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SAMMENDRAG

Denne artikkelen skal underseke hvordan forstdelser av etnisitet og ansettbarhet kommer
til uttrykk i et talentprogram for minoritetskvinner. Artikkelen behandler talentprogram-
met som en prosess der deltagerne skal leere & presentere seg som attraktive arbeidstakere i
det norske arbeidsmarkedet. Gjennom kvalitative intervjuer viser artikkelen at talentpro-
grammet fyller to funksjoner for denne gruppen kvinner. For det forste representerer pro-
grammet en mulighet til & utvikle kvinnenes selvopplevde attraktivitet pd arbeidsmarkedet.
Underveis i programmet leerer de 8 omdefinere sitt syn pa egen kompetanse og muligheter i
arbeidsmarkedet gjennom a promotere sin etnisitet som en ressurs og styrke. For det andre
fremstdr talentprogrammet som en arena der deltagere kan oppleve inkludering og statte.
Opplevelsen av a bli sett som kompetente av programledelsen og andre deltagere, bidrar til
a styrke den enkelte deltagers aspirasjoner og motivasjon underveis i programmet. Artik-
kelen viser samtidig at talentprogrammet gir deltagerne verktey som bygger pé individua-
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liserte forstdelser av suksess og ansettbarhet. En risiko med den individualiserte forstaelsen
er at arbeidsledighet depolitiseres, og at individet blir (ene)ansvarlig for sin skjebne i
arbeidsmarkedet. En vei videre bor vare 4 inkludere kunnskap om det lokale arbeidsmar-
kedet og involvere arbeidsgiverne i storre grad i arbeidet med & dpne opp derene for leder-
talentene.

Nokkelord:
minoritetskvinner, ansettbarhet, talentprogram, individualisering

ABSTRACT

This article explores concepts of employability and ethnicity in a career coaching program
for women with ethnic minority background. Through focus group interviews with par-
ticipants, the article illustrates how the women learn how to use ethnicity and concepts of
diversity as a resource in the labor market. The women’s experience of their own employa-
bility increases during the program. However, the article also sheds light on how the stra-
tegies for employability are highly individualized. Success in the labor market is treated as
an individual challenge, and not as a public issue with structural causes and political solu-
tions.

Keywords:
employability, individualization, ethnicity, career coaching

. INNLEDNING

«Jeg har satt meg et mdl. Innen fem ar skal jeg ha en lederstilling!». Sitatet er hentet fra
en deltaker i et talentprogram for minoritetskvinner, og gar rett til kjernen av det som
er det overordnede maélet for programmet og for de enkelte kvinnene som deltar. Det
handler om & legge til rette for at kvinnene kan realisere sine karriereaspirasjoner. Pro-
grammet er utviklet for minoritetskvinner med heyere utdanning, og tar sikte pd & utvikle
kompetanse og selvtillit som kvinnene trenger for & lykkes i arbeidsmarkedet. Bakteppet
for programmet er en utdannings- og arbeidsmarkedsstatistikk som viser at rekrutterin-
gen til hoyere utdanning blant unge med minoritetsbakgrunn har stabilisert seg pa et hoyt
nivd, og da spesielt blant kvinner, samtidig som at personer med minoritetsbakgrunn har
lavere sannsynlighet for & lykkes pa arbeidsmarkedet sammenlignet med majoritetsbefolk-
ningen.

Ansettbarhet (‘employability’) omfatter individets iboende og relasjonelle ressurser og
andre arbeidsmarkedsrelaterte betingelser som gker sjansene for at en person skal fa og
beholde en jobb (Williams mfl., 2016). Utdanning gker mulighetene for & f jobb, men
arbeidsgivere etterspor ogsd kompetanse og en varemdte som ikke laeres ved heyskoler
eller universiteter — som kommunikasjon, selvledelse og kultur- og organisasjonsforstdelse
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(Brown, Hesketh & Wiliams, 2003; Mason, Williams & Cranmer, 2009; Tomlinson, 2012).
Et viktig formal med talentprogrammet som undersekes i denne artikkelen, er & gi mino-
ritetskvinner denne ekstra kompetansen som gjor dem ansettbare. I Norge er talent- og
mentorprogrammer et relativt nytt fenomen, men de siste ti drene har det kommet flere
initiativ som har involvert ulike akterer, blant annet arbeidsgiverorganisasjoner, arbeids-
givere og sosiale entreprenerer (Drange, 2014; Fossland & Aure, 2011; Hapnes & Buvik,
2012). Programmenes vektlegging av kvalifisering og individuell utvikling hos arbeidsta-
ker speiler pd mange mater en tendens i den generelle arbeidsmarkedspolitikken, hvor mer
fleksible ansettelsesformer gjor at individuell ansettbarhet blir stadig mer relevant (Heyes,
2011; Olsen, 2012).

Pa den ene siden kan talentprogrammer ses som et resultat av strukturelle barrierer i
arbeidsmarkedet for etniske minoriteter. Problemer som overkvalifisering og diskrimine-
ring skaper et behov og et marked for talentprogrammer. De fremstar som en alternativ vei
til integrering og suksess gjennom 4 styrke individenes ansettbarhet. P4 den andre siden
representerer talentprogrammer en mer individualistisk tendens i den generelle arbeids-
markedspolitikken. Det er individets motivasjon, kompetanseutvikling og forvaltning av
egne ferdigheter som stér i sentrum, og ikke ytre forhold som arbeidsgiveres preferanser og
handlinger. Det er dette spenningsforholdet, spenningen mellom barrierer i arbeidsmar-
kedet og individets egeninnsats og selvutvikling, talentene vi skal mete i denne artikkelen
star i og md forholde seg til.

Talentprogrammet skal styrke deltakernes ansettbarhet ved a tilfore arbeidslivsrelevant
kompetanse og gi deltakerne verktey for selvutvikling og nettverksbygging. Like fullt er
budskapet i talentutviklingsprogrammet at det er deltagerne selv som er ansvarlige for
om de lykkes — jo mer de utvikler og arbeider med sitt profesjonelle selv, dess naermere
kommer de malet sitt. Spersmalene vi skal undersoke i denne artikkelen er om slike indi-
vidualiserte forstdelser av suksess blir en del av arbeidssokernes biografiske narrativer, og
om det er tilfellet, pa hvilke mater? Hvilke ressurser og fortolkningsrammer utrustes del-
tagerne med for 4 bli anerkjent som kompetente i det norske arbeidsmarkedet? Artikke-
len behandler talentprogrammet som en kulturell kontekst der deltagerne skal leere & bli
attraktive arbeidstakere og utvikle en karriereidentitet. Det er altsé ikke effekten av pro-
grammet for kvinnenes sysselsetting som skal belyses her. Studien bygger pé et begren-
set intervjumateriale og kan ikke si noe statistisk representativt om talentprogrammer,
men analysene bidrar til en dypere innsikt i hvordan deltagerne i tiltaket bruker til-
gjengelige narrativer om selvet, etnisitet og ansettbarhet innenfor et spesifikt talentpro-
gram.

