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Forord

Denne rapporten er sluttrapporteringen fra prosjektet «Karriereveiledning
og kompetansekartlegging». Den ble utfgrt pa oppdrag av Integrerings- og
mangfoldsdirektoratet (IMDi) og Kompetanse Norge. Prosjektet skulle
evaluere to tiltak: kompetansekartlegging av flyktninger for bosetting og
kompetansekartlegging og karriereveiledning av overfgringsflyktninger
og familiegjenforente etter bosetting.

Rapporten er basert pa en kombinasjon av ulike kvalitative og kvanti-
tative metoder. Den kvalitative delen av prosjektet er basert pa casestu-
dier av karrieresentre og noen kommuner som har deltatt i utprgvingen
av karriereveiledning for bosatte flyktninger. Det vil si at vi fokuserte pa
et antall karrieresentre og kommuner der vi gikk i dybden, og gjennom-
forte kvalitative intervju, deltakende observasjon og dokumentanalyse til
a innhente kunnskap om praksis, erfaringer og bakenforliggende fakto-
rer. Den kvalitative delen ble supplert med en nettsurvey til kommuner
som har bosatt mer enn 10 flyktninger mellom 01.01.2018 og 31.07.2019.
Feltarbeid ble gjennomfgrt av Ragna Lillevik og Nerina Weiss fra Fafo,
samt av Gitte Haugneess og Morten Stenstadvold fra Agenda Kaupang.
Hanne Kavli var ansvarlig for gjennomfgringen av nettsurveyen. Ragna
Lillevik har veert prosjektleder. Hun har skrevet kapittel 1 og 2, bidratt pa
kapittel 4, 5 og 6 og sydd rapporten sammen. Nerina Weiss har skrevet
kapittel 3 sammen med Hanne Kavli og veert ansvarlig for kapittel 6.
Hanne Kavli stéar for den kvantitative metodebeskrivelsen i kapittel 3 og
har skrevet kapittel 4. Morten Stenstadvold og Gitte Haugnaess har skre-
vet kapittel 5. Kapittel 7 er skrevet av Lillevik, Kavli og Weiss i samarbeid.

Vi gnsker a takke alle flyktninger, programradgivere og karriereveile-
dere som var villige til 4 mgte oss og som delte sine historier og erfaringer
med oss. En stor takk ogsa til alle kommuner og kompetansesentrene som
tilrettela for vare observasjoner og intervju, og alle de som deltok i nett
surveyen.

Pa Fafo gnsker vi a takke Annette Brunovskis for ngye kvalitetssikring,
og Jon Lahlum for bearbeiding av manus til trykket rapport.

Kompetansekartlegging og karriereveiledning av nyankomne flyktninger

5



Takk til Marte Thomsen fra Kompetanse Norge og Kjell Einar Frgseth-
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Sammendrag

Bosettingskommuner, IMDi og andre aktgrer som skal bidra til & inte-
grere flyktninger i det norske arbeidsmarkedet, gnsker mer systematisert
og tilgjengelig kunnskap om medbrakt kompetanse hos nyankomne
flyktninger. Flyktningene selv gnsker & vite hvilke arbeidsmuligheter de
har, og hvordan disse kan realiseres. P4 oppdrag for Integrerings- og
mangfoldsdirektoratet og Kompetanse Norge har Fafo og Agenda Kau-
pang studert to tiltak som er utformet for & mgte disse behovene: kom-
petansekartlegging av flyktninger for bosetting og kompetansekartleg-
ging og karriereveiledning av flyktninger etter bosetting.

Rapporten bygger pa en kombinasjon av kvalitative og kvantitative
metoder. Informasjonen bosettingskommuner far om flyktningers kom-
petanse for bosetting, er undersgkt med en nettsurvey til alle 204 kom-
muner og bydeler som har bosatt mer enn ti flyktninger mellom 1. januar
2018 og 31.juli 2019. Utprgvingen av karriereveiledning for bosatte flykt-
ninger er undersgkt gjennom casestudier av fire karrieresentre og fire
kommuner som har deltatt i utprgvingen i 2019. Gjennom dokumentstu-
dier, observasjoner av kartleggings- og veiledningsmgter og til sammen
33 kvalitative intervjuer med ansatte og deltakere utforsket vi den prak-
tiske gjennomfgringen av kompetansekartlegging og karriereveiledning
og forelgpige erfaringer.

Kompetansekartlegging av flyktninger for bosetting

12016 fikk Kompetanse Norge i oppdrag a etablere en digital losning der
flyktningene selv kunne registrere hvilken utdanning og kompetanse de
hadde, mens de bodde pa asylmottak og ventet pa a bli bosatt i en kom-
mune. Siden juni 2018 har denne lgsningen, som kalles Kompass, veert i
ordineer drift. Fra juli 2017 til 1. januar 2019 har om lag 1300 personer,
eller ca. 36 prosent av alle mottaksbeboere i denne perioden, registrert
sin kompetanse i Kompass. Malet med Kompass er & gi kommuner og
andre integreringsaktgrer et grunnlag for utforming av tilbud og tjenes-
ter til den enkelte flyktning, for eksempel videre kvalifisering (IMDi
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2018). Malet er videre at den enkelte far bedre tilpassede tjenester og ras-
kere kommer over i utdanning og arbeid.

Var nettsurvey til bosettingskommuner viser at kommunene er opptatt
av a fa bred informasjon om flyktningene de skal bosette. Sprakferdighe-
ter pa morsmalet, formell utdanning og gnske om videre utdanning eller
arbeid anses som serlig viktig. Per dags dato fair kommunene derimot
sveert ulik mengde informasjon om de flyktningene som bosettes. Kart-
leggingen som fplger flyktninger fra integreringsmottak, far hgyest vur-
dering, mens informasjonen som folger med overfaringsflyktninger og
flyktninger bosatt fra ordinaere mottak rangeres noe lavere, og kartleg-
ging av familiegjenforente kommer aller darligst ut. Ogsa kvaliteten pa
informasjonen varierer.

Om lag halvparten av kommunene i nettsurveyen rapporterer at de har
bosatt flyktninger fra mottak som har registrert sin kompetanse gjennom
Kompass, og de er bedt om a svare pa vare spgrsmal med utgangspunkt i
dette. De gvrige kommunene har fatt samme batteri av spgrsmal og har
svart pa dem ut fra sine erfaringer med andre kilder til informasjon om
flyktningenes kompetanse. Hovedinntrykket er at for flyktninger som har
veert bosatt fra mottak, har kommunene fatt informasjon om formell ut-
danning og tidligere arbeidserfaring. Informasjon om hva deltakerne
gnsker av jobb og utdanning, skarer noe lavere. De fleste kommuner sy-
nes at informasjonen de far om flyktningene, bare i noen grad gir et dek-
kende bilde av flyktningenes kompetanse. Pa disse spgrsmalene finner vi
sveert lite forskjeller mellom kommuner med og uten erfaring med Kom-
pass.

Vi har videre spurt om informasjonen kommunene far om flyktninger
som bosettes fra asylmottak, bidrar til at de kommer raskere i gang med
et bedre tilrettelagt og mer malrettet opplaeringsarbeid. Surveyundersg-
kelsen understgtter at tidlig og god informasjon om flyktningenes kom-
petanse kan bidra til at bosettingskommuner kan effektivisere opplee-
ringsarbeidet i introduksjonsprogrammet. Kommuner som har hatt til-
gang pa flyktningers selvregistrerte kompetanseopplysninger fra Kom-
pass, rapporterer i noe stgrre grad enn andre at kartlegging for bosetting
har veert positivt for oppstart og innhold i norskoppleering. For oppstart i
andre typer opplering er det ikke mulig & male en slik forskjell i vare data.

Surveyundersgkelsen tyder pa at tidlig kartlegging av flyktningenes
kompetanse kan bidra til & heve kvaliteten i introduksjonsprogrammet.
Om lag halvparten av kommunene som har deltatt i undersgkelsen, sva-
rer at kartleggingen i stor eller i noen grad bidro til at norskoppleringen
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ble mer arbeidstrettet, mer utdanningsrettet og bedre tilpasset deltake-
rens forutsetninger for spraklering. Om lag seks av ti kommuner mener
at det opplaeringsarbeidet som ikke var knyttet til norskoppleeringen, ble
bedre tilpasset bade deltakernes gnsker om arbeid og videre utdanning
og deltakernes forutsetninger for a delta i utdannings- eller arbeidsrettet
oppleering. Kommuner som har hatt tilgang pa selvregistrerte kompetan-
seopplysninger fra Kompass for flyktninger de har bosatt, er mer positive
til den kartleggingsinformasjonen de har fatt, enn andre kommuner.

Samtidig viser vare undersgkelser at det er et betydelig forbedringspo-
tensial i det kartleggingsarbeidet som gjores, bade i og utenfor Kompass.
En stor andel av kommunene som har svart pa var surveyundersgkelse,
mener at den informasjonen de har fatt om flyktningenes kompetanse,
ikke gir noen raskere oppstart i norskopplaering (47 prosent) eller annet
oppleeringsarbeid (35 prosent). Det er relativt fa av kommunene som har
svart at informasjonen gir et sveert godt bilde av flyktningenes kompe-
tanse. Kommunene opplyser at de far best informasjon om flyktninger
som bosettes fra integreringsmottak, og noe informasjon om formell ut-
danning og tidligere arbeidserfaring for flyktninger som bosettes fra or-
dinsere mottak eller som overfaringsflyktninger. Familiegjenforente, som
ikke kartlegges av noen fgr bosetting, er gruppen som kommunene far
aller minst informasjon om.

Kommunene vi har besgkt i prosjektet, forteller at de rutinemessig
kartlegger alle flyktninger selv etter bosetting. De forteller at de trekker
veksler pa informasjon fra selvregistrering i Kompass eller andre kartleg-
ginger som et utgangspunkt, men de vurderer ikke disse informasjonskil-
dene som tilstrekkelig grunnlag for a gjere vedtak om mal og innhold i
introduksjonsprogrammet. Noen aspekter ved deltakernes erfaring, ka-
pasitet og motivasjon kan vere krevende & fa grep om, og kjennskap til
slike sider ved deltakerne forutsetter en personlig relasjon. Deltakernes
forutsetninger for & svare pa de spgrsmalene som stilles i kartleggings-
skjemaet, vil ogsa variere med deres individuelle utgangspunkt, deres er-
faring med og forstéelse av norske strukturer og forventninger og hvor
mye bistand de har fatt til & fylle ut skjemaet. Kartleggingsarbeidet kan
dermed ses som en prosess, der generelle kartleggingsverktgy for boset-
ting kan bidra til et bedre utgangspunkt, men ikke gi endelige svar.
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Utpreving av kompetansekartlegging og karriereveiledning for
overferingsflyktninger og familiegjenforente etter bosetting

Fire fylkeskommunale karrieresentre i @stfold, Troms, Hedmark og
Akershus og 13 bosettingskommuner har gjennomfgrt en utpreving av
kompetansekartlegging og karriereveiledning for bosatte flyktninger
hgsten 2019. Tilsvarende karriereveiledning er tidligere prevd ut for be-
boere pa integreringsmottak og enkelte ordinaere asylmottak. Malgrup-
pen for utprgvingen i 2019 var overfaringsflyktninger og familiegjenfor-
ente flyktninger. Disse gruppene blir vanligvis direkte bosatt i en kom-
mune uten a veere innom et mottak. Karriereveiledningen skulle bygge pa
kompetansekartlegging i Kompass, gjennomfert i kommunen der flykt-
ningene var bosatt. Formalet med a gi denne malgruppen et tidlig tilbud
om karriereveiledning var at den enkelte skal bli bedre rustet til 4 ta in-
formerte valg, slik at de kan komme raskere i arbeid for & kunne forserge
seg selv og sin familie. Ambisjonen er ogsa at utprgvingen skal bidra til
at malgruppen raskere kommer i gang med individuelt tilpasset kvalifi-
seringslgp i introduksjonsprogrammet.

Utprgvingen viser at det er flere mulige mater a ga fram pa for a gi et
tilbud om karriereveiledning til bosatte flyktninger, og de fire deltakende
karrieresentrene har valgt to hovedstrategier. Den fgrste strategien inne-
baerer & gjennomfgre karriereveiledningen omtrent pa samme méate som
for andre brukere, uten ekstra opplegg for kompetanseoverfgring til kom-
munen som skal falge opp flyktningene videre. Den andre strategien leg-
ger vekt pa kompetanseoverfgring til bosettingskommunene bade for,
under og etter veiledningsarbeidet. De to karrieresentrene som har valgt
denne strategien, har organisert selve karriereveiledningen pa ulike vis:
Ett senter har kurset programradgivere og gjennomfgrt veiledning av del-
takerne med programradgiver fra kommunen til stede, mens det andre
senteret har valgt a sertifisere programradgiverne i kommunene til a
gjennomfgre karriereveiledning av deltakerne selv.

Feerre nyankomne overfgringsflyktninger og familiegjenforente enn
forventet ankom Norge i 2019. Derfor ble det ogsa gitt tilbud om karrie-
reveiledning til andre nyankomne flyktninger, inkludert flyktninger som
har veert mer enn tre maneder i landet. I utprgvingen skulle karrierevei-
ledningen veere basert pa en kartlegging av flyktningenes kompetanse i
Kompass. Flere kommuner og karrieresentre rapporterer om store pro-
blemer med tilgang til Kompass, og dette sammen med forsinkelser i bo-
settingsarbeidet har bidratt til a forsinke og endre gjennomferingen av
utprgvingen flere steder. Andre kommuner rapporterer om positive
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erfaringer med tilgang til og utfylling av Kompass. Som i tidligere evalu-
eringer finner ogsa vi at noen flyktninger klarer dette selv, mens andre
trenger bistand fra ansatte i kommunen eller andre deltakere.

De som skal gjennomfgre karriereveiledningen, savner mer informa-
sjon om flyktningenes situasjon og forutsetninger enn Kompass kan gi.
Informasjon om flyktninger er i dag spredt pa forskjellige systemer og ni-
vaer. Flere kommuner har adressert dette med 4 ha ekstra moteflater mel-
lom karrieresenteret og kommunene i tillegg til informasjonsutveks-
lingen gjennom Kompass eller andre kartleggingsverktgy. Videre viser
utpregvingen at godt samarbeid og god rolleavklaring mellom karriere-
sentrene og kommunene er viktig for at de ulike aktgrenes innsats skal
bygge pa hverandre og komme deltakerne til gode. Samarbeid om karrie-
reveiledning har blitt organisert sveert ulikt. Prosjektet viser dog at tidli-
gere samarbeidserfaringer, klar ansvars- og rolledeling og hensiktsmes-
sige mgteplasser og arenaer har bidratt positivt.

Rapporten tar ogsa for seg brukererfaringer og utforsker hvordan kom-
petansekartlegging og karriereveiledning pavirker kommunenes kvalifi-
seringsarbeid for ulike grupper deltakere. Vare funn tilsier at tidlig opp-
start av karriereveiledningen i introduksjonsforlgpet kan gagne arbeidet
med deltakernes individuelle plan. Veiledningsmetodikken og karriere-
veiledernes kompetanse om utdanningsforlgp og mulige yrkesvalg kan
veere en god statte for effektivt arbeid med deltakernes individuelle plan.
Karriereveiledning bidrar ogsa til a sette i gang en refleksjonsprosess hos
deltakeren, noe som anses som viktig for & kunne sette gode framtidsmal.
Men rask oppstart av karriereveiledning ma ikke forveksles med rask
gjiennomfgring av denne. Karriereveiledning som er utprevd her i ulike
former, er en prosess som gar over tid, der ulike tematikker og teknikker
brukes avhengig av deltakernes framdrift og forutsetninger.

Brukererfaringene sé langt tilsier at det er lettere a trekke malsettinger
og tiltak ut av karriereveiledningen for deltakere som har mer medbrakt
utdanning, sterkere sprakferdigheter og noe forstaelse av den norske
konteksten. De to siste faktorene gker med botid. Deltakere som har
feerre slike ressurser, og de som har utfordringer knyttet til helse eller
familieforhold i eller utenfor Norge, kan ha stgrre utfordringer med a dra
nytte av karriereveiledningen for & ta informerte og malrettede valg om
karriere kort tid etter at de er bosatt i Norge. Men ogsa disse kan, som
vare undersgkelser har vist, ha god nytte av karriereveiledning for  bli
kjent med sine muligheter i Norge og starte en selvrefleksjon om egne
ressurser og gnsker. Karriereveilederne som har deltatt i utprgvingen, er
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gjennomgaende opptatt av at karriereveiledning for flyktninger ma gja-
res i flere omganger for at deltakerne skal utvikle de ngdvendige karrie-
referdighetene.

Anbefalinger

Det er mye som tyder pa at god kartlegging av flyktningers kompetanse
og malrettet karriereveiledning kan veaere et viktig element for & etablere
et effektivt og godt oppleeringsarbeid for nyankomne flyktninger. Samti-
dig er det grunn til 8 minne om at god informasjon om flyktningers kom-
petanse og karrieremuligheter ikke vil gi bedre resultater hverken i over-
gangen til videre utdanning eller til lgnnet arbeid med mindre det fglges
opp av ressurser til gode oppleaeringstiltak. Nar dette er sagt, har Fafo og
Agenda Kaupang folgende anbefalinger til myndighetenes videre arbeid
med kompetansekartlegging og karriereveiledning for nyankomne flykt-
ninger:

e Myndighetene bgr jobbe for a forbedre selvregistreringslgsningen Kom-
pass og gke bruken av og tilgangen pa denne for a sikre at bosettingskom-
muner og karriereveiledere far like god informasjon om alle deltakere i in-
troduksjonsprogrammet. Nyankomne flyktninger har ulike forutsetninger
for 4 fylle ut kartleggingsskjemaer og for a vurdere egen kompetanse i en
norsk forstaelsesramme. Fordi dette pavirker kvaliteten pa informasjonen,
ber veiledning til utfylling i sterre grad veere tilgjengelig for brukerne.

e For a gke brukernes tillit til informasjonen fra kartleggingen ber IMDi gjen-
nomfere en systematisk brukerdialog mellom IMDi, som drifter lasningen,
og brukerne av Kompass.

e Kartleggingsarbeidet bgr fortsatt anses som en prosess, der generelle kart-
leggingsverktgy for bosetting fungerer som et utgangspunkt, men ikke som
en fasit. Eventuelle lovendringer som bergrer kartlegging og utforming av
individuell plan, bgr fortsatt gi deltakerne kontinuerlig mulighet for med-
virkning til utforming og endring av mal og innhold i introduksjonspro-
grammet.

e Karriereveiledning bgr ogsa tilbys som en prosess, som gjerne kan starte
tidlig (ved/fer bosetting), men som ma falges opp jevnlig. Dersom karriere-
veiledning innfares som rett og plikt fer oppstart avintroduksjonsprogram-
met, anbefaler vi at karrieresentre og kommuner samarbeider om & gi et
oppfelgingstilbud.
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Karriereveiledningen ber vaere fleksibel nok til & ivareta flyktninger med
ulike egenskaper og forutsetninger. For noen vil det gi mening a starte tid-
lig, for eller kort tid etter bosetting, mens andre kan ha et starre utbytte av
tilbudet pa et senere tidspunkt. Samtidig ber et eventuelt lovfestet tilbud
om karriereveiledning vaere likeverdig. For  oppna dette bar en vurdere en
tydeliggjering av innholdet i veiledningstilbudet, som per i dag framstar
sveert forskjellig i de ulike utprevingene. Organiseringen av samarbeidet
mellom karrieresenter og kommune bgr videre ta hensyn til regionenes
ulike geografi.

Det er behov for en tydelig ansvarsfordeling og gode strukturer forinforma-
sjonsutveksling for og etter karriereveiledningen mellom de ulike akterene
(kommune, voksenopplaring, NAV og karrieresentrene) for a sikre god in-
formasjonsflyt og utnyttelse av kompetansekartlegging og karriereveiled-
ning. Disse lgsningene ma ivareta flyktningenes personvern.

Karrieresentrene bgr arbeide for a overfare relevant kompetanse til boset-
tingskommuner som kan styrke deres arbeid med veiledning og individuell
tilpassing av deltakernes introduksjonsprogram.
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Summary

Municipalities, IMDi and other agencies that need to help refugees inte-
grate into the Norwegian labour market are calling for more systematic
and accessible knowledge on the skills that recently arrived refugees
bring with them. The refugees, for their part, want to know about their
prospects for employment and how these can be achieved. On assign-
ment from Skills Norway and the Directorate of Integration and Diver-
sity, Fafo and Agenda Kaupang have studied two measures that are de-
signed to address these needs: skills mapping of refugees prior to settle-
ment, and skills mapping and career guidance for refugees after settle-
ment.

The report is based on a combination of qualitative and quantitative
methods. The information provided to municipalities about the refugees’
skills prior to settlement was examined with the aid of a web survey to all
204 municipalities and city districts that settled more than ten refugees
in the period 1 January 2018 - 31 July 2019. The pilot scheme for career
guidance for settled refugees was examined through case studies of four
career centres and four municipalities that participated in the pilot
scheme in 2019. We used document studies, observations of mapping and
guidance sessions and a total of 33 qualitative interviews with staff and
participants to explore the practical implementation of the skills map-
ping and career guidance and the interim experience gained.

Skills mapping of refugees prior to settlement

In 2016, Skills Norway was charged with establishing a digital solution
that refugees could use to self-register their education and skills while
living in reception centres and waiting to be settled in a municipality.
This solution, called ‘Kompass’, has been in regular use since June 2018.
In the period from July 2017 to 1 January 2019, around 1300 persons, i.e.
approximately 36 per cent of all residents in reception centres in this pe-
riod, registered their skills in Kompass. The objective of Kompass is to
provide municipalities and other agencies involved in integration with a
basis for design of programmes and services for each refugee, for example
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in the form of further qualification training (IMDi, 2018). The goal is for
each individual to receive better adapted services and a faster transition
to education and employment.

Our web survey among the municipalities shows that they are con-
cerned with obtaining a broad range of information about the refugees
whom they will settle. Language skills in the mother tongue, formal
training and wishes for further training or work are deemed particularly
essential. As of today, however, the municipalities obtain very different
amounts of information about the refugees that are to be settled. The
mapping that accompanies refugees from the integration reception cen-
tre is ranked highest, whereas the information that accompanies reset-
tlement refugees and refugees from regular reception centres is ranked
lower, and the mapping of those who arrive on the family reunification
scheme receives the lowest scores. The quality of the information also
varies considerably.

Approximately one-half of the municipalities in the survey report to
have settled refugees from reception centres where they have registered
their skills through Kompass, and they have been asked to respond to our
questions with this in mind. The other municipalities have been asked
the same set of questions and have responded based on their experience
from other sources of information about the refugees’ skills. Our main
impression is that for refugees who have been settled from a reception
centre, the municipalities have obtained information on formal educa-
tion and training and previous work experience. Information on what the
refugees want in terms of work, education and training scores somewhat
lower. Most municipalities find that the information they receive about
the refugees provides only a partial impression of their skills. On these
questions, there is little variation in the responses from municipalities
with and without experience of Kompass respectively.

Furthermore, we have asked whether the information that the munic-
ipalities receive about the refugees who arrive from reception centres
helps them gain entry more quickly into better adapted and more tar-
geted training programmes. The survey supports the conclusion that
timely and good-quality information on the refugees’ skills can improve
the effectiveness of the training provided during the introduction pro-
gramme. Municipalities that have had access to the refugees’ self-regis-
tered information on skills in Kompass report somewhat more frequently
than others that the mapping prior to settlement has had a positive effect
on the enrolment in and content of Norwegian language training. As
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regards the enrolment in other types of training, no such effect can be
discerned in our data.

The survey indicates that early mapping of the refugees’ skills may
help raise the quality of the introduction programme. Approximately
one-half of the municipalities that participated in the study respond that
the mapping ‘to a great extent’ or ‘to some extent’ helped make the Nor-
wegian language training more work-oriented, more training-oriented
and better adapted to the participant’s requirements for language train-
ing. Approximately six out of ten municipalities believe that those train-
ing efforts that were unrelated to learning Norwegian were both better
adapted to the participants’ wishes for work and further training and to
the participants’ qualifications for entering education programmes and
work-related training. Municipalities that have had access to self-regis-
tered skills information in Kompass for refugees whom they have settled
take a more positive view of the mapping information they have received
when compared to other municipalities.

On the other hand, our study shows that there is a considerable im-
provement potential in the mapping procedures undertaken, in Kompass
as well as elsewhere. A large proportion of the municipalities that re-
sponded to our survey report that the information they received about
the refugees’ skills did not lead to faster entry into Norwegian language
courses (47%) or other types of training (35%). Only very few municipal-
ities report that the information provides a very good picture of the ref-
ugees’ skills. The municipalities report that the best information accom-
panies refugees who are settled from integration reception centres, as
well as some information about formal training and previous work expe-
rience for refugees who are settled from regular reception centres or ar-
rive as resettlement refugees. Those who arrive under the family reunifi-
cation scheme are not screened anywhere before settlement and the mu-
nicipalities receive least information about this group.

The municipalities that we have visited, report that they routinely map
all refugees themselves after settlement. In this, they draw on self-regis-
tered information from Kompass or other types of mapping, but they do
not consider these sources of information as an adequate basis for mak-
ing decisions regarding the objectives and content of the introduction
programme. Certain aspects of the participants’ experience, capacity and
motivation can be difficult to ascertain, and gaining insight into such as-
pects of the participants is conditional on a personal relationship. The
participants’ qualifications for answering the questions on the mapping
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form may also vary in accordance with their individual situation, their
experience with and understanding of Norwegian structures and expec-
tations, and the amount of help they have had in completing the form.
The mapping can thus be regarded as a process, whereby the application
of general mapping tools prior to settlement may help provide a better
basis, but not a final answer.

Piloting of skills mapping and career guidance for refugees in the
resettlement and family reunification schemes after settlementin
a municipality

Four career centres operated by the counties of @stfold, Troms, Hedmark
and Akershus and 13 municipalities that have settled refugees have un-
dertaken a pilot trial of skills mapping and career guidance for refugees
in the autumn of 2019. Equivalent career guidance has previously been
pilot tested among residents in integration reception centres and some
regular reception centres. The target group for the 2019 pilot included
refugees in the resettlement and family reunification schemes. Normally,
these groups are directly settled in a municipality without a preceding
stay in a reception centre. The career guidance was to be based on the
skills mapping in Kompass and undertaken in the municipality where the
refugees were resident. The objective of providing this group with a ca-
reer guidance option at an early stage was to better enable each individ-
ual to make informed choices, thereby enabling them to enter employ-
ment more quickly in order to provide for themselves and their family.
The ambition is also that the pilot scheme will help accelerate the target
group’s entry into individually adapted qualification training in the in-
troduction programme.

The pilot shows that there can be multiple approaches to providing a
career guidance option to settled refugees, and the four participating ca-
reer centres have chosen two main strategies. The first strategy involves
implementation of the career guidance process in approximately the
same manner as for other users, with no extra provisions for skills trans-
fer to the municipality that will follow up the refugees later. The second
strategy focuses on skills transfer to the municipalities before, during and
after the provision of the guidance itself. Those two career centres that
have chosen this strategy have organised the career guidance process in
two different ways: one centre has trained the programme advisors and
undertaken the guidance of the participants with a programme advisor
from the municipality present, while the other centre has chosen to

Kompetansekartlegging og karriereveiledning av nyankomne flyktninger

17



license the programme advisors in the municipalities to provide career
guidance to the participants themselves.

Fewer refugees arrived in Norway under the resettlement and family
reunification schemes in 2019 than was expected. The career guidance
option was therefore extended also to other recently arrived refugees, in-
cluding those who had spent more than three months in the country. In
the pilot, the career guidance provided should draw on the mapping of
the refugees’ skills in Kompass. Many municipalities and career centres
report major problems in accessing Kompass, and combined with delays
in the settlement process this has caused delays and changes in the im-
plementation of the pilot in many locations. Other municipalities report
positive experiences from accessing and completion of Kompass. As in
previous evaluations, we also find that some refugees manage to handle
this on their own, while others need assistance from someone in the local
administration or other participants.

Those who are charged with providing the career guidance call for
more information on the refugees’ situation and qualifications than
Kompass can provide. Information about refugees is today spread out
across different systems and levels. Some municipalities have addressed
this problem by establishing extra interfaces between the career centre
and the local administration, in addition to the exchange of information
through Kompass or other mapping tools. Moreover, the pilot shows that
good collaboration and a clear distribution of roles between the career
centres and the municipalities are key to producing multi-agency syner-
gies for the benefit of the participants. There is considerable variability
in how collaboration on career guidance has been organised. The project
nevertheless shows that previous experience of collaboration, a clear dis-
tribution of roles and responsibilities, and appropriate meeting grounds
and arenas are positive factors.

The report also addresses user experiences and explores the ways in
which skills mapping and career guidance impact on local qualification
programmes for various groups of participants. Our findings indicate that
starting the career guidance process at an early stage of the introduction
programme may benefit the efforts to establish an individual plan for
each participant. The guidance methodology and the career advisors’
knowledge of training programmes and possible career choices may lend
helpful support to the development of individual plans. Career guidance
also helps trigger a process of reflection in the participant, and this is
considered important for the ability to define appropriate future goals.
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However, early initiation of career guidance should not be confused with
its speedy implementation. Career guidance, which has been tested here
in a variety of forms, is a process that unfolds over time, using different
topics and techniques depending on the progress and prerequisites of the
participants.

User experiences so far indicate that it is easier to extract goals and
measures from the career guidance for participants who have more pre-
existing education, stronger language skills and some understanding of
the Norwegian context. The latter two factors increase with time of resi-
dence. Participants who possess fewer such resources, as well as those
who face challenges in terms of health or family matters in Norway or
elsewhere, may encounter greater problems in benefiting from career
guidance and making informed and targeted career choices shortly after
becoming settled in Norway. However, as shown by our study, these peo-
ple may also benefit from career guidance by being made aware of their
opportunities in Norway and engaging in self-reflection over their re-
sources and wishes. The career advisors who have participated in the pi-
lot are generally concerned that career guidance for refugees must be
provided in multiple rounds to enable the participant to develop the re-
quired career skills.

Recommendations

There is much to indicate that appropriate mapping of the refugees’ skills
and targeted career guidance may constitute a key element in establish-
ing effective and appropriate training options for recently arrived refu-
gees. On the other hand, it should be noted that good information on the
refugees’ skills and career opportunities will not lead to any better out-
comes in the transition to further education or paid work unless this is
followed up with more resources for good-quality training options. With
this caveat, Fafo and Agenda Kaupang have the following recommenda-
tions for the further efforts by the authorities when it comes to skills
mapping and career guidance for recently arrived refugees:

e The authorities should seek to improve the Kompass self-registration por-
tal and increase its use and access to it, thus to ensure that career advisors
and municipalities that settle refugees are provided with equally sound in-
formation about all participants in the introduction programme. Recently
arrived refugees have varying preconditions for completing mapping forms
and assessing their own skills in a Norwegian context. Because this affects
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the quality of the information, the users should have greater access to help
in completing the form than is the case today.

To increase the users’ confidence in the information from the mapping,
IMDi as operator of the solution should engage in a systematic user dia-
logue with the users of Kompass.

