei Vet ikke

Deretter spurte vi om tilrettelegging for en
flerkulturell arbeidsplass og arbeidsstokk

var spesielt vektlagt i den ovennevnte typen
planarbeid. 10 av de 26 virksomhetene svarte
bekreftende pa dette.

Samtlige av de ti virksomhetene som oppgir
at de spesifikt vektlegger det flerkulturelle i
sitt mangfoldsarbeid, har svart at de tilrette-
legger for mangfold ogsa i en mer generell
forstand. Seks virksomheter (Banetele AS,
Nationaltheatret AS, Norsk Eiendomsinforma-
sjon AS, Petoro AS, Enova SF og Staur

gard AS) svarer at de verken vektlegger
mangfold generelt eller flerkulturelt mangfold
spesielt i arbeidslivet. To av virksomhetene
svarer at de ikke kjenner til hvorvidt de
tilrettelegger for mangfold i den ene eller
andre forstand.



Figur 7.2: Antall virksomheter som har vektlagt
tilrettelegging for en flerkulturell arbeidsplass
og arbeidsstokk spesielt i sitt generelle plan-
arbeid. (N = 26)
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. Ja Nei Vet ikke

I 2006 stilte vi et noksa likelydende spgrs-
mal: "Er tilrettelegging og mal for en etnisk
mangfoldig arbeidsstokk og en god flerkulturell
arbeidsplass en del av virksomhetens generelle
planarbeid, som f.eks. virksomhetsplan, strate-
giplan o.1.?”

Det var en noe stgrre andel av virksomhetene,
14 av 26, som svarte bekreftende pa dette
sprarsm%let i fjor sammenlignet med i ar.

Bare halvparten av disse 14 svarte positivt

pa det nesten likelydende spgrsmalet i 2007.
Dette gjelder Avinor AS, Entra Eiendom AS,
Flytoget AS, NRK, Statkraft SF, Uninett AS og
Vinmonopolet. Tre virksomheter (Gassco AS,
SIVA SF og Norsk samfunnsvitenskapelig data-
tjeneste) svarte "nei” pa spgrsmalet i fjor, men
"ja"” pa drets. Hele seks virksomheter (Banetele
AS, Mesta AS, Norsk Eiendomsinformasjon AS,
Posten Norge AS, Statnett AS og Staur gard
AS) svarte dessuten "ja” pa fjorarets spgrsmal,
men “nei” pa arets. Arsaken til at de har endret
svaret i negativ retning pa dette spgrsmalet, er
imidlertid ukjent.

Figur 7.3: Antallet som svarte positivt og/

eller negativt pa spgrsmalet "Er tilrettelegging
og mal for en etnisk mangfoldig arbeidsstokk
og en god flerkulturell arbeidsplass en del av
virksomhetens generelle planarbeid, som f.eks.
virksomhetsplan, strategiplan 0.1.2”13 i 2006 og
i 2007. Absolutte tall. (N = 26)
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De 26 heleide statlige virksomhetene synes

3 veere i selskap med resten av statlig sektor
pa dette punktet. LDOs kartlegging viser at
heller ikke departementene og deres under-
liggende etater har prioritert 8 fastsette
konkrete mal for rekrutteringsarbeidet. Kun
6 av de 168 som har besvart LDOs under-
spkelse, oppgir 8 ha konkrete mal for rekrutte-
ring av personer med innvandrerbakgrunn.
Dette er tilfellet til tross for at regjeringen har
satt seg som mal at statlig sektor skal gjen-
speile befolkningen. Det er dessuten svaert fa
departementer og direktorater som oppgir at
de har konkrete mal for ikke-diskriminerings-
arbeidet, ut over mal for rekruttering av
personer med innvandrerbakgrunn eller mal
om & vaere en inkluderende arbeidsplass.

41 av 168 departementer og underliggende
etater oppgir at de ikke har iverksatt noen
tiltak for @ motvirke diskriminering i rekrutte-
ringsprosessen.

13 12007 var spgrsmalets ordlyd fglgende: "Er tilretteleg-
ging for en flerkulturell arbeidsplass og etnisk heterogen
arbeidsstokk spesielt vektlagt i virksomhetens generelle
planarbeid?”
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7.1 Et fatall av virksomhetene jobber
planmessig og malrettet med rekrut-
tering

Kun et fatall av virksomhetene oppgir at de
har en konkret plan for rekrutteringsarbeidet.
Bare tre av virksomhetene (SIVA SF, NRK AS
og Uninett AS) oppgir at de har en slik plan i
ar, mens fem av virksomhetene (de tre oven-
nevnte i tillegg til Entra Eiendom AS og Stat-
nett SF) rapporterte at de hadde en slik plan i
fjor. Disse virksomhetene er spredt med tanke
pa stgrrelse / antall ansatte. Det er altsd en
nedgang i antall virksomheter som har en
plan for rekrutteringen. Det gar ikke frem av
undersgkelsen hva som er drsaken til denne
nedgangen.

Det er ogsa kun et lite mindretall som har
utarbeidet maltall for hvor mange ansatte
med innvandrerbakgrunn de gnsker 8 rekrut-
tere. Bade i 2006 og i 2007 var det kun 3 av
de 25 virksomhetene som hadde utarbeidet et
maltall for rekruttering. I 2006 gjaldt det

NRK AS, Entra Eiendom AS og SIVA SF, mens
det i 2007 var NRK AS, Entra Eiendom AS og
Flytoget AS som svarte bekreftende p& dette
spgrsmalet.