2. OM TALENTPROGRAMMET

Kvinnene vi skal mete i denne artikkelen, deltar i et talentprogram som drives av kvin-
nelige sosiale entreprenerer med etnisk minoritetsbakgrunn. Programmets formal er &
fremme mangfold i naringslivet. Dette gjor de ved a tilby heyt utdannede kvinner med
etnisk minoritetsbakgrunn et talentprogram som skal kvalifisere dem til 4 inneha leder-
posisjoner i neringslivet. Programmet skiller seg slik fra NAVs ordinere arbeidsmar-
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kedstiltak ved at det er rettet mot og skreddersydd til en gruppe, minoritetskvinner,
og gjennom 4a vere initiert og driftet av private akterer. Kunnskapen vi har om talent-
programmet er hentet fra programmets hjemmesider og samtaler med eierne av pro-
grammet.

Hvert kull bestar av ti kvinner som er valgt ut etter en seknadsprosess. Kvinnene som
rekrutteres til programmet har, eller er i gang med, hoyere utdanning. Kvinnene gar
gjennom et oppleringsprogram med tolv moduler som har tema som presentasjonstek-
nikk, kommunikasjon, meteledelse, ansvarlighet, retorikk, nettverks- og relasjonsbygging,
selvutvikling og lignende. Foredragsholderne pd modulene er bdde de ansatte i talentpro-
grammet og eksterne toppledere innen norsk arbeids- og nzringsliv. Talentprogrammet
er organisert med aktiviteter i helger og pd kveldstid, og kan dermed kombineres med
utdanning eller jobb. I lapet av to ar med kurs og seminarer skal kvinnene tilfores kunn-
skap og kvalifikasjoner som reduserer avstanden mellom deres sosiale posisjon og arbeids-
livet. Programmet legger vekt pd a formidle den uformelle kunnskapen, de tause reglene,
i norsk arbeidsliv. Dette er innsikt deltagerne i begrenset grad har fitt hjemme og i utdan-
ningen, men som er en viktig del av deres ansettbarhet. Alle deltagere far ogsd en egen
mentor som skal folge dem det siste aret i programmet. Mentorene skal ha leder- eller
mellomledererfaring, og deres faglige bakgrunn skal matche den enkelte deltager. Mento-
ren skal fungere som en derdpner og gi arbeidslivsrelevant kunnskap og nettverksmulig-
heter.

Utgangspunktet til kvinnene som deltar er svart forskjellig. Noen er nyutdannet og
soker sin forste jobb, andre har arbeidserfaring, men typisk fra stillinger som ikke er direkte
relevante for sin utdanning, og noen er hjemmevzrende. Felles for dem alle er at de per i
dag ikke er posisjonert for en mellomleder eller lederstilling, da de enten er under utdan-
ning, aktive jobbsegkere eller av ulike grunner star utenfor arbeidslivet. Fordi programmet
ikke inneholder en jobbformidlingsfunksjon, arbeider deltakerne forst og fremst med a
heve sin selvopplevde ansettbarhet, det vil si deres egen tro pa at de er attraktive i arbeids-
markedet og har evne til & skape muligheter for d realisere sine karriereaspirasjoner. Ifolge
forskning er det usikkert hvorvidt hey selvopplevd ansettbarhet forer til en bedre jobb-
match, men det fins belegg for at individer med hoy selvopplevd ansettbarhet handterer
usikkerheten i arbeidsmarkedet bedre enn andre (Berglund, Furdker & Vulkan, 2014; Wit-
tekind, Raeder & Grote, 2010). Hoy selvopplevd ansettbarhet pavirker jobbatferd, og kor-
relerer med storre jobbengasjement og hoyere tilfredshet pé jobb (Berntson & Marklund,
2007; De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte & Alarco, 2008; Van den Broeck et
al., 2014). Det er derfor tenkelig at individer med hey selvopplevd ansettbarhet vil oppna
en bedre jobbmatch.

3. INDIVIDUALISERING

Fremveksten av talentprogrammer og karriereveiledning kan forstds med utgangspunkt i
de individualiseringsprosesser som noen forskere hevder karakteriserer var tid (Beck, 1992;
Beck & Beck-Gernsheim, 2001; Giddens, 1991). Ifelge dette perspektivet er det ikke lenger
bare ytre forhold som familie, sosial bakgrunn eller tradisjon som definerer og former indi-
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videt. Individet stér friere til & definere seg selv og har selv ansvar for eget liv. Karriereveiled-
ning, diskurser om individualitet og selvhjelp er blitt viktige momenter for arbeidstakere i
dagens arbeidsmarked (Fogde, 2011a). En rekke akterer gir rad om hvordan individet kan
utvikle og forbedre sitt selv for & lykkes i arbeidsmarkedet. Karriereveiledning kan omfatte
alt fra soknads- og CV-skriving, presentasjonsteknikk og kunnskap om arbeidsliv til moti-
vasjonsbygging og rdd om hvordan man skal kle seg pé intervjuet. A lykkes med & f en
jobb handler ikke bare om hva man kan, men ogsd om hvordan man klarer & selge og ise-
nesette seg selv som et kompetent individ. Man skal bdde lere seg & presentere de relevante
signalene til arbeidsgiver, og forsta nar de er pakrevd (Williams mfl., 2016, s. 893). Karri-
ereveiledere blir gjennom sine rdd narmest «eksperter pa subjektivitet» for arbeidssekere
(Rose, 1999). Studier har illustrert hvordan veiledere og deltagere innenfor kvalifiserings-
programmer oppfatter at suksess skyldes en vellykket selvpromotering og at individet har
en indre motivasjon og tro pé seg selv (Fogde, 2011a, 2011b; Sharone, 2007).