The mapping work should continue to be regarded as a process, where the
use of general mapping tools before settlement can provide a basis, but not
a blueprint. Any legal amendments that impinge on the mapping and de-
sign of an individual plan should permit the participants to contribute to
the design and amendments of goals and content in the introduction pro-
gramme on a continuous basis.

Career guidance should also be offered as a process that may ideally start
at an early stage (upon or prior to settlement), but needs to be followed up
atregularintervals. Should career guidance beintroduced as aright and an
obligation prior to the start of the introduction programme, we recom-
mend that career centres and local administrations collaborate on provi-
ding follow-up services.

The career guidance should be sufficiently flexible to cater to refugees with
a variety of characteristics and qualifications. For some, it will be make
sense to start early, prior to or immediately after settlement, whereas ot-
hers may derive more benefit from this service at a later time. If career gui-
dance is introduced as a right and duty by law, the authorities should con-
sider clarifying the content of the counselling which today appears very dif-
ferent in the various pilots. The organization of the cooperation between
the career centres and the municipalities should also take into account the
different geography of the regions.

There is a need for a clear distribution of responsibilities and appropriate
structures for information exchange prior to and after the career guidance
period between the various agencies involved (municipalities, adult educa-
tion institutions, the Labour and Welfare Administration and the career
centres) to ensure a satisfactory flow of information and application of the
skills mapping and career guidance. These solutions must observe privacy
concerns for the refugees.

The career centres should work to transfer relevant competency to munici-

palities that can strengthen their work with regards to guidance and indivi-
dual adaptation of the participants’ introduction programme.
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1 Innledning

Temaet for denne forskningsrapporten kan illustreres med et tilbakeblikk
til aret 2015, et toppar for ankomster av asylsgkere til Norge. Mange av
menneskene som krysset Norges grenser og ba om asyl dette aret, flyktet
fra krigen i Syria. Den offentlige samtalen om flyktninger i de pafalgende
arene handlet derfor mye om syrerne. Hvem var de? Informasjonen
norske myndigheter registrerer om en person som sgker asyl, er begren-
set, og vi visste derfor ganske lite i 2015 om hva menneskene som kom,
hadde med seg i bagasjen av erfaringer, ressurser og utfordringer. Hvil-
ken utdanning og andre kvalifikasjoner hadde de, bar de pa traumer fra
krig og flukt, og hva gnsket de for sin framtid? Det vi visste, var at denne
bagasjen kom til & veere viktig for flyktningenes muligheter og integre-
ring i Norge.

Myndighetene og partene i arbeidslivet svarte pa topparet 2015 med
en tydeligere satsing pa kvalifisering som hovedgrep for varig integrering
av flyktninger i det norske arbeidsmarkedet. Regjeringen Solbergs farste
stortingsmelding om integreringspolitikk, som kom sommeren 2016, fo-
rutsatte at mennesker som kommer til Norge som flyktninger, har med
seg kompetanse og ressurser som de bgr ta i bruk her, dersom det er mu-
lig. Regjeringen gnsket at hver enkelt flyktnings kompetanse skulle kart-
legges tidlig, og at det skulle lages en individuell plan for hver flyktnings
kvalifisering til norsk arbeidsliv ut fra kompetansen vedkommende
hadde med seg. Malet var at flyktninger skulle komme raskere ut i arbeid
(Justis- og beredskapsdepartementet, 2015-2016). Partene i arbeidslivet
erklaerte ogsa at de gnsket mer og raskere innsats for & fa flyktninger med
utdanning og etterspurt kompetanse ut i relevante jobber
(Akademikerforbundet, 2016).

Denne linjen i integreringspolitikken ble underbygget av Brochmann
[I-utvalget, som la fram sine anbefalinger i 2017. De radet myndighetene
til & satse tungt pa et kompetanselgft for flyktninger og innvandrere fra
saerlig fattige land i sgr. «Mange av de som kommer til Norge fra fattige
land, har en utdanning eller en yrkeskompetanse fra fgr. Da blir det viktig
a bygge videre pa det de har med seg og tilpasse det til en norsk
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sammenheng. Far man noe norsk utdanning i tillegg, gker sjansene for
yrkesdeltakelse i sterk grad» uttalte utvalgsleder Grete Brochmann
(Garbo, 2017). Regjeringen Solbergs integreringsstrategi for 2019-2022
satser pa utdanning, kvalifisering og kompetanse
(Kunnskapsdepartementet, 2019b, p. 4).

Denne rapporten handler om to av tiltakene som sprang ut av regje-
ringens orientering mot kvalifisering og flyktningenes medbrakte kom-
petanse. Allerede i 2015 fikk Kompetanse Norge (den gang VOX) i opp-
drag a etablere en digital lgsning der flyktningene selv kunne registrere
hvilken utdanning og kompetanse de hadde, mens de bodde pa asylmot-
tak og ventet pa a bli bosatt i en kommune. Siden sommeren 2017 har
denne lgsningen, som kalles Kompass, veert i ordineer drift. I 2016 startet
ogsa et prgveprosjekt med karriereveiledning for beboere pa asylmottak,
i regi av regionale karrieresentre. Sa endret landskapet seg, asylankoms-
tene sank, og mange mottak ble lagt ned. Per 2018 kom ikke lenger fler-
tallet av flyktningene via asylmottak; de fleste som ble bosatt, var na
overfpringsflyktninger, hentet direkte fra utlandet til en kommune i
Norge, eller familiegjenforente. I 2019 startet derfor et nytt prgvepro-
sjekt der flyktninger skulle fa tilbud om karriereveiledning kort tid etter
bosetting i en kommune, i et samarbeid mellom regionale karrieresentre
og bosettingskommuner. Disse to tiltakene - kompetansekartlegging
gjennom Kompass og karriereveiledning etter bosetting — har vert i sen-
trum for vare undersgkelser. I prosjektet har vi sett pa disse problemstil-
lingene:

Om kompetansekartlegging av flyktninger far bosetting:

1 Hvordan opplever kommunene kvaliteten pa kompetanseopplysning-
ene som de mottar for flyktninger de bosetter?

2 Thvilken grad kan kommuner bygge videre pa kompetansekartlegging
fra mottak, heller enn & gjenta de samme spgrsmalene?

3 I hvilken grad bidrar kompetansekartleggingen til at kommunene kan
starte tidligere med malrettet kvalifisering for den enkelte flyktning?

4 Hva trenger kommunene av Kkartleggingsopplysninger for at de skal
kunne bygge videre pa kartleggingen og starte tidligere med malrettet
kvalifisering?

Om kompetansekartlegging og karriereveiledning av overfaringsflykt-
ninger og familiegjenforente etter bosetting:
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5 Hvordan fungerer samarbeidet mellom offentlige karrieresentre og
flyktningetjenesten i kommunen om kompetansekartlegging og kar-
riereveiledning i praksis i utprgvingen i kommunene?

6 I hvilken grad er opplysningene fra karriereveiledning og karrierevei-
ledningsnotatet nyttige for kommunens videre kartleggingsarbeid, in-
dividuelle planer og kvalifiseringsarbeid?

7 Hva er nytten av a tilby kompetansekartlegging i kombinasjon med
karriereveiledning for raskere oppstart av malrettet kvalifisering?

8 Hvordan opplever deltakerne tilbudet?

9 Hvordan ma eventuelt tilbudet med kompetansekartlegging og karrie-
reveiledning tilpasses for a bidra til raskere igangsetting av kvalifise-
ring bedre tilpasset den enkelte deltakers behov?

10Anbefales kompetansekartlegging og karriereveiledning tidlig etter
bosetting i kommune, og i sa fall: for hvem, hva kreves av verktgyene,
og hvordan bgr arbeidet organiseres?

For a svare pa spgrsmal 1-4 har vi undersgkt bosettingskommuners be-
hov for og bruk av kompetanseopplysninger som samles inn fgr bosetting
av flyktninger fra asylmottak. Videre har vi sett pA om kommunene erfa-
rer at slike opplysninger gjgr opplaeringsarbeidet i introduksjonspro-
grammet mer malrettet og effektivt. For & undersgke spgrsmal 5-10 har
vi fulgt utprgvingen av karriereveiledning etter bosetting, som har fore-
gatt hgsten 2019. Her har vi sett pa hva som hindrer eller bidrar til at
karriereveiledning gir flyktninger raskere oppstart i malrettet kvalifise-
ring, at den enkelte innvandrer gjgr mer malrettede kvalifiserings- og
karrierevalg, og at kommunen kan tilpasse sine tiltak for flyktninger
bedre.

1.1 Rapportens disposisjon

For vi presenterer vare undersgkelser og funn, gir vi en kort redegjorelse
i kapittel 2 for hvilken kontekst tiltakene gar inn i, som en del av arbeidet
med a kvalifisere bosatte flyktninger til deltakelse i norsk arbeidsliv. Vi
beskriver ogsa tiltakenes malgrupper, malsetninger og utforming og
hvilke erfaringer tidligere utprgvinger av slike tiltak har gitt. Tiltakene er
relevante for deler av regjeringens forslag til ny integreringslov, og disse
gir vi et kort sammendrag av.

Videre i rapporten presenterer vi i kapittel 3 hvilke data som er samlet
inn, og hvordan vi har gatt fram metodisk med vare undersgkelser. I pro-
sjektet har vi brukt en blanding av metoder og analytiske perspektiver til

Kompetansekartlegging og karriereveiledning av nyankomne flyktninger

23



a svare pa ulike problemstillinger, og det gjor at de falgende kapitlene har
noe ulike tilneerminger.

I kapittel 4 konsentrerer vi oss om kompetansekartlegging av flykt-
ninger som bosettes fra mottak, og problemstilling 1-4 i oversikten oven-
for. Her tar vi primeert utgangspunkt i en nettsurvey som er gjennomfprt
blant kommuner som har bosatt flyktninger og familiegjenforente med
flyktninger. Her er temaet hva slags informasjon kommunene gnsker a fa
om flyktningenes kompetanse for, eller i forbindelse med, bosetting. Vi
undersgker ogsa i hvilken grad kommunene opplever at den informasjo-
nen de har fatt, bidrar til at oppleeringsarbeidet blir mer malrettet og ef-
fektivt. I den grad dataene tillater det, sammenlikner vi vurderingene
blant kommuner med og uten erfaring med kompetanseopplysninger
som er registrert av flyktningene selv gjennom Kompass.

I kapittel 5 og 6 ser vi pa utprgvingen av kompetansekartlegging og
karriereveiledning av overfgringsflyktninger og familiegjenforente etter
bosetting. I kapittel 5 har vi et organisasjonsfokus, som svar pa problem-
stilling 5 i oversikten ovenfor. Det betyr at vi sarlig ser pa organisering
av tilbudet om karriereveiledning og hvordan det har fungert a trekke
karrieresentrene inn i et samarbeid med bosettingskommuner for a gi
flyktninger karriereveiledning. Basert pa intervjuer med de involverte ser
vi pa hvordan karrieresentrene og kommunene har valgt a lgse sine opp-
gaver, og hvilke erfaringer de har gjort seg om gode samarbeidsformer,
informasjonsutveksling og bruk av kartleggingsverktay. I kapittel 6 tar vi
opp problemstillingene 6—10 i oversikten ovenfor. Her setter vi flykt-
ningene i fokus, og ser pa hvordan de og deres programradgivere opplever
at karriereveiledningen av bosatte flyktninger bidrar til tilpassing av de-
res introduksjonsprogram. Dette gjar vi pa bakgrunn av mgteobservasjo-
ner og intervjuer med flyktninger og deres programradgivere i kommu-
nene samt med noen karriereveiledere.

Til slutt sammenfatter vi vare konklusjoner og gir anbefalinger til vi-
dere arbeid med kvalifisering av flyktninger gjennom introduksjonspro-
grammet.
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2 Bakgrunn for prosjektet

2.1 Kvalifisering gjennom
introduksjonsprogrammet

Det er flyktningene selv og kommuner som bosetter flyktninger, som har
hovedansvaret for kvalifiseringsarbeidet, gjennom introduksjonspro-
gram for nyankomne flyktninger. Dagens introduksjonslov krever at
kommunene skal gi et individuelt tilpasset kvalifiseringstilbud gjennom
introduksjonsprogrammet, og flyktningene har rett og plikt til a delta.!
Introduksjonsprogrammet skal minst inneholde norskoppleering som gir
grunnleggende ferdigheter i norsk, samfunnskunnskap som gir grunnleg-
gende innsikt i norsk samfunnsliv, og tiltak som forbereder til videre opp-
leering eller tilknytning til yrkeslivet.

! Flyktninger og deres familiegjenforente har rett og plikt til a delta i introduksjons-
programmet dersom 1) de er mellom 18 og 55 ar, 2) de har behov for grunnleggende
kvalifisering, og 3) de er bosatt i kommunen etter avtale mellom IMDi og kommunen.
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Introduksjonsloven og tilhgrende forskrifter gir deltakere i introduk-
sjonsprogrammet rett til

- norskoppleering

- oppleering i samfunnskunnskap

- tiltak som forbereder til videre oppleering eller tilknytning til yrkeslivet
(herunder grunnskoleopplaering eller videregdende opplaering for de
som mangler dette og har rett etter oppleeringsloven)

- et program som er helarlig og pa full tid, i inntil to ar (inntil tre ar nar
seerlige grunner taler for det)

- oppstart innen tre maneder etter bosetting i kommunen

- introduksjonsstgnad for den tiden en person deltar i program, tilsva-
rende to ganger folketrygdens grunnbelgp (2/3 stgnad for deltakere un-
der 25 ar)?

- veiledning som deltakeren forstar

- individuell tilpassing og en individuell plan for personens introduk-
sjonsprogram

- en individuell plan for personens oppleaering i norsk og samfunnskunn-
skap

- medvirkning i utformingen av individuelle planer

- et deltakerbevis ved gjennomfert eller avbrutt program

Malsettingen introduksjonsloven gir, er a styrke nyankomne flyktningers
mulighet til & delta i yrkes- og samfunnslivet og slik bli gkonomisk selv-
stendige. Riksrevisjonen undersgkte i 2019 myndighetenes arbeid med a
integrere flyktninger og innvandrere gjennom kvalifisering til arbeid og
avdekket alvorlige mangler ved iverksettingen av det samlede virkemid-
delapparatet og samarbeidet mellom ansvarlige etater og kommuner.
Blant forbedringspotensialene lgftet Riksrevisjonen fram behovet for
bedre kartlegging av flyktninger som skal bosettes i Norge, slik at de bo-
satte kan komme raskere i gang med norskleering og annen kvalifisering
(Riksrevisjonen, 2019, p. 9). Videre la Riksrevisjonen vekt pa at alle delt-
akere i introduksjonsprogrammet ma fa «et helarlig program pa fulltid og
et individuelt tilpasset kvalifiseringslgp som er godt forankret i individu-
elle planer», «bedre tilpasset oppleering i norsk, slik at flere har sprakfer-
digheter som gjor det mulig & nyttiggjere seg andre kvalifiserende tiltak
og som gjar det enklere a finne arbeid», og at antallet som tar grunnskole

2 Introduksjonsstgnaden skal samordnes med andre ytelser jamfgr introduksjonslo-
vens § 12.
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og videregdende skole i introduksjonsprogrammet, bgr fortsette & gke
(ibid. 22).

Det er gjentatte ganger dokumentert store kommunale forskjeller i
hvordan introduksjonsprogrammet er organisert og implementert (Anne
Britt Djuve, Kavli, Sterri, & Braten, 2017, p. 9). Dette handler blant annet
om at kommunene har ulike lokale og regionale forutsetninger for drive
ulike former for opplaerings- og integreringsarbeid. I hvilken grad og pa
hvilke mater flyktningene kan bygge videre pa sin utdanning og kompe-
tanse i introduksjonsprogrammet, vil derfor variere bade mellom delta-
kere og avhengig av den lokale eller regionale konteksten opplaeringen
skjer i. I tillegg tilsier ambisjonen om individuell tilrettelegging og bru-
kermedvirkning i introduksjonsarbeidet at mange vurderinger kan og bgr
tas lokalt, i mgtene mellom deltakerne i programmet og bakkebyrakra-
tene. Kommunen har en generell veiledningsplikt etter forvaltningsloven
overfor deltakere i introduksjonsprogrammet, men gjennomferer ikke
karriereveiledning pa en likeartet og systematisk mate for alle deltakere,
og det er stor variasjon i hvilken kompetanse de ansatte i introduksjons-
programmet har i karriereveiledning (NOU 2016: 7, 2016, p. 198).

Det er programradgiverne (eller personer i tilsvarende stilling) i kom-
munenes introduksjonsprogram som har det daglige ansvaret for &
matche kommunens tiltak med flyktningenes behov og gnsker. Dette kan
veere en krevende balansegang: Det er ikke ngdvendigvis et godt sam-
menfall mellom hva slags tilbud deltakerne i introduksjonsprogrammet
har behov for eller gnsker om, og det tiltaksapparatet som er etablert lo-
kalt. De skal gi bosatte flyktninger rad og veiledning og utarbeide indivi-
duelle planer for introduksjonsprogrammet i samrad med flyktningene
selv. Og det skal gjares avveininger mellom deltakernes langsiktige mal
og det som kan og bar skje innenfor rammen av det tidsavgrensede intro-
duksjonsprogrammet. Disse avveiningene kan vare krevende, og 68 pro-
sent av programradgiverne oppgai 2016 at de trenger mer oppleering eller
etterutdanning i sitt arbeid med introduksjonsprogrammet. De tre tema-
ene som flest gnsker mer oppleering i, er veiledningsmetodikk, tilrette-
legging av arbeidsretting og utarbeiding og bruk av individuell plan
(Anne Britt Djuve et al., 2017, pp. 136-137). Samtidig er deres rolle som
radgivere og veiledere sveert viktig. Vi vet fra tidligere undersgkelser at
mange flyktninger har en malsetting og en ambisjon om hva de gnsker &
jobbe med, men de kjenner ikke det norske samfunnet godt nok til a vite
hva som skal til for & nd malet (Anne Britt Djuve & Kavli, 2015; Lillevik
& Tyldum, 2018). For flyktningene er programradgivernes kunnskap,
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meninger og rad sveert viktig for hvordan de far brukt tiden sin i intro-
duksjonsprogrammet til kvalifisering som er relevant for deres ferdighe-
ter, ressurser og gnsker (Lillevik & Tyldum, 2018).

Dette peker mot at satsingen pa kompetansekartlegging og karriere-
veiledning kan veere nyttig — dersom de gjor dialogen mellom deltakere
og deres programradgivere lettere nar individuelle planer utarbeides, og
bidrar til bedre utnyttelse av det lokale mulighetsrommet. Gjennom inn-
fgringen av tidlig kompetansekartlegging og karriereveiledning hapet
myndighetene & gi kvalifiseringsarbeidet et faglig lgft og bidra til at det
kan starte raskere, samt a fa til bedre samarbeid mellom de involverte
aktgrene og mer individuell tilpassing i introduksjonsprogrammet. Sam-
tidig bringes det inn en ny aktgr, gjennom de regionale karriereveile-
derne. Dette apner nye muligheter, men representerer ogsa et storre be-
hov for koordinering og samarbeid.

2.2 Svingninger i bosetting av nyankomne
flyktninger

Arbeidet med kvalifisering av flyktninger pavirkes av hvilke og hvor
mange flyktninger som bosettes i Norge. Over tid har bosettingstallene
variert, som vist i figur 2.1.

Figur 2.1: Antall bosatte flyktninger per ar (basert pa statistikk fra IMDi, 2020)
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Figur 2.1 viser at tiden rundt og etter «flyktningkrisa» i 2015 var en topp
i bosettingen av flyktninger i Norge. I 2016 bosatte kommunene over
15 000 personer. De to siste arene er det bosatt langt feerre. Tallene i figur
2.1 omfatter bade asylsgkere og overfgringsflyktninger. Begge grupper
bosettes gjennom avtaler mellom IMDi og kommunene. I tillegg kommer
personer som gis oppholdstillatelse fordi de er neere slektninger (som of-
test ektefelle eller barn) til en primaerflyktning som er bosatt, sakalt fa-
miliegjenforente.

Flyktningenes mulighet til &4 informere systematisk om hva slags kom-
petanse de har med seg til Norge, vil variere betydelig avhengig av hvilket
oppholdsgrunnlag de har kommet til Norge gjennom. Personer som er
bosatt i en kommune etter & ha bodd pa asylmottak, kan ha gjennomfart
kompetansekartlegging ved bruk av Kompass pa mottak, saerlig dersom
personen har bodd pa et integreringsmottak. Siden 2018 er alle asylmot-
tak pliktig a legge til rette for at beboere som er 16 ar eller eldre og som
har hegy sannsynlighet for a fa eller har fatt innvilget oppholdstillatelse
og skal bosettes, selv kan registrere sin kompetanse i Kompass (UDI,
2020c). Overfgringsflyktninger er kartlagt av IMDi som del av Norges ut-
tak, ved bruk av et eget verktgy kalt KomBo. Dette verktgyet bygger pa
Kompass, men har i tillegg flere spgrsmal som er relevante ved uttak og
bosetting av overfgringsflyktninger. Familiegjenforente bosettes ikke av
IMDi og har ikke gjennomfart kompetansekartlegging for de kommer til
sin bosettingskommune. Dette kan gjgre at bosettingskommunene sitter
pa ulik mengde informasjon om de ulike gruppene ved bosetting og opp-
start i introduksjonsprogrammet.

Fordelingen mellom flyktninger som har kommet til Norges grenser og
sgkt asyl, og flyktninger som har kommet til Norge gjennom FN-uttak
som overfgringsflyktninger, kan svinge fort. 1 2018 og 2019 var det fa som
kom til Norge som asylsgkere. Flertallet av de bosatte flyktningene disse
to arene kom til Norge som overfgringsflyktninger, som vi ser av tabell
2.1. I tillegg kommer de familiegjenforente. Dette er bakgrunnen for at
myndighetene gnsker & gijennomfere en utprgving av karriereveiledning
etter bosetting i kommunene, ettersom andelen som na kan fa et slikt
tilbud pa asylmottak, har blitt lavere.
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Tabell 2.1 Totalt antall bosatte i 2018 og fram til 31.7.2019 (kilde: IMDi)

Totalt antall Som
bosatte i 2018 og Fraregulert Fraintegrerings- overferingsflyktninger
fram til 31.07.2019 mottak mottak (inkludert via mottak)
Antall 7104 2162 618 3704

De fleste flyktninger bosatt i Norge har bare grunnskoleutdanning. Tall
fra SSBviser at av alle overfaringsflyktninger som var 18 ar eller eldre ved
bosetting, har 58 prosent kun utdanning pa grunnskoleniva eller lavere,
mens tilsvarende andel for alle flyktninger samlet er 53 prosent (Utne &
Strem, 2020, p. 32). Samtidig er bosatte flyktninger en sveert heterogen
gruppe. Flyktningenes utdanningsniva varierer med landbakgrunn. Det
har derfor betydning for kvalifiseringsarbeidet hvilke land flyktningene
som bosettes, kommer fra.

Som beskrevet innledningsvis ble tiltakene vi undersgker i dette pro-
sjektet, utviklet mens det kom flest flyktninger til Norge fra Syria. Na
kommer det flere flyktninger fra andre land til Norge, saerlig som fplge av
endringer i Norges uttak av overfgringsflyktninger. I 2017 var nesten alle
overfgringsflyktningene som ble bosatt i Norge, syriske statsborgere:
2667 av totalt 2829 (UDI, 2020a). Disse var fortsatt den stgrste gruppen i
2018, men i tillegg var 706 av overfgringsflyktningene dette aret kongo-
lesiske statsborgere (UDI, 2020b). Justisdepartementets plan for 2019 var
a ta imot 1000 flyktninger fra Syria, 900 fra Kongo og 500 fra Ser-Sudan.
[ tillegg skulle 450 flyktninger evakueres fra Libya eller andre land i Nord-
Afrika (Justis- og beredskapsdepartementet, 2018). Dermed har regje-
ringen gkt antallet overfgringsflyktninger fra Kongo og introdusert nye
landgrupper mens de har redusert antallet syriske overfgringsflykt-
ninger.

2.3 Kompetansekartlegging i asylmottak med
Kompass

Som tidligere fortalt fikk Kompetanse Norge i 2015 i oppdrag a utvikle en
digital lgsning der beboere i asylmottak kunne registrere sin medbrakte
kompetanse.

Denne lgsningen, som har fatt navnet Kompass, driftes av IMDi. Siden
juni 2018 har alle beboere i asylmottak som er over 16 ar, og som har fatt
oppholdstillatelse eller har hgy sannsynlighet for a fa oppholdstillatelse,
hatt tilbud om 4 registrere sin kompetanse pa cv.imdinett.no. Det er altsa
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ikke en plikt, men et tilbud. Fra juli 2017 til 1. januar 2019 har om lag
1300 personer eller ca. 36 prosent av alle mottaksbeboere i denne perio-
den registrert sin kompetanse i Kompass.>

Brukere kan logge seg inn pa Kompass via datamaskin, nettbrett og
smarttelefon. Skjemaet man mater, er tilgjengelig pa 15 forskjellige
sprak. Spersmal og svar vises samtidig i norsk og oversatt versjon, slik at
den som fyller ut skjemaet, enkelt kan fa hjelp av mottaksansatte. Det
digitale skjemaet har kun forhdndsdefinerte svaralternativer og ingen felt
hvor man kan svare i fritekst. Det gjor at man alltid ma velge sitt svar fra
en gitt meny. Skjemaet er adaptivt, som vil si at det automatisk tilpasses
svarene du gir. Hvis du for eksempel svarer at du har tatt utdanning, far
du oppfelgingsspersmal om nettopp dette. Hvis du svarer at du ikke har
gatt pa skole, sluses du videre til et annet tema. Kartleggingen dekker
disse temaene:

e sprak

e skolegang

o arbeidserfaring

¢ hvilke aktiviteter man har pleid & gjore
e interesser

¢ gnsker om utdanning og arbeid

Opplysningene blir registrert i et system som er tilgjengelig for kommu-
nalt ansatte i introduksjonsprogrammene via IMDis digitale portal, IM-
Dinett. Brukertilgangen varierer for ansatte med ulike oppgaver og an-
svarsomrader.

Malet med Kompass er, ifglge IMDi, a gi kommuner og andre integre-
ringsaktgrer et grunnlag for utforming av tilbud og tjenester til den en-
kelte flyktning, for eksempel videre kvalifisering (IMDi, 2018). Malet er
at den enkelte far bedre tilpassede tjenester og raskere kommer over i
utdanning og arbeid. IMDi mener at kompetanseopplysningene kan bru-
kes som grunnlag for*

5 Ikke alle som bor pa asylmottak, far oppholdstillatelse og blir bosatt. Vi vet ikke hvor
mange av mottaksbeboerne som ikke fylte ut Kompass, som senere ble bosatt.
4 Opplysningene brukes ikke i behandlingen av sgknader om beskyttelse (asyl).
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o kartleggings- og veiledningssamtaler i regi av karrieresenter, kommu-
nen eller NAV

e utarbeiding av individuell plan i introduksjonsprogram

o tilpassing av introduksjonsprogram eller andre opplaeringstilbud

o tilpassing av arbeidsmarkedstiltak

¢ godkjenning av kompetanse

2.4 Karriereveiledning etter bosetting

Kompass representerer en klar ambisjon om 4 etablere en bedre oversikt
over hva slags kompetanse den enkelte flyktning har med seg til Norge,
og serge for at denne informasjonen er tilgjengelig pa et tidlig tidspunkt
slik at kommunene kan dra nytte av den i sin planlegging av oppleerings-
tilbudet. Men a registrere hva slags kompetanse man har, og a fa innsikt
i hvor langt denne kompetansen rekker innenfor rammene av et norsk
utdannings- og arbeidsliv, er en mer omfattende oppgave. Nyankomne
flyktninger som er lite kjent med Norge, trenger denne kunnskapen for a
treffe informerte valg, og her kommer karriereveiledningen inn.

Pa bakgrunn av oppdrag fra Kunnskapsdepartementet har kompetan-
sekartlegging og karrierveiledning pa asylmottak blitt prevd ut siden
2016. Integreringsmottakene som ble opprettet hgsten 2016, bidro til ny-
tenkning rundt integrering av flyktninger i en tidlig fase og involverte
nye aktgrer i arbeidet. Kompetanse Norge har gitt tilskudd til karrieres-
entre som har prevd ut karrierveiledningen for beboere pa integrerings-
mottak og enkelte ordineere mottak. I proveprosjektet som startet samme
ar, ga offentlige karrieresentre tilbud om karriereveiledning pa fem inte-
greringsmottak og tre ordineere mottak. Malgruppen for utprgvingen var
beboere i mottak over 16 ar som hadde fatt eller mest sannsynlig ville fa
oppholdstillatelse. Karrieresentrene er eid av fylkeskommunen og skal gi
et likeverdig tilbud om karriereveiledning til alle voksne over 19 ar. Ny-
ankomne flyktninger var i 2016 en malgruppe som karrieresentrene
hadde lite kontakt med. Hensikten med prgveprosjektet pa asylmottak
var at nyankomne flyktninger som skulle bli i Norge, kunne ta mer utdan-
ning, komme lettere i jobb og i et varig arbeidsforhold som de var moti-
vert for, gjennom a kjenne til mulighetene i Norge og i regionen.

Forste steg i tilbudet som ble testet ut fra 2016, var at beboerne regist-
rerte kompetansen sin i kartleggingsverktgyet Kompass. Deretter fikk de
tilbud om karriereveiledning bestaende av informasjonsmeter, individu-
ell veiledning og gruppeveiledning. Karriereveilederne kunne ogsa

Fafo-rapport 2020:03
32



registrere ytterligere informasjon om flyktningenes kompetanse i et kar-
riereveiledningsnotat i IMDinett.

Som tidligere nevnt har endringer i ankomsttall og fordeling mellom
asylsgkere og overfgringsflyktninger gjort at asylmottakene har blitt en
mindre aktuell arena for kvalifiseringsarbeidet. I 2019 iverksatte Kompe-
tanse Norge i samarbeid med IMDi en ny utprgving av tilbudet om kar-
riereveiledning. Na var malgruppen overfgringsflyktninger og familie-
gjenforente flyktninger. Disse gruppene blir vanligvis direkte bosatt i en
kommune uten & veere innom et mottak. Karriereveiledningen skulle
fortsatt bygge pa kompetansekartlegging i Kompass, men fordi malgrup-
pene ikke hadde bodd pa mottak, matte kartleggingen na gjores i kom-
munen der flyktningene var bosatt. Utprgvingen i 2019 er gjennomfgrt av
fire offentlige karrieresentre i @stfold, Troms, Hedmark og Akershus i
samarbeid med 13 bosettingskommuner, og det er denne utprgvingen vi
har fulgt.

Utprgvingen i 2019 har som formal at malgruppen far et tidlig tilbud
om karriereveiledning. Malet er at den enkelte skal bli bedre rustet til &
ta informerte valg, slik at de kan komme raskere i arbeid for a kunne for-
sgrge seg selv og sin familie. Ambisjonen er ogsa at utprgvingen skal bi-
dra til at malgruppen raskere kommer i gang med individuelt tilpasset
kvalifiseringslap i introduksjonsprogrammet.

