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Innleiing

Om aspirantordninga

Bakgrunnen for opprettinga av aspirantordninga
er a finna i stortingsmeldinga Kulrur, inklude-
ring og deltaking.! I stortingsmeldinga vert det
understreka, pa generelt grunnlag, at ein inklu-
derande kultursektor er ein sektor der alle har
like moglegheiter til deltaking og til 4 utvikla sine
skapande ressursar, uavhengig av faktorar som
sosiogkonomisk, kulturell eller religias bakgrunn
eller funksjonsevne.? Eit sentralt mal for norsk
kulturpolitikk er a forsekja & jamna ut ulikskapar
eller interessemotsetnader. Det vert lagt vekt pa
at meir inkludering skapar sterre kunstnarisk
mangfald, og at ein kultursektor som speglar
samtida og mangfaldet og nyttar alle dei ressur-
sane som er tilgjengelege, dannar grunnlag for eit
rikare kunst- og kulturliv. A leva med skilnadar er
eit kjenneteikn pa mangfaldige samfunn, star det
4 lesa 1 meldinga.

Som eit av fire satsingsomrade for arbeidet
med inkludering og mangfald i kulturlivet er
inkludering og nye stemmer i kultursektoren. Innan
dette satsingsomradet vert det lagt vekt pa at
inkluderingsarbeid skal vera ein integrert og
synleg del av strategi- og programarbeid, per-
sonalpolitikk og publikumsarbeid i alle kultur-
verksemder som far statleg stotte. Felles for
Kulturdepartementet (KUD) sine mal for sine
tilskotmottakarar og underliggjande verksemder
er kravet om 4 n4 ut til eit breitt publikum med
eit godt og variert tilbod, og at verksemdene skal
spegla mangfaldet i samfunnet.? Vidare star det
a lesa at det 1 mange tilfelle er vanskeleg 4 finna
kandidatar med variert kulturell og sosial bak-
grunn til stillingar i kulturinstitusjonane, som

1 Meld. St. 10 (2011-2012) Kultur, inkludering og deltaking.
2 Ibid.:8.
3 Ibid.:43.

samstundes har dei nedvendige kvalifikasjonane.*

KUD understrekar i den samanheng at det er
behov for 4 vidareutvikla tiltak og strategiar som
styrkar rekrutteringa av utradisjonell kompetanse
som kan fremja nye impulsar og stimulera til
nytenking og utvikling i alle delar av kultursekto-
ren. Meldinga speglar dreiinga som har skjedd i
kulturpolitikken over tid: frd 4 fremja og ivareta
nasjonal kultur til ei sterk understreking av at
kulturlivet skal spegla eit kulturelt mangfald.’

Med grunnlag i at det tidlegare er prevd ut
hospiterings- og aspirantordningar i museum og
frivillige organisasjonar, med positive verkna-
dar bade nar det gjeld styrking av samarbeid og
rekruttering til kultursektoren, gjorde regjeringa
i inkluderingsmeldinga framlegg om a etablera ei
aspirantordning i kunst- og kulturinstitusjonar.
Ordninga vart lagd til Kulturradet. Aspirant-
ordninga var slik ei bestilling frd KUD, og vart
oppretta i 2012. Bade namnet pa ordninga og
ein del foringar skriv seg tilbake til framlegget i
inkluderingsmeldinga. Mellom anna star her at
malet med aspirantordninga er & sikra ei breiare
sosial rekruttering til kunst- og kulturrelaterte
yrke, at ordninga i tillegg til kunstnariske yrke
0g skal omfatta administrasjon, produsent- og
arrangerverksemder, og at personar med mino-
ritetsbakgrunn ber prioriterast ved elles like
kvalifikasjonar.

I Kulturradet si omtale av ordninga pa deira
nettsider star det at mange med minoritetsbak-
grunn har utfordringar med & fa jobb i kunst- og
kulturlivet i Norge fordi dei manglar erfaring og
kontaktar. Aspirantordninga skal gje unge talent
moglegheit til & utvikla seg, til & leera korleis insti-

4  Ibid.:61.
5  Til liks med Meld. St. nr. 49 (2002-2003) og Meld. St.
nr. 47 (1996-1997), og jf. Egeland 2009:7.
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tusjonane arbeider, samt tilgang til viktige kon-
taktar og nettverk. Malgruppa for aspirantord-
ninga er nyutdanna kunstnarar, kulturarbeidarar
med kunstfagleg grunnutdanning eller personar
med tilsvarande kompetanse. Kulturradet gar
noko lenger enn KUD og understrekar at per-
sonar med minoritetsbakgrunn skal prioriterast.
Det er profesjonelle kunst- og kulturverksemder
som kan segkja om tilskot. Desse forpliktar seg til
4 gje aspirantane fagleg utviklande oppgaver og
leggja til rette for at dei utvidar sine faglege og
kunstnariske nettverk. Ordninga skal auka mog-
legheitene for varig innpass i kunst- og kultursek-
toren for kvalifiserte personar, samstundes som
institusjonane vert tilfert ny og sikalla utradisjo-
nell kompetanse.®

Om evalueringa

Etter ein anbodskonkurranse fekk IRIS i juni
2017 oppdraget med & evaluera aspirantordninga.
Formalet med evalueringa er 4 samla erfarin-
gane som er gjort i ordninga sine fire forste ar, i
perioden 2012-2016, og vurdera suksessen med
og relevansen av ordninga. Mandatet for evalu-
eringa spesifiserer at evalueringa skal ta stilling til
om aspirantordninga sett under eitt har bidrege
til & auka rekrutteringa av personar med ulik
kulturell og sosial bakgrunn til kulturinstitusjonar
i Noreg. Hensikta med evalueringa er a samla
erfaringar som er gjort i den perioden ordninga
har fungert, og & vurdera om tiltaket har vore
relevant og om det har fungert hensiktsmessig ut
fra malsetjinga.
I evalueringsrapporten skal vi forst ga gjen-
nom kva data og kjelder vi har samla inn for
4 skaffa eit bilete av erfaringar med ordninga.
Vi kjem kort innom kva faglege perspektiv som
skal trekkjast pa i evalueringa, for vi diskute-
rer kva som kjenneteiknar den kulturpolitiske
konteksten ordninga er lansert innanfor. Vi har
samla involverte sine erfaringar med ordninga
i eit eige kapittel. Dette dekkjer forhold som
forventningar til aspirantrolla, kodeknekking’ og
fagleg utvikling, nettverksbygging og mangfald.
Deretter diskuterer vi Kulturradet si forvalt-
ning av ordninga, og spesielt kva som vert lagt
til grunn for bade avslag og tildeling av stotte.
I siste del, Vurdering av ordninga, gjer vi over-

6  Sja t.d. http://www.kulturradet.no/stotteordning/-/vis/
aspirantordninga eller http://www.kulturradet.no/aspi-
rantordningen, lese 21.08.2017.

7  Kodeknekking vert nytta i tydinga & skaffa seg kunnskap
om arbeidslivets formelle og uformelle sider.

ordna betraktningar om korleis ordninga har
fungert og fungerer, i hove til mélsetjinga om

4 bidraga til breiare rekruttering av kandidatar
med varierte kulturelle og sosiale bakgrunnar til
kulturfeltet. Gitt at det er vanskelegare for mino-
ritetsnordmenn enn majoritetsnordmenn a fa
innpass 1 kulturfeltet, spor vi i tittelen i kva grad
aspirantordninga bidreg til at ferstnemnde far
ein fot innanfor, og — implisitt — om den bidreg til
4 auka sjansane for meir varige arbeidstilknytin-
gar 1 kultursektoren.