Ifelge Sharone (2007) reflekterer institusjonaliseringen av jobbsgking gjennom kurs og
programmer et selvhjelpsparadigme. Dette paradigmet kommer til uttrykk gjennom tre
trekk: For det forste ma den arbeidsledige tilegne seg et bestemt sett av teknikker (selv-
ledelse) for a lykkes. For det andre vil den arbeidslediges muligheter avhenge av om hun
tror pa seg selv og opprettholder en positiv innstilling gjennom hele prosessen (psykolo-
gisk kapital). Og for det tredje, det er jobbsgkeren alene som har kontroll over om hun &
lykkes med & fa en jobb. Med utgangspunkt i en spillmetafor (work-game), viser Sharon
(2007) hvordan deltagerne i et jobbsekerkurs larer & opptre strategisk og fole seg styrket
i den forste fasen av programmet. De skal laere at det er de som har kontrollen over sin
egen skjebne i arbeidsmarkedet — spiller de kortene riktig, det vil si om de isenesetter sin
kunnskap og utstraler den rette holdningen, vil de lykkes. Men studien viser ogsa hvordan
dette hoyst individualiserte spillet skaper en folelse av nederlag for deltagerne i jobbseker-
programmets siste fase. De bebreider seg selv og individualiserer nederlagene i arbeids-
markedet. Selvhjelpsmomentet i karriereveiledning kan altsa fere til at individet blir
(ene)ansvarlig for sin skjebne. I denne artikkelen vil vi utforske hvilke forstdelser av indivi-
dualitet og selvet deltagerne trekker pa nar de skal gjore seg attraktive i arbeidsmarkedet.

4. ANSETTBARHET OG ETNISITET

Williams mfl. (2016) har identifisert tre hoveddimensjoner av ansettbarhet. Den forste
dimensjonen inkluderer ulike ‘kapitaler’ som individet er i besittelse av, som humankapital,
sosial kapital, kulturell kapital og psykologisk kapital. Den andre dimensjonen dekker fer-
digheter knyttet til karrieremestring, aktiv bruk av arbeidsmarkedssignaler og selvledelse.
Den tredje dimensjonen dekker kontekstuelle betingelser knyttet til det lokale arbeidsmar-
kedet og arbeidsgiveres behov (Williams mfl., 2016).

Programdeltakerne vi har intervjuet har deltatt i aktiviteter som tar sikte pa a utvikle
den sosiale, kulturelle og psykologiske kapitalen til deltakerne, leere dem strategier for kar-
riereplanlegging, og aktiv bruk av arbeidsmarkedssignaler og selvledelse. Kulturell kapital
dreier seg i denne sammenheng om hvordan en kan passe inn og forsta organisasjons-
kulturen, og bidrar til & styrke individets sosiale kompatibilitet med arbeidsplassen. Den
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psykologiske kapitalen handler om & fremvise og utvikle en rekke positive personlige egen-
skaper og selvtillit i jobben. Selvledelse forutsetter at individet er bevisst pa egne verdier,
ferdigheter, interesser og mal, og hvilke ressurser man ma besitte for & realisere disse
malene. Dernest innebarer selvledelse kunnskap om hvilken pévirkning disse disposisjo-
nene har for hvordan man relaterer seg til arbeidslivet. P4 bakgrunn av denne selvforstael-
sen vurderer individet ansettelsesmulighetene sine, hvilke muligheter man forfelger, hvilke
handlingsvalg som gjores og hvilke kapitalformer som aktiveres etc. (Williams, mfl. 2016).
Evnen til & tolke og styre arbeidsmarkedssignaler krever ogsa bevissthet knyttet til hvilke
signaler man sender, og evne til & ‘manipulere’ arbeidsgivers oppfatning. Et eksempel pa
dette i vart materiale, er & leere seg & kommunisere etnisitet som en ressurs. Dette kommer
serlig til uttrykk i informantenes vektlegging av omdemmebygging og det a etablere seg
som en ‘merkevare’.

Arbeidet som kandidatene og programeierne legger ned i & styrke de tre kapitalfor-
mene, tar utgangspunkt i kvinnenes minoritetsposisjon i arbeidsmarkedet og deres sta-
tistiske underrepresentasjon i akademiske yrker og lederyrker. Gjennom programmet, og
spesielt giennom modulene som omhandler nettverksbygging, kommunikasjon, metele-
delse og fellesskapsbygging, blir kvinnene invitert inn i fora hvor de leerer de sosiale og kul-
turelle kodene som preger deler av norsk naringsliv. Gjennom spraket trenes deltakerne til
a skifte perspektiv fra a se pa minoritetsbakgrunnen sin som en ulempe til & formidle den
som en ressurs. Psykologisk kapital er ogsa assosiert med tilpasningsdyktighet, fleksibili-
tet, initiativ og ambisjon, egenskaper som arbeidsgivere verdsetter (Williams mfl. 2016).
I denne sammenheng er moduler som dekker ansvarlighet og omdemmebygging serlig
relevante.

Det eksisterer fa kvalitative studier som undersgker forholdet mellom ansettbarhet og
etnisitet (Vesterberg, 2013). Det er stort sett kvantitative studier som beskriver innvand-
reres ulemper i arbeidsmarkedet som har vert opptatt av dette. Ifolge Vesterberg kjenne-
tegnes disse kvantitative studiene av to ting. For det forste, den eksisterende forskningen
pd ansettbarhet og etnisitet behandler etnisitet som en essens — etnisitet fremstilles som
noe individer har og er, og oppfattes ikke som noe som gjores. Vesterberg argumenterer
for en tilnerming hvor man underseker hvordan etnisitet gjores til en relevant forskjell i
konkrete kontekster. For det andre hevder Vesterberg (2013) at de eksisterende studiene
behandler ansettbarhet som en formell mélbar kompetanse, og ikke som en normativ kate-
gori som kan underspkes empirisk. Han introduserer et skille mellom forskning av ansett-
barhet og om ansettbarhet. Der den forste tilneermingen (av ansettbarhet) soker a svare pa
hva som ma til av tiltak for & lgse et politisk problem, for eksempel hvordan gjore deler
av befolkningen mer ansettbar, seker den sistnevnte (om ansettbar) a finne svar pd hva
og hvem som konstitueres som ansettbar og hvilke idealer om arbeid og kompetanse som
ligger i denne forstaelsen. Vesterberg undersgker hvordan forstaelser av etnisitet og hvilke
subjekter som oppfattes som ansettbare/ikke ansettbare krysser hverandre i et kvalifise-
ringsprogram for somaliere i Sverige. I denne artikkelen tar vi utgangspunkt i Vesterbergs
tilneerming til etnisitet og ansettbarhet. Vi skal underseke hvordan forstaelser av etnisitet
og ansettbarhet kommer til uttrykk i et talentprogram for minoritetskvinner og former
deltagernes narrativer og perspektiver pa seg selv som ansettbare i det norske arbeidsmar-
kedet.
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5. METODE OG DATAMATERIALE