Entra Eiendom AS har for eksempel utarbeidet
en handlingsplan for samfunnsansvar for
perioden 2007 til 2009, som ogsa spesifikt
omhandler rekruttering av etniske minoriteter.
Et overordnet mal i handlingsplanen deres

er & ansette flere personer med ikke-vestlig
innvandrerbakgrunn. Dette overordnete

malet er brutt ned i falgende konkrete

delmal:

e Minst to av ti nyansatte hvert &r skal ha
ikke-vestlig bakgrunn.

e Det skal innkalles minst én, men helst flere
kvalifiserte innvandrere med ikke-vestlig
bakgrunn til intervju.

e Det skal etableres kontakt med tiltaksarran-
ggrer for @ se pa andre mater a rekruttere
arbeidstakere med ikke-vestlig bakgrunn
eller opprette praksisplasser pa.

7.2 Over halvparten av virksom-
hetene har en fast praksis for bruk
av stillingsannonser som oppfordrer
personer med innvandrerbakgrunn
til 3 sgke

Til tross for at de feerreste av virksomhetene
opererer med spesifiserte maltall og/eller
planer for rekrutteringsarbeidet, har flere av
virksomhetene iverksatt noen konkrete tiltak
for & sikre etnisk mangfold pa arbeidsplassen.
I kapittel fire s3 vi pd bruken av stillingsan-
nonser som oppfordrer innvandrere til & sgke.
Vi fant at mange har benyttet slike oppfor-
dringer én eller flere ganger. Vi har ogsé’l spurt
om noen av virksomhetene har innfgrt en fast
praksis for alltid & oppfordre innvandrere til &
sgke. 15 av de 26 virksomhetene oppgir at de
har innfgrt dette som en fast praksis.

Figur 7.4: Antall virksomheter som har en

fast praksis for bruk av stillingsannonser som
oppfordrer personer med innvandrerbakgrunn
til & sgke. (N = 26)
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Posten Norge har bedrevet en slik praksis helt
siden 2003, og SIVA SF og Gassco AS har gjort
det samme siden 2005. Flertallet av de 15 (de
8 virksomhetene Entra Eiendom AS, Statkraft
SF, Vinmonopolet AS, NRK AS, Electronic Chart
Centre AS, Statnett SF, NSB AS og Petoro AS)
innfgrte denne praksisen i 2006. Uninett AS,
Nationaltheatret AS og Innovasjon Norge
innfgrte en slik oppfordring i stillingsannonser
sa sent som i 2007. En av de femten virksom-
hetene kunne ikke oppgi tidspunktet for ndr
ordningen ble innfgrt.



7.3 Omtrent halvparten av virksom-
hetene har en fast praksis for 3 inn-
kalle minst én kvalifisert innvandrer
til intervju

12 av de 26 virksomhetene rapporterer i ar

at de har innfgrt en fast praksis for & innkalle
minimum én kvalifisert person med innvan-
drerbakgrunn til intervju per utlyst stilling. En
virksomhet (Gassco AS) oppgir at de innfgrte
ordningen allerede i 2005. Syv av virksomhete-
ne innfgrte dette som ny ordning i 2006, mens
tre oppgir ordningen som nyinnfgrt fra 2007.

Figur 7.5: Antall virksomheter som har en fast
praksis for & innkalle minimum én kvalifisert
person med innvandrerbakgrunn til intervju
per utlyst stilling. (N = 26)
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Fjordrets rapportering inneholdt et lignende
spgrsmal. Da spurte vi: "Under forutsetning av
at det finnes kvalifiserte sgkere med innvan-
drerbakgrunn, innkaller virksomheten mini-
mum én person med innvandrerbakgrunn til
intervju per utlyst stilling?”

Noe overraskende finner vi at det i fjor var hele
21 av de 26 virksomhetene som oppga at de
fulgte en slik praksis. Ni av disse svarer imid-
lertid negativt pa dette spgrsmalet i arets rap-
portering. Det er vanskelig & sla fast hva som
er arsaken til dette. Det kan selvsagt skyldes
en endret praksis i &r sammenlignet med i fjor.
Det kan ogsd henge sammen med at det er
andre personer som rapporterer for virksom-

heten i &r enn i fjor, og at kjennskapen til disse
praksisene er noe ulik hos de rapporterings-
ansvarlige. Dersom det er et bevisst valg 8 g
bort fra praksisen med ikke & innkalle minst én
kvalifisert sgker med innvandrerbakgrunn til
intervju, er dette uheldig. Som vist i kapittel
fire er det mye som tyder pad at det & innkalle
personer med innvandrerbakgrunn til intervju
er et effektivt virkemiddel i arbeidet for & gke
rekrutteringen av personer med innvandrer-
bakgrunn.

Nar det gjelder andre former for mangfolds-
arbeid, oppgir en virksomhet at de arbeider
aktivt for & oppné en mer likestilt kjshnssam-
mensetning pa ledersiden. En annen virksom-
het arbeider med 8 oversette alle sikkerhets-
prosedyrer til ulike sprak. I en virksomhet ma
leder i forbindelse med innstillinger ved anset-
telser redegjgre for om det har veert sgkere
med innvandrerbakgrunn. Dette gjgres for &
sikre en dialog om dette fgr en eventuell anset-
telse. Disse eksemplene synliggjgr at mang-
foldsarbeid kan ta mange ulike former.
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8 Presentasjon av dtte virksomheters
arbeid med rekruttering og mangfold

I tillegg til & svare pa spgrreundersgkelsen ble alle de 26 virksomhetene oppfordret
til 3 sende korte, skriftlige redegjgrelser om sin egen virksomhet generelt og om
rekrutterings- og mangfoldsarbeidet spesielt. Her fglger selvskrevne bidrag fra atte av

virksomhetene som tok imot utfordringen. Det gjelder Norsk rikskringkasting (NRK),
Avinor AS, Enova SF, Electronic Chart Centre, Baneservice, Norsk Eiendomsinformasjon

AS, NSB nettbuss og Innovasjon Norge.