Data og kjelder

For 4 samla erfaringar som er gjort i perioden
ordninga har fungert, enskte vi bade a inter-
vjua eit utval tilskotsmottakarar, samla meir
«breiddeinformasjon» fra alle kunst- og kultur-
arbeidarar som har teke imot stette i perioden
2012-2016, og i tillegg bli kjend med erfaringar
fra dei som administrerer og har vedtaksmyndig-
heit i ordninga.

Datamateriale bestar difor av ein intervju-
studie med eit mindre utval stipendmottakarar
(bade aspirantar og representantar for kunst- og
kulturinstitusjonane), med utvalsleiar for Fag-
leg utval for rom for kunst og andre formél og
sakshandsamarar for aspirantordninga i Kul-
turradet. I tillegg har vi intervjua dagleg leiar 1
interessegruppa Transnational Arts Production
(TrAP) som arbeider med tematikken mangfal-
dig kulturliv og rekruttering til kunst- og kultur-
sektoren. Vi har gjennomfert ei sporjeunderso-
king til alle som har teke imot aspirantstipend i
tidsrommet 2012-2016. Til sist har vi gjennom-
gatt sakspapir og relevante dokument fra Kultur-
radet si side, for & kunna evaluera forvaltninga
av ordninga.

Intervjustudie

For a kunna vurdera korleis aspirantordninga har
fungert, og fungerer, og om ordninga legg gode
rammevilkar for bade aspirantane og institusjo-
nane sine behov for utvikling av kompetanse og
nettverk, enskte vi 4 intervjua ulike grupper som
har erfaring med og synspunkt pa ordninga. Vi
valde ut seks casar, der kvar case bestar av ein
aspirant og vedkomande sin kontaktperson hos
vertsskapsinstitusjonen.

Da vi skulle velja ut case til intervjustudien,
laga vi ei prioriteringsliste blant dei 35 stipend-
mottakarane som har teke imot stgtte mellom
2012 og 2016. Prioriteringslista vart laga med
omsyn til at vi gnskte eit mangfald av casar med
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ei spreiing mellom bade skapande og utevande
verksemder pa den eine sida og kulturformid-
lande verksemder péd den andre, store og mindre
institusjonar, geografisk spreiing i Noreg og geo-
grafisk spreiing av aspirantane sine bakgrunnar.
Vi enskte at fleire kunstsjangrar var representerte,
i tillegg til at vi bade ville intervjua aspirantar
som fekk tilslag i dei forste tildelingsrundane, og
som slik sett har avslutta aspirantopphaldet sitt,
og i tillegg aspirantar som har fatt tilslag i dei
seinare tildelingane og som slik sett framleis var
tilsette gjennom ordninga pa intervjutidspunktet.
Vi antok at dette ville dekkja bade ferske og paga-
ande erfaringar med ordninga, og synspunkt fra
kandidatar som kunne gje vurderingar om ord-
ninga sett i ettertid, har vore med & gje innpass i
kulturlivet og har bidrege til fagleg og nettverks-
messig kodeknekking.

Vi har intervjua seks aspirantar og deira
respektive kontaktpersonar i institusjonane dei
har vore tilsette ved. Spersmal stilt til aspirantane
vart sentrerte rundt erfaringar med oppstart og
oppfelging, oppgavetildeling, fagleg utvikling,
nettverksbygging, medverknad og eventuelle
utfordringar og problem (sja vedlegg bakarst i
rapporten). Spersmal stilt til representantar for
kunst- og kulturinstitusjonane dreidde seg om
bakgrunnen for a sekja stipend, oppfelging og
tilrettelegging, fagleg og sosialt utbytte, rekrutte-
ring, utfordringar og tilbakemeldingar.

Vi har 0g intervjua sakshandsamarar som
jobbar med aspirantordninga i Kulturrddet,
utvalsleiar for fagutvalet som handsamar ord-
ninga, og ein representant for ein interesseorga-
nisasjon som arbeider med mangfald i kulturlivet.
Sistnemnde for a inkludera eit blikk pé aspirant-
ordninga fra ein person som ikkje har vore direkte
involvert, men som kan ha synspunkt pa denne
og pa tematikken den adresserer.

Rekruttering gjekk fore seg gjennom direkte
forespurnadar per e-post eller telefon. Alle vi
agnskte 4 intervjua, stilte opp.

Studien er gjennomfoert i trad med Norsk
senter for forskningsdata (NSD) sine retnings-
linjer og tilrddingar. Erfaringane fra aspirantane
og institusjonsrepresentantane vert presenterte
i anonymisert form. Informasjon som kan ferast
direkte tilbake til enkeltaspirantar og institusjo-
nar, er anten utelate eller skriven om. Dette er
gjort ved at kjenneteikn, i nokre heve, er endra
pa, skrivne om eller bytt ut med ekvivalentar
(som t.d. kunstsjanger, opphavsstad og alder).
Andre stader er namn pa institusjon eller aspirant
erstatta med *. Intervjua er transkribert. Som
referansesystem skriv vi [intervju] der sitata kjem

fra intervjustudien, [sperjeskjema] der utsegna
er henta fra dei frie kommentarfelta i sperjeun-
dersgkinga, [saksdokument] der sitat er henta
fra Kulturradet sine sakspapir, og [rapport] der
utsegna er henta fra skriftlege rapportar sendt
fra institusjon og aspirant til Kulturradet. Inter-
vjusitat som opphavleg var pa engelsk, er omsett
til norsk, primert av anonymiserings- og lesbar-
heitsomsyn.

Sperjeundersgking

I tillegg til dei kvalitative intervjua med aspiran-
tar, institusjonsrepresentantar, sakshandsamarar
og interessegrupper sende vi ut ei sperjeunderse-
king til alle aspirantar som har teke imot stipend.
Sperjeskjemaet gjekk ut til alle 34 tidlegare/
noverande mottakarar, og vi fekk tilbake i alt 21
svar. Dette gjev ein svarprosent pa 66. Normalt er
66 % ein tilstrekkeleg svarprosent. I eit lite utval
pa 34 respondentar utgjer det derimot mindre.

I den evalueringa som ligg fore, kan det likevel
seiast at vi gjennom sperjeundersgkinga far inn-
blikk i meir enn tre gonger sa mange aspirantar
som er dekt av intervjustudien (sperjeunderso-
kinga har fleire opne svarfelt). Det vi likevel ma
ta hogd for med eit lite utval, er at det kan vera
kritiske reyster blant dei som ikkje har svart. Det
kan vera at nokre av desse erfaringane ikkje kjem
med. Motsett kan det vel sa gjerne vera at dei
mest kritiske er dei som tek seg bryet med 4 svara
pa undersgkingar. Dei raystene og erfaringane vi
ikkje har dekt fra dei som ikkje har svara pa spor-
jeundersekinga, er likevel til ein viss grad fanga
inn av rapportane aspirantane og institusjonane
har sendt Kulturradet etter gjennomfert aspiran-
topphald.

Formalet med sperjeunderseokinga var a fa
«breiddeinformasjon» kring kven aspirantord-
ninga har rekruttert (sosiale og kulturelle bak-
grunnar, kunstfagleg retning, geografisk forde-
ling), innsikt i korleis desse vurderer det faglege
utbyttet av ordninga, og pa kva matar dei vurde-
rer at aspirantopphaldet bidrog til arbeidsmessig
kodeknekking og nettverksdanning. Informasjon
om deira noverande arbeidssituasjon, og deira
eigne synspunkt pa denne, er sentralt for vur-
deringa av i kva grad aspirantordninga aukar
aspirantane sin verdi pa arbeidsmarknaden.