Datamaterialet bygger pd fokusgruppeintervjuer med nédvarende deltagere i talentpro-
grammet.! Deltagerne ble rekruttert gjennom lederne av programmet. Fokusgruppeinter-
vjuene ble gjennomfert i etterkant av en samling i talentprogrammet. To forskere var til
stede pa intervjuet; den ene noterte mens den andre ledet intervjuet. Det ble ikke gjort
lydopptak under intervjuet. Formalet med fokusgruppeintervjuene var & kartlegge delta-
gernes synspunkter pa programmet og deres oppfattelse av egne muligheter i arbeidsmar-
kedet. En fokusgruppe inneberer at en gruppe informanter diskuterer oppgitte temaer,
ledet av en forsker som fungerer som moderator. Metoden egner seg godt til & fa frem ulike
perspektiver og erfaringer med talentprogrammet, fordi deltagerne hele tiden ma forholde
seg til hverandres synspunkter (Morgan, 1996). Vi har gjennomfoert to fokusgruppeinter-
vjuer med til sammen dtte deltagere fra to kommuner. Intervjuene ble gjennomfort pé
norsk, men to av informantene var mer komfortable med a svare pé engelsk.

Kvinnene i fokusgruppen fra storbykommunen (f1) bestod av bdde innvandrere og etter-
kommere. Noen hadde innvandret som barn, og andre i voksen alder. Aldersspennet var
fra 25 til 30 ar, og kun én av kvinnene hadde barn. Et flertall av kvinnene hadde sosialfag-
lig bakgrunn. De resterende var utdannet innen humaniora og tekniske fag. Dette kullet
begynte hosten 2014 og er i startfasen av det todrige talentprogrammet. De hadde ikke fatt
egen mentor pd intervjutidspunktet vdren 2015. Kvinnene i fokusgruppen fra den mindre
kommunen (f2) har alle innvandret til Norge. De er mellom 29 og 35 ér, og alle har barn.
De har utdanning innen pedagogikk, sosialfag, samfunnsfag og ekonomiske fag. Til for-
skjell fra storbykullet er det flere av kvinnene som har doble utdanninger. Kvinnene startet
12013, og var i ferd med & fullfere det todrige talentprogrammet. Vi moter dem rett etter
deres siste modul i programmet.

Tabellen oppsummerer ngkkelinformasjon om de ulike intervjuobjektene og deres
situasjon pd arbeidsmarkedet.

Navn Utdanning Status Botid

Kubra Lang hoyere utdanning Arbeidssgkende Over ti dr
Irma Kort heyere utdanning I relevant jobb Over ti &r
Tanya Lang heyere utdanning Utenfor arbeidsmarkedet Under fem ér
Nicole Mastergrad Arbeidssekende Over ti ar
Zara Kort heyere utdanning Under utdanning Over ti &r
Miriam Kort hoyere utdanning I relevant jobb Over ti &r
Noriko Lang heyere utdanning Arbeidssgkende Under fem ér
Magdalena Lang heyere utdanning Arbeidssekende Under fem ar

1. Prosjektet er tilrddd av Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Datamaterialet er oppbevart i trdd
med vilkérene for prosjektgodkjennelsen.
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6. ETNISITET SOM BARRIERE

Felles for deltagere i talentprogrammet er at de begrunner sin deltagelse med et enske om
4 fa en sterkere arbeidsmarkedsposisjon. For noen handler dette om & forlate en tilveerelse
som arbeidsles og fé en fot innenfor arbeidsmarkedet, mens for andre handler det om a
forlate en midlertidig stilling de er overkvalifisert for, og om a fa en fast jobb der de kan
bruke sin kompetanse. Deltagerne har altsa en svak posisjon i arbeidsmarkedet (jf. tabell
1). De opplever at de bare fir midlertidige vikariater, gar fra praksisplass til praksisplass
og har erfaringer med at de stiller bakerst i kgen i konkurransen om de attraktive jobbene.
Selv om de har den formelle utdanningen, blir de ikke innkalt til intervju pa jobbene de
soker pa. Informantene oppfatter at deres erfaringer med eksklusjon og manglende mulig-
heter pd det norske arbeidsmarkedet kan forklares med deres etniske bakgrunn, hudfarge
og kjenn. Etnisitet oppleves og beskrives som en barriere. Vi skal forst rette oppmerksom-
heten mot hvordan deltagerne beskriver sin situasjon for de startet talentprogrammet. Her
er det etnisitet som barriere som gis en betydning.

Som det fremgdr av sitatene under, er det saerlig kvinnene som deltar i talentprogram-
met i storbykommunen (f1) som eksplisitt knytter sine erfaringer med begrensninger og
eksklusjon til sin minoritetsbakgrunn. De identifiserer seg med en minoritetsposisjon, og
seerlig en fortelling om & begrenses som minoritetskvinne, nar de forklarer hvorfor de deltar
i talentprogrammet:

Det er vanskelig & fa en fast stilling som jeg er kvalifisert for. Jeg jobbet nesten full stilling som
ekstravakt, men det var aldri snakk om fast stilling. [...] Forst sa de at det skyldtes utdanningen
min, at jeg ikke var ferdig utdannet. Men jeg sé at andre likevel fikk fast jobb i samme stilling.
Det var min hudfarge som var et hinder for fast stilling. En venn fortalte meg om dette talentpro-
grammet, og at jeg kan ha nytte av det med den arbeidserfaringen jeg har (Zara, f1).

Jeg sokte [pd jobber samtidig med medstudenter], og jeg ble aldri tilkalt pd intervju. Jeg og
en annen hadde vart i utlandet. Vi hadde dobbel degree, men vi fikk ikke jobb likevel. De andre
studentene fikk jobb med enkel degree. Da tenkte jeg at det [talentprogrammet] er en mulighet
for meg med tanke pd & fa jobb (Nicole, f1).