NRK AS

www.nrk.no

Om virksomheten

Norsk rikskringkasting AS tilbyr den norske
befolkningen allmennkringkasting gjennom
fjernsyn, radio, Internett og gvrige medieplatt-
former. NRK er lisensfinansiert.

NRKs formal er blant annet & sikre ytringsfri-
het og demokratiske grunnverdier, styrke norsk
sprak, identitet og kultur og ivareta minorite-
tene.

NRKs kjernevirksomhet bestar av fjernsynska-
nalene NRK1, NRK2 og NRK3, radiokanalene
P1, P2 og P3 samt nettstedet nrk.no. NRK har
0gsa ti spesialradiokanaler, som for eksempel
NRK Klassisk, NRK Sport og NRK Super.

NRK har 3500 ansatte og er lokalisert landet
rundt gjennom 12 distriktskontorer, flere lokal-
kontorer og 3 regionkontorer. I 2008 feirer NRK
sitt 75-arsjubileum.

FleRe - NRKs prosjekt for
flerkulturell rekruttering

av prosjektleder Marianne Mikkelsen

Alle som bor i Norge, skal kunne kjenne igjen
sin virkelighet i noe av NRKs programtilbud.
Som allmennkringkaster er NRK forpliktet til

De fem fgrste stipendiatene i prosjektet FleRe:

fra venstre Dang Trinh, Azka Baig, Jathushiga Rajah,
Mina Ghabel og Nedim Dizdarevic.

Fotograf: Dang Trinh.

& dekke hele det moderne Norge og holde
tritt med samfunnsutviklingen. For 8 f3 til
dette trenger NRK flere journalister med
flerkulturell bakgrunn. Deres erfaring og
kulturelle og spréklige kompetanse er ngd-
vendig dersom det moderne mangfoldet
av verdier og kulturer skal bli godt nok
representert i programmene.

3. januar begynte de fgrste fem stipendiatene
i NRK FleRe (Flerkulturell rekruttering). De er
det fgrste kullet i en forsgksordning som er
planlagt & vare i ett og et halvt &r. Til sammen
15 flerkulturelle stipendiater skal f& opplaering
i radio-, tv- og nettjournalistikk. Stipendiatene
g§r gjennom et intensivt opplaringsprogram
med undervisning og praksis. NRK @stlands-
sendingen er base og vertsredaksjon, men
stipendiatene skal ogsd ha to maneders
praksis i andre redaksjoner.

Fra forste dag far stipendiatene realistiske
gvelser, og det de produserer, sendes i @st-
landssendingen hvis reportasjene er gode nok
og det er plass til dem i programmene. Model-
len er hentet fra Nynorsk mediesenter i Fgrde,



som har gode erfaringer etter flere ars utdan-
ning av nynorskpraktikanter. Verken nynorsk-
praktikantene eller de flerkulturelle stipen-
diatene har garanti om jobb i NRK etter endt
opplaering, s8 de ma sgke stillinger pa vanlig
mate. Det er et mal at flertallet av stipendia-
tene skal kunne tilbys tilknytning til bedriften
etter endt oppleering.

De fem fgrste stipendiatene har henholdsvis
tamilsk, vietnamesisk, pakistansk, iransk

og bosnisk bakgrunn, og de kommer blant
annet fra Sgrlandet, Bergen, Oslo og Kongs-
berg. Alle har hgyere utdanning i journalistikk
eller samfunnsfag, og de er fra 25 til 37 ar
gamle.

Da stipendiatstillingene ble utlyst, stilte NRK
krav om hgyere utdanning og/eller journalistisk
erfaring. Det er vesentlig at stipendiatene

har gode kvalifikasjoner og innehar en kompe-
tanse som NRK har bruk for - i tillegg til

den flerkulturelle bakgrunnen. Noe av hen-
sikten er a rekruttere journalistiske talenter
blant unge mennesker som ikke satset pa
dette yrkesvalget i utgangspunktet. Forelgpig
er barn av innvandrere underrepresentert blant
dem som sgker seg til journalistyrket. NRK

ser dette ogsa som et positivt seertiltak for

& motvirke den generelle diskrimineringen i
arbeidslivet.

- M3let er at stipendiatene skal bidra til at
NRK dekker det moderne Norge bedre, og til
3 endre bedriftens utseende og vise at vi er
en del av det nye Norge, sa kringkastingssjef
Hans-Tore Bjerkaas da han gnsket det fgrste
kullet velkommen til NRK.

Han haper at de etter endt opplaering vil vaere
en interessant tilvekst for redaksjonene.

I et lignende forsgk i Danmark for noen &r
siden var noe av effekten at redaksjonene

i stgrre grad ble klar over at dette var kom-
petanse de har behov for. Samtidig er det

for NRK ingen betingelse at de flerkulturelle
journalistene skal arbeide med integrerings-
og innvandringsspgrsmal. De skal gjgre sine
valg ut fra evner og interesser. Uansett hvilken
redaksjon de havner i, vil deres erfarings-
bakgrunn og kulturelle kompetanse veere et
verdifullt tilskudd. For NRK innebaerer prosjek-
tet bade kompetanseheving og organisasjons-
utvikling.
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Avinor AS

Om virksomheten

Presentasjon av virksomhetens arbeid
med rekruttering eller karriereutvikling
med szerlig vekt pd mangfold

Mangfold p& arbeidsplassen er et mal for sel-
skapet. I det videre arbeidet rundt rekruttering
vil dette malet bli brutt opp i nye delmal og
aktiviteter.