Kort om karriereveiledning og karrieresentrenes rolle

De offentlige karrieresentrene? tilbyr gratis karriereveiledning og bistand
til jobbsgking til alle over 19 ar. Karrieresentrene eies av fylkeskommu-
nene, i mange tilfeller i fellesskap med NAV fylke. Kompetanse Norge bi-
drar med koordinering og faglig statte.

Malet med karriereveiledningen er at deltakerne skal bli kjent med sine
egenskaper, interesser og kompetanse og kunne ta gode og velinformerte
valg knyttet til utdanning, oppleering og arbeid. Ifgplge Kompetanse Nor-
ges faktaark om offentlige karrieresentre 2019 hadde totalt 19 604 perso-
ner én eller flere samtaler ved ett av de offentlige karrieresentrene i 2018.
Det er en gkning med 9 prosent sammenliknet med 2017. Innvandrere
som kommer til Norge, mottar ogsa veiledning for a supplere eller forma-
lisere den kompetansen de har med seg, eller for & orientere seg i arbeids-
markedet. Totalt 32¢av 39 sentre samarbeider med norskoppleering for

5 https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/offentlige-karrieresentre/
¢ Kompetanse Norge — faktaark 2019 — Offentlige karrieresentre — mer enn bare indi-
viduell veiledning
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voksne innvandrere, og enda flere samarbeider med flyktningetjenesten.
12018 deltok syv karrieresentre i Vestfold, Trgndelag, Nordland, Vest Ag-
der, Hordaland og Oslo i utprgving av karriereveiledning for beboere pa
asylmottak. Sentrene samarbeidet med asylmottak, NAV, kommunal
flyktningetjeneste og andre aktgrer pa integreringsfeltet. Det ble i 2018
gjennomfprt 675 individuelle karriereveiledninger, 155 gruppeveiled-
ninger og ni informasjonsmgter for beboere pa asylmottak.

I tillegg til tilbud til befolkningen jobber karrieresentrene med kompe-
tanseutvikling, primeert i form av kurs, for karriereveiledere i skolesyste-
met og NAV. Men flere sentre holder ogsa kurs for andre, blant annet
voksenoppleeringen, flyktningetjenesten, oppfelgingstjenesten, attfo-
ringsskoler og fagskoler. I 2018 gjennomfgrte karrieresentrene totalt 462
kurs for ulike aktgrer. Det var en gkning pa rundt 30 prosent sammenlik-
net med 2017. Ifgplge Kompetanse Norge er arsaken blant annet at karrie-
resentrene har blitt en mer etablert aktgr og jobber mer utadrettet.

2.5 Erfaringer fra tidligere evalueringer

Det er tidligere gjennomfart evalueringer av kompetansekartlegging og
karriereveiledning. Disse ble testet i integreringsmottakene og i tre ordi-
neere mottak for kompetansekartlegging ble satt i ordineer drift i alle mot-
tak fra juni 2018. I en evaluering av utprgvingen av karriereveiledning i
mottak gjennomfert av Opinion (2017) fikk karriereveiledningen i hoved-
sak positive tilbakemeldinger fra bade flyktningene, karriereveilederne
og andre involverte parter som mottaksansatte, programradgivere og ov-
rige kommunalt ansatte. Oppfatningen blant bade flyktningene og kar-
riereveilederne var at karriereveiledning bidrar til viktig realitetsoriente-
ring for nyankomne flyktninger nar det gjelder videre karrieremuligheter,
og at det er bedre 4 fa dette tidlig i integreringslgpet, framfor senere i
lgpet. Noen deler av tilbudet var fortsatt under etablering da Opinion
evaluerte utprgvingen, som lgsningen for & dele informasjon mellom kar-
riereveileder, kommunen og mottak.

Opinions evaluering viste at det var en rekke utfordringer knyttet til
karriereveiledningen, blant annet klare indikasjoner pa at flyten av kom-
petanseopplysninger ikke fungerer godt nok, og gjennomgaende proble-
mer med de teknologiske lgsningene som er i bruk. Opinion viste at bruk
av notatskjema for karriereveiledningssamtaler ble oppfattet som nyttig,
men utfordringen 14 i den digitale tilgangen og at notater ikke enkelt kan
deles med andre aktgrer. IMDi opplyser at i senere utvikling av Kompass
er dette forsgkt lgst ved at karriereveiledningsnotatet er flyttet inn i
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IMDinett, slik at opplysningene skal veere tilgjengelige for bosettings-
kommunen.

En forutsetning for at slike verktgy kan bidra til at flere deltakere kan
ta kvalifiserings- og karrierevalg ut fra egne ambisjoner og egen motiva-
sjon, er at malgruppen kan ta dem i bruk uten problemer. Opinions eva-
luering beskriver at det har veert utfordrende for flyktningene a fylle ut
kompetanse i selvregistreringsskjemaet, blant annet fordi yrkesbetegnel-
ser ble oppfattet som lite presise og relevante, og flyktningene kopierte
hverandre nar de var usikre pa hva de skulle legge inn av opplysninger.
Skuterud og Klgvstad AS viste ogsa, i en evaluering av IMDis selvregistre-
ringslgsning for kompetanse hgsten 2017, at manglende dataferdigheter
hos mange flyktninger er en utfordring som gjer at de trenger hjelp for a
kunne registrere seg, og mange har behov for tolk for a kunne registrere
seg i lgsningen. Ogsa for deltakere med hgy utdanning og omfattende ar-
beidserfaring kan det veere krevende a registrere all utdanning og erfaring
i skjemaet.

2.6 Foreslatte endringer i ny integreringslov

I forslaget til ny integreringslov som ble sendt pa hgring i 2019, foreslar
Kunnskapsdepartementet a lovfeste rett og plikt til & gjennomfgre kom-
petansekartlegging for personer i malgruppen for introduksjonsprogram
(Kunnskapsdepartementet, 2019a, p. 65). Kartleggingen skal som et mi-
nimum omfatte hvilken utdanning, arbeidserfaring, sprakkunnskaper og
annen relevant kompetanse den enkelte har. Kartleggingen skal bidra til
bosetting i en kommune med relevant tilbud om utdanning eller arbeid,
bidra til at introduksjonsprogrammet blir tilpasset den enkeltes behov,
samt legge et grunnlag for en etterfplgende karriereveiledning.

Forslaget legger opp til at kompetansekartlegging skal gjennomfares
tidlig. I forslaget til ny lov er det vertskommuner for mottak som far an-
svar for a kartlegge kompetansen til personer som bor i mottak, og som
har fatt en oppholdstillatelse, far bosetting, mens IMDi skal kartlegge
kompetansen til overfgringsflyktninger fgr innreise til Norge. @vrige per-
soner som har rett og plikt til a delta i introduksjonsprogrammet, som
familiegjenforente, skal gjennomfare kompetansekartlegging etter bo-
setting i en kommune.

Videre foreslar Kunnskapsdepartementet at personer som inngar i
malgruppen for introduksjonsprogram, skal ha rett og plikt til & gjennom-
fore karriereveiledning. Departementet foreslar at fylkeskommunen skal
sgrge for tilbudet om karriereveiledning, samt folge opp kommunene i
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deres arbeid med kvalifisering av nyankomne innvandrere
(Kunnskapsdepartementet, 2019a, p. 51). Lovforslaget gir fortsatt kom-
munene hovedansvaret for a tilpasse kvalifiseringstilbudet, mens fyl-
keskommunenes karriereveiledning og oppfelging skal sette kommunene
i stand til & endre praksis og bedre kvaliteten i egne introduksjonspro-
gram.

Ifalge lovforslaget skal kompetansekartlegging gjennomfgres far kar-
riereveiledning, slik at begge deler er gjennomfgrt for kommunen treffer
vedtak om introduksjonsprogram. Lovforslaget sier at kommunen skal
treffe vedtak om og serge for oppstart av introduksjonsprogram sa snart
som mulig og innen tre maneder etter bosetting eller etter at krav om
program framsettes, og utarbeide individuell plan samtidig.

Disse endringene er i skrivende stund ikke vedtatt, men det er relevant
a ha dem i bakhodet nar vi i denne rapporten drgfter hvordan og nar kom-
petansekartlegging og karriereveiledning kan bidra til raskere oppstart i
malrettet kvalifisering.
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3 Data og metoder

Prosjektet er basert pa en kombinasjon av ulike kvalitative og kvantita-
tive metoder. Mens kvalitative metoder og analyser gir et dypdykk i prak-
sis, erfaringer og bakenforliggende arsaker, gir kvantitative metoder og
analyser mulighet for & beskrive generelle trekk og finne mgnstre. I dette
prosjektet gnsket vi bade & undersgke generelle behov og erfaringer knyt-
tet til Kompass og erfaringer med samhandling og informasjonsutveks-
ling i utpregvingen av karriereveiledning.

Prosjektet startet opp i en tidlig fase av utprgvingsprosjektet. Det var
stor variasjon i hvor langt praveprosjektet hadde kommet i de ulike kom-
munene. I tillegg var flere kommuner i en omstruktureringsprosess etter
kommunesammenslaing, og i noen tilfeller hadde éarets overfgringsflykt-
ninger ikke ankommet kommunene da vi besgkte dem. Den tidlige fasen
karriereveiledningen for overfgringsflyktninger befinner seg i, og tids-
rammene for dette prosjektet la noen begrensninger pa var innfallsvin-
kel. Vi kunne ikke fglge flyktninger over lang tid, og det var ikke mulig &
innhente longitudinelle data pa for eksempel overgang til utdanning.
Derfor kunne vi ikke utforske langtidseffekten av tiltakene, nemlig hvor-
vidt flyktningenes oppstart i kvalifisering faktisk framskyndes ved hjelp
av tidlig kompetansekartlegging og karriereveiledning. Vi har derfor kon-
sentrert oss om hva som hindrer eller bidrar til oppstart i individuelt til-
passet og malrettet kvalifisering pa kort sikt, altsa innenfor introduk-
sjonsprogrammets rammer.

3.1 Casestudier

Den kvalitative delen av prosjektet er basert pa casestudier av karrieres-
entre og noen kommuner som har deltatt i utprgvingen av karrierevei-
ledning for bosatte flyktninger. Det vil si at vi fokuserte pa et antall kar-
rieresentre og kommuner der vi gikk i dybden og brukte ulike datakilder
og metoder for & innhente kunnskap. Det var til sammen ti karrieresentre
som sgkte tilskudd til karriereveiledning for nyankomne flyktninger i
2019 for a delta i utprevingen av kompetansekartlegging og
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karriereveiledning for overfgringsflyktninger og familiegjenforente.
Ifolge Kompetanse Norge ble karrieresentrene i @stfold, Hedmark, Akers-
hus og Troms valgt fordi de oppfylte kriteriene for tilskuddet, det vil si at
de hadde tilstrekkelig antall planlagte deltakere i malgruppen for tilbu-
det, ikke for lange avstander til kommunene, erfaringer med karrierevei-
ledning for innvandrere og samarbeid med akterer pa integreringsfeltet
- samt realistiske og gjennomfa@rbare planer for utprgvingen. I tillegg ble
det gjennomfort en helhetsvurdering for & sikre kvalitet, gjennomfgrbar-
het og geografisk spredning av utprgvingen. Vi har valgt a intervjue alle
de fire fylkeskommunale karrieresentrene om deres erfaringer med ut-
prgvingen.

I samarbeid med IMDi valgte vi sa ut fire av i alt 13 kommuner som
deltok i utprgvingen. Vi valgte ut én kommune for hvert fylke og inklu-
derte bade kommuner som hadde bosatt flyktninger fra integreringsmot-
tak og fra ordinaere mottak, og som hadde fatt tildelt overferingsflykt-
ninger, for a inkludere en bredde av bosettingserfaringer. Vart mal var a
se ulike kommuners erfaringer med utprgvingen. Derfor valgte vi kom-
muner med ulike forutsetninger. Utover geografisk spredning og ulik
stgrrelse hadde kommunene ulik organisering av integreringsarbeidet
samt noe ulike resultater med tanke pa deltakernes overgang til lgnnet
arbeid og/eller utdanning etter endt introduksjonsprogram. Vi valgte
ogsa a besgke en kommune som ikke hadde deltatt i utprgvingen, for &
utforske hvordan deltakernes individuelle planer for malrettet kvalifise-
ring ble utviklet i fraveer av karriereveiledning. For & ivareta anonymite-
ten til ansatte og deltakere vi har intervjuet, navngir vi ikke kommunene
vi har besgkt, i denne rapporten.

I casestudiene tok vi utgangspunkt i den praktiske gjennomfgringen av
kompetansekartlegging og karriereveiledning for ulike grupper flykt-
ninger. Vi undersgkte dette gjennom dokumentstudier, observasjon og
kvalitative intervjuer. I det fglgende gar vi neermere inn pa datainnsam-
lingen.

Observasjon

Deltakende observasjon utforsker hva folk gjgr, i motsetning til hva de
sier eller tror de gjor. I dette prosjektet gnsket vi & observere ulike mgter
mellom programradgivere og/eller karriereveiledere og flyktninger, der
veien videre planlegges. Vi observerte mgter som handlet om kompetan-
sekartlegging for karriereveiledning, karriereveiledningsmgter og mater
som handlet om revidering av flyktningers individuelle plan etter eller
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uten karriereveiledning. Malet var & fa innblikk i hvordan mgtene avhol-
des, og eventuelt hvordan de pavirkes av hvilke verktgy som brukes, samt
hvordan karriereveiledning bidrar til tilpassing av deltakerens individu-
elle plan for introduksjonsprogrammet. Til sammen observerte vi elleve
mgter, hvorav ni omhandlet revidering av individuell plan, og to var kar-
riereveiledninger. Deltakerne var overfgringsflyktninger, familiegjenfor-
ente og flyktninger som hadde blitt bosatt fra mottak.

I forkant av mgtene ble deltaker og programradgiver og/eller karriere-
veileder bedt om tillatelse til at vi kunne delta pa mgte. Ved oppstart pre-
senterte vi prosjektet og hensikten med var tilstedeveerelse, informerte
om rettighetene til deltakere i forskningsprosjekter og innhentet delta-
kernes og programradgivernes/karriereveiledernes samtykke. S& ba vi
deltaker og programradgiver a henvise oss et sted. I noen fa tilfeller satt
vi bakerst i rommet. I de fleste tilfeller ble vi invitert til & sitte sammen
med deltaker og radgiver rundt bordet og fikk innsyn i den individuelle
planen som ble utarbeidet eller revidert. Observasjonene skaffet spesielt
data pa felgende omrader: Hvordan fungerer samspillet og kommunika-
sjonen mellom radgiver og deltaker? Pa hvilken mate preges samtalen om
mal og innhold i introduksjonsprogrammet av verktgyene for kompetan-
sekartlegging og/eller karriereveiledning (enten de er brukt fgr, brukes i
mgatet eller ikke tas i bruk)?

Kvalitative intervjuer

Til sammen har vi intervjuet 13 ansatte ved karrieresentrene og i kom-
munene som har hatt ansvar for utprgvingen av karriereveiledning, ni
flyktninger som deltar i introduksjonsprogrammet, og elleve program-
radgivere som har ansvar for & veilede deltakerne i introduksjonspro-
grammet.

Vi fulgte opp hver observasjon med & intervjue de samme programrad-
giverne og deltakerne individuelt i etterkant av matet. I alle samtalene
som fulgte en mateobservasjon, tok vi utgangspunkt i det observerte mg-
tet og ba deltaker og radgiver reflektere rundt dette. Formalet her var a
utdype observasjonsdataene, & hgre hvordan programradgiverne og del-
takerne erfarte mgtet, hva de opplevde at de kom fram til, og hvordan de
kunne pavirke mgtets utfall, om det var ting de ikke forsto eller ikke fikk
sagt, og om de opplevde dilemmaer eller forbedringsmuligheter ved prak-
sisen. I samtalene med deltakerne snakket vi ogsa om deres forvent-
ninger i forkant og etterkant av deres bosetting i Norge. Hvilke drgmmer
hadde de for sin egen framtid, og i hvilken grad ansa de at kommunenes
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tiltak tilrettela for & kunne realisere disse? Videre gnsket vi deltakernes
egne sammenlikninger med eventuelle tidligere kompetansekartleg-
ginger. I samtalene med programradgiverne og karriereveilederne gnsket
vi ogsa a fa fram deres erfaringer med kompetansekartlegging, karriere-
veiledning og malrettet kvalifisering mer generelt. I tillegg var vi inter-
essert i hvordan kommunikasjon rundt deltakerne mellom ulike instanser
og organisasjonsnivaer fungerte. Det viste seg 0gsa a veere sveert relevant
a diskutere programradgivernes erfaringer med og resonnement rundt
deres bruk av ulike kartleggingsverktoy.

Vi har ogsa intervjuet ansatte og ledere i kommunene og karrieresent-
rene som har hatt ansvar for utprgvingen av karriereveiledning. Vi brukte
kvalitative intervjuer til & undersgke samarbeidet mellom de involverte
aktgrene i kvalifiseringsarbeidet og utfordringer og forbedringsmulighe-
ter i implementeringen av verktgyene — altsa det som pavirker mulig-
hetsrommet for malrettet kvalifisering lokalt. Ved karrieresentrene in-
tervjuet vi leder, og ved to av sentrene deltok ogsa radgiver/koordinator
med ansvar for utprgvingsprosjektet i intervjuene. I hver av casekommu-
nene intervjuet vi leder og/eller fagansvarlig i introduksjonsprogrammet.
Formalet med disse intervjuene var a undersgke karrieresentrenes og
kommunenes overordnede behov for og erfaringer med kompetansekart-
legging og karriereveiledning og samarbeidet mellom kommunene og
karrieresentre.

I intervjuer med ansatte og ledere i kommunene og karrieresentrene
utforsket vi deres erfaringer med informasjonsflyten fra mottak til kom-
munene, kvaliteten pa informasjonen som Kompass ga dem, og eventuell
variasjon etter hvor flyktningene hadde gjennomfert kartleggingen. Vi
utforsket ogsa hvordan kartleggingen brukes i det videre arbeidet i kom-
munen. Nar det gjelder utprgvingen av karriereveiledning for overfg-
ringsflyktninger og familiegjenforente, innhentet vi synspunkter pa er-
faringer med kompetansekartleggingen, herunder erfaringer med den di-
gitale lgsningen for bruk av Kompass samt organisering og opplegg for
gjennomfaring av karriereveiledning. Ikke minst var vi interessert i fa
fram hvordan samarbeidet mellom kommunene og de offentlige karrie-
resentrene fungerer, og bidrar til nytteverdi for deltakerne i introduk-
sjonsprogrammet.

Dokumentanalyse
Nar det gjelder utprgving av karriereveiledning, har vi gjennomgatt sgk-
nader om tilskudd for & delta i utprevingsprosjektet og underveisrapport
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fra karrieresentrene til Kompetanse Norge per 1. oktober 2019. Disse do-
kumentene gir innsikt i hvordan karrieresentrene planla og gjennomfgrte
karriereveiledningen og samarbeidet med kommunene, og forelgpige er-
faringer med utprgvingen sa langt.

3.2 Nettsurvey blant ledere av
introduksjonsprogram

Om gjennomfering

Casestudiene er supplert med en nettsurvey til kommuner som har bosatt
mer enn ti flyktninger mellom 1. januar 2018 og 31. juli 2019. Fafo har
veert ansvarlig for utforming og gjennomfering av surveyen, som foregikk
i perioden 4. desember 2019 til 10. januar 2020.

Spersmalene i surveyen ble utformet pa bakgrunn av funn fra casestu-
diene som vi gnsket & undersgke kvantitativt, og ut fra problemstilling-
ene som er nevnt tidligere. Sparsmalene ble diskutert med referanse-
gruppen og pilotert i tre kommuner. Det ble purret tre ganger via e-post.
I tillegg purret Fafo 48 kommuner per telefon forste uken i januar 2020.
Her ble de stgrste bosettingskommunene (30 bosatte eller flere) priori-
tert.

Surveyen ble sendt til den personen i kommunen som IMDi hadde re-
gistrert som ansvarlig for introduksjonsprogrammet. Noe over 10 prosent
tok kontakt for a si at de hadde sluttet i jobben, eller at deres arbeidsopp-
gaver ikke sammenfalt med temaene i undersgkelsen. I disse tilfellene
innhentet vi ny kontaktperson for den aktuelle kommunen. Var undersg-
kelse sammenfaller i tid med en rekke kommunesammenslainger. Det har
gjort det mer krevende a treffe rett person. Fordi vi har veert opptatt av
informasjon om kommunenes erfaringer, gnsket vi a fa svar ogsa fra kom-
muner som ble slatt sammen i stgrre enheter ved arsskiftet 2019/2020.
Der det var mulig & fa kontakt med de tidligere kontaktpersonene, ble
dette presisert.

Av 422 kommuner er 298 kommuner registrert med bosatte i perioden
mellom 1. januar 2018 og 31. juli 2019. For & sikre at kommunene hadde
erfaring med a bosette flyktninger i perioden etter at Kompass ble inn-
fort, avgrenset vi utvalget til kommuner som har bosatt over ti personer
mellom 1. januar 2018 og 31. juli 2019. Informasjon om antall bosatte ble
skaffet til veie av IMDi. 94 bosettingskommuner har bosatt ti eller feerre
i perioden og er ikke inkludert i undersgkelsen. Alle de 15 bydelene i Oslo
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har fatt invitasjon til & delta, uavhengig av antall bosatt i perioden. Dette
ga et bruttoutvalg av kommuner/bydeler pa 204. 132 respondenter full-
farte hele undersgkelsen — dette gir en svarprosent pa 65.

Om kommunene i undersokelsen

Som vi kommer mer inngéende tilbake til senere, varierer den informa-
sjonen kommunen mottar om flyktninger de bosetter, avhengig av om
flyktningene er bosatt direkte, via et ordineert asylmottak eller via et av
de sakalte integreringsmottakene. Det er derfor viktig at vi har god repre-
sentasjon av kommuner med bosatte via alle de tre kanalene.

I var utvalgsperiode ble det bosatt 7104 personer i kommunene. Dette
tallet inkluderer 31 bosatte personer med skjermet identitet, som ikke er
oppgitt pd kommuneniva. I tillegg kommer 589 personer som befant seg
utenfor mottakssystemet far bosetting. Dersom vi tar utgangspunkt i de
6484 bosatte vi har informasjon om, og som befant seg innenfor mottaks-
systemet ved bosetting, finner vi at om lag 33 prosent (2162 personer) ble
bosatt fra ordinaere mottak, litt over 9 prosent (618 personer) ble bosatt
via integreringsmottak, og flertallet, nseermere 58 prosent (3704 perso-
ner), var overfgringsflyktninger og ble dermed bosatt direkte i kommu-
nene. Det er et godt sammenfall i fordelingen av de ulike bosettingskate-
goriene mellom univers og utvalg, og vi har dermed en god representa-
sjon av kommuner i alle tre bosettingskategorier.

Samtidig gjeor vi oppmerksom pa at antallet kommuner som har bosatt
flyktninger fra integreringsmottak, er relativt lavt. I vart bruttoutvalg
(kommuner som har bosatt flere enn ti i perioden) var 44 kommuner re-
gistrert med bosatte flyktninger fra integreringsmottak. Selv om en hay
andel av disse kommunene har deltatt i var undersgkelse, er det krevende
a generalisere basert pa séa fa enheter.

I analysene i kapittel 4 diskuterer vi kommunenes erfaringer med kom-
petansekartlegging. Det har veert et selvstendig poeng 4 undersgke om
kommuner som har erfaring med Kompass, er mer eller mindre tilfredse
med informasjonen de far, enn andre kommuner. Kommunene i utvalget
fordeler seg ganske likt mellom de som har bosatt flyktninger som har
fylt ut Kompass-skjemaet, og de som ikke har bosatt flyktninger som har
fylt ut dette skjemaet. Fordi antallet kommuner er relativt lavt, har vi
valgt & vaere forsiktige med a trekke for klare konklusjoner om hvorvidt
«Kompass-kommunene» er mer tilfredse med den informasjonen de far
om flyktningene, enn kommuner som kun har tatt imot flyktninger som
ikke har fylt ut Kompass-skjemaet. I noen tilfeller er likevel forskjellene
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mellom de to gruppene sa store at det er grunn til & drafte dem naermere.
Vi kommer tilbake til dette i kapittel 4.

Om informantene

Undersgkelsen er stilet til den personen i kommunen som har ansvaret
for introduksjonsprogrammet (eventuelt ogsa bosettingen av flykt-
ninger). Et flertall av de som har besvart undersgkelsen, er ledere av in-
troduksjonsprogrammet i sin kommune (66 prosent) eller rektor for vok-
senopplaeringen (11 prosent). I mindre kommuner vil ledere for introduk-
sjonsprogram og/eller flyktningefeltet typisk ogsa fungere som program-
radgivere, her forstatt som den som har direkte kontakt med flykt-
ningene, og som driver det konkrete oppfolgingsarbeidet. I vart materiale
har 13 prosent av lederne ogsa oppgaver som programradgiver eller til-
svarende.

Blant de som har besvart undersgkelsen, er flertallet kvinner (66 pro-
sent). Dette er ikke overraskende, gitt den overvekten av kvinner som er
ansatt for a arbeide med nyankomne flyktninger og innvandrere (se f.eks.
Anne Britt Djuve et al., 2017). Det er fa unge blant respondentene: Ingen
er under 30 ar, og bare 19 prosent er mellom 30 og 40 ar. 36 prosent av
informantene er mellom 40 og 50 ar, og hele 45 prosent er 50 ar eller
eldre. Et flertall - 68 prosent — har mer enn fire ars universitets- eller
hgyskoleutdanning. Vi har med andre ord en relativt voksen og hgyt ut-
dannet gruppe av respondenter. Variasjonen er stgrre nar vi ber infor-
mantene rapportere hvor mange ar de har arbeidet med integrering av
flyktninger og innvandrere. Om lag tre av ti har ett—fem ars erfaring, om
lag like mange har mellom seks og ti ars erfaring, mens fire av ti har ar-
beidet med flyktninger i elleve ar eller mer.

Tabell 3.1 Svarprosent, nettsurvey i kommunene

Totalt antall Nettoutvalg Antall svar Svarprosent
bosettingskommuner kommuner/bydeler kommuner kommuner
298 204 132 65 %
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Tabell 3.2 Andel av kommuner i utvalget som har bosatt flyktninger fra henholdsvis
integreringsmottak, ordinaert mottak og direkte. Etter antall bosatte.

Integrerings- Ordinaert Direkte bosatt

mottak mottak (off)
1-10 bosatte 15,7 54,5 28,3
11-20 bosatte 3,7 20,4 40,8
21-50 bosatte 2,1 6,3 19,4
51 eller flere bosatte 1,6 3,7 5,8
Ingen bosatte i kategorien i utvalget 77,0 15,5 58
Ingen bosatte i kategorien i universet 77,0 15,2 5,6

Tabell 3.3 Andel kommuner som har bosatt gitt antall flyktninger, utvalg og univers

Utvalg Univers
11-20 bosatte 46,0 47,9
21-30 bosatte 17,7 17,7
31-50 bosatte 22,6 20,3
51 eller flere bosatte 13,7 14,1
Antall kommuner 132 204
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4 Kompetansekartlegging

I dette kapitlet ser vi pa bosettingskommuners vurderinger av informa-
sjonen de far om flyktningers kompetanse fgr bosetting. Noen av flykt-
ningene som bosettes fra mottak, har selv registrert informasjon om hva
slags kompetanse de har med seg til Norge, i verktgyet Kompass, som bo-
settingskommuner skal ha tilgang til. Ambisjonen er at dette skal gi kom-
muner et bedre utgangspunkt for & tilby god oppleering. Som beskrevet i
kapittel 2.2 har ikke alle flyktninger som bosettes, tilgang til Kompass,
men kommunene kan fortsatt fa informasjon om deres kompetanse ad
ulike veier.

Ved bosetting begynner kommunenes ansvar for kvalifisering av ny-
ankomne flyktninger med rett og plikt til introduksjonsprogram. Sa snart
som mulig, og senest innen tre maneder etter bosetting, skal flykt-
ningene innrulleres i kommunens introduksjonsprogram, og deltakerne
skal fa en individuell plan. Introduksjonsloven sier at planen skal bygge
pa en kartlegging av vedkommendes oppleringsbehov og av hvilke tiltak
han eller hun kan ha nytte av. I tillegg skal planen beskrive mélet med
den enkeltes deltakelse i programmet og hva programmet deres skal in-
neholde (Introduksjonsloven, 2003). At planen skal vere individuelt til-
passet, betyr at kommunen ma basere den pa opplysninger om deltakeren
selv.

I dette kapitlet presenterer vi hvilken informasjon kommunene selv
mener de har behov for i denne fasen, i hvilken grad de opplever a fa slik
informasjon, og hva det betyr for deres arbeid. Her tar vi primeert ut-
gangspunkt i en nettsurvey som er gjennomfgrt blant kommuner som har
bosatt flyktninger og familiegjenforente med flyktninger. I denne har vi
spurt hva slags informasjon kommunene gnsker a fa om flyktningenes
kompetanse for, eller i forbindelse med, bosetting. Videre ser vi pa i hvil-
ken grad kommunene opplever at den informasjonen de har fatt, bidrar
til at oppleeringsarbeidet blir mer malrettet og effektivt. I den grad data-
ene tillater det, sammenlikner vi vurderingene blant kommuner med og
uten erfaring med kompetanseopplysninger som er registrert av flykt-
ningene selv gjennom Kompass.
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4.1 Ulik informasjon folger ulike grupper

For flyktninger og deres familier er det i hovedsak fire «veier» til boset-
ting i en kommune: via ordineere asylmottak, via seerskilte integrerings-
mottak, via familiegjenforening direkte fra utlandet eller som overfg-
ringsflyktning direkte fra utlandet. I trdd med hva som tidligere er vist av
Rambgll (2019), finner ogsa Fafo at kommunene opplever at det folger
mer informasjon med flyktninger bosatt fra integreringsmottak enn med
flyktninger som kommer via ordinesere mottak. Naermere 50 prosent av
kommunene som har bosatt flyktninger fra integreringsmottak, og som
har svart pa surveyundersgkelsen, rapporterer at den informasjonen som
fulgte flyktningene, i stor grad har gjort det lettere a planlegge arbeidet
med den enkeltes opplaering. For flyktninger som er bosatt via ordineere
asylmottak, svarer bare 15 prosent av kommunene at informasjonen har
veert like nyttig. Her skal det fayes til at det er ganske fa kommuner i vart
materiale som har bosatt flyktninger fra integreringsmottak (44 kommu-
ner). Dette gjor tallene mer usikre. Det er ogsa verdt & notere at Rambglls
(2019) studie av integreringsmottakene viste stor variasjon i hvorvidt
kartleggingene som gjennomfgres i integreringsmottak, benyttes av bo-
settingskommunene og oppleves som nyttige. Informasjonsstremmen
ser ut til & ha flytt bedre der integreringsmottaket formidlet bosetting i
«egen» kommune. Betydningen av hvordan kartleggingsinformasjonen
formidles, blir papekt ogsa i Fafos kvalitative data. Flere av kommunene
har hatt mgter med integreringsmottakene der kartleggingsinformasjo-
nen ble formidlet og drgftet. Dette vurderes som sveert nyttig.
Flyktninger i integreringsmottak far et langt mer omfattende opplee-
ringstilbud enn flyktninger i ordineere mottak, og det er ikke overras-
kende at dette gir et bedre grunnlag for a formidle relevant informasjon
til kommunene i forbindelse med bosetting. Som figur 4.1 viser, rangeres
informasjon om flyktninger som bosettes fra ordineere mottak, lavere enn
den som kommer via integreringsmottakene. Samtidig sier nesten alle
bosettingskommuner at informasjonen de far, i noen grad eller i stor grad
gjor det lettere for dem a planlegge arbeidet med den enkeltes oppleering.
Kommunene rapporterer at de far lite informasjon med relevans for
oppleringsarbeidet for familiegjenforente. Dette er som forventet, gitt at
personer som far opphold i Norge gjennom familiegjenforening i liten
grad kartlegges for ankomst. Overfgringsflyktninger kartlegges for an-
komst til Norge. Her brukes et kartleggingsverktgy som langt pa vei in-
neholder de samme spgrsmalene som i KOMPASS. I tillegg er det etter
hva vi har fatt informasjon om fra IMDi, mulig a fylle ut fritekst. Vare tall
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tyder likevel pa at kommunene er noe mindre tilfredse med denne infor-
masjonen, sammenliknet med den som fglger med flyktninger som bo-
settes fra ordinaere mottak eller integreringsmottak. Vi kommer tilbake
til kommunenes bruk av Kompass i forbindelse med kartlegging av over-
faringsflyktninger etter ankomst til kommunen senere i rapporten.