Gjennom & sammenligne sine egne muligheter med medstudenter og kollegaer, opplever
informantene at de blir utsatt for forskjellsbehandling. Selv om de jobber hardt og er bedre
kvalifisert, blir de forbigatt av sgkere med etnisk majoritetsbakgrunn. Dette er erfaringer
som har pavirket kvinnenes aspirasjoner og pagangsmot negativt:

I have been looking for jobs for over a year. It is really hard to find relevant experience. (...) T have
really good education and work experience. It is really hard to get into the arbeidspraksis. Maybe
nothing related to my education. Anything would be good. I apply for everything. They tell me
that ’'m overqualified. It’s like catch 22. This has a psychological effect on my head (Noriko, f1).

Felles for informantene er at motet med arbeidsmarkedet beskrives som sveert tungt og noe
som var gdeleggende for eget selvbilde. I tillegg til et enske om a fa en bedre arbeidsmar-
kedsposisjon, vektlegger ogsa kvinnene et gnske om & fa anerkjennelse og stotte for egne
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aspirasjoner som en sentral begrunnelse for a delta i talentprogrammet. De har det til felles
at de enten befinner seg i et miljo eller er vokst opp i et miljo der de ikke fér stotte og aksept
for sine aspirasjoner om & ta utdanning. En av kvinnene beskriver motet med skolens rad-
giver:

Hele samfunnet er bygget pa a undertrykke oss helt fra barneskolen. Jeg hadde lyst til & sgke all-
mennfag, men radgiveren pa skolen sa, ‘det kan du ikke gjore, du ma ta helsefag, [...] det er mye
bedre for deg’ Jeg métte ga til ham fem ganger for han tillot meg & velge videregdende allmenn.
Norske foreldre ville stottet deg, men vi innvandrerjenter mé stotte oss selv, og du ma finne deg
selv. Hvis jeg hadde hatt et forbilde, sd hadde jeg nddd mye lenger i dag. En som er lik deg, som
gir deg motivasjon, selvtillit og tro pd at det hjelper. Minoritetskvinne er negativt ladet. Jeg skulle
onske dere [talentdeltagere og ledere] hadde veert i livet mitt som yngre (Zara, f1).

Deltagerne beskriver ogsa manglende stotte fra sin familie. Manglende stotte betyr ikke
nedvendigvis at de ikke stottes i & ta utdanning, men oppfordres til & senke sine ambisjo-
ner og velge korte, yrkesrettede utdanninger:

Som minoritetsjenter er det ofte sinn som en i min familie sa til meg: «hvorfor tok du ikke bare
helse og sosial?» De [andre jentene] har hus og mann nd. Det er veldig lett for oss og de som
er rundt akkurat meg a tenke, «du burde heller ha gjort det», vi har jo ikke forbilder. (...) Jeg
kom til Norge som 12-dring, og jeg hadde gode karakterer allerede pé barneskolen. Vi gjorde det
bra pa skolen, men fikk ikke muligheten videre. Foreldrene vare setter hindringer, og samfunnet
hjelper oss heller ikke. Du har ikke foreldre som motiverer, men som heller beskytter deg. Foreld-
rene mine kom hit i voksen alder, de hadde ikke sa god gkonomi, og jeg matte jobbe ved siden av
skolen. Jeg jobbet etter skolen og gjorde det likevel bedre enn de andre i klassen. Den prosessen
[jobbsgking] etter at jeg tok heyere utdanning var tung, sd mye jobb og erfaring til ingen nytte.
Det er s urettferdig. Og det er lett & gi opp. Etter masteroppgaven var jeg helt utbrent. Jeg trenger
4 fa noe tilbake, men sd blir det mye verre. Det blir bare stgrre hindringer (Nicole, f1).

Jeg har alltid hatt et mal om 4 sitte som leder. Gjennom arene har jeg fatt hore at du er altfor
ambisigs. Jo heyere du klatrer, dess hoyere fall. Min familie har aldri hatt stor omgang med
[nasjonalitet], men de som var der sa at du blir ikke leder som utlending. Jeg skal bli leder, og dette
programmet kan bryte vei for meg. Jeg tok opp med talentlederne i intervjuet at jeg ser ikke pa
dette som et trainee-program, men som en mulighet til 4 fa de verktgyene som skal til. Det & fa

et kurs i ledelse kan bidra til & nd opp, for der skal jeg (Kubra, £2).

Deltagerne som er fodt eller oppvokst i Norge, beskriver et oppvekstmiljo der verken for-
eldre eller radgivere ser dem eller anerkjenner deres utdanningsambisjoner. Selv om de
var motivert, jobbet hardt og fikk gode karakterer, ble deres enske om & ta hoyere utdan-
ning heller mott med skepsis og motstand. Informantenes erfaringer med risiko og mang-
lende stotte blir ogsd forsterket i overgangen til arbeid. Bdde kvinnenes gnske om & oppna
en bedre arbeidsmarkedsposisjon og deres gnske om 4 fa stotte og anerkjennelse for egne
aspirasjoner, er viktige motiver bak deres deltagelse. I den neste delen av artikkelen skal vi
underspke hvordan deltagerne snakker om etnisitet og sine muligheter som innvandrer-
kvinner i kraft av & veere deltagere i et talentprogram.
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7. ETNISITET SOM RESSURS

I lopet av talentprogrammet laerer deltagerne & konseptualisere etnisitet som en ressurs. Pa
denne maten seker programmet & styrke deres psykologiske kapital (Williams mfl., 2016)
gjennom a bedre selvtilliten og gi nye verktey for & tolke sin situasjon hvor de oppfordres
til @ se mulighetene. Dette er et skifte i deres narrativer om egen ansettbarhet, og en per-
sonlig endringsprosess vi mener beskriver en sentral del av kulturen de sosialiseres inn i
gjennom talentprogrammet. Talentprogrammet anlegger et ressursperspektiv pd mangfold
og etnisitet, og kommuniserer at personer med flerkulturell bakgrunn har en unik kompe-
tanse som vil gi virksomhetene et komparativt fortrinn. Den flerkulturelle bakgrunnen blir
dermed viktig for & ramme inn det unike ved talentene. Uansett hvilken utdanningsbak-
grunn talentene har, er det den flerkulturelle bakgrunnen i kombinasjon med de faglige
kvalifikasjonene deres som gjor dem til ledertalenter. I programmet er det derfor mye opp-
merksomhet pa 4 snu de negative assosiasjonene knyttet til «<minoritetskvinner», og fronte
dette som deres styrke i mote med arbeidsgivere. De lerer a ta kontroll over arbeidsmar-
kedssignalene og synliggjore den flerkulturelle kompetansen. Denne orienteringen blir
synlig i hvordan informantene beskriver opplevelsene de har fatt gijennom programdelta-
gelsen.