Fem sentrale og viktige prosjekter/tiltak
som er igangsatt

Ett uttalt mal for organisasjonen er 8 skape et

Avinor ble opprettet som aksjeselskap 1. janu- stgrre mangfold i organisasjonen og tilretteleg-
ar 2003, heleid av staten med en omsetning pa ge for dette. Konsern Personal og Organisasjon
naer 6,2 milliarder kroner i 2006. Virksomheten har i 2007 startet fem sentrale prosjekter/tiltak
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omfatter 46 lufthavner samt kontrolltarn og 3

kontrollsentraler. Oslo Lufthavn AS er et heleid

datterselskap.

Eierskapet forvaltes av Samferdselsdeparte-
mentet. Selskapet var tidligere forvaltnings-
bedriften Luftfartsverket. Avinor har bade

et samfunnsmessig og et forretningsmessig
ansvar som skal Igses mest mulig effektivt,
hver for seg og i ssammenheng. Selskapet har

som mal & bidra til en mest mulig miljgvennlig

luftfart.

Avinor er et viktig bindeledd mellom mennes-
ker, organisasjoner og bedrifter. Vi er omkring
2700 ansatte som har ansvar for a planlegge,
bygge ut og drive et lufthavn- og flysikrings-
system som dekker hele landet. Avinor skal

veere en attraktiv arbeidsplass med en lzerende

organisasjon og et godt arbeidsmiljg.

Den viktigste oppgaven for Avinor er & sgrge
for hgy sikkerhet og punktlighet i flytrafikken.
Tjenestene er landsomfattende og kravene

til sikkerhet er absolutte og vil alltid ha hgy-
este prioritet. Spredt bosetting og neeringsliv
gjer at fly mange steder er det eneste reelle
transportalternativet. Syketransport, post og
redningstjeneste er avhengig av et effektivt
lufttransportnett.

for & nad dette malet:

e Et prosjekt skal utvikle nytt annonserings-
materiell hvor mangfold er et klart mal.

e Det skal utarbeides en uttalt rekrutterings-
policy for selskapet.

e Det er etablert et livsfaseprosjekt som skal
tilrettelegge ulike tiltak for mangfold i Avi-
nors kompetansebeholdning (eksempelvis
med tanke p3 ulike livsfaser, alder, kjgnn,
nasjonalitet m.m.).

e Det er etablert et prosjekt som i fgrste
fase skal utarbeide en kravspesifikasjon
i forbindelse med et kompetansesystem
for kartlegging, planlegging/oppfglging og
dokumentasjon av kompetanse.

e Et lederutviklingsprogram som vil g& konti-
nuerlig med to ars sykluser, er utviklet, i til-
legg til organisasjonens basis lederprogram,
hvor rekruttering er en egen modul.

Avinor har ogsa iverksatt noen andre tiltak:

e Virksomheten har valgt et rekrutterings-
system i 2007, EasyCruit, som skal brukes
av hele organisasjonen fra 2008. Systemet
muliggjer et strategisk arbeid knyttet til 8
etablere tiltak for stgrre mangfold i arbeids-
styrken.



e Avinor har innfgrt Agresso som HR-system,
og det arbeides kontinuerlig med videreut-
vikling av systemet.

Avinor har ikke hatt verktgy som har gjort det
mulig 8 arbeide strategisk med rekruttering pa
konsernniva. Personalsystemet til Avinor har
mer veert et Ignnssystem enn et HR-system.
Det har heller ikke eksistert et rekrutterings-
system hvor en har kunnet analysere sgker-
massen til ulike stillinger.

I Igpet av 2008 vil vi f3 opp mange sentrale
verktgy som gjor det mulig for oss a ha et
stgrre strategisk blikk rettet mot rekruttering
og mangfold. Dette vil gjgre det mulig & utfor-
dre organisasjonen og vare ledere mer konkret
i forbindelse med rekruttering av medarbeidere
med innvandrerbakgrunn. Dette vil vi forha-
pentligvis se resultater av i arene 2008/2009
og fremover.
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Enova SF

Om virksomheten

Enova SF er et statsforetak som eies av Olje-
og energidepartementet og har som formal

& fremme en miljgvennlig omlegging av
energibruk og energiproduksjon. Enova SFs
hovedoppgave er knyttet til forvaltningen av
Energifondet. Fondsmidlene skal bidra til at et
energimal pd 12 TWh som er knyttet til reduk-
sjon, konvertering og produksjon, nds innen
utgangen av 2010. Resultater skal males og
verifiseres pd prosjektniva for de aggregeres og
rapporteres til Olje- og energidepartementet.

Enova SF skal sikre at midlene fra Energifon-
det blir forvaltet i samsvar med de malene
og forutsetningene som ligger til grunn for
Stortingets vedtak om opprettelse av fondet,
og innenfor gvrige rammer og regelverk som
ligger til grunn for disponering av fondet.

Enova SF inngar i kontraktsmessige forhold
som representant for Energifondet.

I tillegg til Energifondet forvalter Enova SF
ogsa andre mindre forvaltningsoppdrag for
Olje- og energidepartementet.

I Igpet av 2007 er det ansatt ni personer i faste
stillinger. Dette innebaerer at Enova SF per i
dag har totalt 43 faste stillinger.