Dokumentkjelder

Erfaringar med ordninga er 6g henta fra gjen-
nomgang av relevante sakspapir og skriv fra Kul-
turrddet si side. Desse dekkjer mellom anna:
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— Seknadar om aspirantstipend frd mottakarar
av ordninga.

— Rapportar fri gjennomforte aspirantopphald
(bade institusjonsrapportar og aspirantrap-
portar).

— Saksframlegg og referat frd meota i Fagleg
utval for rom for kunst og tverrfaglege tiltak
(som t.d. innstillingsdetaljar, toppnotat, ars-
oppsummeringar).

— Rettleiing for vurdering og karaktersetjing av
soknadar.

Desse er med og dannar eit bilete av kven ord-
ninga rekrutterer, korleis Kulturradet forstar
formélet med ordninga, og korleis dei operasjo-
naliserer omgrep som «minoritetsbakgrunn» og
«mangfald».

Faglege perspektiv

Her er hovudsakleg to perspektiv som vil trekkjast
pa i evalueringa: eit kunstsosiologisk perspek-

tiv som har referansar hovudsakleg til sosiolog
Pierre Bourdieu sine omgrep fra ein internasjonal
kontekst, og til kunstsosiolog Dag Solhjell fré ein
norsk kontekst. Bourdieu sine kunstsosiologiske
analysar av produksjon og resepsjon i kunstfel-
tet® og dei meir generelle teoriane hans knytt til
kapitalformer og felt,’ gjev innblikk i strukturelle,
verksame mekanismar i kunstfeltet. Kapitalfor-
mene sosial og kulturell kapital er verksame i
kraft av 4 vera moglegheiter eller hindringar for
rekruttering til ulike yrke. Bourdieu skil kunstfel-
tet inn i ulike delfelt, som kvart har sine logikkar,
prinsipp for anerkjenning og verkematar. Han
talar om det eksklusive kretslopet kor kriteria for
kunstnarisk kvalitet blir bestemt, og der fa vert
inkludert, og om det kommersielle kretslapet som
vektlegg kunstens gkonomiske verdi og inntening.
Solhjell har vidarefert Bourdieu sin kretslepsteori
og tilpassa denne til norske forhold. Han legg til
det inklusive kretslogpet ved sida av det eksklusive
og det kommersielle kretslopet.!® I det inklusive
kretslgpet er kunstnarisk deltaking og aktivitet
viktigare enn heg kunstnarisk kvalitet. Delfelta er
4 forstd som idealtypiske storleikar.

Desse kunst- og kultursosiologiske perspek-
tiva er relevante for evalueringa fordi dei viser til
institusjonelle og strukturelle forhold i kunst- og
kultursektoren som formar eksklusjons- og inklu-

8  Bourdieu 1993.
9  Bourdieu 1977, 1986.
10 Solhjell 1995; Solhjell og @ien 2012.

sjonsmekanismar i kunstfeltet og systemet for
anerkjenning.

Det andre teoretiske perspektivet det er
relevant & trekkja pa i evalueringa, er arbeids-
livsperspektivet. Som premiss for tildeling av
aspiranttilskot ligg det at institusjonen som skal
vera vertskap for aspiranten, legg til rette for
relevante og fagleg utviklande oppgaver gjennom
arbeidséret, i tillegg til at vedkomande sitt nett-
verk i1 kultursektoren vert utvida. Ordninga som
heilskap skal sikra unge kunstnarar med minori-
tetsbakgrunn tilgang til og innpass i det norske
kunst- og kulturlivet. Koplingar som vert gjorde
av stadig fleire — mellom kunstnarar og preka-
riatet (preker + proletariat = prekariat) — seier
noko om at prekariteten er ein normalsituasjon
for mange i kunst- og kultursektoren.!! Prekari-
tet i denne samanheng er forstatt som prekeere
arbeidssituasjonar i kraft av midlertidigheit, 14g
lenn, kortsiktige bindingar m.m. Arbeidslivsper-
spektivet er relevant som ei kontekstuell ramme
rundt evalueringa, fordi aspirantordninga dreier
seg om kunstnarane sine arbeidsforhold og kar-
rieremoglegheiter.

11 Standing 2014; Mangset 2004, Veiteberg 2017:164.



KAPITTEL 1

Kulturpolitisk kontekst

Mangfald og kulturpolitikk

Sidan slutten av 1980-talet har ein i bade norsk
og internasjonal kulturpolitisk samanheng vore
oppteken av det som med ei samlenemning ofte
vert kalla kulturelt mangfald.'? Lite innslag av
etniske minoritetar har vore bakgrunnen for fleire
mangfaldstiltak, som «Mangfoldséret 2008, eit
markeringsér for kulturelt mangfald.! I Sverige
arrangerte dei «Mangkulturaret» i 2006, der «syftet
var att 0ka alla invanares mojligheter att delta i
kulturlivet och skapa incitament for att offentligt
finansierade kulturverksamheter ska spegla och
inforliva den etniska och kulturella mangfald som
finns i dagens Sverige».!* Vektlegginga av mangfald
gjeld bade publikums- og aktersida.!® Den over-
gripande tanken bak initiativ som «Mangfoldsaret»
har vore at nar kulturen og samfunnet forandrar
seg, ber kultursektoren og kulturinstitusjonar fol-
gja pa, for a spegla si samtid og for & vera relevante
for befolkninga. Mange mangfaldstiltak handlar
difor om & auka representasjonen av personar med
etnisk minoritetsbakgrunn pa ulike felt,'® og dette
bade nar det gjeld personalsamansetnad i kunst-
og kulturinstitusjonar og for publikum.!” Erik
Henningsen og kollegaer understrekar i denne
samanheng at om ikkje kulturlivet aktivt arbeider
med desse problemstillingane, vil sektoren henga
etter samfunnsutviklinga, og i eit demokratiper-
spektiv utgjer dette eit reelt problem.!®

12 Egeland 2009.

13 St.meld. nr. 17 (2005-2006); Henningsen mfl. 2010.

14 RKultur av vem? En undersékning av mangfald i den svenska
kultursektorn. Myndigheten for kulturanalys, Rapport
2015, nr. 2.

15 Vassenden og Bergsgard 2011:6.

16  Kultur av vem? En undersékning av mangfald i den svenska
kultursektorn. Myndigheten for kulturanalys. Rapport
2015, nr. 2:13.

17 KUD 2011, Mangfold i kunst og kultur. Syv punkts strategi
mot 2020.

18 Henningsen mfl. 2010:24.

Likevel, trass i ei rekkje kulturpolitiske tiltak,
er situasjonen framleis kjenneteikna av vesentleg
lagare deltaking av etniske minoritetar enn av
majoritetsnordmenn. °

Mangfaldsorientert kulturpolitikk har som
mal 4 utfordra og utvida det kulturpolitiske feltet
slik at det inkluderer sa vel nye grupper som nye
kulturuttrykk i kunsten.?? Sidan minoritetsnord-
menn er underrepresenterte blant bade utevarar
og publikum i kulturlivet, er det sentralt for den
mangfaldsorienterte kulturpolitikken & inkludera
fleire etniske minoritetar i kultursektoren, i tillegg
til & sekja og forsta kvifor ikkje fleire er inkludert
per i dag. Bakgrunnen for fleire gjennomfoerte
studiar pad omradet er behovet for & forstd pa kva
matar minoritetsnordmenn vert ekskluderte pa,
og & peika p& moglege loysingar.?!