Felles for talentdeltagerne er at de vektlegger sine muligheter og styrke som minoritets-
kvinner. Dette er en mate a snakke pd og en logikk som skiller seg fra deres beskrivelse
av livet for de begynte pa talentprogrammet. Som vi har sett, vektla informantene det a
bli begrenset og ekskludert som etnisk minoritetskvinne som et viktig motiv for a delta
i talentprogrammet. Selv om Zara og Miriam kun har deltatt i talentprogrammet i seks
maneder, har de ervervet en mate & snakke pa der mangfold fremstilles som nyttig:

Vi redefinerer hvordan vi ser oss selv. Lage din egen historie ut fra den bakgrunnen og erfaringen
du har. Her far du definert dine kvalifikasjoner. Utviklet deg og din kompetanse. Vi spker jobber,
men far ikke noe svar ndr de ser navnet. Jeg er innvandrer, jeg kommer ikke til & bli valgt ut. Nér
du far disse tankene i hodet, er det vanskelig a slette dem. Her far vi verktey til & presentere oss
pé egne premisser. Vi harer hele tiden at vi er minoritetskvinner. Dette talentprogrammet vil fa
samfunnet til & se at vi har flerkulturell kompetanse. Vi er sd fleksible. Vi har noe mer, vi kan til-
passe oss. Det er fint & fd kartlagt oss pd den maten (Zara, f1).

Det at du har minoritetsbakgrunn, har det noe 4 si? N bruker jeg minoritetsbakgrunnen min
som en styrke. Jeg kan sprék og er en menneskekjenner. Jeg kan ta i et tak fordi jeg er vant til 4

mote utfordringer (Miriam, f1).

Kubra, som har gatt lenger enn Zara og Miriam i programmet, illustrerer ogsa hvordan det
a veere «flerkulturell» bade gjores til en fordel og til en egenskap individet selv har makt til
4 (om)definere betydningen av: «En modul handlet om & vere flerkulturell, tidligere sé jeg
det som en svakhet — kom jo ingen vei, men vi klarte sinn mentalt & snu. Flerkulturell som
styrke, mye har skjedd pa kort periode (Kubra, f2)». Deltagelse i talentprogrammet har gitt
deltagerne tre beslektede verktoy: selvledelse, evne til 4 tolke og bruke arbeidsmarkedssig-
naler, og evne til & omdefinere synet pd egen kompetanse og situasjon i arbeidsmarkedet.
For det forste far de utviklet aspekter ved selvledelse gjennom a fi synliggjort kompetan-
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seformer de ikke var klar over at de hadde. Selvledelse innebzrer bevissthet knyttet til sitt
karrieremal, og kunnskap om hvilke ressurser og verktoy som er tilgjengelige for & realisere
malet. For det andre leerer programdeltakerne a forstd og presentere sin etniske bakgrunn
som en ressurs. Gjennom & knytte en etnisk minoritetsbakgrunn til et mangfoldsperspek-
tiv, fremstilles det som noe nyttig og ikke som noe begrensende. Det tredje er at deltagerne
gis en bevissthet om hvordan de kan «redefinere» eller «<mentalt snu» sin oppfattelse av egne
muligheter som minoritetskvinne i arbeidsmarkedet. De utfordres til a utvikle sin psykolo-
giske kapital. Deltagerne larer a rette fokuset innover mot seg selv og bli bevisst pd sin egen
innstilling og holdning. En negativ innstilling, det vil si & oppfatte etnisitet som en barriere,
ber erstattes av en positiv innstilling, altsd oppfatte etnisitet som en fordel og styrke. For
deltagerne er dette verktoy som bidrar til & endre deres narrativer om egen kompetanse og
muligheter. Deltagerne beskriver en prosess der de gar fra d ha liten eller ingen tro pd egne
aspirasjoner og muligheter til d fa selvtillit og bekreftelse pa egne aspirasjoner. Talentpro-
grammet blir slik en kulturell kontekst som bidrar til & styrke kvinnenes selvtillit.

Samtidig forteller deltagernes vektlegging av mangfold og det & opprettholde en positiv
innstilling ogsa noe om hvilke forstdelser av ansettbarhet og selvet som skapes i denne kul-
turelle konteksten. Det er noen bestemte narrativer om etnisitet som betegner et ansett-
bart subjekt. For det forste, deltagerne laerer at deres erfaringer med ekskludering (etnisitet
som barriere) blir stoy i deres arbeid med a iscenesette seg som attraktive. Etnisitet gjores i
denne logikken til et fortrinn og et slags objekt man kan forvalte og selge i arbeidsmarke-
det. For det andre, deltagerne laerer at deres innstilling og motivasjon kan fa konsekvenser
for om de lykkes. A oppfatte etnisitet som en barriere blir det samme som & ha en negativ
innstilling, noe som igjen kan virke demotiverende for individet, mens det a tilegne seg en
mangfoldsretorikk blir det ssamme som a ha en positiv innstilling og anses for  veere moti-
vasjonsbyggende. Dette er to former for selvpresentasjon som samlet legger et stort ansvar
pé individet. Suksess pd arbeidsmarkedet avhenger av om den enkelte deltager fremstiller
og forvalter sin etniske bakgrunn pa den riktige méten (etnisitet som fortrinn) og opprett-
holder et positivt syn pa egne muligheter. Som det fremgikk over, opplevde deltagerne at
deres tidligere fokus pa etnisk ulikhet og barrierer skapte demotivasjon og usikkerhet. Som
tidligere forskning har vist, har karriereveiledning momenter av selvhjelpskultur (Fogde,
2011a; Sharone, 2007). For & lykkes ma individet finne en indre trygghet, tro pd seg selv og
utstrale den riktige (positive) holdningen i arbeidet med & selge sin kompetanse i arbeids-
markedet. I vdr studie ser vi ogsd hvordan det er bestemte narrativer om etnisitet, nemlig
en mangfoldsretorikk, som kan knyttes til forstaelser av ansettbarhet.