Arbeid med rekruttering og mangfold

Enova SF vurderer faglig relevant kompetanse,
kunnskap og erfaring som de viktigste vurde-
ringskriteriene ved ansettelser i virksomheten.
Dette innebaerer at Enova SF per i dag ikke har
utviklet eller igangsatt saerskilte virkemidler i
rekrutteringsgyemed som rettes spesielt mot
innvandrere som malgruppe. I den grad
fagpersoner med innvandrerbakgrunn sgker
pa utlyste stillinger i Enova SF, vil disse bli
saksbehandlet og vurdert pa lik linje med
fagpersoner med norsk bakgrunn. Likebehand-
ling av personer i ansettelsesprosesser
uavhengig av etnisk tilhgrighet og bakgrunn
anses i Enova SF som en forutsetning for en
god rekrutteringspolicy, og som bidrag for

& skape mangfold og godt arbeidsmiljg i
virksomheten.

I forbindelse med videre arbeid med rekrut-

teringspolicy, vil Enova SF vurdere & utvikle

rekrutteringstiltak som retter seg szerlig mot
innvandrere.



Electronic Chart Centre AS

- -
ELECTRONIC CHART CENTRE

Nettadresse: www.ecc.as
Ny side er under konstruksjon.

Om virksomheten

Electronic Chart Centre (ECC) er et statsaksje-
selskap som arbeider for & gke sikkerheten til
sjgs nasjonalt og internasjonalt ved & gjgre
digitale sjgkartdata fra mange land lett tilgjen-
gelig for nzeringsliv, samfunn og myndigheter.
ECC var tidligere en maritim divisjon i Statens
kartverk og ble omgjort til aksjeselskap 30. juni
1999. Virksomheten er lokalisert i Stavanger.

e el 1 6

= 3 IR
du s e eakian
Par paremnn o
Nz 1 dawfms Flmalerda s berwgetios ol Chad
i 5]

Arbeidet utfgres pd vegne av et internasjonalt
samarbeid mellom et titalls statlige sjgkartverk
under ledelse av Statens kartverk Sjg i Stavan-
ger. Samarbeidet og den elektroniske sjgkart-
tjenesten som landene leverer, er kalt PRIMAR,
og ECC er kanalen for disse sjgdataene ut til
det internasjonale samfunnet.

ECC har 15 ansatte, hvorav en mellomleder
med innvandrerbakgrunn. Det stilles krav til hgy
kompetanse innen IKT, forvaltning av maritim
geografisk informasjon og operasjon av nettje-
nester for internasjonal maritim virksomhet.

Arbeid med rekruttering,
mangfold og karriereutvikling

ECC opptrer som en sentral eller et knutepunkt
mellom 40 lands sjgkartverk, global naerings-
virksomhet og maritime myndigheter. Operasjo-

nen dekker hele verden, men har sitt tyngde-
punkt i Europa. Veksten har de siste drene veert
pa 40-50 prosent. Likevel ansettes det kun én
til to nye medarbeidere per ar. Dette kommer
av at det er tilneermet null frafall, og automa-
sjon og selvbetjening er sentralt i nettverket.

I vare stillingsannonser fremhever vi at vi

er opptatt av mangfold, og vi velger de best
kvalifiserte uansett alder, kjgnn og kulturell
bakgrunn. Det grunnleggende i forbindelse
med oppdraget er uansett at den vi ansetter,
har den spesifikke kompetansen som stillingen
krever. I var region er det sterk konkurranse
om denne arbeidskraften, og det har derfor
veert ngdvendig med direkte sgk og kontakt for
3 skaffe kvalifiserte medarbeidere.

Virksomheten har i dag ikke personalressurser
eller kontorkapasitet til & drive egne opplae-
rings-, rekrutterings- og praksisplasser ut over
innfgringsprogram ved ansettelse av nye med-
arbeidere. Det avsettes arlig et belgp tilsvaren-
de 5 prosent av totale Ignnsmidler for etterut-

danning og spesialisering av alle medarbeidere.

Opplaeringen skjer i hovedsak eksternt, men
0gsa gjennom 4 tilfore medarbeiderne nye
arbeids- og ansvarsomrader. I 2007/2008 har
vi to mellomledere som deltar i utviklingspro-
gram pa universitets- og hgyskoleniva, hvorav
én har innvandrerbakgrunn.

Virksomheten arbeider for tiden med visjon,
mal og strategier frem mot 2020. Resulta-

tet vil innebaere at det satses sterkere pa &
globalisere aktivitetene, noe som i seg selv
gjer det interessant & rekruttere medarbeidere
med annen kulturell og spraklig bakgrunn.
Disse vurderingene vil inngd som del av det
videre planarbeidet for & utvikle organisa-
sjonen.
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Baneservice

Baneservice «,

Nettadresse: www.baneservice.no

Om virksomheten

Baneservice leverer maskin- og entrepre-
ngrtjenester til jernbanerelatert virksomhet i
Skandinavia og bygger og vedlikeholder spor,
signalanlegg, kontaktledninger og teleanlegg.
Hovedkontor, lager og verksteder ligger i Oslo
(Oslo City og Nyland), og verkstedavdelingen
ligger pa Skotterud ved Kongsvinger. Et eget
kontor i Goteborg samt datterselskapet STG i
Borlange betjener det svenske markedet.

Baneservice har 270 ansatt i morselskapet og
328 i konsernet.

Arbeidet med
rekruttering og mangfold

Baneservice legger stor vekt pd & utvikle med-
arbeidernes kompetanse og gjgre selskapet til
en attraktiv arbeidsplass. Som et ledd i dette
ble Baneserviceskolen etablert i 2006. Samtidig
har bedriften for fgrste gang pa flere &r tatt inn
lzerlinger.