Figur 4.1 | hvilken grad mener du at kommunen far informasjon som gjgr det lettere a planlegge
arbeidet med den enkeltes oppleering for ...

Overferingsflyktninger 18%
Familiegjenforente  JLNNWILZ) 67%
Personer bosatte via vanlige asylmottak A 79% 6%
Personer bosatte via integreringsmottak 47% 47% 6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W |storgrad MInoen grad lingen grad

Antall kommuner i surveyen som har bosatt flyktninger i hver kategori (og har svart pa dette
sporsmalet i surveyen). OFF: 118, ASY/FAM: 104, INT: 31.

4.2 Hva slags informasjon om flyktningene gnsker
kommunene?

For flyktninger bosettes, far kommunen tilgang til en del informasjon om
dem de skal ta imot. Jo mer presis, og jo mer relevant denne informasjo-
nen er, jo lettere vil det veere for kommunen a forberede bosettings- og
integreringsarbeidet. I spgrreundersgkelsen listet vi derfor opp en rekke
ulike typer informasjon og ba kommunene gradere hvor viktig eller uvik-
tig slik informasjon er for kommunen far deltakerne starter opp i intro-
duksjonsprogrammet.

Spersmalene er organisert slik at kommunene ble bedt om & rangere
viktigheten av informasjon om den bosattes (1) sprakferdigheter, (2) for-
melle utdanning, (3) arbeidserfaring og (4) sosiale nettverk og fritidsin-
teresser.
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Det fgrste inntrykket er at kommunene etterspgr mange ulike typer in-
formasjon. Det er sveert lite av det vi har spurt om, som skarer lavt i den
forstand at store andeler av kommunene mener slik informasjon ikke er
viktig. Samtidig er det noen omrader som peker seg ut (figurene 4.2 og
4.3). Samlet sett rangerer over syv av ti kommuner i undersgkelsen ut-
danningsniva og sprakferdigheter pa morsmalet som sveert viktig infor-
masjon. De nyankomnes norskferdigheter og behov for godkjenning av
tidligere utdanning samt dokumentasjon pa gjennomfgrt utdanning
rangeres ogsa hgyt — det trekkes fram som sveert viktig av om lag seks av
ti kommuner. Nar det gjelder tidligere arbeidserfaring, er det stgrst in-
teresse for hva slags arbeidsoppgaver den bosatte har utfgrt, om det er
behov for realkompetansevurdering, og om det foreligger annen real-
kompetanse enn lgnnet arbeid (figur 4.4).

Figur 4.2 Hvor viktig er det for kommunen ha & felgende informasjon om flyktningens
sprakferdigheter for oppstart i program? N=132.

Norskferdigheter 62% 34% I

Sprakferdigheter pa annet sprak enn
morsmal

Sprakferdigheter pa morsmalet 73% 26%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

52% 38%

B Svaertviktig B Ganske viktig  m lkke viktig Vet ikke
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Figur 4.3 Hvor viktig er det for kommunen ha & fglgende informasjon om flyktningens formelle
utdanning fer oppstart i program? N=132.

Behov for godkjenning av

9 0
utdanningsdokumenter 60% 26%

Dokumentasjon pa utdanning 57% 32%

Hvor utdanningen er gjennomfart 33% 48%

Innholdet i den formelle utdanningen 50% 39%

Formelt utdanningsniva 75% 23%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

B Sveertviktig B Ganske viktig  ® Ikke viktig Vet ikke

Figur 4.4 Hvor viktig er det for kommunen ha & felgende informasjon om flyktningens
arbeidserfaring for oppstart i program? N=132.

Behov for realkompetansevurdering 52% 38%

Annen realkompetanse 47% 47%

Hvilke land hun/han har jobbet i 29% 52%

Hva slags arbeid hun/han har utfert 63% 36%

Antall ar hun/han har veerti lennet arbeid 40% 50%

Om hun/han har veert i lgnnet arbeid eller

0 0
ikke 49% 43%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

W Sveertviktig W Ganske viktig  ® lkke viktig Vet ikke

Hvorfor er det denne informasjonen som er viktigst for kommunene for
oppstart i introduksjonsprogrammet? Disse kategoriene er sveert rele-
vante for spgrsmal som programradgivere og flyktninger ma ta stilling til
helt i oppstarten av introduksjonsprogrammet: Hvilket spor skal
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flyktningen plasseres pa, hvilket tilbud om norskundervisning vil passe
best, og kan vedkommende gjgre noe for a benytte eventuell utdanning
de har gjennomfgrt tidligere, eller ma de begynne en kvalifisering for
norsk arbeidsliv «<med blanke ark»? Hvilken del av arbeidslivet er i sa fall
relevant? Sporinndeling avgjeres i hovedsak av sprakferdigheter pa
morsmalet og formelt utdanningsniva.” Flyktningene far sa et norsktil-
bud ut fra samme informasjon samt informasjon om eventuelle norskfer-
digheter; noen har kanskje leert noe norsk mens de har bodd pa asylmot-
tak, de andre plasseres i nybegynnerklasser som fortrinnsvis skal veere
sporinndelte®. Hvorvidt flyktningene kan bygge videre pa utdanning de
har tatt tidligere, avhenger av om de kan dokumentere sin utdanning pa
en mate som godkjennes i Norge. Kommuner vi har intervjuet, forklarer
at a skaffe til veie rette dokumenter og a sgke godkjenning kan ta tid,
derfor gnsker de & avklare dette tidlig. Og utover dokumenterbar utdan-
ning er flyktningenes tidligere arbeidserfaring viktig informasjon for a
vurdere hvilke «tiltak som forbereder til videre opplaering eller tilknyt-
ning til yrkeslivet», som bgr innga i deltakerens program.

Vi ba ogsa kommunene vurdere viktigheten av informasjon som ikke
er direkte relatert til deltakernes formelle eller uformelle kompetanse,
men til deres personlige interesser, planer og nettverk. Bakgrunnen er at
tidligere studier har rapportert gode erfaringer med a knytte nyankomne
til aktiviteter og arenaer som sammenfaller med interessene deres, for
eksempel idrett, kunst og handverk, matlaging eller liknende (Anne Britt
Djuve, Kavli, & Hagelund, 2011; Kavli, Hagelund, & Brathen, 2007). I
denne kategorien av spgrsmal skarer deltakernes gnsker for videre utdan-
ning og/eller arbeid hayest, tett fulgt av informasjon om deltakernes di-
gitale ferdigheter. Nettverk i Norge og interesser og fritidsaktiviteter ska-
rer lavere. I likhet med hva vi har sett tidligere, er det likevel et stort fler-
tall av kommunene som mener at dette er svaert eller ganske viktig infor-
masjon.

" Personer som er analfabeter pa eget morsmal eller har liten eller ingen formell ut-
danning, plasseres pa spor 1, personer som kan lese og skrive pa eget morsmal og har
noe utdanning, plasseres pa spor 2, mens personer som har mer utdanning bak seg
og/eller gode forutsetninger for a tilegne seg ny kunnskap raskt, plasseres pa spor 3.
Sporene skal bidra til a differensiere introduksjonsprogrammets progresjon og inn-
hold.

8 Tidligere undersgkelser viser imidlertid at mange kommuner har problemer med &
tilby norskundervisning i sporinndelte klasser. Ofte skilles det da bare mellom en al-
fabetiseringsklasse og en samlet nybegynnerklasse for gvrige deltakere.
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Figur 4.5 Hvor viktig er det for kommunen ha & informasjon om fglgende sider ved flyktningen for
oppstarti program? N=132.

@nsker for videre updanning og /eller
arbeid

Interesser og fritidsaktiviteter

Digitale ferdigheter I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

B Sveertviktig M Ganske viktig  ® lkke viktig

Om lag halvparten av kommunene benyttet seg ogsa av muligheten til a
skrive inn egne kommentarer i skjemaet da vi ba dem vurdere om det var
andre forhold de gnsket informasjon om. Her ble helsesituasjon trukket
fram av klart flest. Har personen definerte funksjonsnedsettelser som kan
pavirke leering og utdanning eller krever seerskilt tilrettelegging? Hvor-
dan er personens mentale helsetilstand? Som flere av kommunene ogsa
selv presiserer, er det lite aktuelt & be flyktninger om 4 fylle inn denne
type informasjon i et selvregistreringsskjema. For det forste bergrer dette
grunnleggende juridiske og etiske spgrsmal om lagring og formidling av
sensitive persondata. For det andre kan slike spgrsmal, selv i et skjema,
framprovosere reaksjoner som ansatte ikke har kompetanse eller kapasi-
tet til & mote pa en god nok mate. Flere etterspgr likevel informasjon de
vurderer som mindre sensitiv, men som likevel kan gi en tidlig indikasjon
pa behov for tilrettelegging. Ett forslag var spgrsmal om hvor lenge du
vanligvis greier & konsentrere deg nar du leser eller hgrer pa noen som
snakker.

Vi skal komme tilbake til ulike aktgrers refleksjoner rundt kommune-
nes informasjonsbehov og den informasjonen som fglger med flykt-
ningene ved bosetting, basert pA kommunebesgk og kvalitative interv-
juer. Basert pa surveymaterialet tegnes det imidlertid et bilde av at kom-
munene er opptatt av a fa bred informasjon om de flyktningene de skal
bosette, men at de rangerer den type informasjon som kan hjelpe dem &
legge til rette for den forste perioden av oppleeringslgpet etter bosetting,
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som seerlig viktig. I de neste avsnittene flytter vi sgkelyset fra hva kom-
munene gnsker seg av informasjon om de flyktningene de skal bosette, til
hvordan de vurderer den informasjonen de far.

Om lag halvparten av kommunene i nettsurveyen har bosatt flykt-
ninger som har registrert sin kompetanse gjennom Kompass, og de er
bedt om & svare pa vare spgrsmal med utgangspunkt i dette. De gvrige
kommunene har fatt samme batteri av spegrsmal og har svart pa dem ut
fra sine erfaringer. Vi kommenterer hvert av spgrsmalsbatteriene samlet
for alle kommuner. Der det er malbare forskjeller i svarene mellom kom-
muner med og uten erfaring med Kompass, kommenteres dette seerskilt.
Disse tallene kan gi en god indikasjon pa om Kompass-kommunene sam-
let sett er mer forngyde med den informasjonen som fglger flyktningene
ved bosetting, enn andre kommuner. Vi ma likevel ta forbehold bade om
at antallet respondenter i surveyen totalt sett er lavt, selv om svarpro-
senten er god, og at de informantene som har vurdert Kompass, gjen-
nomgaende har bosatt relativt fa flyktninger som har fylt ut slik informa-
sjon.

4.3 Far kommunene den informasjonen de
etterspor?

Vi har allerede konstatert at kommunene etterspor relativt omfattende
informasjon om de flyktningene som skal bosettes. Men i hvilken grad
opplever de at de far denne informasjonen? I den nettbaserte surveyun-
dersgkelsen har vi stilt spgrsmal om dette til kommuner som har bosatt
flyktninger fra asylmottak, og som dermed skal ha mottatt informasjon i
forkant av - eller i forbindelse med - bosettingen.

I figur 4.6 rapporteres kommunenes vurdering av informasjonen om
noen utvalgte omréder. Vi ser forst pa alle kommuner under ett. Hoved-
inntrykket er at saerlig informasjon om formell utdanning og tidligere ar-
beidserfaring i stor eller i noen grad folger med kartleggingen. Ni av ti
kommuner svarer at dette i stor eller i noen grad er tilfelle. Informasjon
om hva deltakerne gnsker av jobb og utdanning, skarer noe lavere — her
svarer om lag atte av ti at de i stor eller i noen grad far slik informasjon.
Det samme er tilfellet for informasjonen om deltakernes norskferdighe-
ter.

Fafo-rapport 2020:03
52



Figur 4.6 | hvilken grad vil du si at kartleggingen inneholder felgende informasjon som
kommunen trenger om deltakerne for a starte arbeidet med a planlegge deltakernes
opplaeringslep? N =132

@nsker om jobb KL 58%

@nsker om utdanning PN 58%

Norskferdigheter K 58% -
Tidligere arbeidserfaring/realkompetanse 23% 66% .
Formell utdanning 30% 61%

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%90%100%

M |storgrad MInoengrad Mlingengrad Vet ikke

Et naturlig oppfalgingsspersmal er om kommuner som har erfaring med
Kompass, gjer andre vurderinger enn kommuner som ikke har slik erfa-
ring. Her finner vi imidlertid sveert lite forskjeller mellom kommuner med
og uten erfaring med Kompass. Samtidig tydet kommunebesgkene pa at
det ofte settes spgrsmalstegn ved kvaliteten pa den informasjonen som
skaffes til veie bade gjennom flyktningenes selvregistrering og via andre
kanaler. I neste avsnitt ser vi derfor neermere pa hvordan kommunene
vurderer kvaliteten pa den informasjonen de far, og mer generelt hvilke
refleksjoner de har rundt kompetansekartlegging av flyktninger.

4.4 Opplever kommunene at kartleggingen gir et
riktig bilde av flyktningenes kompetanse?

Vi har bedt kommunene vurdere i hvilken grad kartleggingen av flykt-
ningenes kompetanse gir et riktig bilde av den bosatte nar det gjelder seks
ulike omrader. Svarene rapporteres i figur 4.7 og omfatter alle kommu-
ner. Som tidligere vil vi underveis kommentere forskjellene mellom kom-
muner med og uten erfaring med Kompass.

I hovedsak svarer mellom 75 og 90 prosent av kommunene at kartleg-
gingsinformasjonen de har hatt tilgang til, i stor eller i noen grad gir et
riktig bilde av flyktningens arbeidserfaring, formelle utdanningsniva,
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sprakferdigheter pd morsmalet og sprakferdigheter pa andre sprak enn
morsmalet. Nar det gjelder den formelle utdanningens innhold og spars-
malet om digitale ferdigheter, er det noe feerre, om lag halvparten av
kommunene, som mener at kartleggingen i stor eller i noen grad gir et
riktig bilde. Det er ikke apenbart hva som er den mest rimelige fortolk-
ningen av at om lag halvparten av kommunene svarer at kartleggingen «i
ingen grad» gir et riktig bilde av flyktningenes digitale ferdigheter eller
av den formelle utdanningens innhold. En mate a tolke dette svaret pa er
at kommuner som ikke har fatt noe informasjon om flyktningenes digi-
tale ferdigheter eller om den formelle utdanningens innhold, har krysset
av for «i ingen grad». I sa fall er ikke poenget at informasjonen er feil,
men at den ikke foreligger. Alternativt kan det bety at de har fatt infor-
masjon, men at de vurderer det slik at den er feil, eller at den ikke er dek-
kende i det hele tatt — for eksempel fordi den kan ha endret seg etter kart-
leggingen.

Figur 4.7 I hvilken grad vil du si kartleggingen gir et riktig bilde den bosattes ...? N =132

... arbeidserfaring  I08% 76% l
... digitale ferdigheter % 48% -
... sprakferdigheter pa t sprak
sprakferdigheter pa annet sprak enn - I8 65% -
morsmal
... sprakferdigheter pa morsmalet 26% 60% I
... den formelle utdanningens innhold

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Stor ENoen MIngen I \Vetikke

Vi har ogsa her sammenliknet svarene fra kommuner med og uten erfa-
ring med Kompass. Hovedtendensen er at Kompass-kommunene noe of-
tere svarer at kartleggingen i stor grad gir et riktig bilde av den bosattes
kompetanse, og noe sjeldnere svarer at den ikke gir et riktig bilde. For-
skjellene er imidlertid sapass beskjedne at det ikke gir grunnlag for a si
sikkert at Kompass-kommunene vurderer den informasjonen de far
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tilgang til, som mer presis enn det andre kommuner med delvis andre in-
formasjonskilder gjor. Nar vi likevel kommenterer det her, er det fordi
tendensen systematisk gar i «faver» av den informasjonen Kompass-
kommunene har vurdert, selv om utslagene er relativt sma.

Samtidig er det interessant a se litt neermere pa hvordan kommunene
selv har reflektert rundt den informasjonen de far tilgang til. Vi bruker
her fortsatt data fra nettsurveyen, men forflytter oss na til de mer apent
formulerte spgrsméalene der kommunene kunne svare i fritekst.

I kommuner som har erfaring med Kompass, var et tilbakevendende
tema hvilke forutsetninger nyankomne flyktninger har for selv a regist-
rere kompetanseopplysninger i det digitale sporreskjemaet. Hvilke tan-
ker gjor en asylsgker seg nar hun blir bedt om & fylle ut et temmelig om-
fattende skjema som handler om bade sprakferdigheter, utdanning, ar-
beidserfaring og interesser? Far hun hjelp til a fylle ut, eller ma hun ma-
ngvrere pa egen hand? Og er det tydelig nok hva de ulike spgrsmalene
innebaerer i en norsk institusjonell kontekst?

En kommuneansatt beskriver informasjonen som falger med flykt-
ninger bosatt fra mottak, pa denne maten:

«Kommunen mottar informasjon som ofte er overfladisk. Det er
lite konkret, for at kommunen skal nyttiggjere seg informasjonen
pa best mulig mate er det viktig at den er konkret nok, slik at vi kan
starte en prosess med a tenke mulige spor og lgsninger tilpasset
den enkeltes malsettinger.»

I sitatet over vurderer den ansatte informasjonen ut fra kvalifiserings-
oppgavene kommunen skal lgse i fasen etter bosetting: tenke ut hva in-
troduksjonsprogrammet skal inneholde, ut fra hva som er mulig, og hva
den enkelte deltakeren har som mal. Til dette gnsker vedkommende mer
informasjon. At kartleggingen er «halvgjort» eller mangler viktige opp-
lysninger, gjentas av flere kommuner i spgrreundersgkelsen.

Flere av refleksjonene handler ogsa om hvor presis den informasjonen
flyktningene selv registrerer, er. En kommuneansatt mener at opplys-
ningene ofte «gir et feilaktig bilde av reell kompetanse og forutsetninger
for introduksjonsprogram hos deltakeren», og dette at informasjonen fra
kartleggingen viser seg & ikke stemme, gjentas av flere. Flere knytter den
mangelfulle eller feilaktige informasjonen til det at flyktningene kan
gjennomfgre kartleggingen selv.

Det er «<mye ungyaktige vurderinger av egen utdanning», skriver en in-
formant, mens en annen peker pa at flyktningene svarer feil i Kompass
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fordi de misforstar spgrsmalene, bade om utdanning og sprakferdigheter.
Risikoen for misforstéelser vil, naturlig nok, variere med hva som kart-
legges. Informasjon om formalia som for eksempel gjennomfert utdan-
ning er lettere a fylle ut enn vurderinger av eget ferdighetsniva eller
framtidige gnsker om arbeid eller utdanning. En kommuneansatt utdyper
det slik:

«Noe av informasjonen beerer preg av at flyktningen ikke har for-
statt hva spgrsmalene om kompetanse og utdanning betyr i norsk
sammenheng. Det er kanskje oversatt, men det tilsvarer ikke hvor-
dan skole og arbeid fungerer i deres hjemland, og derfor fungerer
ikke alltid svarene med spgrsmalene.»

Noen mener altsa at det er flyktningenes egne vurderinger som er ungy-
aktige, andre mener at det er vanskelig for flyktningene a forsta hva de
blir spurt om, fordi deres tanker om kompetanse og utdanning er formet
i en annen institusjonell kontekst. Det siste kan lett fore til det forste.
Samlet tar disse refleksjonene opp ulike konsekvenser som fglger av at
Kompass er utformet som en selvregistreringslgsning, med varierende
tilgang til veiledning under selve utfyllingen. I en kommune trekker in-
formanten fram hvordan en mer dialogpreget kartlegging kan gi bedre
kvalitet:

«Kompassinformasjonen er ofte utilstrekkelig, hvorvidt det skyl-
des at deltaker ikke har hatt tilstrekkelig bistand til a fylle ut, eller
at deltaker ikke var bevisst svarene pa det tidspunktet er usikkert.
Vi ser at kartlegging som er basert pa dialog med deltaker og en
‘coach’ har ofte mer substans.»

Pa den andre siden er det flere som trekker fram verdien av a ha informa-
sjon fra Kompass, eller fra mottakene, selv om den ikke er fullstendig el-
ler fullt ut dekkende. Det er en start. Selvom kommunen ogsa er avhengig
av a kartlegge flyktningene selv, kan informasjonen fra Kompass og/eller
fra mottaket gi en viktig farste inngang til den videre dialogen med flykt-
ningen om hans eller hennes kompetanse og videre planer i Norge.

4.5 Blir opplaeringen mer effektiv av tidlig
kompetansekartlegging?

En viktig ambisjon med kartleggingsarbeidet (bade innenfor og utenfor
rammen av Kompass-kartleggingen) er at den oppleeringen nyankomne
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flyktninger far tilbud om etter bosetting, blir sd malrettet og effektiv som
mulig. I dette avsnittet tematiseres kommunenes vurderinger av dette
spersmalet. Vi ser forst pa resultatene samlet for alle kommunene og
kommenterer deretter de tilfellene der kommuner med og uten erfaring
med Kompass gjor ulike vurderinger.

Pa de spgrsmalene vi har stilt om hvorvidt kartleggingen har bidratt til
a gke kvaliteten pa norskoppleeringen, deler kommunene seg omtrent i
to (figur 4.8). Om lag halvparten mener at kartleggingen bidro til at
norskoppleringen ble mer arbeidstrettet, mer utdanningsrettet, bedre
tilpasset deltakerens forutsetninger for spraklering eller kom raskere i
gang. Om lag like store andeler svarer derimot enten at kartleggingen
ikke bidro i noen grad pa disse omradene, eller at de synes det er vanske-
lig & vurdere.

Figur 4.8 1 hvilken grad vil du si at kartleggingen har bidratt til at norskoppleeringen ... N =132

ble mer arbeidsrettet FREZA 35%
ble mer utdanningsrettet Q% 32%
ble bedre tilpasset deltakerens
| kerens |
forutsetninger for sprakleering
kom raskereigang NREZ 33% _

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M |storgrad M®lInoengrad Mlingen grad Vet ikke

Kompass-kommunene er noe mer positive enn andre kommuner i sine
vurderinger av effekten av kartleggingen. Dette handler i hovedsak om at
det er flere av Kompass-kommunene som svarer at kartleggingen i stor
grad bidro til at norskopplaeringen kom raskere i gang (15 prosent mot 7
prosent), ble mer arbeidsrettet (18 prosent mot 7 prosent), mer utdan-
ningsrettet (18 prosent mot 6 prosent) eller bedre tilpasset deltakerens
forutsetninger for sprakleering (20 prosent mot 15 prosent). Andelen som
svarer at kartleggingen ikke har bidratt pa disse omradene, er tilnsermet
lik i de to gruppene.

La oss na vende tilbake til helhetsbildet — altsa til kommunene samlet.
Nar det gjelder oppleeringsarbeidet utover norskopplearingen (figur 4.9),
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mener et flertall avinformantene bade at kartleggingen (i stor eller i noen
grad) har bidratt til at arbeidet kom raskere i gang, og at det generelt ble
av bedre kvalitet. Om lag seks av ti kommuner mener dessuten at opplee-
ringsarbeidet (i stor eller i noen grad) bade ble bedre tilpasset deltakernes
gnsker om arbeid og videre utdanning og deltakernes forutsetninger for
a delta i utdannings- eller arbeidsrettet oppleering.

Figur 4.9 | hvilken grad vil du si at kartleggingen har bidratt til at det evrige oppleeringsarbeidet
...N=132

generelt ble av bedre kvalitet ERFEN 42%
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Nar vi undersgker forskjellene mellom kommuner med og uten erfaring
med Kompass, ser vi nok en gang at Kompass-kommunene er noe mer
positive i sine vurderinger av alle omradene som vi maler i figur 4.9. For-
skjellen mellom Kompass-kommunene og de gvrige er ogsa her i hoved-
sak et resultat av at flere Kompass-kommuner har svart at kartleggingen
i stor grad bidrar positivt, mens andelen som svarer at kartleggingsinfor-
masjonen ikke bidrar i det hele tatt, varierer mindre. Vi finner at Kom-
pass-kommunene systematisk oftere enn andre svarer at kartleggingen i
stor grad har bidratt til at det gvrige oppleeringsarbeidet

e kom raskere i gang (20 prosent mot 14 prosent)
¢ ble bedre tilpasset deltakernes forutsetninger for a delta i arbeidsrettet
oppleering (27 prosent mot 8 prosent)
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¢ ble bedre tilpasset deltakernes forutsetninger for & delta i utdannings-
rettet oppleering (22 prosent mot 8 prosent)

e blebedre tilpasset deltakernes gnsker om videre utdanning (18 prosent
mot 8 prosent)

e ble bedre tilpasset deltakernes gnsker om lgnnet arbeid (22 prosent
mot 7 prosent)

e generelt ble av bedre kvalitet (22 prosent mot 14 prosent)

Som disse tallene viser, er de prosentvise forskjellene ikke like store pa
alle omradene vi maler. Nar tendensen sa entydig gar i faver av den kart-
leggingsinformasjonen som har veert tilgjengelig i kommuner som har er-
faring med Kompass, er det likevel mindre grunn til a tro at dette skyldes
tilfeldigheter.

Det har veert rettet spesielt mye oppmerksomhet mot kartleggingens
potensial for at oppleeringsaktivitetene kunne komme raskere i gang. Vi
ba derfor de kommunene som mente at opplaeringsarbeidet kom raskere
i gang som en fplge av den informasjonen de fikk tilgang til i forbindelse
med bosetting, om a vurdere en liste med aktiviteter. Som figur 4.10 viser,
var det serlig norskoppleering (65 prosent) og grunnskole/fag i grunn-
skole (56 prosent) kommunene lpftet fram, men ogsa arbeidspraksis
(32 prosent) og sprakpraksis (37 prosent) ble nevnt av mange. Her er det,
med ett unntak, lite forskjeller mellom kommuner med og uten erfaring
med Kompass. Over 80 prosent av Kompass-kommunene svarte at norsk-
oppleeringen kom raskere i gang fordi det forela informasjon fra kartleg-
gingen, mot 58 prosent av de gvrige kommunene.

Figur 4.10 Hvilke oppleeringsaktiviteter mener du kom raskere i gang fordi det foreld informasjon
fra kartleggingen? N =75

Videregaende skole/fag i videregaende
skole

Grunnskole/fag i grunnskole _
Arbeidspraksis _
Sprakpraksis _
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4.6 Kartlegging fortsetter ogsa etter bosetting

Vi skal avslutte kapitlet med noen utdrag fra de refleksjonene og pers-
pektivene som har kommet fram gjennom de kvalitative intervjuene vi
har gjennomfgrt. Kommunene vi har besgkt i dette prosjektet, forteller at
de selv kartlegger medbragt kompetanse for alle flyktningene de boset-
ter. Denne praksisen er lik for alle vi har besgkt, selv om programradgi-
vere i noen av kommunene forteller at de har tilgang til opplysninger om
medbragt kompetanse i IMDinett for en del flyktninger som bosettes fra
mottak, og begrensede utdanningsopplysninger for overfagringsflykt-
ninger. Det varierer som sagt hva slags informasjon som fglger med flykt-
ningene ved bosetting. Dette i seg selv kan forklare at kommunene ruti-
nemessig kartlegger alle pa nytt. Kommunene selv legger vekt pa flere
grunner. For det fprste erfarer de at informasjonen som kan felge med
flyktningene, er for overfladisk til deres bruk. Videre uttrykker de lav tillit
til at opplysningene er korrekte. Disse vurderingene samsvarer med hva
flere kommuner har svart i spgrreundersgkelsen vi har sendt ut, som pre-
sentert ovenfor. Nar det gjelder informasjonen kommunene trenger, om
hva flyktningene har gjort tidligere, har kommunene vi har besgkt, mest
tillit til sin egen innhenting av opplysninger.

En programradgiver vi har intervjuet, forteller at hennes kommune
utelukkende har bosatt overfgringsflyktninger de siste to arene. Hun me-
ner at informasjonen om kompetanse som fulgte dem i NIR, var «veldig
tynn», og at for eksempel opplysninger om antall ar vedkommende hadde
gatt pa skole, viste seg ikke & stemme. Programradgiveren forklarer at
hun sjekker opplysningene hun har tilgang pa i NIR, for kartleggingssam-
talen etter bosetting, men fgrer samtalen som om hun har «blanke ark»,
og folger IMDis standardskjema for individuell plan. Hun forteller at pa
denne maten far hun mye mer informasjon enn det som ligger tilgjenge-
lig pa NIR. Programradgiveren forteller at hun kartlegger tidligere utdan-
ning, inkludert hvilke fag vedkommende har hatt undervisning i, samt
norskniva, for a plassere deltakeren pa rett spor og vurdere tiltak som
grunnskoleopplering. I tillegg etterspgr hun papirer og dokumentasjon
pa medbrakt kompetanse og starter arbeidet med & oppmuntre deltake-
ren til & fa tak i eventuelle papirer og fa dem godkjent i Norge.