8. SELVPROMOTERING OG RISIKO

En sentral metafor i talentprogrammet er a «bli en merkevare». Deltagerne leerer at det
avgjorende for suksess ikke bare er kompetansen de har, men ogsa hvordan de klarer & syn-
liggjore og selge inn denne. For a lykkes med & markedsfore seg selv, leerer deltagerne to
teknikker. Den forste teknikken er knyttet til selvledelse, hvor bevissthet om karrieremal
oppnds gjennom a visualisere egne drommer:
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Vi fikk anledning til 4 sitte og snakke med dem [lederne i program] i to timer for 4 bli bedre kjent
med oss selv. Hva er var drem? Leere det 4 ikke se de hindringene: ‘Nei, det [drommen min] kan
jeg ikke nd. Kanskje jeg bare skal gi opp, bare ta en sykepleieutdanning’. [...] Den psykiske stotten
jeg har fitt av talentprogrammet er viktig. De horer pa oss, de ser oss, de vet hvordan de skal moti-
vere oss (Zara, f1).

Et seminar der [tema var] hvordan ensker du a fremstd og hva er egentlig din drem. Du ma
beskriv din drem for & na den. Jeg hadde ikke beskrevet den for, bare hatt en felelse av hva jeg
vil. Stegene for & nd dremmen hadde jeg ikke skrevet ned og visualisert for meg selv. Dette var en
kjempeerfaring for meg. N& henger plakaten pé veggen, og jeg ser pd den hver dag og krysser av
ndr jeg gar opp et trappetrinn og tegner nye trappetrinn (Kubra, £2).

Det andre er at deltagerne tilegner seg sosial og kulturell kapital som bidrar til & redusere
avstanden mellom kvinnenes ndvarende arbeidsmarkedsposisjon og malet om lederstil-
ling. Dette omhandler alt fra kleskoder til presentasjonsteknikker og hva man skal vektlegge
ndr man presenterer seg selv til fremmede:

For var jeg usikker pa hva jeg skulle ha pd meg, hvordan jeg skulle presentere meg, og jeg hatet
mingling. Men her har jeg leert at jeg kan gjore litt research om hvem jeg skal treffe og ha noen
knagger & henge informasjonen jeg far pa, jeg har en standard med kleer som jeg vet passer inn
nesten overalt, mingling har blitt mye enklere. Jeg har leert det med & presentere seg selv. Jeg har en
kort del om meg selv hvor jeg forteller hovedelementene om meg som profesjonell person. Ikke

meg som privat. Og dette funker (Kubra, £2).

Gjennom & visualisere egne drommer og leere seg hvordan man skal opptre sosialt og pro-
fesjonelt, skal deltagerne klare a markedsfere seg selv. Dette er en selvpromotering som
deltagerne beskriver som en «synliggjering». Som en av dem sa, «jeg har lert & profilere
meg, for var jeg usynlig». P4 den ene siden bidrar talentprogrammets vektlegging av selv-
promotering til 4 styrke deltagernes selvtillit og opplevelse av kontroll. Underveis i talent-
programmet opplever de anerkjennelse, de far hjelp til & ta rom og synligjore seg selv som
kompetente. P4 den andre siden uttrykker vektleggingen av selvpromotering en individua-
listisk forstdelse av suksess i arbeidsmarkedet. Hvis du ikke lykkes i arbeidsmarkedet, har
du ikke promotert deg selv pa den rette méten. Dette er en ambivalens som sarlig kommer
til uttrykk hos talentgruppen som snart har fullfert talentprogrammet.

Kubra presenterer seg selv som en «brand». Hun har naermest blitt en som alle kjenner
til 1 sin hjemkommune, fordi hun har blitt god til & promotere seg selv gjennom sin delta-
gelse i programmet. Samtidig har denne promoteringen ikke resultert i arbeid:

Det har vaert en prosess. Men de tankene jeg hadde i begynnelsen er ikke helt imgtekommet, men
jeg har leert mye annet. Jeg har veert arbeidssekende i to r (...). Talentprogrammet kan ikke gi
meg en jobb, men hjelpe meg pa veien og synliggjore meg. Og det har de gjort gjennom profile-
ring. De har ikke gjort jobben, jeg har gjort hard-jobben, men de har gitt tips og veiledet. Allike-
vel —ilgpet av to ar har jeg ikke fitt jobb med min aktivitet. S& den [forventningen] har ikke blitt
oppfylt. Det de sa i begynnelsen var at vi kan ikke gi dere en jobb, men vi kan vise veien. Akkurat
der har jeg ikke fatt veiledning, men fatt veiledning om hvordan bygge opp min profil. Det var en
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lanseringsfest for et par dager siden, mange visste om meg for jeg presenterte meg selv. Men alli-
kevel, det hjelper ikke bare med et rykte for 4 fa en jobb (Kubra, {2).

Samtidig som Kubra retter en indirekte kritikk mot talentprogrammet — hun oppfatter
at det 4 fa innpass i arbeidsmarkedet handler om mer enn a beherske selvpromotering
— er erfaringene med nederlag i arbeidsmarkedet knyttet til stor ambivalens og usikkerhet.
Senere i intervjuet refererer Kubra til en samtale hun har hatt med ledelsen i programmet.
Her blir hennes erfaringer med nederlag forklart med at hun ikke vier nok oppmerksom-
het innover pa seg selv:

Hun ene lederen i programmet sa til meg, nd har du stoppet litt opp, du begynner a bli litt lei, og
du nar ikke frem til den jobben (...) N& md du tenke at vi gir deg masse verktoy og tips og bruke
dem pé deg selv. Men sd bruker du dem pa andre kvinner, og ikke pa deg selv. Det er ikke rart at
de andre gir forbi. Du fokuserer ikke pd deg selv, bare alle andre gjennom dine verv. Du gir bort
din kompetanse gratis. Da fikk jeg en aha-opplevelse. De har hatt fokus pad meg, men jeg har ikke
hatt fokus pd meg selv. Det er jo sant (Kubra, 2).