Baneservice og bransjen for gvrig opplever
stadig skjerpede krav fra kundene til sikkerhet
og dokumentering av kompetanse. Dette gjgr
at vi hele tiden ma videreutvikle vare interne
rutiner. I 2006 startet Baneservice arbeidet
med et nytt elektronisk kurs- og kompetanse-
system for 3 ivareta disse kravene. I tillegg ble
Baneserviceskolen etablert i slutten av aret.
Den interne skolen dekker jernbanespesifikke
fag pa flere omrader. Her er ogs3 en rekke
obligatoriske oppdateringskurs som ansatte ma
gjennom hvert ar.

Gjennomsnittsalderen til de ansatte i Bane-
service er 47 ar. Etter &r med nedbemanning
har vi i 2006 for fgrste gang pa flere ar tatt inn
lzerlinger. Totalt tok vi inn 4 hvorav 50 prosent
har innvandrerbakgrunn. Disse to far sin opp-
lzering innen signalmontgrfaget. Her er laere-
tiden to og et halvt ar. I tillegg kommer opp-
lzering i sikkerhetstjeneste og en omfattende
praksisperiode fgr de nye medarbeiderne kan
slippes alene ut i sporet. Det finnes i dag ikke
kvalifisert personell & fa tak i pa det generelle
markedet. Derfor kommer vi til 8 satse pa lzer-
linger og gi dem ngdvendig opplaering internt.
Det stilles krav til sprék og helse for & bli tatt
med i vurderingen. Vi vil g& aktivt ut i skolene
og vaere med pd utdanningsmesser for 3 sikre
oss den beste arbeidskraften. Vi har konstant
stillingsutlysninger pa var nettside hvor alle
som har rett kompetanse innenfor vare fag-
omrader, oppfordres til & sgke.

Baneservice har per i dag ingen spesifikk stra-
tegi for & tilegne seg arbeidstakere med inn-
vandrerbakgrunn. Sgkere som har innvandrer-
bakgrunn, stiller likt med andre sgkere som har
samme kompetanse. Vi er med pd ulike sam-
menkomster gjennom var arbeidsgiverforening
SPEKTER. Dette resulterer i verdifull erfarings-
utveksling med gvrige medlemsbedrifter.

Baneservice er ikke fremmed for at vi ma ga

ut over landegrenser for 8 skaffe kvalifisert
arbeidskraft i arene som kommer. Dette vil
skape store utfordringer for oss med hensyn til
krav fra eier og byggherre i tilknytning til sprak
og sikkerhet.



Norsk
Eiendomsinformasjon as

@ Norsk .
Eiendomsinformasjon as

Nettadresse: www.eiendomsinfo.no

Om virksomheten

Norsk Eiendomsinformasjon AS (NE) har

67 ansatte og arbeider for & gjgre eien-
domsinformasjon og geografisk informasjon
lett tilgjengelig for verdiskapning og bruk

i samfunnet. NE er et heleid statlig aksje-
selskap som formidler informasjonen via
eiendomsregisteret EDR og portalen www.
infoland.no. Formidlingen skjer primaert via et
forhandlernett som tilbyr ferdig bearbeidet
informasjon til brukerne. Vart hovedkontor er
plassert sentralt i Oslo, og vi har avdelings-
kontorer i Bergen og Hgnefoss. NE har i dag
68 ansatte.

Arbeid med rekruttering
og mangfold

Erfaring med 3 rekruttere innvandrere

NE har per i dag ikke rekruttert sgkere med
innvandrerbakgrunn.

Hvordan virksomheten har arbeidet
med mangfoldsfeltet

Stillingsannonser i Norsk Eiendomsinformasjon
AS retter sgkelyset mot gnsket kompetanse og
er ikke utformet slik at noen med innvandrer-
bakgrunn kan bli ekskludert. Dette skyldes at
vi er opptatt av kvalifisert personell, ikke navn
eller opphavsland.

Utvikling av planer i arbeidet

Det rekrutteres cirka tre-fem nye medarbei-
dere i dret i Norsk Eiendomsinformasjon AS.
De som rekrutteres, er i stor grad eksperter
innen utvikling av GIS (geografiske informa-
sjonssystemer), og stillingsannonser gir ofte
lite respons. Bemanningsselskaper har statt
for all rekruttering til administrative stillinger i
2007. Vi ble ikke presentert for kandidater med
innvandrerbakgrunn.

Hvordan virksomheten har arbeidet med
a tilpasse seg en mangfoldig kundemasse/
brukergruppe

Vi har knyttet til oss ekstern hjelp med innvan-
drerbakgrunn, bdde innen vaktmestertjenester,
renhold og kantine.

Kursing i holdningsskapende arbeid

Etter at vi ble kontaktet av IMDi og stilt spgrs-
mal omkring mangfold, har vi blitt enda mer
bevisste p& var holdning til medarbeidere med
innvandrerbakgrunn. For oss er det kvalifika-
sjoner og personlighet som vektlegges.

Rekruttering eller bedriftsintern opplaering
for a rekruttere innvandrere i leder- og
mellomlederstillinger mv.

Vi gnsker & fortsette & behandle sgkere likt og
rekruttere sgkere med innvandrerbakgrunn nar
de er best kvalifisert til stillinger hos oss.
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Nettbusskonsernet

O

nettbuss

Om virksomheten

Nettbuss er et heleid datterselskap av NSB AS.
Konsernet bestdr av morselskapet Nettbuss AS
0g 14 heleide datterselskaper.

Nettbuss fremstar i dag som et komplett kol-
lektivselskap, og vi har 25 prosent av markeds-
andelen pa busstransport i Norge. Nettbuss
har ogsd en betydelig aktivitet i Sverige og

har startet opp virksomhet i Danmark. Det er
3648 fast ansatte i konsernet i Norge.

Arbeidet med rekruttering av personer
med innvandrerbakgrunn

Norge er inne i en hgykonjunktur. Arbeids-
ledigheten er lav, og det er lett & fa jobb.