Gjennomgaende forteller kommunene vi har besgkt, at de gjor slike
vedtak og oppgaver pa grunnlag av informasjon fra egne kartlegginger,
og ikke basert pa tidligere registrerte opplysninger. Temaene kommu-
nene forteller at de kartlegger, spenner vidt og varierer noe. De spgr om
deltakernes bakgrunn og livshistorie, utdanning, familiebakgrunn og
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nasituasjonen for deltakerens familie, arbeidserfaring, nettverk, norsk-
niva, helse, digitale ferdigheter, gjennomfgrte aktiviteter og eventuell
jobb i Norge, hva de kan dokumentere, og hva de gnsker a bygge videre
pa. Ikke alt tas i samme samtale, for kommunene er ogsa opptatt av a ga
i dybden, og stgrre kommuner har mer arbeidsdeling mellom ulike an-
satte enn mindre kommuner. Nar det gjelder kompetanse, er det
programradgiverne som star for kartleggingen, og de er serlig opptatt av
a ga i dybden pa innholdet i deltakernes utdanning og arbeidserfaring,
samtidig som de vil ha en helhetlig innsikt i deltakernes livssituasjon og
forutsetninger. De forteller at de stiller inngdende spgrsmal om utdan-
ning og arbeid bade for a skaffe seg en forstaelse av deltakernes fagkunn-
skaper og ferdigheter og for a starte en samtale om hvordan dette er over-
forbart til en norsk kontekst, hva flyktningene kan bygge videre pa. En
kommuneansatt forteller at samtalen kan forega slik:

[--.] spersmalene vi stiller hos oss, var mye hvordan var en arbeids-
dag for deg? Hvordan opplevde du arbeidslivet fgr? For a forberede
dem pa a ga ut i praksis her. Vi har jo flyktninger som har jobbet
med ting de ikke var interessert i, som var tvangsinnrullert i arbeid
i hjemlandet, da kan du ikke bare ta det og jobbe videre med det.
Det hadde ikke veert en baerekraftig plan.

Kommunene beskriver sin egen kartlegging som en viktig start pa en
lengre samtale programradgiverne gnsker 4 ha med deltakerne om deres
gnsker og mal for framtiden. Denne kjeden av samtaler lgftes fram som
kilden til informasjonen som kommunen trenger, om hva flyktningene
har som mal og gnsker for utdanning og arbeid i Norge. Programradgi-
verne vi har intervjuet, er giennomgaende opptatt av at deltakernes gns-
ker og mal for framtiden ikke kan kartlegges én gang for alle, og at de
fleste trenger tid pa seg for a ta overveide og informerte valg om veien
videre. De ser likevel kommunens egen kartlegging som et viktig «start-
mgte», der programradgiver og deltaker har mulighet til a bli kjent og
etablere en relasjon som er sentral for videre veiledning og tilrettelegging
av introduksjonsprogrammet. Flere uttrykker at dette er en viktig moti-
vasjon for kartleggingssamtalen, i tillegg til det praktiske behovet for in-
formasjon.
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4.7 Oppsummering

e Flyktninger kartlegges i svart ulik grad for bosetting i en kommune.
Kommunene far ulik mengde informasjon om de flyktningene som boset-
tes. Kartleggingen som falger flyktninger fra integreringsmottak far hgyest
vurdering, kartlegging fra ordinzere mottak og av overferingsflyktninger
rangeres noe lavere, og informasjonen som fglger med familiegjenforente
rangeres som langt darligere.

e Hva slags informasjon om flyktningene gnsker kommunene? Kommu-
nene er opptatt av a fa bred informasjon om de flyktningene de skal bo-
sette, men de rangerer informasjon som kan hjelpe dem a legge til rette for
den farste perioden av oppleaeringslopet etter bosetting, som szerlig viktig.
Dette omfatter blant annet sprakferdigheter pa morsmalet, formell utdan-
ning og ensker om videre utdanning eller arbeid. Informasjon om fysisk og
psykisk helse etterspgrres ogsa i den grad dette krever saerskilt tilretteleg-
ging av opplaeringen.

e Far kommunene den informasjonen de ettersper? Hovedinntrykket er at
for flyktninger som har veert bosatt fra mottak, er informasjon om formell
utdanning og tidligere arbeidserfaring tilgjengelig for kommunene. Infor-
masjon om hva deltakerne gnsker av jobb og utdanning, skarer noe lavere.
Det gjor ogsa informasjonen om deltakernes norskferdigheter.

e Gir kartleggingen et riktig bilde av flyktningers kompetanse? Det er re-
lativt uvanlig at kommunene mener kartleggingen gir et sveert godt bilde
av flyktningenes kompetanse, men de aller fleste svarer at informasjonen
defar,inoen grad er dekkende. | den grad noe vurderes som darlig kartlagt,
er det informasjon om digitale ferdigheter og innholdet i en eventuell for-
mell utdanning. Det er en tendens til at Kompass-kommuner i noe stgrre
grad enn andre svarer at informasjonen gir et riktig bilde, men gitt lavt an-
tall respondenter er det vanskelig & konkludere entydig her. En vanlig be-
merkning fra kommunene er ogsa at enkelte flyktninger har darlige forut-
setninger for a svare presist pa de spgrsmalene som stilles i Kompass, uten
bistand.

e Blir opplaeringen mer effektiv av tidlig kompetansekartlegging? En be-
tydelig andel av kommunene mener opplaeringsarbeidet blir (noe) mer ef-
fektivt og av noe hgyere kvalitet som en falge av den kartleggingsinforma-
sjonen de har tilgang til for eller i forbindelse med bosetting av flyktninger.
Kompass-kommunene er gjennomgaende noe mer positive i sine vurde-
ringer. Samtidig er det en betydelig andel kommuner som svarer at den in-
formasjonen de far om flyktningenes kompetanse, ikke har noen effekt
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langs de dimensjonene viber dem vurdere. Dette er et signal om at kartleg-
gingsarbeidet har et forbedringspotensial.

Kartlegging fortsetter ogsa etter bosetting. Noe av den informasjonen
kommunene trenger for & planlegge den ferste tiden i introduksjonspro-
grammet, er relativt enkel & fa grep om. Her bidrar kartleggingsarbeidet for
bosetting positivt. Andre aspekter ved deltakernes erfaring, kapasitet og
motivasjon kan veere mer krevende & favne og her er kommunenes erfa-
ringer med den informasjonen de far, mer delt. Kartleggingsarbeidet kan
dermed ses som en prosess, der generelle kartleggingsverktey for boset-
ting fungerer som et utgangspunkt, men ikke som en fasit.
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5 Utpreving av
karriereveiledning

I forrige kapittel sa vi pa kartlegging av flyktninger som bosettes fra asyl-
mottak, og hvordan slike kartlegginger nar og brukes av bosettingskom-
muner. Dette kapitlet handler om et litt annet tiltak, for en annen mal-
gruppe: utprgving av kompetansekartlegging og karriereveiledning for
overfgringsflyktninger og familiegjenforente. Dette er altsa flyktninger
som bosettes direkte i en kommune, og ikke kommer via mottak. Utpre-
vingen av dette tilbudet er gjennomfert hgsten 2019.

Utprgvingen bringer inn en ny aktgr i arbeidet med & kvalifisere bo-
satte flyktninger, nemlig de regionale karrieresentrene. Et sentralt spgrs-
mal i vart prosjekt er hvordan de har lgst oppgaven, og hvordan samar-
beidet mellom karrieresentrene og flyktningetjenestene i kommunene
har fungert. I dette kapitlet har vi derfor et organisasjonsfokus. Basert pa
intervjuer med ansatte ved karrieresentrene og i kommuner som har del-
tatt i utprgvingen, ser vi pa hvordan de har organisert tilbudet om karrie-
reveiledning, og hvilke erfaringer de har gjort seg knyttet til gode samar-
beidsformer, informasjonsutveksling og bruk av kartleggingsverktay. Vi
viser ogsa hvordan dette er formet av rammene og fgringene for utpre-
vingen. Hvilke erfaringer deltakere og programradgivere har med karrie-
reveiledningen og dens nytteverdi, drgfter vi i neste kapittel.

5.1 Bakgrunn og rammer for utpreving av
karriereveiledning etter bosetting

Bakgrunnen for utprgvingen er at det i regjeringens integreringsstrategi
blant annet heter at «Regjeringen vil vurdere om ordningen med kompe-
tansekartlegging og karriereveiledning skal gjelde flere enn i dag, for ek-
sempel familiegjenforente og overforingsflyktninger» (Kunnskaps-
departementet, 2019b, 27). Kompetanse Norge fikk i tildelingsbrevet
2019 fra Kunnskapsdepartementet i oppdrag a iverksette utprgving av
kompetansekartlegging og karriereveiledning for overfgringsflyktninger
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og familiegjenforente med flyktninger. Utprgvingen skulle samordnes
med IMDi, som har ansvaret for utprgving av kompetansekartlegging.
Karriereveiledningen skal bidra til at bosettingskommunene far et bedre
grunnlag for & sette i gang individuelt tilpassede kvalifiseringstilbud.
Som vist i kapittel 2 har kompetansekartlegging og karriereveiledning
tidligere veert prgvd ut ved integreringsmottak og noen ordinaere asyl-
mottak.

Pa bakgrunn av dette lyste Kompetanse Norge i mars 2019 ut et eget
tilskudd til karriereveiledning for overfagringsflyktninger og familiegjen-
forente med flyktninger. I retningslinjene for tilskuddsordningen er det
beskrevet hvem som kan sgke tilskudd (det er kun offentlige karrieres-
entre), hva som er malgruppen, mal for ordningen, gjennomfgring og
prioritering av sgknader, krav til samarbeid, hva tilskuddet kan benyttes
til, rapportering og evaluering. Malgruppen for utprgvingen er ifglge ret-
ningslinjene for tilskuddet: «[...] overfgringsflyktninger og familiegjen-
forente med flyktninger. Dersom ressurssituasjonen tillater det kan man
ogsa inkludere andre nyankomne flyktninger i kommunen (som ikke tid-
ligere har fatt tilbud om karriereveiledning). Deltakerne ma veere 16 ar
eller eldre og nylig bosatt i en kommune og i startfasen av introduksjons-
programmet».

Formalet med tilskuddsordningen er at «[...] malgruppen far et tidlig
tilbud om karriereveiledning. Malet er at den enkelte skal bli bedre rustet
til & ta informerte valg slik at de kan komme raskere i arbeid for & kunne
forsgrge seg selv og sin familie. Tilskuddsordningen skal ogsa bidra til at
malgruppen raskere kommer i gang med individuelt tilpasset kvalifise-
ringslgp i introduksjonsprogrammet.»

Nar det gjelder gjennomfering, sier retningslinjene at karriereveiled-
ningen skal gjennomfores i etterkant av kompetansekartlegging og ogsa
skal inneholde informasjon om

e arbeids- og utdanningsmuligheter i Norge
o krav til 8 kunne jobbe i ulike yrker i Norge
o framgangsmater for godkjenning av medbrakt kompetanse

Retningslinjene sier videre at karriereveiledningen skal innebeere indivi-
duell veiledning. I tillegg kan det gjennomferes informasjonsmeter og
gruppeveiledninger. Opplysninger fra karriereveiledningen skal registre-
res i karriereveiledningsnotat i IMDinett.

Nar det gjelder samarbeid, sier retningslinjene at kommunene skal ha
ansvar for at flyktningene registrerer kompetansen i kartleggingsverkt-
gyet Kompass for de far tilboud om Kkarriereveiledning fra et
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karrieresenter. Karrieresentrene ma samarbeide med flyktningetjenesten
i kommunen (ansvarlig instans for introduksjonsprogram i kommunene)
og eventuelt andre relevante aktgrer. Det skal derfor inngas samarbeids-
avtale mellom karrieresenteret og kommunen/kommunene som er parter
i prosjektet. En slik samarbeidsavtale matte fglge sgknaden.

Som vist i kapittel 2.1 ble karrieresentrene i @stfold, Hedmark, Akers-
hus og Troms valgt fordi de oppfylte kriteriene for tilskuddet og hadde
inngatt samarbeid med folgende kommuner for utprgving:

Tabell 5.1 Deltakere i utpreving av kompetansekartlegging og Kkarriereveiledning for
overfgringsflyktninger og familiegjenforente 2019

Karrieresenter Samarbeidskommuner

@stfold Sarpsborg, Fredrikstad, Halden, Moss/Rygge
Akershus Baerum

Hedmark Stange, Loten, Ringsaker

Troms Lenvik, Serreisa, Malselv, Balsfjord, Trangy

Kilde: Sgknader om tilskudd 2019 fra karrieresentrene

Karrieresentrenes og kommunenes motivasjon for a delta i prgveord-
ningen er i hovedsak et gnske om & gke kompetansen pa feltet. Karriere-
sentrene gnsker blant annet mer erfaring for & utvikle egen kompetanse
pa veiledning av flyktninger, fa erfaring med veiledning med tolk og veere
med & pavirke den faglige utviklingen pa feltet. I tillegg har bade sentrene
og kommunene et gnske om & videreutvikle samarbeidet med sentrale
aktgrer pa feltet. Karrieresenteret i Troms nevner ogsa at det har veert en
motivasjon a fa flere kommuner til a ta i bruk et verktgy de har utviklet:
«Klart vi kan».

5.2 Status for framdrift i utprevingen

Da vi gjennomfarte intervjuer til denne undersgkelsen senhgsten 2019,
var utpregvingen med kompetansekartlegging og karriereveiledning for
overfgringsflyktninger og familiegjenforente kommet kortere enn plan-
lagt. For det fgrste har det veert bosatt feerre nyankomne overfgrings-
flyktninger og familiegjenforente enn man hadde forutsatt, og for det
andre hadde saerlig kommuner som deltok i utprgvingen, problemer med
tilgang til Kompass. Dette lgste seg ikke far ca. 1. september 2019. At
det har veert bosatt feerre nyankomne flyktninger enn forutsatt, har ogsa
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medfert utfordringer med a planlegge aktiviteter knyttet til karrierevei-
ledning og lite tid til & gjennomfgre utprevingen.

Enkelte informanter i karrieresentrene og kommunene nevner ogsa at
framdrift i noen grad har veert pavirket av utfordringer som henger sam-
men med region- og kommunereformen for de kommunene som har vert
direkte bergrt av sammenslaing. Disse kommunene har hatt behov for &
fokusere pa & finne nye mater a jobbe sammen pa mer generelt og ikke pa
utprgvingsprosjektet spesielt.

Det er reist spgrsmal fra flere informanter i karrieresentrene og kom-
munene om hensiktsmessigheten av & evaluere prgveordningen sa tidlig
som IMDi og Kompetanse Norge har gnsket.

5.3 Endringer i malgruppen for utpreving

Malgruppen for utprgvingen er ifglge retningslinjene for tilskuddet
primeert overfgringsflyktninger og familiegjenforente flyktninger, men
det apnes ogsa for a inkludere andre nyankomne flyktninger i kommunen
som ikke tidligere har fatt tilbud om karriereveiledning. I tabell 5.2 viser
vi en oversikt over planlagte og gjennomfgrte individuelle karriereveiled-
ninger ved de karrieresentrene som inngar i utprgvingen.

Tabell 5.2 Oversikt over planlagte og gjennomferte individuelle karriereveiledninger

Gjennomforte
Gjennomforte individuelle
Planlagt antall individuelle veiledninger i
deltakere 2019 iht. veiledninger pr. perioden 01.09.19 -

Karrieresenter soknad 1.10.19 31.01.20
Akershus Ca.30 3 7
Hedmark Ca. 40 0° 33
Troms Ca. 81-100 20 15
Jstfold Ca. 152 7 55
Totalt Ca. 303-322 30 110

Kilde: Seknader om tilskudd, underveisrapporter per 1.10.19 og sluttrapporter per 31.01.20.

Tabell 5.2 viser at planlagte deltakere i 2019 var i stgrrelsesorden 300
flyktninger, og at det var gjennomfgrt 30 individuelle veiledninger per 1.
oktober 2019. Nar det gjelder antall planlagte deltakere for

% Planlagt gjennomfert 9.10.19-24.10.19.
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karriereveiledning i utpregvingen i 2019, oppgir karrieresentrene i sgkna-
dene at det er heftet stor usikkerhet til tallet, da det vil veere avhengig av
hvor mange flyktninger som faktisk blir bosatt. I tillegg til de individuelle
karriereveiledningene som er gjennomfgrt, har sentrene i ulik grad gjen-
nomfert gruppeveiledninger, trekantsamtaler og informasjonsmeter.
Dette redegjgres det naermere for i kapittel 5.4.

Fordi det er bosatt feerre overfgringsflyktninger og familiegjenforente
i kommunene enn forutsatt, opplyser flere kommuner og karrieresentre
at de ogsa har inkludert andre nyankomne, og allerede bosatte flyk-
ninger, for a fa testet verktgy og veiledning pa flere flyktninger.

5.4 Omfang og opplegg for karriereveiledning sa
langt

Utprgvingen av tidlig karriereveiledning gjelder fgrst og fremst konkret
gjiennomfgring av karriereveiledning overfor malgruppene. I to av fyl-
kene har dette ogsa vaert hovedaktiviteten. For de to andre fylkene har
det i tillegg veert en malsetting a styrke kommunenes kompetanse pa kar-
riereveiledning. A fa til erfaringsutveksling og kompetanseoverfgring har
dermed ogsa veert viktige premisser for arbeidsformen rundt gjennomfa-
ringen av karriereveiledningen.

Det varierer om karrieresentrene har organisert arbeidet med prave-
ordningen som prosjekt eller som del av den vanlige virksomheten. Kar-
rieresentrene har omtrent samme stgrrelse med hensyn til bemanning
(ca. fire—fem arsverk). Det var stor metodefrihet knyttet til hvordan ar-
beidet med utprevingen skulle forega. Denne friheten har man benyttet
seg av, noe som resulterte i store forskjeller i de praktiske tilnsermingene
til gjennomfgring av karriereveiledningen som er valgt. To av sentrene
har valgt a veilede med utgangspunkt i den framgangsmaten man nor-
malt benytter overfor sine brukere, mens to har valgt litt andre metoder
og lagt vekt pa kompetanseoverfgring til kommunene.

Karriereveiledning ved karrieresenteret
De to fylkene som har fokusert pa gjennomfgring av karriereveiledning i
utprgvingen, er @stfold og Akershus.

Karrieresenteret i @stfold har en lgpende avtale med de stgrste kom-
munene i gamle @stfold fylke om utvikling av veiledningskompetanse i
kommunenes introduksjonsprogram, flyktningesentre og voksenopplee-
ring. Karrieresenteret har lenge holdt foredrag for og opplering av
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programradgivere og andre, men dette er aktiviteter som ikke direkte
gjelder utprgvingsprosjektet. Samtidig har det gitt en god basis for sam-
arbeidet om utprgvingsprosjektet. Senteret har ogsa deltatt i andre pro-
sjekter knyttet til kvalifisering og sysselsetting av flykninger.

Utprgvingen av tidlig karriereveiledning er organisert med en karrie-
reveileder som prosjektleder. Denne arbeidet sammen med senterets le-
der om oppstart av prosjektet. Den praktiske utfgrelsen giennomfares av
alle veilederne ved senteret. Senteret har lang erfaring med a delta i for-
spk og utviklingsprosjekter.

Utprgvingen gjennomfares ved at kommunen velger ut aktuelle delta-
kere. Disse fyller sa ut Kompass i forkant av mgtet med veiledere fra kar-
rieresenteret. Karrieresenteret utfgrer delvis veiledningen individuelt et-
ter modell av den ordineere karriereveiledningen de ellers utfgrer overfor
andre brukere. De har ogsa hatt gruppeveiledninger hvor karrieresenteret
og programradgivere fra kommunene har deltatt. Veilederne fra karrie-
resenteret reiser ut til kommunene og gjennomferer karriereveiledning
overfor flyktningene der de er. Dette er fordi mange av flyktningene har
heltidsprogram pa skolen, og pa denne méaten unngar man at de gar glipp
av undervisning. Etter fullfert radgiving oppdateres karrierenotatet pa
IMDinett.

Fra kommunene fortelles det at de har hatt en dedikert kontaktperson
hos karrieresenteret. Flyktningetjenesten foretar registrering av flykt-
ningene i Kompass innledningsvis, sa har karrieresenteret samtale med
deltakerne og gjennomfgrer veiledningen. Karrieresenteret registrerer
supplerende opplysninger om deltagerens kompetanse, ferdigheter og
gnsker for utdanning og arbeid pa kort og lang sikt i et digitalt karriere-
veiledningsnotat pa IMDi- nett. Samtlige bosettingskommuner skal ha
tilgang til opplysningene, men ifglge flyktningetjenesten i kommunene
vi snakket med hadde de ikke hatt tilgang til dette. Dette kan skyldes at
tilgangen til IMDi-nett ligger i andre deler av kommunens tjenesteappa-
rat.

I Akershus har man fulgt en liknende prosess. Kommunen valgte ut
kandidater og sgrget for kartlegging av kompetanse. Kompass er i liten
grad benyttet siden kommunen ikke har hatt tilgang. De benyttet seg der-
for av egne verktgy. Karrieresenterets veiledning er gjennomfgrt som in-
dividuell veiledning, men man har ogséa samlet deltakerne i grupper. Vei-
ledningen er utfert ut fra senterets vanlige metodikk, mens man i grup-
pene ikke har gjennomfart veiledning, men har fokusert pa gvelser, dis-
kusjon og informasjon. 1 gruppene har ogsa kommunens
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programradgivere deltatt. Prosessen har ifglge karrieresenteret gitt mu-
lighet for & skreddersy tilbudet ut fra deltakernes behov.

Senteret opplever at de enna er i en utprevingsfase hvor ulike kartleg-
gingsformer og verktgy testes ut. De har ikke bestemt seg for en fast
framgangsmate enna. Mangelen pa tilgang til og problemer med Kom-
pass har gjort det utfordrende a oppfylle alle forpliktelsene i samarbeids-
avtalen, bade for karrieresenteret og for samarbeidskommunen.

Fra kommunens perspektiv er det synspunkter pa rollefordelingen.
Karrieresenteret utfgrer selve veiledningen, mens kommunen admini-
strerer det praktiske rundt veiledningsarbeidet. Koordineringen mellom
karrieresenteret og kommunen i denne prosessen har ikke veert god nok,
noe som har skapt frustrasjon. Det har tatt tid & etablere et godt forlgp og
sikre god koordinering i planlegging og gjennomfgring av de individuelle
veiledningene. Man ma for eksempel unnga at flyktninger som er elever
ved voksenoppleringen, tas ut av undervisningen for a gjennomfgre vei-
ledning som karrieresenteret sa avlyser pa kort varsel. Utfordringen med
Kompass var ogsa en kilde til frustrasjon.

Karriereveiledning og kompetanseutvikling
Hedmark og Troms har kompetanseutvikling som en viktig tilleggsmal-
setting i sin tilneerming til gjennomfgringen av utprgvingen.

I Hedmark har karrieresenteret satt seg som mal at utprgvingen i til-
legg til veiledning overfor flyktninger skal bidra til kompetanseoverfg-
ring til kommunene. De legger vekt pa betydningen av samarbeid om kar-
riereveiledningen med de kommunale tjenestene som arbeider med flykt-
ninger. Dette gjelder serlig programradgivere, men ogsa personell ved
kommunenes voksenoppleering kan veere relevante. Kompetanseoverfg-
ringen skjedde gjennom kursing i forkant av veiledningen og gjennom
samarbeid om gjennomfgringen av veiledningen.

Som en oppstart til utprgvingen ble det gjennomfert en fagdag hvor
leerere, programradgivere og ledere fra de relevante tjenestene deltok.
Det ble videre gjennomfgrt et eget kurs i veiledningsmetodikk for
programradgivere. Senteret har i tillegg lagt stor vekt pa a tilgjengelig-
gjore kunnskap og metoder for kommunene. I sammenheng med selve
veiledningssituasjonen er det ogsa lagt vekt pa kompetanseoverfgring til
kommunene.

Karrieresenterets veiledning gjennomfgres med programradgiver fra
kommunen til stede. I tillegg gjennomfares det moter for og etter veiled-
ningen. [ formgtet drgftes deltakernes roller og flyktningenes
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utfordringsbilde. I mgtet i etterkant av veiledningen er temaet hvordan
kommunen gjennom en tilpasset individuell plan kan legge til rette for
flyktningenes karriereleering.

Malet er at man i tillegg til & gjennomfere konkrete kartlegginger av
flyktningene i trad med utprgvingens mal bidrar til gjgre kommunene i
stand til & fglge opp flyktninger med karriereleering og veiledning selv.
Senterets erfaring med denne gruppen er at det kreves innsats over tid, i
flere omganger, for at deltakerne skal ha grunnlag for a sette seg konkrete
kvalifiseringsmal. Det er fgrst og fremst kommunene som kan gi en slik
oppfoelging, siden de har kontakt med flyktningene over lengre tid

Fra kommunen beskrives karrieresenterets faglige opplegg som nyttig.
Det praktiske samarbeidet fungerer ifgplge kommunen godt.

Troms’ tilngeerming til utprgvingen har veert a spre kunnskap og kom-
petanse til kommunene om et konkret verktay, «Klart jeg kan», som kar-
rieresenteret i Troms har utviklet i samarbeid med andre. Dette er et
verktgy som tilbys andre karrieresentre, og som karrieresenteret tilbyr
sertifiseringskurs i. Sgkelyset har veert pa a sette kommunene i stand til
a gjennomfgre dette programmet i egen regi. De ansatte i kommunen ser-
tifiseres i kurset. Kurset omfatter elleve moduler som skal bidra til at del-
takerne avklarer yrkes- og utdanningsmal og blir bedre kjent med seg selv
og sine ressurser. Prosessen er gruppebasert, men i lgpet av prosessen
gjennomfgres det individuelle samtaler med deltakerne hvor blant annet
registrering i Kompass foretas. Dette foretas pa ulike tidspunkter basert
pa deltakernes forutsetninger.

Opplegget gjennomfares med tre grupper pa to steder i fylket med kar-
rieresenteret i to forskjellige roller. I én gruppe er karrieresenteret ho-
vedveileder, og de gvrige sertifiserte fra kommunen bistar i veiledning og
morsmalstgtte. I to andre grupper er en ansatt fra karrieresenteret mors-
malsleerer, og de ansatte som er sertifisert fra kommunen, er veiledere.

Dette bekreftes ogsa i stor grad av den intervjuede kommunen. Etter &
ha blitt sertifisert i «Klart jeg kan» har gjennomfgringen av programmet
lokalt veert kommunens ansvar. Dette har i hovedsak fungert bra, men de
opplevde at kursmaterialet fra karrieresenteret ikke var godt nok for
kommunens behov. Kommunen matte da selv innhente relevant materi-
ale.

I etterkant av «Klart jeg kan» skulle karrieresenteret oppdatere karrie-
renotatet. Den tekniske lgsningen fungerte ikke, sa karrierenotatet er ut-
fylt pa papir og vil legges inn nar de tekniske utfordringene lgser seg.
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«Klart jeg kan» er nd omdgpt til Ressurser og Valg, og alt materiellet er
oppdatert.

Behov for mer likeartet tilbud?

De to hovedmodellene som er brukt i utprgvingen er ganske forskjellige.
De to som har valgt a fokusere pa karriereveieldningsoppgaven har gjort
det med utgangspunkt i den avgrensningen som 14 i utlysningen av til-
skuddet til utprgvingen. De to andre har tolket oppgaven videre. I tillegg
til karriereveiledning har de fokusert mye pa kompetanseoverfgring til
kommunene. Dette fordi de mener karriereveiledning krever en innsats
over tid som kommunen har bedre forutsetninger for & utfere enn karrie-
resentrene.

Utprgvingen er dermed gjennomfart pa en mate som skapte store for-
skjeller i tilbudet de deltakende flyktningene har mottatt. Tilbudet til
flyktningene har hatt et spenn fra enkeltstdende kartleggings- og veiled-
ningsaktiviteter over noen timer, til deltakelse i et lengre program med
11 moduler, spredd over flere maneder. Deltakerne har dermed ikke fatt
et likeverdig tilbud. Gitt at tidlig karriereveiledning skal lovfestes bar en
vurdere en tydeliggjoring av innholdet i veiledningen som gjor den mer
likeverdig.

Rolledelingen mellom karrieresenter og kommune kan ogsa vurderes.
En kan se for seg en modell hvor karrieresenterets rolle kan varieres ut i
fra senterets kapasitet og hvilken kompetanse og kapasitet som kommu-
nene har for & drive oppfelging av karriereveieldning og -leering. Geogra-
fisk avstand mellom kommune og karrieresenter kan ogsa veere en faktor
her.

5.5 Ulike former for samarbeid om
karriereveiledning

Karrieresentre og kommuner som deltar i forsgksordningen, har valgt
forskjellige rammer for samarbeidet om karriereveiledning. Dette gjelder
bade selve gjennomfgringen av veiledningen og samarbeidet rundt vei-
ledningsarbeidet. I denne delen ser vi pa samarbeidet rundt gjennomfga-
ringen av karriereveiledningen, ikke gjennomfgringen av veiledningen i
seg selv. Det overordnede arbeidet er knyttet til forberedelser til karrie-
reveiledning, organisering av gjennomfgring og etterarbeid. Dette kan
omfatte kompetansehevingstiltak, planlegging/forankringsarbeid og for-
beredelser fgr og oppsummeringer etter gjennomfgrte veiledninger.
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Formalisering av samarbeid

Sentrene rapporterer at utprgvingen stort sett er godt forankret hos bade
ledelse og ansatte og i samarbeidskommunene. Kommunene kan for ek-
sempel ha litt forskjellig perspektiv pa om utprgvingen er et samarbeids-
prosjekt, eller om karrieresenteret er en tjenesteyter overfor kommu-
nene. Kommunale lederes involvering kan ogsa variere. Det var en forut-
setning for a delta i forsgket at partene som inngikk samarbeid om kar-
riereveiledning, skulle ha samarbeidsavtaler. I disse avtalene redegjgres
det for hvilket ansvar de respektive partene har i samarbeidet. Avtalene
er basert pa en mal utarbeidet av Kompetanse Norge, men med mulighet
for lokale tilpassinger. I avtalene spesifiseres de respektive partenes an-
svar. Kommunene har ansvar for & informere flyktningene om kartleg-
gingslgsningen Kompass, gi disse tilgangskode og motivere til gjennom-
faring av registreringen. Kommunene skulle ogsa veilede om registrering
og informere karrieresenteret om deltakere som har fullfgrt kompetan-
sekartleggingen og skal ha karriereveiledning. Karrieresenteret har an-
svaret for a informere om karriereveiledningstilbudet, tilby karrierevei-
ledning og registrere opplysninger fra veiledningene i IMDinett.

For de avtalene vi har sett, har det ikke veert gjort stgrre endringer av
den teksten som Kompetanse Norge har formulert. Avtalene virker ikke &
ha hatt veldig stor betydning for a regulere forholdet mellom partene i
samarbeidet om utprgving. Det er fa av respondentene som henviser til
avtalen. Inntrykket er at avtalene ble inngatt som ledd i a tilfredsstille
kravene for & delta i utprgvingen. I den praktiske handteringen av ansvar
og oppgavefordeling mellom partene i utprgvingen har de spilt en mindre
rolle. Det betyr ikke at avtalene ikke har veert viktige for & definere rollene
i innledningen av samarbeidet.