Inklusjon og eksklusjon

I studien Er skritt tilbake? droftar Vassenden og
Bergsgard ulike grunnar til at relativt fa nord-
menn med minoritetsbakgrunn er synlege i
kulturfeltet.?? Studien viser at sosiale mekanismar
1 minoritetsmiljo (som sosial klasse, aspirasjonar
om sosial mobilitet, og kulturelle verdsetjings-
menster) saman med kunst- og kulturfeltets
eksklusjonsmekanismar (knytt til kulturell kapital,
sosial kapital og nokre gonger synlegheit (kvit/
ikkje-kvit) bidreg til at minoritetsnordmenn i
mindre grad enn majoritetsnordmenn gjer seg
gjeldande p4 kunst- og kulturfeltet.?? Dei finn at
dei viktigaste eksklusjonsmekanismane som gjer
seg gjeldande, langt pa veg er generelle mekanis-

19 Vassenden og Bergsgard 2011:6.
20 Egeland 2009:7.

21 Ibid.

22 Vassenden og Bergsgard 2011.
23 Ibid.:81.
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mar knytte til sosial klasse, og ikkje minoritetset-
niske dimensjonar.

Eksklusjonsmekanismar knytte til sosial og
kulturell kapital («framand i feltet og for feltet»)
er verksame. Eksklusjonsmekanismane er verk-
same bade for akterane sine vegar inn 1 feltet og
inne 1 felter. Nar det gjeld vegar inn 1 feltet, finst
her «portvaktarar» med stor makt, serskild inn-
anfor det institusjonaliserte kulturlivet, og her
finst ein form for «sjolvseleksjon» som handlar om
generelt lav rekruttering fra dei lagare klasselaga.
Eksklusjonsmekanismar inne 1 felter gjeld tildeling
av roller i t.d. film og teater, tildeling av kon-
traktar, moglegheiter for avansement m.m. Nar
det gjeld kulturinstitusjonane som «portvaktarar,
finn forskarane samanhengar som tilseier at jo
meir institusjonalisert ein kunstsjanger er, desto
hardare er kampen om posisjonane, og jo hardare
kampen om posisjonane er, desto hardare vert
den som er framand i feltet (sosial kapital) og for
feltet (kulturell kapital) ramma.

Cajsa Lagerkvist har studert liknande
forhold i Sverige, nzerare bestemt vilkara for
kultur- og mediearbeidarar med innvandrar-
bakgrunn, og arsaker til deira problem med
4 etablera seg pa arbeidsmarknaden i Sverige.?*
Lagerkvist sin studie viser at den enkelte kultur-
arbeidar med innvandrarbakgrunn kan steyta pa
folgjande hinder: sosiale (kontaktnett), spra-
klege, ideologiske, tradisjon (praksis innanfor
eit kunstomrade), yrkesrelaterte (annan utdan-
ningsbakgrunn), fysiske (utsjanad), psykologiske
(sjelvtillit), organisasjonsrelaterte, systemrela-
terte (innpass i arbeidsmarknaden) og skono-
miske.?’

Til liks med béde Vassenden og Bergsgard si
forsking, samt ein studie Ellen Aslaksen gjorde i
1997,2° peikar Lagerkvist sin studie pa at konkur-
ransen pa feltet er stor for alle kulturarbeidarar, og
at spersmalet om i kva grad den enkelte kunstnar
sin innvandrarbakgrunn er avgjerande, er mykje
meir komplekst enn at det kan forklarast som
eit problem ut fra den enkelte sin innvandrar-
bakgrunn aleine. I s mate vil det & avgrensa
representasjonsproblematikken til eit spersmal
om minoritet/ikkje-minoritet (etnisk bakgrunn)
aleine vera ei for snever tilneerming om ein skal
bade forsta og forsekja a arbeida mot eksklusjons-
mekanismane i kulturfeltet.

24 Lagerkvist 2000.
25 Ibid.:45.
26 Aslaksen 1997.

Kulturradet og mangfald

Kulturrédet jobbar gjennom ulike fagfelt og ord-
ningar for 4 styrka mangfaldet i kunst- og kultur-
livet. Nokre tiltak ligg i det ein kan kalla direkto-
ratslinja, komne som bestillingar eller framlegg
gjennom kulturmeldingar og andre meldingar fra
Kulturdepartementet. Andre aktivitetar og tiltak
er initiert av Kulturradet sjolv (fremja gjennom
det kollegiale organet Radet). Raddet understre-
kar i sin strategi at deira arbeid og prioriteringar
skal vera prega av verdiane kvalitet, kunnskap,
breidd og mot.?” Om mangfald star det 4 lesa at
«Kulturradet vil understreke at diversitet er en
verdi i seg selv og et viktig kjennetegn for kunst
og kultur, og bredden av kunst- og kulturuttrykk,
formidlingsformer og publikumsgrupper blir i
dag sterre». Kulturrddet skal sikra ei breidd av
uttrykk, stemmer og sjangrar, og stimulera til brei
rekruttering til kunstfeltet. Noko meir konkret
star det ikkje om mangfald.

Kulturrédet sitt arbeid med mangfald femnar
ikkje berre om etnisk bakgrunn, men og faktorar
som kjonn, alder, legning, klasse og funksjons-
hemming. Det omfattar alle uttrykk, idear, kom-
petanse og kulturarv som finst hos enkeltmen-
neske og i ulike fellesskap i samfunnet. Kulturelt
mangfald i kulturlivet handlar séleis om 4 fremja
eit mangfald av idear, tankar og haldningar, om
4 fremja eit estetisk mangfald, og om a fremja
deltaking pa tvers av sosial og kulturell bakgrunn.
Av dette folgjer det at Kulturradet ser kulturelt
mangfald ikkje berre som eit kjenneteikn ved
andre etniske grupper og innvandrarbefolkninga,
men at mangfald er ein eigenskap ved alle sam-
funn. Om kopling av mangfald og kvalitet meiner
Kulturradet at det i denne samanheng ikkje er
snakk om & rokka ved kvalitet og fagleg integritet
ved institusjonane, men heller syta for at kvalite-
ten kjem fleire til gode.

Av prosjekt som er gjennomfort som tek for
seg mangfald i kulturlivet, kan nemnast forseks-
programmet Mosaikk — program for kunst og det
Aerkulturelle samfunn®® initiert av Radet (Norsk
kulturfond). Mosaikk-programmet vart oppretta
i 1998 og avvikla i 2001. Programmet hadde som
hovudmal a retta opp skeivskapar i det norske
kulturpolitiske landskapet, der personar med inn-
vandrarbakgrunn ikkje har same moglegheiter for
deltaking i kulturlivet som etniske nordmenn.?®

27 http://www.kulturradet.no/documents/10157/03b434d8-
3ac4-45bc-931b-995f287a3b0b, lese 17.10.2017.