Selv om Kubra aktivt har sekt jobb i to ar, blir manglende suksess forklart med at hun ikke
fokuserer nok pa seg selv. P4 denne maten individualiseres Kubras erfaringer med neder-
lag i arbeidsmarkedet. Tidligere studier har vist at en negativ konsekvens av lederrekrutte-
ringsprogrammer er at de kan bidra til at personer med minoritetsbakgrunn gis urealistiske
forventninger og opplever seg mindre integrert og anerkjent etter deltagelse pa slike pro-
grammer. Det skapes forventninger om karriere som impliserer en brattere stige opp 1 hie-
rarkiet enn den som allerede finnes (Rogstad og Orupabo, 2007).

9. AVSLUTNING

I denne artikkelen har vi undersgkt hvorvidt et talentprogram for minoritetskvinner kan
bidra til & endre kvinnenes forstdelse av seg selv og egne muligheter pa arbeidsmarkedet.
Kvinnene i var studie har heyere utdanning, men opplever at overgangen til arbeidsmar-
kedet er vanskelig. Flere har negative erfaringer knyttet til det & fd en relevant jobb og en
fast jobb. De forteller om forbigdelse og usynliggjoring, forhold som de forklarer med sin
minoritetsbakgrunn.

Talentprogrammet fyller to funksjoner for denne gruppen av kvinner. Forst og fremst
representerer programmet en mulighet til & utvikle sin selvopplevde ansettbarhet. I lopet
av to ar utfordres kvinnene til & utvikle og styrke sine individuelle og relasjonelle ressurser.
De leerer teknikker for selvledelse og evne til & tolke og bruke arbeidsmarkedssignaler. For
flere av kvinnene har deltakelse i programmet bidratt til 4 gi en folelse av verdi. Vi har sett
at deltakerne er blitt bevisstgjort hvordan de kan formulere sin etnisitet som en ressurs i
et mangfoldsperspektiv. Erfaringene de har med seg som flerkulturelle kvinner, gjor at de
er tilpasningsdyktige og fleksible. For det andre har vi sett hvordan stette, anerkjennelse
og et nytt referansemiljo er av stor betydning for deltagere i talentprogrammet. A synlig-
gjore hvordan talentprogrammer kan representere en arena der deltagere far styrket sine
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aspirasjoner og motivasjon, er viktig i spgrsmélene om hva som virker eller ikke virker nar
det gjelder effekten av mangfoldstiltak. Deltakerne deler erfaringen med 4 tvile pa seg selv
og egen kompetanse, erfaringer som tidligere bidro til & svekke egne aspirasjoner i metet
med arbeidsmarkedet. Gjennom programmet har deltagerne mott likesinnede som de kan
speile seg i og som gir dem stotte og anerkjennelse. Underveis fungerer talentprogrammet
som et slags «frirom» der deltagerne erfarer inkludering, og fungerer dermed som en kul-
turell og sosial kontekst som skaper positiv endring ndr det gjelder deltagernes selvverd,
aspirasjoner og oppfattelse av egne muligheter.

I talentprogrammet vektlegges det at individet selv er ansvarlig for sin egen suksess. Nar
ansvaret individualiseres pd denne maten, folger det ogsd ansvar for manglende suksess
som kan fa negative konsekvenser for deltakerne. Det blir spesielt utfordrende nar avstan-
den mellom malet og den naverende arbeidsmarkedsposisjonen er stor. Det er en utford-
ring for programmet, og for deltakerne, at det er lederstillinger som er det overordnede
malet. Flere av kvinnene har ingen eller lgs tilknytning til arbeidslivet. De er ikke umiddel-
bart posisjonert for en lederstilling. Et tydelig skille som tradte frem mellom de to kullene,
var at forstedrskullet var mer positive til egen fremtid, sammenlignet med andrearskul-
let som har erfaring med jobbseking etter & ha gjennomfert programmet. Nar malet for
mange oppleves som urealistisk, kan ogsd midlene og tiden man har investert i d tilegne seg
nye ressurser og verktey miste verdi. Problemet med selvhjelpstendensen i karriereveiled-
ning er at deltagerne kan oppleve en individualisering av risiko pé flere nivaer. Nederlaget
er ikke bare at man ikke far en jobb. Det er ogsa et ytterligere nederlag a kjenne pa folelsen
av at man ikke forvaltet sine egenskaper og ferdigheter pd den rette maten. En mate 4 imo-
tekomme disse utfordringene p4, er & justere mélsetningene for programdeltakerne. Ved
a definere et delmdl pd veien mot lederjobben, kan deltakerne erfare mestring og suksess
pd et tidlig stadium i karrieren. Den forste utfordringen mange nyutdannede star overfor,
er 4 fa en relevant jobb. En annen mate & imgtekomme utfordringene p4, er i storre grad
a trekke inn kunnskap om det lokale arbeidsmarkedet for & motvirke individualiseringen.
I arbeidsmarked med hoy ettersporsel etter arbeidskraft, er opplevelsen av selvopplevd
ansettbarhet hoyere enn i arbeidsmarked med lav ettersporsel (Olsen, 2012).

Talentprogrammet ble etablert for & styrke minoritetskvinners mulighet til 4 fa en rele-
vant jobb og legge til rette for flere kvinnelige naringslivsledere med minoritetsbakgrunn.
Talentprogrammets funksjon overfor kvinnene er a kvalifisere dem som arbeidssgkere og
gi dem den uformelle, sosiale kompetansen og nettverket som kan hjelpe dem til 4 ta steget
inn i relevante jobber, og pa sikt lederjobber. Dette er kunnskap som verken er formid-
let gjennom utdanning eller som kvinnene har hatt tilgang pa hjemme. Det er fornuftig at
talentprogrammet satser pd opprustning og kvalifisering av minoritetskvinner. Men nar en
viktig mélsetning med talentprogrammet er  fa flere minoritetskvinner inn i topposisjoner
i naeringslivet, kan det veere hensiktsmessig med et program som ogsa gir deltagerne erfa-
ring og yrkesspesifikk kompetanse fra det ordinzre arbeidsmarkedet. Talentprogrammer
har riktignok noen tiltak for a skape konkrete nettverk med aktgrer i arbeidsmarkedet, men
det legges stor vekt pd tilbudssiden, altsd den enkelte kvinnes kompetanse, aspirasjoner og
handlinger. En vei videre ber vere i storre grad & engasjere ettersporselssiden, det vil si det
lokale arbeidsmarkedet og arbeidsgiverne i arbeidet med & apne opp derene for morgen-
dagens ledere.
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