Bidrag og barrierer for velfungerende samarbeid

Erfaringene med det praktiske samarbeidet som er utfgrt, varierer, og va-
riasjonene har flere arsaker. Det er forskjeller i erfaringer med og kjenn-
skap til samarbeidspartene i samarbeidene. I noen tilfeller er kommune-
nes flyktningetjenester ikke sa vant til 8 arbeide med karrieresentre, eller
karrieresentrene har begrenset erfaring med & arbeide med flyktninger.
Noen aktgrer har tidligere samarbeidshistorikk & bygge pa, mens andre
ma bygge relasjoner. Hvor langt man har kommet i utprevingsforlgpet,
kan ogsa ha betydning. Maten kartleggingen gjennomfgres pa, kan i til-
legg ha noe a si for samarbeidsform og omfang.
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Den overordnede observasjonen er at i tre av utprgvingsomradene beskri-
ves samarbeidet gjennomgdende som godt av alle parter, mens de i ett
omrade har hatt noen samarbeidsutfordringer. En viktig forskjell er knyt-
tet til klare roller og ansvar. I de tre utprgvingsomradene som opplever
samarbeidet som velfungerende, er en klar rolle- og ansvarsdeling et fel-
lestrekk, selv om formen og innholdet i samarbeidet har veert forskjellig.
Et annet moment som legger til rette for et godt samarbeid, er hensikts-
messige mgteplasser og arenaer. De utprgvingsomradene som beskriver
samarbeidet som velfungerende, hadde enten etablerte samarbeidsrela-
sjoner eller bidro til utviklingen av gode relasjoner gjennom kompetan-
seutviklingsaktiviteter i sammenheng med utprevingsaktiviteter. Dette
var i mindre grad tilfellet i omradet hvor de opplevde utfordringer med
samarbeidet.

I utprgvingsomradet som opplevde utfordringer med samarbeidet,
kom prosjektet sent i gang, og uklare ansvarsforhold og ulik arbeidsme-
todikk har veert barrierer de har mattet overstige. De har ogsa slitt med a
ta i bruk den digitale lgsningen Kompass. Det har dermed veert utford-
rende for samarbeidspartene a oppfylle alle forpliktelsene i samarbeids-
avtalen. Manglende kommunikasjon og koordinering av gjennomfgring
av kartleggingen forte ogsa til frustrasjon. Karrieresenteret ser klare for-
bedringsmuligheter i samarbeidet og mener for eksempel at det vil veere
en fordel om programradgivere i kommunen en samarbeidet med tar en
stgrre del av ansvaret for karriereveiledningen. Dette kan skyldes at sam-
arbeidskommunen er stor og har egne ressurser nar det gjelder karriere-
veiledning.

Kommunene i utprgvingsomradene er gjennomgaende enige i at det er
behov for tidligere karriereveiledning. Kommunene gnsker a utvikle mer
kompetanse pa dette omradet samt knytte karrieresentrene tettere til
malgruppen.

5.6 Kompetanse

Karrieresentrene vurderer at de har god kompetanse pa karriereveiled-
ning, men at erfaring og kompetanse med veiledning av flyktninger va-
rierer. Videre sier de at det er uvant a arbeide med tolk. I tillegg til kar-
riereveiledningskompetanse er det sarlige behovet for kompetanse pa
folgende omrader som framkommer i intervjuene:

¢ kunne veilede med tolk og vite hvordan dette pavirker en samtale
o teknisk kompetanse om bruk av verktgyene
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o relasjonell kompetanse for & kunne mgte sarbare mennesker i krise
(det er forskjell pa a veilede en ressurssvak og en ressurssterk gruppe)

Karrieresentrene har begrenset med erfaring med bruk av tolk fordi det
har veert sa fa i malgruppen for veiledning, men erfaringene vurderes like
fullt som positive s langt. Et av sentrene framhever at det er stor for-
skjell pa tolker som er sertifisert i «Klart jeg kan»,» og de som ikke er ser-
tifisert. Det understrekes at det a tolke i en karriereveiledningssituasjon
er noe mer enn en vanlig tolkeoppgave, og «Klart jeg kan» hjelper mors-
malslerere/tolker til & bli mer bevisste pa seg selv og egen rolle gjennom
programmet.

To av sentrene har ogsa lagt vekt pa a inkludere ledere/ngkkelpersoner
i de samarbeidende kommunene i kompetanseutviklingen overfor kom-
munene og vurderer dette som en viktig forutsetning for et godt samar-
beid og en god implementering.

5.7 Digitale losninger

Digitale verktey i utprevingen

Nar det gjelder bruk av digitale verktgy i ssmmenheng med utprgvingen,
var dette sarlig knyttet til bruk av Kompass. I sammenheng med utprg-
vingen var hensikten at flyktningene skulle fylle ut Kompass for karrie-
reveiledningen fant sted.

Arbeidsdelingen mellom kommunene og Kkarrieresenteret var at kom-
munene skulle generere koder som flyktningene kunne bruke for palog-
ging til Kompass. Videre skulle de veilede under selve registreringen.
Karrieresenteret skulle bruke denne registreringen som utgangspunkt for
sin karriereveiledning. Etter gjennomfert karriereveieledning var det
karrieresenterets oppgave a registrere aktuelle opplysninger fra karriere-
veiledningen i karriereveiledningsnotatet i IMDinett.

Nar vi vurderer de digitale losningene, fokuserer vi forst og fremst pa
bruken av IMDinett og bruken av Kompass. Vi vil se pa lgsningens tek-
niske kvalitet, altsa den tekniske funksjonaliteten, brukervennligheten
og tilgjengeligheten brukerne har opplevd. Om Kompass har et hensikts-
messig og brukervennlig innhold, vil vi ogsa ta opp.

Fafo-rapport 2020:03
76



Teknisk kvalitet

Det aller viktigste funnet nar det gjelder teknisk kvalitet, er knyttet til
tilgjengelighet til lgsningen. Flere kommuner og karrieresentre rappor-
terer om store problemer med innlogging pa lgsningen. Mange har rett
og slett ikke hatt tilgang pa lgsningen i kritiske faser av gjennomfgringen
av utprgvingen. Dette har veert en betydelig frustrasjon som har bidratt
til & forsinke gjennomfgringen av utprgvingen flere steder. Problemene
har veert meldt inn til IMDi, som drifter lesningen, men det ser ut til 4 ha
tatt lang tid a lgse problemet.

Mangelen pa tilgang har fort til merarbeid gjennom at kartlegging og
registrering er gjennomfert manuelt og papirbasert. Siden man ikke har
hatt tilgang pa Kompass, har man brukt tilgjengelige kartleggingsverktay
som man allerede hadde.

Ogsa etter at tilgang er kommet pa plass, rapporterer enkelte brukere
om lite brukervennlig teknisk funksjonalitet. For eksempel nevnes inn-
loggingslgsningen, som det oppgis ma gjentas flere ganger for a fa utfort
operasjoner for hver enkelt flyktning. Dette oppleves som lite hensikts-
messig.

Samtidig er det andre som rapporterer at Igsningen fungerte godt for
dem, og at de ikke hadde noen tekniske problemer av betydning.

Det er ikke kommet innspill relatert til l@sningens sikkerhet. Samtidig
er det klart at nar kommunene har statt for generering av tilgangskoder
som sa er formidlet til flyktningene for registering, er administrasjon av
disse tilgangskodene viktig. Dataene som registreres i Kompass, er a be-
trakte som personopplysninger og ma handteres pa en mate som tilfreds-
stiller kravene til handtering av personvernopplysninger.

Innholdsmessig kvalitet

Innholdsmessig kvalitet gjelder farst og fremst tilbakemeldinger p4 Kom-
pass og hvor egnet dette verktgyet er for & kartlegge flyktningenes kom-
petanse og erfaring.

I utgangspunktet er Kompass ment som et selvregistreringsverktay.
Som beskrevet i kapittel 3 er det ganske varierte erfaringer med gjennom-
foring av selvregistrering. Flyktninger med erfaring med IKT har i ut-
gangspunktet ikke noe problem med de funksjonelle sidene av verktgyet.
Utfordringen for dem ligger mer i forstaelsen av begreper og kategorier i
selve kartleggingen. Ikke alle er vant med tenkning rundt karriere og
kompetanse eller begrepsapparatet verktgyet gjar bruk av. For deltakere
som er analfabeter eller uten IKT-erfaring, er selvregistrering etter flere
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respondenters erfaring ikke aktuelt. De ma ha bistand til & gjennomfgre
registreringen.

Flere elementer i Kompass kan vaere problematiske, for eksempel opp-
leves kategoriseringen som for vid av mange. Mer spissede og finmaskede
kategoriseringer kunne eventuelt vert et alternativ. Med vide kategorier
er det flere respondenter som peker pa behovet for apne felter for 4 kunne
presisere eller gi utdypende informasjon. Dette vil skape utfordringer for
den tekniske lgsningen blant annet pa grunn av handteringen av flere
skriftsprak. Det er ogsa innspill om konkret funksjonalitet pa flere omra-
der, som registrering av fgrerkort og videregaende utdanning. Dette er
bare eksempler pa synspunkter pa innholdet og ikke resultat av en syste-
matisk gjennomgang av den innholdsmessige kvaliteten for Kompass.
Denne type innspill burde, slik vi ser det, handteres innenfor rammen av
en mer systematisk brukerdialog mellom IMDi, som drifter lgsningen, og
brukerne.

Andre kommuner rapporterer om positive erfaringer med Kompass. De
har ikke hatt store problemer med innlogging, og utfylling av Kompass
oppleves a ha fungert greit. Noen flyktninger klarer dette selv, i andre
tilfeller har de gjennomfprt registrering individuelt med bistand fra an-
satte i kommunen. En annen tilnaerming har veert 4 samle deltakerne og
gjiennomfgre kartleggingen med leerere/programradgivere til stede som
kunne hjelpe. Da kan registreringen gi leerings- og mestringsutbytte for
deltakerne. I slike situasjoner har ogsa deltakerne bistatt hverandre.

Representanter for kommuner og karrieresentre nevner ogsa at de om-
radene som kartlegges i Kompass, er ufullstendige hvis man skal gi god
karriereveiledning. I tillegg trenger man kunnskap om livssituasjon og
helse mv. Dette er personvernbelagte opplysninger, men nar man skal
drive karriereveiledning, er kunnskap om slike forhold ogsa av stor be-
tydning. Denne type informasjon kan komme opp i samtalene, men den
burde bli tatt opp mer systematisk. Disse innspillene kan knyttes til en
opplevd mangel pa helhetlig informasjon om deltakerne i karriereveiled-
ningssituasjonen.

Behov for ss mmenhengende tjenester

Flyktningeomradet oppleves av mange innen sektoren som fragmentert
pa det digitale omradet. Kommunene, NAV og IMDi har egne fagsyste-
mer, men disse er ikke godt integrert. Det er vanskelig & danne seg et hel-
hetlig bilde av flyktningenes situasjon og forutsetninger. Dette er kunn-
skap som er viktig for & kunne gi god karriereveiledning. Data om helse
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og sosiale forhold, kartlegginger, karrierenotat og individuelle planer lig-
ger i forskjellige systemer som ikke kommuniserer sammen, og hvor sam-
menstilling utfordrer personvernhensynet. Mange flyktninger har veert
gjennom flere kartlegginger, som ikke ses i sammenheng eller samles pa
ett sted. De forskjellige aktgrenes kartleggingsverktgy, pedagogiske ma-
teriale, veiledninger og rapporteringsverktgy er ikke digitalisert eller lag-
ret i systemer som kommuniserer med hverandre. Data ma overfgres ma-
nuelt, og mange operasjoner ma gjentas flere ganger. Dette er tungvint
og tidkrevende.

I den grad helhetlig informasjon samles i dag, er det som oftest gjort
manuelt, i permer eller liknende, knyttet til den enkelte flyktning. Dette
er sarbart, bade for sikkerheten og for a holde informasjonen oppdatert.
Informasjonen vil heller ikke veere lett tilgjengelig for de som har behov
for den. Det er ifplge flere et stort behov for & utvikle integrerte IKT-
lgsninger hvor de forskjellige aktorene pa omradet kan legge inn og hente
ut data. Mangelen pa slike lgsninger forer til merarbeid og gjor at det er
en stor risiko for at informasjon fra forskjellige instansers kartlegginger
ikke gjenbrukes senere.

5.8 Oppsummering

e Bakgrunn og rammer. Utprovingen av kompetansekartlegging og karrie-
reveiledning er forankret i regjeringens integreringsstrategi. Kompetanse
Norge ga tilskudd til karrieresentrene i @stfold, Hedmark, Akershus og
Troms for & gjennomfare utprevingen. Samarbeid med kommuner var en
forutsetning for tilskuddet.

e Statusfor framdrifti utprevingen. Utprgvingen med kompetansekartleg-
ging og karriereveiledning for overferingsflyktninger og familiegjenforente
er kommet kortere enn planlagt. Dette skyldes blant annet feerre nyan-
komne overferingsflyktninger og familiegjenforente enn det som var forut-
satti2019, og utfordringer med tilgang til Kompass.

e Endringer i malgruppen for utprevingen. | tillegg til overforingsflykt-
ninger og familiegjenforente har utprgvingen gitt tilbud om karriereveiled-
ning til andre nyankomne flyktninger, inkludert flyktninger som har veert
mer enn tre maneder i landet. Dette har veert for a fa testet verktgy og vei-
ledning pa flere flyktninger, fordi det er bosatt feerre overferingsflyktninger
og familiegjenforente enn det som var forutsatt ved etableringen av utpre-
vingsprosjektet.
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Omfang og opplegg for samarbeid om karriereveiledning. Karrieresentrene
har valgt to hovedstrategier. To har gjennomfgart karriereveiledningen om-
trent pa samme mate som de ville veilede andre brukere. De har ikke hatt
omfattende opplegg for kompetanseoverfering til kommune i sammen-
heng med selve utprevingen, men har informert om utprgvingen og hatt
meter for a forberede utprevingen. To andre karrieresentre har lagt vekt pa
kompetanseoverfgring bade for, under og etter veiledningsarbeidet, men
harvalgt forskjellige framgangsmater. Det ene karrieresenteret har hatt fel-
les kurs innledningsvis og deretter gitt veiledning til de enkelte program-
radgiverne i tilknytning til de enkelte veiledningssituasjonene. Det andre
karrieresenteret har bygget opplegget rundt sertifisering av programradgi-
verne i kommunene. Deretter har kommunene sammen med karrieresen-
teret gjennomfert opplegget. Disse variasjonene har gitt store forskjeller i
tilbudet til flyktningene. Behovet for et mer likeverdig tilbud burde vurde-
res.

Ulike former for samarbeid om karriereveiledning. | tre av utprevings-
omrdadene beskrives samarbeidet giennomgaende som godt av alle parter,
mens de i ett omrade har hatt noen samarbeidsutfordringer. Tidligere sam-
arbeidserfaringer, klar ansvars- og rolledeling og hensiktsmessige mate-
plasser og arenaer er viktige forutsetninger for et godt samarbeid.

Kompetanse. Karrieresentrene vurderer at de har god kompetanse pa kar-
riereveiledning, men at erfaring og kompetanse med veiledning av flykt-
ninger varierer, og at det er behov for a styrke kompetansen pa noen om-
rader. To av sentrene har ogsa lagt vekt pa a inkludere kompetanseutvik-
ling av ledere/ngkkelpersoner i de samarbeidende kommunene i kompe-
tanseutviklingen overfor kommunene og vurderer dette som en viktig for-
utsetning for et godt samarbeid og en god implementering.

Digitale losninger. Flere kommuner og karrieresentre rapporterer om
store problemer med innlogging pa Kompass og har ikke hatt tilgang til el-
ler fatt gjennomfert registreringer for langt ute i utprevingsperioden. Mang-
elen pa tilgang har fart til at man har brukt andre kartleggingsverktey som
man allerede hadde. For andre har lgsningen fungert tilfredsstillende. Det
er ogsa utfordringer med kvaliteten pa innholdet i Kompass, bade nar det
gjelder forstaelsen av begreper og kategorier, og med at lgsningen er IKT-
basert. Generelt er det et stort behov for a utvikle integrerte IKT-lasninger
pa flyktningefeltet hvor de forskjellige aktgrene pa omradet kan legge inn
og hente ut data. Mangelen pa slike lasninger fgrer til merarbeid og gjer at
det er en stor risiko for at informasjon fra forskjellige instansers kartleg-
ginger ikke gjenbrukes senere. Dette er en utfordring som aktualiseres nar
karrieresentrene introduseres som en ny samarbeidspartner i kvalifise-
ringsarbeidet.
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6 Karriereveiledning og
kommunenes arbeid med
kvalifisering

Mens forrige kapittel fokuserte pd organisering av karriereveiledningen
og forholdet mellom de ulike aktgrene som er involvert i utprgvingen, vil
vi i dette kapitlet fokusere pa brukerperspektivet, den individuelle vei-
ledningen av flyktninger og tilpassingen av deres introduksjonsprogram.
Vi trekker veksler pa observasjoner og kvalitative intervjuer med delta-
kere, programradgivere og karriereveiledere for & belyse deltakernes er-
faring med tilbudet og utforske hvordan kompetansekartlegging og kar-
riereveiledning pavirker kommunenes kvalifiseringsarbeid for ulike
grupper deltakere. Gjennom a se pa hvilke erfaringer deltakere og
programradgivere har med a felge opp informasjon og planer fra karrie-
reveiledningen i arbeidet med deltakernes individuelle plan, utforsker vi
nytteverdien av karriereveiledningen og hvordan den kan bidra til raskere
oppstart i malrettet kvalifisering.

Siden utprgvingen fremdeles pagikk mens vi gjorde vare undersgkel-
ser, har det i denne prosjektperioden ikke veert mulig & samle inn kvanti-
fiserbare data pa karriereveiledningens effekt pa tilrettelegging av intro-
duksjonsforlgpet og deltakernes langsiktige nytte derav. Derimot har var
kvalitative studie bidratt til & identifisere noen aspekter vi mener kan
hindre eller bidra til at karriereveiledning far betydning for kommunenes
videre arbeid med malrettet kvalifisering, og som bgr tas hensyn til i en
videreutvikling av tilbudet om karriereveiledning.

Vi vil i dette kapitlet peke pa betydningen av ulik malorientering og pa
viktigheten av a veere bevisst pa at bade karriereveiledning og malrettet
kvalifisering er prosesser som foregar over lengre tid, og at god kommu-
nikasjon og informasjonsutveksling mellom de ulike aktgrene som er in-
volvert, er avgjgrende. Vi drgfter ogsa betydningen av at flyktninger ut-
gjor en sveert sammensatt gruppe, og at visse kjennetegn ved deltakeren
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anses som en forutsetning for hvorvidt karriereveiledning vil kunne ha
en nytteverdi i en tidlig fase av introduksjonsprogrammet.

6.1 Malorientering og tidshorisonter

Som vi har vist innledningsvis, har kommunene som oppgave a tilrette-
legge for et malrettet og tilpasset introduksjonsforlgp for den enkelte
deltakeren. Dette gjgres gjennom kompetansekartlegging og utarbeiding
av en individuell plan, som revideres fortlgpende gjennom introduk-
sjonsprogram. Den individuelle planen skal eies av deltakeren, noe som
forutsetter at deltakeren har vaert og er i stand til & ta informerte valg om
framtidige utdannings- og yrkesvalg. Fram til nd har det derfor vert en
del av programradgivernes oppgave a veilede deltakerne dithen.

I det kvalitative datamaterialet har vi registrert ulike forstaelser av hva
karriereveiledningen skal gjgre. Kompetanse Norges definerer karriere-
veiledning som «en tjeneste som styrker den enkeltes evne og muligheter
til & ta bevisste og velinformerte utdannings-, yrkes- og karrierevalg, og
er et viktig virkemiddel for & mgte samfunnets utfordringer. Karrierevei-
ledning kan innebaere ulike former for veiledning og aktiviteter bade in-
dividuelt og i gruppe. Stadig flere vil i lgpet av yrkeskarrieren ha behov
for & skifte jobb eller karrierevei eller ha behov for pafyll av kompe-
tanse» %, Definisjonen er relativt bred og gir flere tolkningsmuligheter.
Hvor langt fram skal det dremmes, og hvor skal stagtet settes inn? Handler
karriereveiledning om & starte en selvrefleksjonsprosess hos deltakeren,
eller skal det kommes fram til en konkret tiltaksplan?

At karriereveiledning skal brukes for & utforme den individuelle pla-
nen, er har i vart materiale ikke veert den eneste grunnforstaelsen for vei-
ledningen - hverken hos karriereveilederne eller hos programradgiverne
vi har intervjuet. Noen programradgivere anser sitt samarbeid med kar-
rieresentrene som et tiltak for deltakerens overgang etter introduksjons-
programmet. Samarbeidet anses derfor for noen & handle om deltakernes
behov for en plan videre etter introduksjonsprogrammet. En av disse
programradgiverne motsatte seg ideen om at karriereveiledningen hand-
let om hennes og deltakerens tilpassing av innholdet i introduksjonspro-
grammet: «Hvis karriereveiledning skal inn som et nytt element i arbei-
det med [individuell plan] og flyktningenes introduksjonsprogram, blir
det bare surrete», mente hun. I et annet tilfelle observerte vi den

10 https://www.kompetansenorge.no/om-kompetanse-norge/sentrale-begreper-i-
kompetansepolitikken/
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motsatte holdningen. Da var det karriereveilederen som gjerne ville
vente med & veilede deltakeren, mens programradgiveren presset pa.
Sistnevnte gnsket at deltakeren, som hadde begynt a spgrre om veien vi-
dere, skulle fa veiledning for & «holde hapet om framtida opp» og for a gi
motivasjon til deltakelsen i introduksjonsprogrammet. Karriereveilede-
ren var derimot mest opptatt av at det hun skal gi rdd om, er tiden etter
introduksjonsprogrammet eller valg som fremdeles er «premature» for
deltakeren, og ville derfor helst ventet et ar, til deltakeren nermet seg
slutten pa introduksjonsprogrammet.

I samarbeidet mellom karrieresentrene og kommunen blir det derfor
viktig a tydeliggjore de ulike tidshorisontene. En bevissthet om ulike
tidshorisonter er ogséa sveert viktig for deltakerne. Programradgivere vi
har intervjuet, er veldig tydelige pa at det er store variasjoner i malgrup-
pen. Noen flyktninger har et klart mal. Da blir det opp til programradgiver
og karriereveileder & ngste opp i dette, kartlegge eksisterende kompe-
tanse og planlegge veien til dette malet. Men ikke alle deltakere er klare
i oppstartsfasen til 4 ha et mal. Da gnsker ikke programradgivere og kar-
riereveiledere a presse dem. Med henblikk pa en gruppe overfaringsflykt-
ninger fra Kongo, som kommunen akkurat har bosatt, uttalte en
programradgiver: «Det er nesten overgrep & sende dem til veiledning na».
Hun forteller om livssituasjonen de kommer fra. Alle de nye overfgrings-
flyktningene har store familier, de har drevet med jordbruk hele sitt liv
og har bodd lenge i flyktningeleir. «Den individuelle planen skal veere de-
res, og det er de som skal sette et mal», tilfgyer hun. For & realisere den
ambisjonen foretrekker hun & vente med a sende disse deltakerne til kar-
riereveiledning.

Den store variasjonen blant flyktninger har flere grunner. For det
forste forutsetter langsiktige planer om livet i Norge at deltakerne er i
stand og rede til a tenke langt fram. Dette handler ikke om kognitive ev-
ner eller mental kapasitet, men om flyktningenes livssituasjon. Flere av
flyktningene har bodd i mange ar under sveert utfordrende kar, der be-
slutninger har mattet tas fra dag til dag.

Utfordringene er ikke ngdvendigvis over nar flyktningene bosettes i
kommunen. Tvert imot beskriver flere flyktninger og programradgivere
at det tar tid a lande, at praktiske oppgaver ma unnagjgres, familien ma
falle pa plass — eller ma ha ankommet gjennom familiegjenforening — faor
deltakerne er klare til & fokusere pa egen framtid. Som vi vil komme til-
bake til mer utdypende i neste delkapittel (6.2 Veiledning som prosess),
er noen deltakere selv opptatt av sine problemer her og na og ser
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framtiden i et ettarsperspektiv. For slike deltakere oppleves det som
vanskelig 8 dromme seg ti ar fram i tid, som kan veere en oppfordring eller
gvelse under karriereveiledningen. «Det er bedre & snakke om den veien
man gar i», som en av deltakerne uttrykker det. For noen flyktninger
handler det ogsa om a realitetsorientere seg:

Flyktningene som kommer, har ikke hatt tid til & lande. De klarer
ikke a finne seg til rette med en gang. De fikk lovnader om sa mye
og har sa store drgmmer. Etter de kommer hit, er livet helt snudd
opp ned.

For det andre handler tidshorisont ogsa om flyktningenes egenforstaelse
av alder. Programradgivere og karriereveiledere forteller om megter med
flyktninger som sliter med & se for seg en framtidig yrkeskarriere.
Programradgivere oppgir at de mgter noen flyktninger som ikke vitsen
med a ta en utdanning eller laere spraket, simpelthen fordi de anser seg
selv som altfor gamle, som en annen programradgiver gir et eksempel pa:

Jeg hadde en dame fra Sudan som var 43. Hun mente at hun var
eldgammel og snart skulle dg. Hun hadde bare jobbet med jord-
bruk, var analfabet. Hun hadde ingen forestillinger om mal. Hun
fikk refleksjonstid for noen maneder. Vi skal ta det opp igjen i ja-
nuar. Kanskje har hun noen tanker om hva hun vil.

Et eksempel fra et mgte vi har observert, illustrerer hvordan begge disse
dimensjonene - flyktningenes begrensede forutsetning til a tenke langt
fram ved bosetting og deres egenforstaelse — kan vaere barrierer som kan
lases opp over tid og med karriereveiledning. Vi observerte en kvinnelig
deltaker som mgtte sin programradgiver etter a ha mottatt karrierevei-
ledning ved et karrieresenter. Deltakeren er 31 ar gammel og mor til fire.
«31 er gammel dame i Afrika, der er hun gammel nar hun har barn og er
mor, og folk ler av deg hvis du vil ga pa skole», sier hun i mgtet. Hun
forteller etterpa at det hun gruet seg til far hun kom til Norge som over-
foringsflyktning, var beskjeden de fikk om at de méatte studere norsk og
ga pa skole. Beskjeden skremte henne fordi hun ikke hadde forutset-
ninger for a se for seg hvordan livet i Norge kom til a veere, og trodde hun
matte ga fra de sma barna sine hjemme for & studere. Da hun kom til
Norge, oppdaget hun at barna ble ivaretatt i barnehage. Sa skulle hun og
hennes programradgiver lage en plan for hennes introduksjonsprogram.
I den star det at hennes mal for introduksjonsprogrammet er a fa jobb i
barnehage eller som renholder. Hun forteller hvordan det ble bestemt:
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«Jeg fikk bare denne planen, og hva som skal skje, og da tenkte jeg, da
svarer jeg det jeg kan. Jeg hgrte at det var barnehager og tenkte ok, det
ma jeg ta. Og telefontolken var veldig darlig, det var vanskelig a hgre. Jeg
skjgnte ikke hva hun sa. Og til slutt begynte jeg bare a si ja, ja, ja.» Na,
etter et ars botid og et mgte med en karriereveileder, har deltakeren fatt
lyst til & studere videre og bli sykepleier. Hun sier at det handler om hva
hun vil, «for & vokse, utvikle seg, strekke seg mot noe». Samtidig har hun
beholdt planen om & jobbe i barnehage som et steg pa veien, for a laere
spraket bedre, og er motivert for en langsiktig innsats med kvalifisering.

6.2 Veiledning som prosess

Riktig tidspunkt for karriereveiledning kan ses opp mot hensikten med
karriereveiledningen og kommunens oppfelging sett fra veiledernes og
deltakernes perspektiv.

Bade programradgivere og deltakere framhever nytten av at karriere-
veiledning kan gi informasjon om arbeidsmarkedet og de ulike jobbmu-
lighetene en deltaker kan ha, altsa generell kunnskap. En programradgi-
ver mener:

Vi synes det felles opplegget de har hatt, er et fint supplement til
det vi snakker om. Kravene i arbeidslivet, det a finne jobber, det er
veldig fint.

Dette er noe forskjellig fra karriereveiledning som har til hensikt & stake
ut en individuell karrierevei for deltakeren. Som beskrevet i kapittel 5 har
de ulike karrieresentrene tilbudt bade generell og individuell karrierevei-
ledning i litt ulike formater. Gjennomgéaende i samtalene med karriere-
veiledere, programradgivere og deltakere beskrives individuell karriere-
veiledning - og programradgivernes oppfelging gjennom arbeidet med
den individuelle planen - som en prosess, som strekker seg over hele in-
troduksjonsperioden.

Kartlegging skjer hele tiden. Noen har aldri holdt en penn, vet ikke
hvor de skal signere. Noen er ikke vant til a lase der, finne en lys-
bryter. Den digitale verden er overveldende. Vi fglger opp hele ti-
den og setter nye mal.

Det ligger innforstatt at flyktningene trenger tid til a finne seg til rette i
kommunen, orientere seg i et nytt byrakratisk landskap og sammenlikne
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dremmer og evner med potensielle yrkesmuligheter. Dette ma ta
programradgivere ta hensyn til.

Men deltakerne trenger ofte det forste aret i introduksjonspro-
grammet til & lande, bli kjent med aktiviteter og rutiner for fami-
lien. De trenger input med digital oppleering, sprakkafé. Etter ett
eller ett og et halvt ar tar jeg opp samtalen igjen og spor: Hva vil
du, hva er realistisk? Hvordan kommer vi oss hit? Det er viktig a
huske at mal settes, og at de settes igjen etter et ar. Mal kan for-
andre seg. Vi ma hele veien ha dette som en vurdering.

Nar det gjelder kommunenes arbeid med den individuelle planen, er det
lovfestet at denne skal revideres jevnlig i samarbeid med deltakeren. For
flere av de programradgiverne vi har snakket med, blir den forste IP-en
et slags utkast, innforstatt at ikke all informasjon er pa bordet, og at del-
takeren hgyst sannsynlig vil trenge mer tid til & orientere seg. Dessuten
har ogsa programradgiver behov for a bli kjent med deltakeren, skape den
ngdvendige relasjonen og fa et bedre inntrykk av deltakerens evne til &
tilegne seg ngdvendig kunnskap.

Den fgrste IP-en man lager, betyr lite (er ogsa den vanskeligste),
ifolge loven ma den lages. Men i mitt syn er dette et utkast, de har
sa vidt landet og har ikke tid til & tenke pa noe. Vi kan ikke lage
planen, det er deres liv. Man kjenner dem ikke, har ikke relasjon,
kjenner ikke ressursene deres, hva det innebeerer a laere sprak.
Hvor lang tid det gar. Mange har veert passive i mange ar.

For de fleste karrieresentrene var ogsa karriereveiledning ansett som en
prosess, som ville innebeere flere moter, enten én til én eller gjennom
gruppemgter basert pa moduler. I karriereveiledningen vi observerte i en
av casekommunene, introduserte veilederen seg selv og sitt arbeid til del-
takeren som falgende:

Det vi skal jobber med her, er & snakke om jobb, utdanning og
framtiden. Vi kan mgtes mange ganger i framtiden, etter det du har
behov for. Enna vet jeg jo lite om deg.

Flere programradgivere anser nettopp dette a starte en lengre fram-
tidsorientert tankeprosess som en viktig hensikt med a tilby karrierevei-
ledning for nyankomne flyktninger. Argumentasjonen er at

det er vanskelig a sette mal nar du ikke kjenner samfunnet. Jeg tror
det er en allright start i forhold til & tenke karriere. Verdien er

Fafo-rapport 2020:03
86



kanskje ikke data du far ut, men at du begynner a sette fokus tidlig.
A ha noen knagger 4 bruke videre. Du skal ha rom for & kunne jus-
tere det og fa lov til & ga igjennom karriereveiledning ofte, for a
justere med botid.