28 Sja Gran 2002, som er ei evaluering av Mosaikk-pro-
grammet.

29 Ibid.:6.
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Meir spesifikt var méla med Mosaikk-programmet
1) & fremja og integrera fleir- og tverrkulturelle
uttrykk i dei etablerte kunst- og kulturpolitiske
ordningane og i den daglege verksemda i kunst-
institusjonane, 2) a styrka minoritetar sine mog-
legheiter for kulturell utfalding pa eigne premiss,
og 3) & betra deltakinga frd minoritetar i kunst- og
kulturlivet som utgvarar, som publikum og som
ressurspersonar. Ei evaluering av programmet
viste at det bidrog til 4 synleggjera kunstnarar med
minoritetsbakgrunn, men at det ikkje gjorde dju-
pare innrykk i kunstfeltet overordna sett.>® Som
tilrdding for vegar vidare — for ein kulturpolitikk
som aktivt tek stilling til mangfald — kjem Anne-
Britt Gran med folgjande forslag: sats pa 1) eksis-
terande tiltak som fungerer, 2) langsiktig arbeid,
3) tiltak og engasjement som kjem nedanfra,
4) synlege eingongstiltak som synleggjer eksklu-
sjonsmekanismar, 5) kvotering, 6) politisk press,
7) kontinuerleg sjolvrefleksjon over verdigrunnlag,
8) tilrettelegging for nettverksorganisering.>!

Aspirantordninga som vart oppretta i 2012,
har som mal 4 bidraga til at kulturfeltet i storre
grad speglar den generelle befolkninga og gjer
bruk av dei ressursar som er tilgjengelege.>?
Malet for aspirantordninga er slik bortimot det
same som for Mosaikk-programmet, og kviler pa
same premiss som mange av mangfalds- og inte-
greringsprosjekta: at kunst- og kulturinstitusjonar
ikkje speglar befolkninga, og at minoritetsnord-
menn har sterre vanskar med innpass i kulturlivet
enn majoritetsnordmenn.

Per 2017 femnar Kulturradet sitt arbeid med
a styrka mangfaldet i kunst- og kulturlivet om
folgjande prosjekt og tiltak (initiert bade utanfra

og innanfrg):>>

—  Inkluderende kulturliv 1 Norden: omhandlar kul-
turlivet si rolle i arbeidet med integrering og
inkludering av flyktningar og nye nordbuarar.
I dette prosjektet skal nordiske akterar dela
kunnskap og erfaringar, og utvikla kunnskap.

30 Ibid.:64.

31 Ibid.: 86-89.

32 Kulturradet hadde tidlegare ei stotteordning med same
namn (aspirantordninga). Den forste aspirantordninga
hadde som formal & skapa tidsavgrensa aspirantstillin-
gar ved konkrete kunstnariske verksemder, men denne
ordninga vart ikkje retta mot minoritetsnordmenn
spesielt. Dei kulturpolitiske intensjonane med den forste
aspirantordninga var at unge kunstnarar skulle fé visa seg
i ein marknad, og at dei skulle f& kompetanseheving og
samarbeidserfaringar. Den forste aspirantordninga vart
evaluert av Jorunn Spord Borgen i 2002.

33 http://www.kulturradet.no/inkludering/vis/-/hvordan-
arbeider-kulturradet-med-inkludering, lese 06.10.2017.

—  Program for museenes samfunnsrolle: eit prosjekt
som skal bidra til 4 gjera musea meir rele-
vante og inkluderande.

— Gjennom fagfeltet immateriell kulturarv som
handlar om kunnskap, praksisar og ferdighei-
ter knytt til dagleglivet sin kultur.

—  Aspirantordninga (som her vert evaluert), som
har som formal & bidraga til at kunst- og kul-
turverksemder speglar mangfaldet i befolk-
ninga i sterre grad, ved & rekruttera kandida-
tar med variert kulturell og sosial bakgrunn.

— I tillegg er her fleire avslutta, tidsavgrensa pro-
sjekt, som t.d. Mangfald i musea (2009-2012)
som var eit rekrutteringsprosjekt som hadde
som mal & styrka arbeidet med minoritetar
og kulturelt mangfald i det norske museums-
landsskapet, gjennom a skapa meteplassar,
utveksla erfaringar og gjennomfera prosjekt.

Her er o0g ulike mindre tiltak og prosjekt som
har vore utvikla og stetta, t.d. i samarbeid med
det samiske urfolket, dei nasjonale minoritetane
(romanifolket/taterar, rom, jedar, skogfinnar og
kvener), nye minoritetar og andre grupper og
organisasjonar. Kulturradet definerer arbeidet
med universell utforming i museum og arkiv
som ein del av mangfaldssatsinga. Frd Mosaikk-
programmet vart avvikla som eige program i
2001, har arbeid med kulturelt mangfald vore ein
del av Kulturradet si ordingere verksemd, og ei
generell og integrert malsetjing 1 Kulturradet og
i tildelingane. Det tyder at arbeidet med kultu-
relt mangfald fra dette aret ligg integrert i kvart
fagomrade. Omlegginga byggjer pa forstainga

av at for & oppna reell likestilling i kunstlivet ma
kulturelt mangfald inngé som ein naturleg del av
kunst- og kulturinstitusjonane sine verksemder.>*
Omlegginga har hatt som feresetnad at fagutvala
formulerer og utviklar strategiar tilpassa spe-
sifikke utfordringar pa dei enkelte fagomrada i
arbeidet med a fremja kulturelt mangfald.

Som saka nok er med dei fleste definisjonar
av mangfald (sja under), er Kulturradet sin defi-
nisjon av og omgang med omgrepet «mangfald»
prega av lag presisjon. Kanskje fordi ein vil det
gode — «alle skal med?» — vegrar ein seg for 4 gjera
avgrensingar. Sjelv om ein da risikerer ei ordning
som femnar om alle, og som ikkje gjer priorite-
ringar, kan det vera gode grunnar til at omgrepet
ikkje er heilt presist. Kan hende speglar eit upre-
sist omgrep ei befolkning i konstant endring, som
pluraliserast pd nye og samansette matar.

34 Arsrapport Norsk kulturrad 2003.
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Samtidig er det vanskeleg, neerast umogleg,
4 evaluera maloppnéing utan & spesifisera narare
kva vi meiner malet er. Som forskarar mé vi vita
innan kva rammer vi skal vurdera om ordningar
og initiativ har fungert og fungerer.

I eit essay om mangfald, makt og filosofi,
innleiar filosof @yvind Olsholt med folgjande tre
avsnitt:

A dyrke alt pa en gang

I et pluralistisk samfunn synes det naturlig,
for ikke & si opplagt, & dyrke mangfoldet: kul-
turelt, estetisk, kjgnnsmessig, etnisk, religiost,
politisk osv. Hva ellers skulle man gjore i et
samfunn som huser mennesker, kulturer og
livssyn fra den ganske verden? Samtidig er
det normalt slik at det & dyrke noe, innebeerer
a la noe tre frem pé bekostning av noe annet.
A dyrke er 4 forskjellsbehandle, 4 ekskludere
for 4 kunne prioritere. Men i sa fall, hvordan
er det mulig & «dyrke mangfold», gitt at mang-
fold vil si 4 inkludere alt og alle? Hvordan
prioritere alt og alle pa samme tid?

Det er selvsagt ikke mulig. Hvis man
prioriterer alt, prioriterer man ingenting. Ikke
desto mindre pahviler det samtiden et krav
om & dyrke mangfoldet fremfor en bestemt
del av mangfoldet. Det siste oppfattes som
autoritert og/eller diskriminerende, for
eksempel hvis en hevder at voksnes meninger
er mer verdifulle enn barns meninger. Men
det pussige er at den motsatte pastanden — at
barns meninger er mer verdifulle enn voks-
nes — neppe ville blitt oppfattet som hverken
autoriter eller diskriminerende, snarere som
preget av respekt og toleranse. Det kan altsa
se ut som om det ikke er det & fremheve
delen i og for seg som er problemet, men det
a fremheve feil del.