Det er press pa Ignningene for 3 tiltrekke

seg arbeidskraft, og det er lettere a fa bedre
betalte jobber. Bussbransjen merker dette. Det
er blitt mye vanskeligere & rekruttere via de
ordinaere rekrutteringskanalene. Vi har derfor
mattet se pa alternative rekrutteringstiltak,
bdde i Norge og utenfor Norges grenser.

Nar det gjelder rekruttering av innvandrere,
har Nettbuss-konsernet gjennomfgrt fglgende
tre hovedtiltak:

Innvandrere som bor i Norge

Det ansettes i dag en hgyere andel innvandrere
som allerede er bosatt i Norge. I mange tilfeller
spker disse jobb pa ordinzer mate. Vi har ogsa
rekruttert via samarbeidsavtaler med NAV og
Voksenopplaring.

Pendlere fra Sverige

Flere av vare bedrifter ansetter sjdfgrer fra
Sverige, spesielt pd @stlandet. Dette er i
hovedsak pendlere som reiser hjem til Sverige
i friperiodene.

Arbeidsinnvandring
fra Tsjekkia og Slovakia

Behovet for sjafgrer har vaert sd stort at vi har
blitt ngdt til & spke etter medarbeidere uten-
for Norges grenser. I 2007 gjennomfgrte vi et
pilotprosjekt hvor vi rekrutterte til sammen

19 sjaforer fra Tsjekkia og Slovakia til Nett-
buss Vest AS, avd. Sandnes. Rogaland er et
pressomrade med lav arbeidsledighet, og det
er svaert vanskelig & fa tak i nok sjafgrer. Vi var
her inne i slutten av en anbudsperiode, med
anbudsstopp 31.12.07. Etter anbudsslutt fikk
sjdfgrene tilbud om jobb i andre selskaper i
konsernet, eller de fikk arbeid hos en ny aktgr.

Ved 8 rekruttere pa denne maten er det en
utfordring a sikre en god sprakutvikling i lgpet
av relativt kort tid. Vare sjdfgrer har hatt farste
del av sprakopplzeringen i hjemlandet, men
videre sprakkurs via e-leering har foregatt etter
at de har kommet til Norge. Det er viktig for
bedriften & sikre et godt nok spraknivd, men
spraket er ogsa ngkkelen til en god integrering
i arbeidsmiljget og i samfunnet for gvrig for
den enkelte ansatte.

Det vil imidlertid alltid vaere noen utfordringer.
De erfaringene vi har gjort oss sa langt er som
fglger:

o Det er viktig 8 sikre en god basiskunnskap
i norsk fgr sjaferene kommer til Norge.

e Det er viktig & sikre god kunnskap om
spillereglene i arbeidslivet i Norge, bade
rettigheter og plikter.

o N3r sjafgrene forst har kommet til Norge,
er det en utfordring & motivere til videre
sprakutvikling i tillegg til ordinaert arbeid.

o Det er viktig 8 ta godt imot og bistd nar de
kommer til Norge, og pa denne maten sikre
rask integrering i arbeidsmiljget og naer-
miljget.

o Det er viktig i intervjurundene & sikre at
sjafgrene virkelig gnsker a reise til et annet
land for & bli der i noen &r. Vi har erfart at
sjafgrer har reist tilbake til hjemlandet.

e Det er vinterfgre i Norge. Det er ikke alle
som har erfaring fra kjgring pa vinterfgre.
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Om virksomheten

1. januar 2004 overtok Innovasjon Norge opp-
gavene til Statens naerings- og distriktsutvi-
klingsfond (SND), Norges Eksportrad, Statens
Veiledningskontor for Oppfinnere (SVO) og
Norges Turistrad.

Innovasjon Norge tilbyr tjenester og program
som skal bidra til 8 utvikle distriktene, gke
innovasjonen i naeringslivet over hele landet
og profilere norsk nzeringsliv og Norge som
reisemal.

Innovasjon Norge er en global organisasjon.

I tillegg til & veere representert i alle fylkene i
landet har vi kontorer i over tretti land. I land
hvor Innovasjon Norge ikke er representert
med kontor, er det stgrre internasjonale nett-
verk gjennom Norges ambassader. Totalt er det
750 ansatte hvorav 190 er ansatt lokalt ved
utekontorene.

Neerings- og handelsdepartementet er hoved-
eier av Innovasjon Norge. Selskapet forvalter
ogsa midler for Kommunal- og regionaldepar-
tementet, Fiskeri- og kystdepartementet og
Landbruks- og matdepartementet.

Arbeidet med rekruttering og
karriereutvikling - innvandrere

For & oppna gode resultater i bedriften ma

vi kunne gjenspeile det etniske mangfoldet

i samfunnet. Siden Innovasjon Norge opererer
i over 30 land, er det viktig at vi ogsd i Norge
kan knytte til oss arbeidstakere som har
kompetanse med bakgrunn fra disse marke-
dene. Innovasjon Norge har gjennomfgrt
fglgende tiltak:

o Det fremgar av alle stillingsannonsene at
“Innovasjon Norge legger i sin rekruttering

vekt p8 § sikre et mangfold med hensyn til
kjonn, alder og kulturell bakgrunn”.

e I selskapets rekrutteringsrutiner er det
fastlagt at begge kjgnn skal innkalles til
intervju forutsatt at de fyller minstekravene
til stillingen, og kvinneperspektivet skal
gjennomsyre hele prosessen. Kvalifiserte
kandidater med innvandrerbakgrunn skal
innkalles til intervju.

e Det stimuleres til intern lederrekruttering
blant ansatte med innvandrerbakgrunn.

o Det er videreutviklet verktgy for & sikre
at selskapets rekrutteringspolicy fglges

opp.