Flere framhever, som programradgiveren over, at det er viktig at malene
som pensles ut gjennom veiledning, kan justeres underveis dersom de
skal veere realistiske og bidra til et vellykket kompetansearbeid. En tje-
nesteleder i flyktningetjenesten framhever ogsa at kartlagt kunnskap om
deltakeren er viktig for at ulike etater skal samarbeide godt, men ikke for
a lase malet for introduksjonsprogrammet tidlig:

Og det er med a sette mal som er realistiske, men ogsa at man kan
endre mal underveis. Nar du har fatt barn og gatt pa skole og sa
kommer hverdagen, eller kanskje du leerer fortere. At det er en pro-
sess med karriereveiledning, og at flyktningen far lov til & veere i
den prosessen nar de blir kjent med samfunnet, og blir kjent med
arbeidslivet der de har bosatt seg.

Nar formalet med karriereveiledningen er a sette i gang en tankeprosess
og selvrefleksjon, sett fra deltakernes og veiledernes perspektiv, sa fglger
det at man godt kan starte tidlig med karriereveiledning, sa lenge det fal-
ges opp og gjentas med nye muligheter for a revidere mal og planer.

6.3 Informasjonsflyt og ansvar

Et uttalt formal med karriereveiledningen er a bidra til raskere oppstart
av malrettet kvalifisering i introduksjonsprogrammet. IMDi og Kompe-
tanse Norge har utviklet en mal for karriereveiledningsnotat som ligger i
IMDI-nett. Denne skal legge til rette for informasjonsflyt av relevante
kompetanseopplysninger fra karriereveileder ved karrieresenter til bo-
settingskommuner. I notatet skal karriereveiledere kunne registrere opp-
lysninger som er relevante for deltakers individuelle plan, og kommunen
skal kunne fa notatopplysningene i IMDI-nett.!! I de kommunene vi be-
sgkte ble ikke dette karriereveiledningsnotatet brukt. Dette hadde flere
arsaker, blant annet programradgivernes manglende tilgang til IMDnett,
som vi skal beskrive under.

1 https://www.kompetansenorge.no/soke-om-tilskudd/tilskudd-til-karriereveiled-

ning-for-nyankomne-flyktninger-i-2019/
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God kommunikasjon mellom karrieresenter og kommune, og effektiv
deling av opplysninger gjennom hele introduksjonstiden er en forutset-
ning for at karriereveiledning skal kunne fungere godt og malrettet, og
kan benyttes som grunnlag for a utforme individuelle planer i introduk-
sjonsprogrammet. Karriereveilederen trenger nedvendig bakgrunnsin-
formasjon om deltakeren. Hva har deltakeren med seg av kompetanse og
erfaring? Dersom det har oppstatt utfordringer og problemer i introduk-
sjonslgpet sd langt, hva skyldes dette? Karriereveiledningen skal bygge
pa en kompetansekartlegging og bidra til at den enkelte tar informerte
valg om utdanning og arbeid, og til at programmet blir tilpasset den en-
keltes behov. Dette forutsetter at karriereveiledere har ngdvendig infor-
masjon fra kommunenes kompetansekartlegging til at deres veiledning
snakker godt til deltakeren og arbeidet med deltakerens individuelle
plan.

Denne kunnskapen formidles ulikt i utprgvingene, som beskrevet i ka-
pittel 5, ettersom ikke alle har fatt til a bruke Kompass. Det har ogsa veert
noen utfordringer rundt avklaring av ansvar og roller i utprgvingene, som
dreftet i kapittel 5.5. Som vi har vist tidligere, er karriereveiledningen i
regi av de ulike karrieresentrene og oppfalgingen av denne i kommunen
organisert pa ulikt vis. I noen kommuner gjennomfgrer programradgi-
verne karriereveiledningen med veiledning fra karrieresentrene, i andre
kommuner er det karrieresentrene som gjennomfgrer veiledningen av
deltakerne. I sistnevnte tilfeller varierer det hvorvidt karriereveiledere
deltar i mgter der deltakernes individuelle plan revideres, og hvorvidt
programradgiver deltar i karriereveiledningen. Metodefriheten og den
store variasjonen i ansvarsfordeling og organisering har implikasjoner for
informasjonsutvekslingen mellom de involverte aktgrene.

I lgpet av prosjektperioden observerte vi 11 veiledningsmgter, hvorav
9 handlet om revidering av den individuelle plan, og 2 var karriereveiled-
ninger. Den karriereveiledningen som vi na skal gjengi i noe stgrre detalj,
er valgt fordi den illustrerer mange av de mer generelle refleksjonene som
vi har sett komme til uttrykk ogsa gjennom de andre kvalitative intervju-
ene som er gjort i dette prosjektet. Eksempelet under representerer en
veiledningssituasjon i en type organisatorisk kontekst, og er i sa mate
ikke ngdvendigvis representativ. Samtidig gir den etter var vurdering en
god illustrasjon pa noen av de dilemmaene som ogsa tematiseres i andre
deler av vart kvalitative materiale.
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Hva har skjedd i forkant av karriereveiledningen?

En veileder fra karrieresenteret mgter deltakeren i flyktningkontorets lo-
kaler. Deltakerens programradgiver har ogsa invitert seg selv til mgtet. I
forkant av metet har programradgiver per telefon informert karrierevei-
lederen i grove trekk om deltakeren. I selve matet gar karriereveilederen
igjennom de viktigste punktene. Utdanning, bakgrunn, sosialt nettverk
her i Norge. Sa kartlegges framtidsdremmer. Deltakeren uttrykker fa
framtidsgnsker. P4 tomannshand senere forklarer hun hvorfor:

Det er for mange som spgr om framtiden. Det passer ikke meg. Jeg
gar ikke pa grunnskolen, jeg kommer ikke pa VGS, sa jeg ma gjore
noe annet. Det foles som bortkastet tid [ snakke om framtiden)].
[...] Kanskje man skal snakke om praktiske ting. Bedre & snakke om
hva som skjer om ett ar. Ingen vet om hva som skal skje om ti ar.

Deltakeren gnsker ikke & fortsette grunnskoleutdanningen sin, siden hun
har mattet gjenta samme trinn flere ganger. Karriereveilederen bruker
noe tid i mgtet pa a finne ut hvorfor deltakeren ikke ble vurdert som klar
for & ga neste trinn, men klarer ikke & ngste opp i dette der og da. I det
pafelgende intervjuet forklarer hun til oss:

Jeg er veldig nysgjerrig om hva som har skjedd i grunnskolen. Jeg
vet ikke hvorfor det har skaret seg, eller om det har skaret seg. [...]
Det jeg vet, er at hun ikke ble vurdert til 4 ga i tiende. Hva det skyl-
des, vet jeg ikke. Har PP-tjenesten veert i bildet? Hvis hun har kon-
sentrasjonsvansker, er det traume, er det kognitivt, eller er det
spraket? Jeg vet ikke noe om det. Jeg vet heller ikke i hvilken grad
man har kartlagt dette. De syv ar pa grunnskole — hva har hun der-
fra? Dette er et sort hull. Hvordan er hun kartlagt? Dette er et sort
hull for meg. Hva er grunn til at det skar seg? Matte det skjaere seg?
Hun er 22 ar. Dette er en stor hindring for henne! Hun kommer ikke
videre!

For Kkarriereveilederen blir arsaksforklaringen av betydning. Hvorvidt
deltakerens stagnasjon i utdanningsforlgpet skyldes kognitive evner,
konsentrasjonsvansker, sosiale problemer eller manglende sprakferdig-
heter, vil ha implikasjoner for deltakerens framtidige muligheter og der-
med ogsa for hvordan veiledningen vil legges opp.
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Hvem har ansvar for a felge opp?

I flere av kommunene vi har kartlagt, og for flere av deltakerne, ser det ut
til at uklar ansvarsfordeling mellom kompetansesentrene og kommunen
hindrer en effektiv oppfolging av deltakeren. La oss vende tilbake til den
konkrete veiledningssituasjonen vi startet a beskrive i avsnittet over. Her
er karriereveilederen tydelig pa at hun godt kunne funnet ut av arsaken
til deltakerens stagnasjon i utdanningslgpet. Hun kjenner jo den tidligere
leereren til deltakeren. En telefon ville vaere nok til 4 fa mer informasjon
om hva som skjedde i grunnskolen. Men er det hun som bgr ta den tele-
fonen? Som hun fortalte til deltakeren, er hun «ikke fra NAV og har ing-
enting med penger a gjore. Jeg har heller ingenting med rettigheter a
gjore, og jeg har taushetsplikt.» Hvilket ansvar har hun, og hvem bar falge
opp? Karriereradgiveren peker her pa en uklar ansvarsfordeling — hvem
«eier» deltakeren — eller kanskje heller, hvem har egentlig ansvar for de
ulike delene av deltakerens behov? Hvem er tettest pa deltakeren?
Programradgiveren, lereren, voksenopplaringen eller karriereveilede-
ren?

I dette tilfellet hadde karriereveileder mest kontakt med voksenopp-
leeringen. Det var derimot forste gang at karriereveilederen hadde veert i
mgte med en programradgiver, som hadde mye mer informasjon om del-
takernes bakgrunn. «Jeg fikk jo en del informasjon muntlig, pa telefon.
Men jeg vet ikke hva jeg skal gjgre med denne informasjonen. Hvem jeg
skal videreformidle denne informasjonen til? Skal jeg forholde meg til
henne [altsd programradgiveren] og komme med forslag om hva man
kunne gjgre? Eller er det andre som burde fatt denne informasjonen?»
spegr hun.

Hvordan skal informasjon om karriereveiledningen videreformid-
les til kommunen?

Spersmalet om hvem som skal informere hvem, og hvem som «eier» in-
formasjonen, er viktig og inkluderer i stor grad ogsa deltakeren. Som
nevnt tidligere, har Kompetanse Norge utviklet et karriereveiledningsno-
tat, som skulle sikre god informasjonsflyt via IMDi-nett. I de utvalgte
kommunene vi har besgkt, ble dette notatet ikke brukt. I de kommunene
vi besgkte, ser arsakene ut til a veere todelt. For det fgrste har det veert
vansker knyttet til tilgang til notatene i IMDi-nett. Bade blant program-
radgivere og blant karriereveiledere har vi fatt en rekke eksempler pa at
informasjonen ikke var tilgjengelig (se ogsa kapittel 5). For det andre ga
flere av informantene uttrykk for at deltakerne begr ha et sterkt eierskap
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til sin egen plan og at et slikt eierskap best utvikles pa andre mater enn &
ta i bruk karriereveiledningsnotatet.

Blant vare informanter har bade programradgivere og karriereveile-
dere i utprgvingene veert sveert opptatt av at deltakerne skal eie sine in-
dividuelle planer, sine framtidsgnsker og beslutningene som tas rundt
deres karriere og yrkesvalg. Ngyaktig hva dette innebeerer er likevel ikke
alltid klart — heller ikke hvordan man kan og bgr organisere veiledningen
slik at man legger til rette for at deltakerne utvikler et slikt eierskap til
planen. La oss nok en gang vende tilbake til den konkrete karriereveiled-
ningen vi har fulgt gjennom dette avsnittet. I denne kommunen ble del-
takerne oppfordret til selv a skrive veiledningsnotatet og formidle inn-
hold av veiledningen tilbake til programradgivere. Dette fungerte ikke
alltid i denne kommunen. Programradgiveren viser et handskrevet ark pa
arabisk - et sprak hun ikke behersker. Det var veiledningsnotatet fra en
annen deltaker hun hadde henvist til karriereveiledning. «Jeg vet ikke
helt hva jeg skal gjore med dette. Det er en utfordring at vi ikke har mer
informasjon, om hva anbefalinger er, hva vi skal ta hensyn til», sier hun.
Ogsa karriereveilederen er klar over at idealet om a overlate informa-
sjonsansvaret til deltakeren ikke alltid fungerer:

Min veiledning skal bare sette ting i gang hos deltakeren. Jeg skal
heller ikke rapportere til noen. Ideelt sett skal all rapportering ga
gjennom han. Men han [deltakeren hvis mgte vi observerte] er litt
for svak. Selv om jeg blir fristet til det.

Programradgiveren er tydelig pa at hennes deltakelse i karriereveiled-
ningen var svaert nyttig for bedre & kunne fglge opp deltakeren i etterkant
av veiledningen.

At jeg var med [denne deltakeren], var mye bedre. Da fikk jeg hgre
hva de snakket om. [...] Det var nesten en konkret plan om hva han
trenger for 4 komme videre med utdanningen sin. Dette var veldig
nyttig for meg, som har en koordinerende rolle. Vi er et viktig ledd
i deltakernes forlgp. Vi godkjenner utgifter. Dersom han vil ta
grunnskoleutdanningen sin som privatist, sa gar dette gjennom
0sS.

Bade karriereveilederen og programradgiveren var tydelig pa at et felles
verktgy, som Kompass, kunne vere sveert nyttig for a skape en mer effek-
tiv og velfungerende informasjonsutveksling. Dette hadde imidlertid ikke
programradgiver tilgang til, da det kun var enkelte ansatte i kommunen
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som kunne se informasjonen som ble lagt inn i Kompass. Heller ikke den
kommunen som selv gjennomfgrte karriereveiledningen i prgveprosjek-
tet og som vi besgkte hadde tilgang til & registrere dette i Kompass.

Basert pa de kvalitative datamaterialet vart ble det tydelig at gode an-
svarsfordelinger, klare kommunikasjonssystemer og ikke minst felles for-
stdelse av hva karriereveiledningen skal bidra til, var viktige punkter for
god utnyttelse av karriereveiledningen.

6.4 Karriereveiledning for ulike malgrupper

Et sentralt spgrsmal knyttet til karriereveiledning, er nar den ber gjen-
nomfores. Er det fornuftig a starte tidlig, allerede i mottak eller ved an-
komst for de som flytter rett til en kommune, eller bgr man vente til flykt-
ningene har fatt en stgrre mulighet til & etablere seg og komme pa plass
i et nytt land og i et nytt hjem. Som vi allerede har veert inne pa, er det
ikke apenbart hva svaret pa dette spgrsmalet er. Flyktninger er en hete-
rogen gruppe med svert ulike behov og forutsetninger. Tidlig karriere-
veiledning kan veere effektivt for noen flyktninger, mens andre vil trenge
lengre tid til &4 venne seg til livet i Norge og a forsta systemet de skal for-
holde seg til og planlegge innenfor. Samtidig vil nytten av karriereveiled-
ningen ikke bare vaere betinget av hvem som veiledes, men ogsa av hvor-
dan veiledningen organiseres og utfgres. Dette ble tematisert i flere av
vare intervjuer med bade flyktninger, karriereradgivere og programrad-
givere.

I utprgvingen av karriereveiledning skulle tilbudet gis til overfgrings-
flyktninger og familiegjenforente. I praksis har ogsa personer bosatt fra
mottak blitt rekruttert til utprgvingen. En arsak er at bosetting av over-
foringsflyktninger har blitt forsinket i 2019, da utprgvingen skulle forega.
En annen arsak er at noen kommuner som deltok i utprgvingen, har satt
andre kriterier for hvilke flyktninger de velger ut. En kommune fortalte
at de har sendt deltakere til karriereveiledning i utprgvingen dersom del-
takerne har «interessante mal», eller de har valgt ut deltakere som
programradgiverne «trenger hjelp med», fordi de selv ikke vet hvilke rad
de skal gi. I tillegg har de lagt vekt pa om deltakeren «klarer en sann set-
ting»: at deltakeren, slik de vurderer det, er trygg og ikke har for mange
ekstra belastninger, for eksempel knyttet til egen helse eller familie. I til-
legg mener de at karrieresenteret forutsetter at deltakerne «har en
agenda», altsd noenlunde klare forestillinger eller gnsker om sin egen
fremtid. Om deltakeren kom til kommunen fra mottak, pa familiegjen-
forening eller som overfgringsflyktning, har de ikke veert opptatt av.
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Erfaringer fra utprgvingen tilsier at kjennetegn ved deltakerne kan ha
sammenheng med karriereveiledningens nytteverdi i en tidlig fase av in-
troduksjonsprogrammet. Med nytteverdi mener vi her om tidlig karriere-
veiledning bidrar til at den enkelte deltakeren blir bedre rustet til a ta
informerte valg slik at de kan komme raskere i arbeid for 8 kunne forsgrge
seg selv og sin familie, og kommer raskere i gang med individuelt tilpas-
set kvalifiseringslgp i introduksjonsprogrammet. De to kjennetegnene
som programradgiverne legger mest vekt pa i intervjuer med oss, er flykt-
ningenes medbrakte utdanning og deres sprakferdigheter, inkludert om
de har forutsetninger for rask sprakleering.

Radgivere fra flere kommuner trekker fram at utprgvingen av kompe-
tansekartlegging og karriereveiledning, slik de har gjennomfgrt det, har
passet seerlig godt for deltakere med hgy utdanning og gode sprakferdig-
heter. For det forste trekker de fram at disse deltakerne enkelt kan fylle
ut Kompass, selv om de kanskje ikke far registrert alle relevante detaljer
om sin medbrakte kompetanse. Videre er dette deltakere som kan ha
nytte av veiledning om spesifikke utdanningsmuligheter som program-
radgiverne kanskje ikke kjenner til. En programradgiver forteller at de
sendte en deltaker med hgyere utdanning og gode engelskferdigheter til
karrieresenteret, og at karriereveileder da kunne snakke med deltakeren
om hans muligheter videre etter introduksjonsprogrammet. Karrieresen-
teret ga et konkret tips om et relevant masterstudium pa et bestemt uni-
versitet, som programradgiveren kunne fglge opp videre. Dette eksempe-
let trekkes fram av kommunen som en vellykket utprgving som hadde god
nytteverdi, fordi deltakeren kunne ta et malrettet utdanningsvalg, og
kommunen kunne gi videre stgtte gjennom introduksjonsprogrammet,
som bidro til & realisere planen.

Ogsa deltakere som er unge og har sprakferdighetene til 4 begynne en
lengre utdanning i Norge, trekkes fram som deltakere som kan ha utbytte
av kompetansekartlegging og karriereveiledning i en tidlig fase av intro-
duksjonsprogrammet. Her har flyktninger som har bodd pa mottak, et
fortrinn, fordi de har hatt lengre tid til a leere seg spraket og forsta det
norske samfunnet. En programradgiver vi har intervjuet, trekker fram en
deltaker hun veileder, som kom til Norge som enslig mindrearig asylsg-
ker, som har leert en del norsk, og som hun mener burde ta en utdanning.
Programradgiveren mener at karriereveiledning kan ha stor nytteverdi
for deltakeren, ved & hjelpe deltakeren med a finne egne interesser og la
ham fa vite mer om ulike utdanningsveier, og slik ta et mer informert
valg, som siden kan hjelpe deltakeren a fullfgre en utdanning. Hun
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forteller ogsd om dette som et tiltak som vil gjgre henne tryggere i sin
veiledningsrolle. Nytteverdien avhenger imidlertid av deltakeren selv:
Blir han mer kjent med seg selv og mulighetene sine av karriereveiled-
ningen, blir han tryggere i sitt valg og mer motivert? I det forste mgtet
med karriereveileder, som vi observerte, framsto deltakeren som lite ak-
tiv og engasjert. Da vi intervjuet ham pa tomannshand etterpa, beskrev
han matet som «bortkastet tid». Han satte pris pa tips og veiledning, men
han mente det ble mange mgter og litt for mange folk «<som spar om fram-
tiden», for mange «prosjekter som ikke passer meg» — hvis han kunne
forholde seg kun til sin programradgiver, ville han foretrukket det. I dette
pyeblikksbildet ser programradgiveren en potensiell nytteverdi som del-
takeren ikke opplever, men begges opplevelse kan selvfglgelig endre seg,
og avhenge av hvilke typer veiledningsaktiviteter som tilbys. Poenget
med a lgfte fram eksempelet her, er a vise fram at bade deltakernes for-
utsetninger og livssituasjon spiller inn pa utbyttet de opplever a fa av
karriereveiledning pa et gitt tidspunkt.

For deltakere som hverken har medbrakt utdanning eller norskferdig-
heter pa plass, har programradgiverne vi har intervjuet, lavere forvent-
ninger til utbyttet av tidlig karriereveiledning, i form av tilpassing av kva-
lifiseringstilbud i introduksjonsprogrammet. Flere programradgivere
trekker fram sprakleering som et usikkerhetsmoment i veiledningen mot
videre kvalifisering: Programradgiverne vet gjerne ikke hvor lang tid det
vil ta for deltakerne & leere norsk godt nok til a ga videre til ulike kvalifi-
seringstilbud. Dette gjgr det vanskelig & hjelpe deltakeren til & ta infor-
merte valg om arbeid og utdanning i en tidlig fase av introduksjonspro-
grammet. Samtidig er programradgivere vi har intervjuet, gijennomga-
ende positive til at ogsa disse deltakerne far mer informasjon fra en pali-
telig kilde som karrieresentrene. De beskriver hvordan deltakerne sgker
etter kunnskap, og hvordan de frykter at deltakerne fglger andres rad og
eksempler framfor a ta individuelle valg.

6.5 Karriereveiledningens betydning for
kommunenes arbeid

Gitt framstillingene ovenfor kan vi s argumentere for at karriereveiled-
ning bidrar til raskere oppstart i malrettet kvalifisering? Som vi har be-
skrevet i kapittel 3, har dette prosjektet visse begrensninger, som serlig
skyldes et begrenset tidsperspektiv. Det blir derfor ikke mulig for oss a gi
endelig svar pa hvordan karriereveiledningen pavirker kvalifisering pé
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sikt. Derimot er det mulig a bryte ned denne problemstillingen i to rele-
vante underspgrsmal, nemlig om betydningen av: Hva betyr karrierevei-
ledningen for kommunenes arbeid med den individuelle planen og er det
fornuftig a gjennomfgre karriereveiledning tidlig i introduksjonsforle-
pet?

Hva er sa nytten av a tilby kompetansekartlegging i kombinasjon med
karriereveiledning? Tidligere studier har vist at programradgivere i stor
grad ettersper bade mer veiledningskompetanse og stgrre kunnskap om
mulige utdanningslgp for nyankomne innvandrere (Djuve m.fl 2017;
Djuve og Kavli 2015; Djuve, Kavli og Hagelund 2011). Dette ble gjentatte
ganger trukket fram i samtale med programradgivere og ledere av flykt-
ningetjenesten i den kommunen vi besgkte som ikke hadde deltatt i ut-
previngen. Programradgiveren der beskriver hvordan hun og deltakeren
ma oppseke ulike aktgrer for a fa den ngdvendige informasjonen om ar-
beids- og utdanningsmuligheter. I den kommunen vi besgkte, virket sys-
temet bedre tilrettelagt for deltakerne i grunnskoleforlgpet og de som
hadde en utdanningsplan. Her hadde flyktningetjenesten etablert et
samarbeid med videregaende skole, der radgivere kunne informere om
utdanningsforlgp. Derimot hadde kommunen lite systematisk veiledning
for de deltakerne som skulle ut i jobb.

Da er det NAV som blir neste. NAV kommer veldig sent, ofte for
sent. I ar matte jeg pa et mgte i hgst som burde inn i mai, som ikke
ble gjort. Det har veert vanskelig de siste arene.

Programradgiveren er tydelig pa at hun selv mangler den ngdvendige vei-
ledningskompetansen og kunnskapen om utdannings- og yrkesforlgp.
Dette forer til at hun ikke kan besvare spgrsmal fra deltakerne umiddel-
bart, men ofte er ngdt til & innhente informasjon og kompetanse utenfra.
Det tar tid.

Jeg har lite kompetanse til 4 veilede dem. Ofte ma jeg spgrre rad-
giverne pa videregaende skole. Ofte er de opptatt og kan ikke svare
med en gang, og da tar det tid. Og jeg vet at folk har darlig tid. Vi
bruker ungdvendig lang tid. Dersom vi hadde karriereveiledning
her, sa hadde vi sluppet mye ungdvendig arbeid.

Introduksjonsprogrammet er et tidsbegrenset tilbud. Hovedregelen er at
deltakerne i lgpet av to eller tre ar skal ha tilegnet seg den ngdvendige
kompetansen for & kunne ga over til et utdanningsforlgp eller i arbeid.
For deltakere med omfattende opplaeringsbehov er det mye som skal
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rekkes pa relativt knapp tid. I tillegg har mange deltakere et gnske om a
endelig komme i gang med utdanning eller arbeid etter lang tid i flykt-
ningeleiren, pa flukt eller i asylmottak. Som programradgiveren sier:
«Deltakerne har darlig tid. Det blir derfor viktig at tiden brukes effektivt.»

Programradgiveren peker her pa et betydelig skille mellom effektiv
tidsbruk og rask gjennomfgring av karriereveiledningen. Med effektiv
tidsbruk menes det en best mulig utnyttelse av tiden deltakerne har til
radighet i introduksjonsprogrammet. Det er sveert gnskelig at lange tom-
perioder og lang ventetid unngas. I det ovennevnte tilfellet var det stort
forbedringspotensial i 4 effektivisere flyten av informasjon og veiledning.
Programradgiveren og deltakerne var ngdt til 4 forholde seg til flere in-
stanser — i dette tilfellet flyktningetjenesten, NAV, voksenoppleering og
videregaende oppleering. Samarbeidet mellom disse tre aktgrene var lite
formalisert og, slik var informant beskriver det, avhengig av enkeltperso-
ners engasjement, interesse og tid.

Vi bruker for mye av tiden deres. Det gar for lang tid til det skjer
noe. Der er det mye forbedringspotensial.

Programradgivere som deltok i utprgvingen, og som vi har intervjuet er
stort sett samstemte i at karriereveiledning er nyttig for deres arbeid.
Karriereveiledning og dens metodikk anses & veere sveert godt egnet til &
framskaffe ny informasjon om deltakernes framtidsmal og til & sette i
gang en refleksjonsprosess hos deltakeren om egne evner, gnsker og for-
ventninger.

Derimot er det stgrre usikkerhet om hvorvidt karriereveiledning var
nyttig tidlig i kvalifiseringsforlgpet. Vi har allerede beskrevet i kapittel
6.4 at nytten av a igangsette karriereveiledning tidlig avhenger sterkt av
deltakerne og av hans eller hennes relasjon til veilederen. I denne avslut-
tende delen gnsker vi & peke pa et annet sentralt aspekt, nemlig skillet
mellom tidlig oppstart av karriereveiledning og rask fullfgring av denne.
Et slikt skille krever en ytterligere presisering rundt karriereveiledning-
ens formal og utforming. Hva skal karriereveiledning veere? Og hvordan
skal den utgves? Som vi har vist til ovenfor, har Kompetanse Norges de-
finisjon av karriereveiledning ingen klar definisjon av tidsaspektet. Det
er med andre ord apning for fortolkning og tilpassing. Dersom spgrsmal
om tidlig karriereveiledning er ssmmenfallende med rask gjennomfering
— altsa at hele karriereveiledningen skal gjennomfgres tidlig i introduk-
sjonsforlgpet, legger dette en forstdelse av karriereveiledning som en-
kelthendelser eller et kort forlgp til grunn. En slik tolkning tar for gitt at
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karriereveiledning kan foretas uten god kjennskap til deltakeren, og at
deltakeren tidlig i kvalifiseringsforlgpet allerede besitter de ngdvendige
forutsetningene (som kjennskap til det norske systemet, evne til & plan-
legge sin framtid i Norge langsiktig, at praktiske gjgremal er unnagjort,
og at familien har funnet seg til rette) til 4 reflektere over framtidige yr-
kesgnsker.

Blant vare informanter er det fa, hverken programradgivere, karriere-
veiledere eller deltakere, som deler en slik forstaelse av kompetansekart-
legging og karriereveiledning. Kartleggingen og veiledningen foregar i de
fleste kommunene over lengre tid og anses som en prosess, der en rela-
sjon mellom veileder og deltaker bygges opp gradvis, deltakernes evne til
selvrefleksjon og deres kjennskap til det norske systemet gker med tiden,
og framtidsgnsker og mal utvikles underveis. Flere deltakere kan ha nytte
av tidlig oppstart av karriereveiledningen, gitt at denne forstas som star-
ten pa en prosess med flere samtaler og veiledninger.

Basert pa vart datamateriale anser vi det derfor som mindre relevant a
drgfte malsetting om rask tidlig innsats hvis man ikke ogsa fokuserer pa
karriereveiledning som et bidrag til god individuell tilpassing og selvre-
fleksjon over tid. Karriereveiledning i utprgvingen bestar av ulike meto-
der, i noen tilfeller moduler, som alle har ulike formal: igangsette selvre-
fleksjon, inspirere til & dromme, informere om mulige yrkes- og utdan-
ningsmuligheter og konkret arbeid med & stake ut veien til yrkesmalet.
Programradgivere og karriereveiledere som har deltatt i utprgvingen, er
tydelige pa at flere deltakere vil ha nytte av a igangsette refleksjonspro-
sessen tidlig. De mener at dette ogsa vil gagne arbeidet med a tilpasse
deltakernes introduksjonsprogram og dermed utnytte mulighetene for
kvalifisering bedre.

6.6 Oppsummering

e Malorientering og tidshorisonter. Karrieresentrene, kommunene og delta-
kerne har ulike tidshorisonter. Det er varierende forstaelse av hva karrierevei-
ledningen skal bidra med, og nar i deltakernes forlgp dette bidraget skal nyt-
tiggjores. Brukt riktig kan karriereveiledning og den langsiktige tidshorisonten
gi deltakeren en bevissthet om betydningen av de neste to arene i introduk-
sjonsprogrammet, for eksempel viktigheten av a fullfgre grunnskolen, og kan
legge til rette for mer informerte retningsvalg i for eksempel videregaende
skole, dersom dette skjer innen introduksjonsperioden.
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Veiledning som prosess. Karrieresentrene og kommunene er opptatt av at
arbeidet med deltakernes framtidige mal skjer gjennom en prosess. Det er
godt mulig a starte karriereveiledningen tidlig for a fa i gang en tankeprosess
og selvrefleksjon. Denne ber fglges opp og gjentas med nye muligheter for a
revidere mal og planer underveis.

Informasjonsflyt og ansvar. Manglende tilgang til digitale verktey, uklare an-
svarsomrader og ustrukturert informasjonsflyt mellom de ulike aktgrene i
kvalifiseringsarbeidet hindrer god veiledning og oppfelging av deltakeren.
Blant annet er det problematisk, nar programradgivere ikke har tilgang til in-
formasjon i Kompass. Uklar ansvarsdeling kan hindre god oppfelging av det
som kommer ut av karriereveiledningen. Derimot ser vi at jevnlige og syste-
matiske mgter mellom karriereveiledere, programradgivere, NAV og voksen-
oppleering som er satt i system, bidrar til en effektiv og sikker informasjonsflyt
og tydeligere ansvarsomrader.