A «dyrke mangfold» er som & dyrke en
drem om en altomfattende harmoni. Proble-
met er at selv om dremmen er vakker, lar den
seg vanskelig gjennomfere 1 praksis. Dersom
man likevel forsgker, ender man opp med et
dobbeltliv: i dremme et liv i dpen tilslutning
til prinsippet om likhet i mangfold, i realiteten
et liv i skjul hegnende om de til enhver tid
ridende perspektiver og sektorinteresser.>?

Avsnitta fra Olsholt indikerer at om ein priorite-
rer alt, prioriterer ein i praksis ingenting. Og dei

35 http://www.kulturradet.no/kunstloftet/vis-artikkel/-/kl-
artikkel-2010-maitekst-oyvind-olsholt, lese 06.09.2017.
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peikar pa behovet for & tydeleggjera kva Kulturra-
det vil oppna nar det gjeld mangfald i kultursek-
toren, og vegar fram mot dette.

Malsetjinga om at kultursektoren skal spegla
befolkninga, er fruktbar pa den maten at den
synleggjer det demokratiske problemet og utfor-
dringa med at kultursektoren nettopp ikkje gjer
dette. 16,8 % av befolkninga 1 Noreg har innvan-
drarbakgrunn eller foreldre med innvandrarbak-
grunn.>% Slik er det ei enkel oving for kultursek-
toren & mala si verksemd eller sin sektor opp mot
dette talet og finna ut kor langt fra ei spegling av
befolkninga ein er. Men nér ein veit at om lag éin
av tre blant befolkninga har hegare utdanning,>’
og at ei overvekt av jobbane som finst i kultursek-
toren, krev hegare utdanning, kan ein sporja seg
om malet om spegling er realistisk. Vidare, kor
komplett skal speglinga vera, og etter kva varia-
blar skal ein vurdera? Skal ein ta hegde for inter-
seksjonalitet, det vil seia at klasse, etnisitet, kjonn,
religion, alder o.a. verkar saman i inklusjons- og
eksklusjonsmekanismar? Nar ein diskuterer malet
om kultursektoren si spegling av befolkninga med
tanke pa fordelinga mellom minoritetsnordmenn
og majoritetsnordmenn, kjem ein ikkje utanom at
dei store sosiale skeivskapane i1 kunstnarpopula-
sjonen for ein stor del handlar om sosial klasse.

I denne samanheng kan det vidare vera naud-
synt 4 problematisera kva moglegheiter kultur-
feltet har til 4 verka demokratiserande og sosialt
utjamnande, da dette 0g seier noko om i kva
grad ei spegling av befolkninga faktisk er mogleg.
Per Mangset og Ole Marius Hylland ytrar i si
oppsummering og drefting av dei siste sju tidras
kulturpolitikk — som heile vegen har hatt ambisjo-
nar om 4 vera sosialt utjamnande — at ambisjonane
i sveert liten grad har vorte innfridd.>® Malet om
4 demokratisera kulturen har vore den viktigaste
grunngjevinga for 4 fora ein offentleg kulturpoli-
tikk i heile den moderne kulturpolitikken si histo-
rie, men demokratiseringspolitikken har hatt sveert
avgrensa verknadar.?® I forlenginga av dette mei-
ner forfattarane at kulturpolitikken sin nasjonale
legitimitet med tida kan eller vil mista sin relevans.
Til liks med dette viser ei undersegking av mang-
fald i den svenske kultursektoren at trass i ulike
tiltak og initiativ var delen personar med utan-
landsk bakgrunn i kultursektoren den same i 2012

36 Innvandrarar og norskfedde med innvandrarforeldre,
SSB.

SSB. Blant kvinner i aldersgruppa 25-39 ar har over
halvparten hegare utdanning.

Mangset og Hylland 2017.

Ibid.:391.
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som i 2004.4° Dei vurderer det slik at den svenske
kultursektoren ligg lenger fra malet om & spegla
befolkninga om lag ti ir etter mangfaldséret og
med ulike tiltak som har hatt som mal & betra
representasjonen. Underrepresentasjonen, som
ikkje skilde meir enn 2-3 % i 2004, men gjekk opp
til 4-7 % 12012, oppstar i samband med at delen
personar fedd utanfor Sverige i befolkninga aukar
suksessivt, samstundes som at delen i kultursekto-
ren bortimot ikkje forandrar seg.*!

Mangset og Hylland er sveert pessimistiske
ndr det gjeld ideen om at kulturpolitikken i
framtida vil evna & ha ein utjamnande, demokra-
tiserande effekt. Ikkje alle er einige i denne pes-
simismen. Svein Bjorkas, direkter i KORO, ser
ikkje like dystert pa kulturpolitikken si framtidige
rolle, mellom anna fordi politiske malformulerin-
gar og feltskapte legitimeringsstrategiar sann-
synlegvis alltid har eit ibuande element av utopi
og overdriving.*? «Politikk er, som vi vet, ogsé
retorikk. Malformuleringene og legitimeringene
ber kanskje ikke forstas altfor bokstavelig.»*? I til-
legg, om vi ser neerare pa spersmalet om kulturell
demokratisering, er det ingen som vil forventa at
kulturpolitikken skal kunna gjera Noreg klasse-
laust, skriv han. Derimot er det heva over tvil at
den har bidrege til viktige utjamnande framsteg,
noko Bjerkas meiner kan lesast fra Mangset og
Hylland si eiga forsking om kulturbruk. I til-
legg kan kunnskapen om at det stadig eksisterer
kulturell ulikskap, snarare enn 4 verka de-legi-
timerande motivera til & halda malet om demo-
kratisering levande og i framtidas kulturpolitikk,
ytrar Bjorkas. Dette gjev uansett grunn til 4 setja
sporjeteikn ved kva moglegheitsrom kulturen
faktisk har til 4 motverka og jamna ut sosiale og
kulturelle forskjellar.

Ein treng likevel ikkje konkludera fré dette
at ein tkkje skal jobba for betre representasjon
av underrepresenterte grupper, eller at konkrete
prosjekt ikkje kan ha ei form for utjamnande
effekt. Ei heller at ein ikkje skal sekja kunnskap
og erfaringar om kva som skal til, og kva type
arbeid som har positive verknadar. I samband
med den konkrete evalueringa av om aspirant-
ordninga har fungert i trdd med si malsetjing, kan

40  Kultur av vem? En undersékning av mangfald i den svenske
kultursektorn. Myndigheten for kulturanalys. Rapport
2015, nr. 2.

Sja meir om tilsette i den svenske kultursektoren i rap-
porten Kultur av vem?, 2015:19-30.
http://sosiologen.no/2017/10/kulturpolitikk-en-oppsum-
mering/, lese 03.10.2017.

Ibid.
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det, med bakgrunn i dette, vera grunn for 4 setja
opp nokre meir spesifiserte vurderingsmal. Meir
om det i slutten av dette kapittelet.