Resultater og erfaringer

Det er i 2007 ansatt fire personer i Norge med
innvandrerbakgrunn. En av de nye mellom-
lederne er internt rekruttert blant de med inn-
vandrerbakgrunn. B&de andelen stillingssgkere
med innvandrerbakgrunn og antall av disse
som innkalles til intervju, har gkt.

I Igpet av aret er det etablert policyer og ruti-
ner som fungerer godt. Fra og med 2008 vil
disse forbedres ytterligere.

Erfaringen med vare arbeidstakere med inn-

vandrerbakgrunn er svaert god bade faglig og
arbeidsmiljgmessig. Det er var oppfatning at

disse representer en ekstra og positiv dimen-
sjon for selskapet.

Va&r erfaring er videre at en bevisst holdning og
noen enkle tillegg i eksisterende rutiner kan gi
resultater.

Tilfanget av sgkere med innvandrerbakgrunn
har imidlertid veert lavt, og det har veert flest
spkere/ansatte pd omrader som for eksempel
IT og regnskap. P& de typiske fagstillingene

er det faerre sgkere, noe som kan skyldes at
selskapet har naert samarbeid med fylkeskom-
munene og statsapparatet og i tillegg stor grad
av norsk skriftlighet i arbeidet. Sgkere uten
saerlig kunnskap om norske forvaltningssys-
tem og norsk skriftlighet kan nok vegre seg for
a soke.
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Handlingsplan for integrering og inkludering av innvandrerbefolkningen — Styrket innsats 2008

M3l for inkludering. Vedlegg til St.prp. nr.1 (2007-2008) - Statsbudsjettet 2008
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Likestillings- og diskrimineringsombudets rapport fra 2008: "Kartlegging av diskriminering i offent-

lig sektor - et fgrste trinn? En rapport basert pa redegjorelser fra departementer og underliggende
etater om deres arbeid mot diskriminering av personer med innvandrerbakgrunn”



Sammendrag

Denne rapporten er basert pa en spgrreundersgkelse rettet mot 26 heleide statlige virksomheter
om hvordan de arbeider for gkt rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn, og hvordan de
tilrettelegger for karriereutvikling og mangfold. Undersgkelsen viser blant annet at:

e Omtrent 8 prosent av de ansatte i virksomhetene har innvandrerbakgrunn og de aller fleste
virksomhetene har én eller flere ansatte med slik bakgrunn. Innvandrerandelen synes & vaere
gkende.

e Nesten halvparten av virksomhetene har ansatte med innvandrerbakgrunn i ulike lederstillinger.

e Over halvparten av virksomhetene oppfordrer personer med innvandrerbakgrunn om & sgke
i stillingsannonser.

e Nesten halvparten av virksomhetene har en fast praksis med 8 alltid innkalle kvalifiserte
personer med innvandrerbakgrunn til intervju.

e Feerre av sgkerne med innvandrerbakgrunn som ble innkalt til intervju, ble ansatt i 2007 enn
i 2006.

e Stort sett er virksomhetene positivt innstilt til bruk av rekrutteringsplasser.

e 3 av de 26 virksomhetene har en plan for rekrutteringsarbeidet. Kun et lite mindretall har
utarbeidet maltall for hvor mange personer med innvandrerbakgrunn de gnsker 8 rekruttere.

e Nesten 3 av virksomhetene (18 av 26 virksomheter) oppgir at generell tilrettelegging for mang-
fold pa arbeidsplassen, (med tanke pa etnisitet, alder, kjgnn, funksjonshemming osv.) er en del
av virksomhetenes generelle planarbeid som virksomhetsplaner, strategiplaner og lignende.
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Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) haper rapporten kan fungere som inspirasjon for

alle virksomheter som gnsker 8 styrke sitt arbeid for & fremme like muligheter til b&de arbeid og

deltakelse pa norske arbeidsplasser, uavhengig av etnisk opprinnelse.

Rapporten vil 0gsd vaere et nyttig utgangspunkt for myndighetenes videre samarbeid med de
heleide virksomhetene om gkt rekruttering av innvandrere og arbeid med mangfold pa arbeids-
plassen.



Summary

This report is based on a questionnaire of 26 state-owned companies concerning their efforts to
recruit persons with immigrant backgrounds and in facilitating career development and diversity.
The main findings are:

e Approximately 8 % of employees in the various companies have immigrant backgrounds and
almost all of the companies have 1 or more employees with an immigrant background. This
percentage appears to be on the rise.

e Almost half of the companies have persons with immigrant backgrounds in management
positions at various levels.

e More than half of the companies encourage persons with immigrant backgrounds to apply to
vacant positions.

e Almost half of the companies have as their recruitment policy to interview qualified persons
with immigrant backgrounds for vacant positions.

e Among those interviewed with an immigrant background, fewer were hired in 2007 than in
2006.

e Overall, the companies take a positive view of the use of targeted recruitment internships.

e 3 of 26 companies have a recruitment plan for persons with immigrant backgrounds. Only
a small number of the companies have specified the number they specifically wish to recruit.

e Almost 34 of the companies (18 of 26) report that they generally facilitate diversity (such as
ethnicity, age, gender, disabilities and so on) in the workplace as part of their strategic planning.

The Directorate of Integration and Diversity (IMDi) hopes that the report will serve as an inspira-
tion to all companies endeavouring to improve their efforts to achieve equal work opportunities in
Norwegian workplaces regardless of ethnic background.

The report will also serve as a platform for the government’s continued co-operation with state-
owned companies concerning the increased employment of persons with immigrant backgrounds
and the development of diversity in the workplace.
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