Karriereveiledning for ulike malgrupper. Erfaringer fra utprevingen tilsier
at kjennetegn ved deltakerne kan ha sammenheng med hvorvidt tidlig karrie-
reveiledning bidrar til at den enkelte deltakeren kan ta mer informerte valg
om arbeid og kvalifisering. Medbrakt utdanning og deltakernes sprakferdig-
heter samt deres forutsetninger for rask sprakopplaering trekkes fram som
seerlig relevant. | tillegg forutsetter langsiktige planer om livet i Norge at del-
takeren er i stand og rede til & planlegge sin framtid i Norge. Familieforhold i
og utenfor Norge, deltakerens helse og deltakerens tilpassing til norske for-
hold trekkes fram som viktig her.

Karriereveiledningens betydning for kommunenes arbeid. Vare funn tilsier
at en tidlig oppstart av karriereveiledningen i introduksjonsforlgpet kan ga-
gne arbeidet med deltakernes individuelle plan. Veiledningsmetodikken og
veiledernes kompetanse om utdanningsforlep og mulige yrkesvalg kan vaere
en god stotte for effektivt arbeid med deltakernes individuelle plan. Karriere-
veiledning bidrar ogsa til a sette i gang en refleksjonsprosess hos deltakeren.
Det kan veere viktig for a kunne sette gode fremtidsmal i en ny kontekst. Men
rask oppstart av karriereveiledning ma ikke forveksles med rask gjennomfg-
ring av denne. Karriereveiledning er en prosess som gar over tid, og der ulike
tematikker og teknikker brukes avhengig av deltakernes framdrift og forutset-
ninger.
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7 Konklusjoner og
anbefalinger

I denne rapporten har vi presentert en studie av to tiltak som skal for-
bedre kvalifiseringen av nyankomne flyktninger: kompetansekartlegging
og karriereveiledning for nyankomne flyktninger. Vi har kombinert ulike
metoder og analytiske perspektiver, slik at temaet kan belyses fra ulike
vinkler. I det fglgende oppsummerer og drofter vi vare konklusjoner, og
kommer med anbefalinger til myndighetenes videre arbeid med tilta-
kene.

Kompetansekartlegging av flyktninger for bosetting

Det har lenge veaert et gnske om & forbedre den informasjonen kommu-
nene far om flyktninger for, eller i forbindelse med, at de bosettes i kom-
munen. [ 2015 ble dette arbeidet intensivert gjennom etablering av Kom-
pass — en elektronisk selvregistreringslgsning — der flyktninger selv fikk
mulighet til a registrere informasjon om sin kompetanse. Malsettingen
med Kompass er, ifglge IMDi (2018), a gi kommuner og andre akterer i
integreringsarbeidet et bedre grunnlag for a utforme sine tilbud og tje-
nester til nyankomne flyktninger.

Vi har undersgkt hvordan kommunene vurderer kvaliteten pa den in-
formasjonen de far tilgang til om flyktninger som bosettes fra asylmot-
tak, og om den bidrar til at de kommer raskere i gang med et bedre tilret-
telagt og mer malrettet oppleeringsarbeid. Var surveyundersgkelse blant
bosettingskommuner understgatter at tidlig og god informasjon om flykt-
ningenes kompetanse kan bidra til at bosettingskommuner kan effektivi-
sere opplaeringsarbeidet i introduksjonsprogrammet. Kommuner som har
hatt tilgang pa flyktningers selvregistrerte kompetanseopplysninger,
rapporterer i noe stgrre grad enn andre at dette har veert positivt for opp-
start og innhold i norskopplering. For oppstart i andre typer opplaering
er det ikke mulig a male en slik forskjell i vare data.
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Surveyundersgkelsen tyder ogsa pa at tidlig kartlegging av flyktningenes
kompetanse kan bidra til & heve kvaliteten i introduksjonsprogrammet.
Om lag halvparten av kommunene som har deltatt i undersgkelsen, sva-
rer at kartleggingen i stor eller i noen grad bidro til at norskoppleringen
ble mer arbeidstrettet, mer utdanningsrettet og ble bedre tilpasset delta-
kerens forutsetninger for sprakleering. Om lag seks av ti kommuner me-
ner at det oppleeringsarbeidet som ikke var knyttet til norskoppleringen,
ble bedre tilpasset bade deltakernes gnsker om arbeid og videre utdan-
ning og deltakernes forutsetninger for a delta i utdannings- eller arbeids-
rettet oppleering. Kommuner som har hatt tilgang pa selvregistrerte kom-
petanseopplysninger for flyktninger de har bosatt, er mer positive til den
kartleggingsinformasjonen de har fatt, enn det andre kommuner er.
Samtidig viser vare undersgkelser at det er et betydelig forbedringspo-
tensial i det kartleggingsarbeidet som gjgres, bade i og utenfor Kompass.
En stor andel av kommunene som har svart pa var surveyundersgkelse,
mener at den informasjonen de har fatt om flyktningenes kompetanse,
ikke gir noen raskere oppstart i norskopplaering (47 prosent) eller annet
oppleeringsarbeid (35 prosent). Det er relativt fa av kommunene som har
svart at informasjonen gir et sveert godt bilde av flyktningenes kompe-
tanse. Kommunene opplyser at de far best informasjon om flyktninger
som bosettes fra integreringsmottak. De far ogsa nyttig informasjon, spe-
sielt om formell utdanning og tidligere arbeidserfaring, for flyktninger
som bosettes fra ordineere mottak eller som kommer som overfgrings-
flyktninger. Familiegjenforente, som ikke kartlegges av noen fgr boset-
ting, er gruppen som kommunene far aller minst informasjon om.
Kommunene vi har besgkt i prosjektet, forteller at de rutinemessig
kartlegger alle flyktninger selv etter bosetting. De forteller at de trekker
veksler pa informasjon fra selvregistrering i Kompass eller andre kartleg-
ginger som et utgangspunkt, men de vurderer ikke disse informasjonskil-
dene som tilstrekkelig grunnlag for a gjere vedtak om mal og innhold i
introduksjonsprogrammet. Flere stiller ogsa spgrsmalstegn ved hvor pa-
litelige de selvregistrerte opplysningene er, bade i nettsurveyen og i kom-
munene vi har besgkt. Det er derfor vanskelig a si i hvor stor grad kom-
munene bygger videre pa kartleggingen og i hvor stor grad de starter pa
nytt. Erfaringene som kommer fram i denne rapporten, tilsier at kompe-
tansekartlegging realistisk sett fortsetter etter bosetting, i deltakernes
mgter med ulike aktgrer som hjelper dem pa veien mot det norske ar-
beidslivet. Det er likevel liten grunn til & tvile pa at en godt gjennomfort
kartlegging for bosetting, kan veere nyttig. Kommunene gnsker & fa den
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informasjonen som Kompass kan gi, omtrent halvparten av kommunene
mener at tidlig kartlegging av flyktningers kompetanse gjgr deres arbeid
bedre, og denne andelen er litt hgyere blant kommuner som har erfaring
med Kompass.

Utpreving av kompetansekartlegging og karriereveiledning for
overforingsflyktninger og familiegjenforente etter bosetting

Fire fylkeskommunale karrieresentre og 13 bosettingskommuner har
gjennomfprt en utpregving av kompetansekartlegging og karriereveiled-
ning for overfgringsflyktninger og familiegjenforente hgsten 2019. Ut-
prgvingen kom noe sent i gang, og var undersgkelse kan ikke si noe om
langsiktige effekter. Imidlertid viser var undersgkelse at det er flere mu-
lige mater & ga fram pa for a gi et tilbud om karriereveiledning til bosatte
flyktninger. I utprgvingen har de fire deltakende karrieresentrene valgt
to hovedstrategier. I dette prosjektet har vi ikke kartlagt ressursbruken i
utprgvingene, men disse ulike framgangsmatene krever apenbart ulik
innsats og deltakelse fra henholdsvis karrieresentrene og kommunene.

Den forste strategien innebaerer & gjennomfgre karriereveiledningen
omtrent pa samme mate som for andre brukere, uten opplegg for kompe-
tanseoverfgring til kommunen som skal fglge opp flyktningene videre. To
karrieresentre har valgt denne strategien. Arbeidsdelingen har gjort det
viktig & ha en kanal for informasjonsutveksling, men flere i kommunene
har strevd med a fa de ngdvendige tilgangene til Kompass, som skulle
legge til rette for en slik informasjonsutveksling.

Den andre strategien legger vekt pa kompetanseoverforing til boset-
tingskommunene bade for, under og etter veiledningsarbeidet. De to kar-
rieresentrene som har valgt denne strategien, er opptatt av at karriere-
veiledning for flyktninger ma gjgres i flere omganger for at deltakeren
skal utvikle de ngdvendige karriereferdighetene, og at det forst og fremst
er kommunene som kan gi en slik oppfelging. Ett senter har valgt a tilby
programradgiverne felles kurs innledningsvis, gijennomfart veiledning av
deltakerne med programradgiver fra kommunen til stede, gjennomfart
for- og ettermgter med programradgiver og gitt pafalgende veiledning til
de enkelte programradgiverne i kommunene. Det andre karrieresenteret
har valgt a sertifisere programradgiverne i kommunene i veiledningsopp-
legget «Klart vi kan» slik at programradgiverne selv kan gjennomfgare kar-
riereveiledning for deltakerne, i samarbeid med karrieresenteret.

I utprgvingen skulle karriereveiledningen veere basert pa en kartleg-
ging av flyktningenes kompetanse i Kompass. Flere kommuner og

Kompetansekartlegging og karriereveiledning av nyankomne flyktninger

101



karrieresentre rapporterer om store problemer med innlogging pa lgs-
ningen. Manglende tilgang i kritiske faser av utprgvingen har veert en be-
tydelig frustrasjon som har bidratt til a forsinke gjennomfaringen av ut-
provingen flere steder. Andre kommuner rapporterer om positive erfa-
ringer med tilgang til og utfylling av Kompass. Som i tidligere evalue-
ringer finner ogsa vi at noen flyktninger klarer dette selv, mens andre
trenger bistand fra ansatte i kommunen eller andre deltakere. De som
skal gjennomfare karriereveiledningen, savner ogsa mer informasjon om
flyktningenes situasjon og forutsetninger enn Kompass kan gi. Den digi-
tale fragmenteringen pa flyktningeomradet mellom kommunenes, NAVs
og IMDis ulike fagsystemer gjar det vanskelig a sgrge for god tilgang pa
helhetlig informasjon om deltakerne i introduksjonsprogrammet og farer
til merarbeid i situasjoner som dette. Det er ogsa juridiske og etiske be-
grensninger pa hvilken informasjon som kan deles, serlig nar det gjelder
opplysninger om deltakernes helse. Samlet gjor dette at godt samarbeid
og god rolleavklaring blir ekstra viktig for at de ulike aktgrenes innsats
skal bygge pa hverandre og komme deltakerne til gode.

Vi har gjennomfert kvalitative undersgkelser av hvordan karrierevei-
ledning kan bidra til rask oppstart i malrettet kvalifisering innenfor in-
troduksjonsprogrammets rammer. Vare observasjoner og erfaringer fra
kommunene og deltakerne selv tilsier at det er lettere & trekke malset-
ninger og tiltak ut av karriereveiledningen for deltakere som har mer
medbragt utdanning, sterkere sprakferdigheter og noe forstaelse av den
norske konteksten. De to siste faktorene gker med botid. Dette handler
ikke om & kunne gjennomfgre selve karriereveiledningen, men om hvil-
ken nytteverdi den har for deltakerne. Deltakere som har feerre slike res-
surser, og de som har utfordringer knyttet til helse eller familieforhold i
eller utenfor Norge, kan ha stgrre utfordringer med a dra nytte av karrie-
reveiledningen for a ta informerte og malrettede valg om karriere kort tid
etter at de er bosatt i Norge. Men ogsé disse kan, som vare undersgkelser
har vist, ha god nytte av karriereveiledning for a bli kjent med sine mu-
ligheter i Norge og starte en selvrefleksjon om egne ressurser og gnsker.
Vare undersgkelser tilsier at karriereveiledning gjerne kan starte tidlig,
men bade karrieresentrene og kommunene som har deltatt i utpregvingen,
anbefaler at karriereveiledning gjennomfgres som en prosess over tid, og
at malet for deltakernes introduksjonsprogram og videre karriere ikke bgr
defineres endelig ved start. Deltakererfaringene vi har vist i denne rapp-
orten, understgtter ogsa dette.
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Prosjektets relevans for videre utvikling av kvalifiseringsarbeidet
Som vi har beskrevet i kapittel 2, har regjeringen Solberg lagt fram et nytt
lovforslag, der kompetansekartlegging og karriereveiledning skal gjen-
nomferes «i forkant av oppstart av introduksjonsprogrammet»
(Kunnskapsdepartementet, 2019a, pp. 8, 67-68). I NOU 2016: 7 Norge i
omstilling - karriereveiledning for individ og samfunn beskrives karrierevei-
ledning som seerdeles viktig og effektfullt blant annet ved ankomst til bo-
settingskommunen og oppstart i introduksjonsprogram og ved avslut-
ning av introduksjonsprogrammet. Det tegnes en sammenheng mellom
tidlig tilgang til karriereveiledning og rask arbeidsorientering og oppstart
av arbeidsrettede aktiviteter. Mens det i NOU 2016: 7 anbefales karriere-
veiledning ved oppstart og ved avslutning av introduksjonsprogrammet,
foreslar regjeringen at karriereveiledning etter bosetting og ved oppstart
av introduksjonsprogrammet (altsa i lgpet av de forste tre manedene et-
ter bosetting) vil bidra til malrettet kvalifiseringsarbeid gjennom tilpas-
set og hensiktsmessig innhold i introduksjonsprogrammet.

Som vist i dette prosjektet kan det veere bade fordeler og ulemper med
en slik tidlig karriereveiledning. Pa den ene siden kan det bidra til at bade
flyktningen og kommunen tidligere far klarhet i hva som er mulige veier
fram mot malet for den enkelte deltaker i introduksjonsprogrammet. A gi
flyktninger rett til karriereveiledning kan resultere i stgrre bevissthet om
egne muligheter og gi flyktninger en sterkere stemme inn i en samtale
med kommunale aktgrer, som ellers er preget av sterk maktasymmetri.
Pa den andre siden rapporterer en rekke av informantene om at flykt-
ninger kan trenge lengre tid pa a «lande» i Norge, og at det kan veere kre-
vende & starte karriereveiledningen for tidlig. Dette henger sammen med
at flyktninger er en sveert heterogen gruppe. Hvilke flyktninger som bo-
settes i Norge, kan svinge fort, og det er derfor viktig at universelle tiltak
for bedre kvalifisering av flyktninger er fleksible nok til & handtere bred-
den av flyktninger som kan komme. Slik denne rapporten viser, kan til-
takene kompetansekartlegging og karriereveiledning forbedres for a iva-
reta denne bredden ytterligere, seerlig med hensyn til nar og hvordan til-
takene skal brukes. Selvregistreringen av kompetanse fungerer fortsatt
ikke for alle deltakere. Utprgvingen av karriereveiledning har videre vist
at det er ulike mater 4 tilby dette pa med hensyn til form og innhold (in-
dividuell veiledning eller gruppeveiledning etc.), lengde, grad av kompe-
tanseoverfgring mellom karrieresenter og kommune, og hvem som skal
utgve veiledningen (karriereveileder eller sertifisert programradgiver).
Den videre utprgvingen burde mer systematisk dokumentere hvordan de
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ulike valgene i utformingen av karriereveiledning gir nytteverdi for ulike
grupper av deltakere og ulike kommuner. Dersom karriereveiledning skal
lovfestes som rett og plikt for deltakere i introduksjonsprogrammet, kan
det veere hensiktsmessig a4 vurdere en tydeliggjoring av innholdet i vei-
ledningstilbudet, som per i dag framstar sveert forskjellig i de ulike utprg-
vingene. Samtidig framstér det som viktig & overlate et rom for skjgnn og
tilpassing til utgverne, ogsa fordi den norske geografien kan gjore det
vanskelig & gjennomfgre karriereveiledning en-til-en ved et karrieresen-
ter over det ganske land.

I forslaget til ny integreringslov skal kompetansekartlegging og karrie-
reveiledning gjennomferes for vedtaket om introduksjonsforlgpet er fat-
tet. Kartlegging og karriereveiledning skal danne grunnlag for dette ved-
taket, som blant annet skal definere malet for den enkeltes introduk-
sjonsprogram og lengden pé introduksjonsprogrammet. Dette betyr at for
de fleste flyktningene sa skal karriereveiledningen ha blitt gjennomfert
innen de fgrste 3 manedene etter bosetting i en kommune (jf. Forslaget
til lov § 13 og Forslag til lov om integrering (integreringsloven) av 16.
august, side 69). I lovforslaget gnsker man altsa en tidlig veiledning som
fokuserer pa langsiktige karrierevalg. Det er rimelig & anta at disse lang-
siktige karrieremalene i mange tilfeller vil matte realiseres etter intro-
duksjonsordningen er avsluttet. Denne rapporten gir grunn til a stille
spersmal om en slik kobling av karriereveiledning og rammer for delta-
kerens introduksjonsprogram vil gi best nytteverdi. Det framstar som for-
nuftig a starte arbeidet med a tenke langsiktig rundt deltakernes sluttmal
tidlig i oppleeringslgpet. Flere deltakere kan imidlertid ha stgrre nytte av
karriereveiledning etter oppstart i introduksjonsprogrammet. Karriere-
veiledning bgr gis under rammer som er fleksible i den forstand at det er
rom for & endre mal og innhold i introduksjonsprogrammet, hvis man
gnsker at den skal bidra til et bedre utbytte av ressursene myndighetene
investerer i kvalifisering av nyankomne flyktninger.

Samtidig sier lovforslag at karriereveiledningen skal «bidra til at kom-
munen far tilstrekkelig grunnlag til & planlegge introduksjonsprogram-
met i samrad med deltakeren» (Kunnskapsdepartementet, 2019a, p. 66).
Denne rapporten underbygger at kompetansekartlegging og karrierevei-
ledning kan veere nyttige bidrag for kommunenes tilpassing av introduk-
sjonsprogrammet i samrad med deltakeren, dersom dette forstas som en
prosess som gar over tid.

Det er flere utfordringer med informasjonsutveksling som myndighe-
tene bgr ta tak i dersom kompetansekartlegging og karriereveiledning
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skal innfgres som rett og plikt for alle deltakere i introduksjonsprogram-
met. Per i dag gir ikke Kompass i seg selv et godt nok informasjonsgrunn-
lag for vedtak om innhold i introduksjonsprogrammet eller for karriere-
veiledning som skal resultere i malsetninger for introduksjonsprogram-
met. Det er ogsa problemer med tilgang til opplysningene og a integrere
Kompass med de ulike fagsystemene som kommunene, NAV og karriere-
sentrene bruker. Blant annet er det per i dag kun bosettingsansvarlige, og
ikke programradgivere, som i utgangspunktet har tilgang til opplysning-
ene flyktningene har registrert i Kompass.

Det er mye som tyder pa at god kartlegging av flyktningers kompetanse
og malrettet karriereveiledning kan veere et viktig element for a fa til et
effektivt og godt oppleeringsarbeid for nyankomne flyktninger. Det har
ogsa en kime i seg til a vitalisere den gamle bosettingsstrategien om &
bosette flyktninger der det var muligheter for arbeid og utdanning (se den
kommende rapporten Seeberg, Aasen, Bell, Hyggen & Tolgensbakk,
2020). Samtidig er det grunn til & minne om at god informasjon om flykt-
ningers kompetanse og karrieremuligheter ikke vil gi bedre resultater
hverken i overgangen til videre utdanning eller til lgnnet arbeid med
mindre det fglges opp av ressurser til gode opplaeringstiltak. Det hjelper
lite & etablere en god oversikt over hva som skal til for at en deltaker i
introduksjonsprogrammet skal nd malet om a bli for eksempel sykepleier,
hvis kommunen ikke samtidig har ressurser til a etablere den opplee-
ringen deltakeren trenger for 4 nd malet.

7.1 Anbefalinger

e  Myndighetene ber jobbe for a forbedre selvregistreringslasningen Kompass
og oke bruken av og tilgangen pa denne for & sikre at bosettingskommuner og
karriereveiledere far like god informasjon om alle deltakere i introduksjons-
programmet. Nyankomne flyktninger har ulike forutsetninger for a fylle ut
kartleggingsskjemaer og for a vurdere egen kompetanse i en norsk forstael-
sesramme. Fordi dette pavirker kvaliteten pa informasjonen, bgr veiledning
til utfylling i sterre grad veere tilgjengelig for brukerne.

e  For & oke brukernes tillit til informasjonen fra kartleggingen ber IMDi gjen-
nomfgre en systematisk brukerdialog mellom IMDi, som drifter lgsningen, og
brukerne av Kompass.
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Kartleggingsarbeidet bar fortsatt anses som en prosess, der generelle kartleg-
gingsverktey for bosetting fungerer som et utgangspunkt, men ikke som en
fasit. Eventuelle lovendringer som bergrer kartlegging og utforming av indivi-
duell plan, bar fortsatt gi deltakerne kontinuerlig mulighet for medvirkning til
utforming og endring av mal og innhold i introduksjonsprogrammet.

Karriereveiledning ber ogsa tilbys som en prosess, som gjerne kan starte tidlig
(ved/for bosetting), men som ma faelges opp jevnlig. Dersom karriereveiled-
ning innfares som rett og plikt for oppstart av introduksjonsprogrammet, an-
befaler vi at karrieresentre og kommuner samarbeider om a gi et oppfelgings-
tilbud.

Karriereveiledningen bor veere fleksibel nok til a ivareta flyktninger med ulike
egenskaper og forutsetninger. For noen vil det gi mening a starte tidlig, for el-
ler kort tid etter bosetting, mens andre kan ha et stgrre utbytte av tilbudet pa
et senere tidspunkt. Samtidig bar et eventuelt lovfestet tilbud om karrierevei-
ledning vaere likeverdig. For a oppna dette ber en vurdere en tydeliggjering av
innholdet i veiledningstilbudet, som per i dag framstar sveert forskjellig i de
ulike utpregvingene. Organiseringen av samarbeidet mellom karrieresenter og
kommune ber videre ta hensyn til regionenes ulike geografi.

Det er behov for en tydelig ansvarsfordeling og gode strukturer for informa-
sjonsutveksling for og etter karriereveiledningen mellom de ulike akterene
(kommune, voksenopplaring, NAV og karrieresentrene) for a sikre god infor-
masjonsflyt og utnyttelse av kompetansekartlegging og karriereveiledning.
Disse lasningene ma ivareta flyktningenes personvern.

Karrieresentrene bgr arbeide for a overfgre relevant kompetanse til boset-
tingskommuner som kan styrke deres arbeid med veiledning og individuell til-
passing av deltakernes introduksjonsprogram.

Fafo-rapport 2020:03
106



8 Litteratur

Akademikerforbundet. (2016). Syv tiltak for & fa flyktninger ut i jobb.
Retrieved from https://www.akademikerforbundet.no/nyheter/syv-
tiltak-for-/

Djuve, A. B., & Kavli, H. C. (2015). Facilitating User Influence in
Activation Programs. When Careers and Clerks meet Pawns and
Queens. Journal of Social Policy, 44(02), 235-254.

Djuve, A. B., Kavli, H. C., & Hagelund, A. (2011). Kvinner i kvalifisering.
Introduksjonsprogram for nyankomne flyktninger med liten
utdanning og store omsorgsoppgaver. Fafo-rapport 2011:02

Djuve, A. B., Kavli, H. C., Sterri, E. B., & Braten, B. (2017).
Introduksjonsprogram og norskoppleering. Hva virker — for hvem?
Fafo-rapport 2017:31.

Garbo, G. L. (2017, 02.02.17). - Ma gi innvandrere mer kompetanse.
Retrieved from https://forskning.no/universitetet-i-oslo-nett-tv-
innvandring/nett-tv--ma-gi-innvandrere-mer-kompetanse/367454

Gram, Ida, J. H. H., Ryen Strgmnes, K., Kaur, R & Hval, ]. (2019).
Evaluering av integreringsmottak. Rambgll sluttrapport.

IMDi. (2018, 18.06.18). Registrering av flyktningers kompetanse.
Retrieved from https://www.imdi.no/cv

IMDi. (2020). Anmodnings-, vedtaks- og bosettingstall. Retrieved from
https://www.imdi.no/tall-og-
statistikk/steder/FO0/befolkning/bosatt anmodede

Justis- og beredskapsdepartementet. (2015-2016). Meld. St. 30 (2015-
2016) Fra mottak til arbeidsliv — en effektiv integreringspolitikk.

Justis- og beredskapsdepartementet. (2018). Kvoten for
overfaringsflyktninger 2019 - Endelig kvotesammensetning.

Kavli, H. C., Hagelund, A., & Brathen, M. (2007). Med rett til d lere og
plikt til d delta. En evaluering av introduksjonsordningen for
nyankomne flyktninger og innvandrere. Fafo rapport 2007:34.

Kunnskapsdepartementet. (2019a). Haringsnotat. Forslag til lov om
integrering (integreringsloven)og forslag til endringer i lov om norsk
statsborgerskap (statsborgerloven).

Kunnskapsdepartementet. (2019b). Integrering gjennom kunnskap.
Regjeringens integreringsstrategi 2019-2022.

Kompetansekartlegging og karriereveiledning av nyankomne flyktninger

107


https://www.akademikerforbundet.no/nyheter/syv-tiltak-for-/
https://www.akademikerforbundet.no/nyheter/syv-tiltak-for-/
https://forskning.no/universitetet-i-oslo-nett-tv-innvandring/nett-tv--ma-gi-innvandrere-mer-kompetanse/367454
https://forskning.no/universitetet-i-oslo-nett-tv-innvandring/nett-tv--ma-gi-innvandrere-mer-kompetanse/367454
https://www.imdi.no/cv
https://www.imdi.no/tall-og-statistikk/steder/F00/befolkning/bosatt_anmodede
https://www.imdi.no/tall-og-statistikk/steder/F00/befolkning/bosatt_anmodede

Lillevik, R., & Tyldum, G. (2018). En mulighet for kvalifisering:
Brukerundersgkelse blant deltakere i introduksjonsprogrammet. Fafo-
rapport 2018:35

Lov om introduksjonsordning og norskopplering for nyankomne
innvandrere, (2003).

NOU 2016: 7. (2016). Norge i omstilling — karriereveiledning for individ og
samfunn.

Opinion. (2017). Evaluering av karriereveiledning i mottak. Rapport juni
2017

Riksrevisjonen. (2019). Riksrevisjonens undersgkelse av myndighetenes
arbeid med d integrere flyktninger og innvandrere gjennom
kvalifisering til arbeid.

Seeberg, M. L., Aasen, B., Bell, ]., Hyggen, C. & Tolgensbakk, I. (2020).
Strategisk mottaksplassering og treffsikker bosetting: tidlige grep for
integrering av flyktninger i kommunene? NOVA-rapport 2/2020

UDI 2009-040 Krav til bosettingsforberedende arbeid i asylmottak,
(2020c¢).

UDI. (2020a). Overfgringsflyktninger etter statsborgerskap, innvilgelser
og ankomster (2017) Retrieved from https://www.udi.no/statistikk-
og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-
statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2017/

UDIL. (2020b). Overfgringsflyktninger etter statsborgerskap, innvilgelser
og ankomster (2018) Retrieved from https://www.udi.no/statistikk-
og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-
statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2018/

Utne, H., & Strem, F. (2020). Overfaringsflyktninger 2019.

Fafo-rapport 2020:03
108


https://www.udi.no/statistikk-og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2017/
https://www.udi.no/statistikk-og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2017/
https://www.udi.no/statistikk-og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2017/
https://www.udi.no/statistikk-og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2018/
https://www.udi.no/statistikk-og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2018/
https://www.udi.no/statistikk-og-analyse/statistikk/overforingsflyktninger-etter-statsborgerskap-innvilgelser-og-ankomster-2018/




Borggata 2B Fafo-rapport 2020:03
Postboks 2947 Tgyen ID-nr.: 20738

N-0608 Oslo

www.fafo.no




	Innhold
	Forord
	Sammendrag
	Kompetansekartlegging av flyktninger før bosetting
	Utprøving av kompetansekartlegging og karriereveiledning for overføringsflyktninger og familiegjenforente etter bosetting
	Anbefalinger

	Summary
	Skills mapping of refugees prior to settlement
	Piloting of skills mapping and career guidance for refugees in the resettlement and family reunification schemes after settlement in a municipality
	Recommendations

	1 Innledning
	1.1 Rapportens disposisjon

	2 Bakgrunn for prosjektet
	2.1 Kvalifisering gjennom introduksjonsprogrammet
	2.2 Svingninger i bosetting av nyankomne flyktninger
	2.3  Kompetansekartlegging i asylmottak med Kompass
	2.4 Karriereveiledning etter bosetting
	Kort om karriereveiledning og karrieresentrenes rolle

	2.5 Erfaringer fra tidligere evalueringer
	2.6 Foreslåtte endringer i ny integreringslov

	3 Data og metoder
	3.1 Casestudier
	Observasjon
	Kvalitative intervjuer
	Dokumentanalyse

	3.2 Nettsurvey blant ledere av introduksjonsprogram
	Om gjennomføring
	Om kommunene i undersøkelsen
	Om informantene


	4 Kompetansekartlegging
	4.1 Ulik informasjon følger ulike grupper
	4.2 Hva slags informasjon om flyktningene ønsker kommunene?
	4.3 Får kommunene den informasjonen de etterspør?
	4.4 Opplever kommunene at kartleggingen gir et riktig bilde av flyktningenes kompetanse?
	4.5 Blir opplæringen mer effektiv av tidlig kompetansekartlegging?
	4.6 Kartlegging fortsetter også etter bosetting
	4.7 Oppsummering

	5 Utprøving av karriereveiledning
	5.1 Bakgrunn og rammer for utprøving av karriereveiledning etter bosetting
	5.2 Status for framdrift i utprøvingen
	5.3 Endringer i målgruppen for utprøving
	5.4 Omfang og opplegg for karriereveiledning så langt
	Karriereveiledning ved karrieresenteret
	Karriereveiledning og kompetanseutvikling
	Behov for mer likeartet tilbud?

	5.5 Ulike former for samarbeid om karriereveiledning
	Formalisering av samarbeid
	Bidrag og barrierer for velfungerende samarbeid

	5.6 Kompetanse
	5.7 Digitale løsninger
	Digitale verktøy i utprøvingen
	Teknisk kvalitet
	Innholdsmessig kvalitet
	Behov for sammenhengende tjenester

	5.8  Oppsummering

	6 Karriereveiledning og kommunenes arbeid med kvalifisering
	6.1 Målorientering og tidshorisonter
	6.2 Veiledning som prosess
	6.3 Informasjonsflyt og ansvar
	Hva har skjedd i forkant av karriereveiledningen?
	Hvem har ansvar for å følge opp?
	Hvordan skal informasjon om karriereveiledningen videreformidles til kommunen?

	6.4 Karriereveiledning for ulike målgrupper
	6.5 Karriereveiledningens betydning for kommunenes arbeid
	6.6 Oppsummering

	7 Konklusjoner og anbefalinger
	Kompetansekartlegging av flyktninger før bosetting
	Utprøving av kompetansekartlegging og karriereveiledning for overføringsflyktninger og familiegjenforente etter bosetting
	Prosjektets relevans for videre utvikling av kvalifiseringsarbeidet
	7.1 Anbefalinger

	8 Litteratur
	Tom side
	Tom side