Prekaritet som normalsituasjon i
kulturfeltet

Eit omgrep som dei seinare ara vert nytta innan
arbeidslivsforsking, er «prekariatet», i tydinga av
ein ny klasse 1 arbeidslivet karakterisert gjennom
usikre og ustabile arbeidsvilkar, midlertidigheit,
manglande identitet og avgrensa moglegheiter
for fagleg utvikling.** Utviklinga av omgrepet
(«klassen») har oppstatt i kjelvatnet av store
omstillingar i arbeidslivet. Mellom anna gjeld
dette auka behov for ein fleksibel organisering av
arbeidskraft.*> Fleire studiar viser at kunstnar-
yrket 1 seg sjolv har seerdrag som gjer at det fell
inn under «prekariatet».*® Mellom anna skildrar
Per Mangset i rapporten «Mange er kalt, men fd er
utvalgty — kunstnerroller 1 endring ei endring mot
meir opne og konkurranseregulerte regime, der
fleire kunstnarar vert frilansarar, sjelvsysselsette
og/eller mangesyslarar.*” Studien hans av ulike
typar kunstnarrollar teiknar klart eit bilete av eit
kunstfelt prega av strukturell overrekruttering.*8
Det er langt fleire rekruttar som bankar pa porten
til kunstfeltet, enn det er som slepp inn, under-
strekar han. Dei som vert tekne opp ved profe-
sjonelle kunstutdanningar og deretter klarar seg
som profesjonelle kunstnarar, har vore gjennom
omfattande og strenge seleksjonsprosessar innan
dei kjem seg dit. Den vidare karrieren derifra
er 0g prega av seleksjon pa eit hierarkisert felt.
Kunstfeltet er difor kjenneteikna av vedvarande
usikkerheit. Ein prekeaer arbeidssituasjon vert nor-
malsituasjonen for mange i kunst- og kulturfeltet.
Ei spesielt utsett gruppe som star i fare for
4 verta ein del av «prekariatet», er unge.*’ Ein av
grunnane til at unge er spesielt utsette, er at dei
sjelve etterspor slikt arbeid fordi det passar deira
livsstil.’® Mangset finn 0g, i studien fra 2004,
at dei unge kunstnarane i storre grad enn andre
grupper verdset individuell fridom og sjelvstende.
Fridomen kan ha ulike utgangar pa sikt.
Omgrepet «trapped» vert nytta i tydinga at arbei-
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Standing 2014.

Allvin mfl. 2011:35.

Vassenden og Bergsgard 2011; Vassenden og Bergsgard
2012; Mangset 2004.

Mangset 2004.

Ibid.: 250.

Standing 2014.

Nielsen og Dyreborg 2015.
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det ikkje leier vidare til ein (meir) sikker jobb,
men at ein snarare vert sitjande fast («fanga 1) 1
mellombels og lite utviklande jobbar.”! Omgrepet
«stepping stone» pa den andre sida, springbrett
pa norsk, vert brukt i tydinga at arbeidet snarare
opnar for fleksibilitet og moglegheiter til & prova
seg fram i arbeidslivet, pa leiting etter gode kop-
lingar mellom eigne evner og krav i arbeidet,’? og
aukar arbeidstakaren sine moglegheiter til 4 jobba
fagleg innanfor sikre gkonomiske rammer pa4 sikt.

Eit relevant spersmal i samband med evalu-
eringa er i kva grad ordninga, i ein arbeidslivs-
samanheng, fungerer som ein portopnar eller
«stepping stone» inn mot ei vidare karriere innan
kunst og kulturfeltet, eller om aspirantane snarare
vert «sitjande fast» i arbeidssituasjonar prega av
midlertidigheit, lause kontraktar og fleire arbeids-
gjevarar Og etter aspirantopphaldet.

Konkretisering av mal for evalueringa

Aspirantordninga har ei knapp méalformulering.
I retningslinjene star det: «Ordningen skal sikre
en mer mangfoldig rekruttering til kunst- og
kulturrelaterte yrker.»>>

Malformuleringa er bade upresis og lite
forpliktande. Og vi skal sji at den er lite ret-
ningsgjevande for vurderingsarbeidet. Det er ei
rask sak & konkludera med at aspirantordninga
har bidrege til meir mangfaldig rekruttering. Til
det trengs det berre, karikert sagt, eit stipend
eller ei nytilsetjing. I tidsrommet mellom 2012
og 2016 har 34 aspirantar starta eller giennom-
fort aspirantopphald ved til saman 32 kunst- og
kulturinstitusjonar. Det er slik liten tvil om at
aspirantordninga har vore med pa a bidraga til ei
meir mangfaldig rekruttering til kunst- og kultur-
relaterte yrke.

Ser ein til andre kjelder enn retningslinjene,
vert mélsetjinga — og makromalet — med ordninga
definert som at den skal bidraga til at kultur-
institusjonar speglar mangfaldet i befolkning
ved i starre grad & rekruttera kandidatar med
variert kulturell og sosial bakgrunn.>* Det kan
i den samanhengen vera verd & presisera at det
4 inkludera bdde kulturell og sosial bakgrunn for-

51 Ibid.

52 MacDonald 2009.

53 http://www.kulturradet.no/documents/10157/e2d7ac16-
9e5d-47b6-8d42-512f4d754e0a, lese 21.08.2017.

54 Nettsider hos Kulturradet der aspirantordninga er
omtala (t.d. http://www.kulturradet.no/tverrfaglig/vis-
artikkel/-/utvider-aspirantordningen-med-fem-stipender),
saksdokument og intervju med representantar fra admi-
nistrasjon og fagutval.

pliktar pa ein annan méte enn malformuleringa

i retningslinjene. Inkluderer ein varierte sosiale
bakgrunnar, er dette ei presisering av at ordninga
skal sikra og strekkja seg mot ikkje berre variasjon
ndr det gjeld etnisk samansetnad, men 0g sosio-
gkonomisk bakgrunn. Sistnemnde inneber eit
medvit om sosial klasse.

Fordi mangfaldsomgrepet er s grunnleg-
gjande uavklart, og fordi malformuleringa er
upresis og lite forpliktande, freistar vi & setja opp
nokre eigendefinerte mél som aspirantordninga
skal vurderast opp imot, som gjer at vi betre kan
vurdera korleis ordninga har fungert. Om vi set
som hovudmal at aspirantordninga skal auka kom-
petansen til underrepresenterte grupper (kulturell
kapital) og betra rilgangen til dei som vanskelegare
vert gitt innpass (sosial kapital), har vi avgrensa
og konkretisert rommet ordninga skal vurderast i,
og kan lettare stilla konkrete spersmal:

— Aukar aspirantordninga kompetansen til
underrepresenterte grupper, og bidreg den
til at grupper som har vanskelegare tilgang til
kulturfeltet, aukar sine sjansar for innpass?

— Kova gjer eit ar pa innsida for kulturell, sosial og
organisatorisk kodeknekking for dei involverte?

— I kva grad aukar aspirantordninga aspirantane
sin verdi pa arbeidsmarknaden?

For a kunna svara pa desse sporsmala skal vi bli
kjend med dei involverte sine erfaringar.
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Erfaringar

A £ kultursektoren til & spegla befolkninga krev
langvarig arbeid og medvit om sosial klasse. Nar
vi skal evaluera den konkrete aspirantordninga,
har vi gjort ramma mindre, og sper om ordninga
aukar kompetansen til underpresenterte grup-
per i kultursektoren, og om den aukar sjansen for
tilgang for dei som har vanskeleg for & fa innpass.
Innanfor denne ramma — er aspirantordninga ein
suksess?

For & kunna seia noko om dette skal vi i
denne delen visa ulike erfaringar med ordninga.
Gjennom sgknadar og rapportar som er skrivne
i samband med ordninga, sperjeunderseking til
alle som har teke imot stipend, og intervju med
seks av aspirantane og deira institusjonsrepre-
sentantar dannar det seg eit tydeleg bilete av at
ordninga har hatt stor verdi for dei involverte.
Det gjeld bade aspirantar som har vore eit ar ved
ein kunst- eller kulturinstitusjon, og det gjeld
institusjonane som har hatt ein tilsett med ein ny
form for kompetanse og bakgrunn.

Intervjustudien dekkjer felt som film, musikk,
visuell kunst, museum og scenekunst. Aspiran-
tane i dette utvalet har ulik tilknyting til Noreg;
dei har kome til Noreg som flyktningar, stu-
dentar, 1 samband med at familie flyttar, og dei
har heilt eller delvis norsk bakgrunn. Nokre har
si formelle utdanning frd Noreg, andre fra ein
europeisk kontekst, og atter andre fra utanfor
Europa. Aspirantane som er intervjua, har bache-
lorgrad eller mastergrad, eller manglar formell
utdanning. Kunst- og kulturinstitusjonane som
er del av intervjustudien, varierer i storleik og
kunstsjanger, om dei primeert driv skapande og
utevande eller kulturformidlande verksemd og
om dei er spreidde geografisk. Nokre av dei sokte
med namngjeven kandidat, andre ikkje.

I neste del tek vi for oss erfaringar med ord-
ninga sett fra forvaltningssida i Kulturradet og
med eit «utanfrablikk» fra ei interessegruppe som
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arbeider med mangfaldig rekruttering til kunst-
og kulturlivet. Erfaringane til saman dekkjer ulike
stastader, roller og ulik omgang med aspirantord-
ninga.

Sperjeundersokinga til alle som har teke
imot stette gjennom aspirantordninga, dannar eit
tilleggsmateriale til intervjustudien. Denne gjev
kjennskap meir i breidda til spersmal som grad
av fagleg utbytte, utviding av nettverk, oppfelging
ved institusjonen, samt kva tidlegare aspirantar
arbeider med i dag.

I rapportar som alle mottakarar av ordninga
pliktar & levera Kulturrddet etter gjennomfort
aspirantopphald, ligg 0g grunnlag for & vurdera
ordninga. Aspirant og institusjon kan levera ein
samla rapport, eller kvar for seg.

Samla bilete av erfaringar

Samla sett er dei som har vore involverte 1
aspirantordninga, sveert negde. Rapportane fra
institusjonane, som inneheld deira vurdering av
sine opplevingar i dret dei hadde ein aspirant hos
seg, viser at dei har fatt mykje ut av ret med ein
ny og eigenrekruttert tilsett. Institusjonane ser
stor verdi i & ha hatt aspirant hos seg. I tillegg
ser mange ut til vera negd med eigen innsats.
Mange har nytt sveert godt av dei faglege kom-
petansane til aspirantane, i tillegg til mennes-
kelege eigenskapar som bidrog til det generelle
arbeidsmiljeet. Dei melder om konkrete prosjekt,
mykje godt utfert arbeid og nyttige innspel til
eigen organisasjon og eigne arbeidsprosessar.
Ein institusjon nemner spesielt at aspiranten har
late etter seg institusjonen med ei rekkje positive
utfordringar med tanke pa mange igangsette
prosjekt som institusjonen star att med ansvaret
for a lefta vidare.

Aspirantane legg i sine rapportar vekt pa
kva méte opphaldet har vore gjevande, bade pa
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profesjonelt og personleg niva. Nokre lgftar fram
positive sider ved & fa lov til 4 jobba med eigne
prosjekt og samstundes vera del av institusjonen
og draga nytte av denne sin kompetanse, samt

a bidraga til ordineer drift ved institusjonen.
Rapportane inneheld skildringar av kunstnariske
og formidlingsrelaterte prosjekt som er sette ut

i livet, og erfaringar med & ha fast tilknyting til
arbeidskollegiet i eit ar.

P4 grunn av at ordninga er ei kvoteringsord-
ning, kan det tenkjast at det heftar «omvendt
prestisje», noko stigmatiserande, ved a starta
arbeidslivet gjennom ein slik type offentleg stotte-
ordning. Det er ingenting som tyder pa dette. At
ordninga kjem frad Kulturrddet, og star ved sida
av andre typar tilskot og stetteordningar som
kulturfeltet kjenner til og lever av, og ikkje er eit
arbeidsmarknadstiltak, kan vera noko av forkla-
ringa. I rapportane er det snarare skildra bratte
og positive leeringskurver, utviding av sosiale og
faglege nettverk, og mange kunstnariske prosjekt
som spring ut av aspiranttildelinga, mange med
heg prestisje 1 kunstfeltet. Samla sett er det ikkje
tvil om at dei fleste av dei involverte har auka
sin sosiale og kulturelle kapital i lopet av aspi-
rantopphaldet, i tydinga vorte mindre framand 1
feltet og for felter.”® Sagt med andre ord: at dei har
utvida sine nettverk og si kontaktflate i kulturfel-
tet, som dei kan draga nytte av pa ulike matar ved
seinare heve, og at dei har auka sin kompetanse,
anten kunstnarisk, formidlingsmessig, organisato-
risk eller andre. Omgrepet «kodeknekking» skal vi
halda fast ved i det vidare, di erfaringane viser at
sosial, kulturell og organisatorisk kodeknekking er
sentrale utfall av ordninga, bade for aspirantar og
vertsinstitusjonar. Samstundes er her 0g aspiran-
tar og institusjonar som skildrar utfordringar dei
har stett pa under aspiranttida, og som fereslar
forbetringar. Primeert gir dette pa forhold som
forventningsavklaring og rolleforstaing, oppgave-
tildeling og ansvar. Dette skal vi koma nerare inn
pa nar vi no vil gje eit innblikk i erfaringar med
aspirantordninga fra aspirantar og institusjonar
sine stastader.

Mottakarar av aspirantordninga

Aspirantordninga har vore operativ sidan 2012.
I perioden 2012-2016 er det handsama 187
seknadar og innvilga i alt 35 stipend.’® 3 stipend i

55 Ref.Vassenden og Bergsgard 2011:81.
56 Ein av mottakarane har fatt utsett oppstart, slik at nar vi
omtalar alle mottakarar, er det snakk om 34.
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2012 (37 seknadar), 7 stipend i 2013 (46 sekna-
dar), 7 stipend i 2014 (33 sgknadar), og 6 stipend
12015 (27 seknadar).?” 12016 vart det tildelt til
saman 12 stipend (7 og 5 i to tildelingsrundar). Til
seknadsrundane i 2016 kom det inn 44 sgknadar.
Mottakarinstitusjonane ser vi i tabellen nedanfor.

2012 Henie Onstad Kunstsenter
Bergen senter for elektronisk kunst

Trendelag folkemuseum, ved Norsk Dgvemuseum

2013 Dansearena Nord

Norsk barnebokinstitutt

Tromsg Internasjonale filmfestival
Lydgalleriet

Stavanger Symfoniorkester

Leser sgker bok

Dstfold kulturutvikling

2014 Haugalandmuseene, ved Haugesund Billedgalleri
Museene i Ser-Trendelag, ved Trondheim Kunstmuseum
Notam

Pikene pa broen

Norsk skogfinsk museum

Sykehusklovnene

Stavanger kulturhus Sglvberget

2015 Bodg bibliotek Stormen

Drift Liksom, Det Andre Teateret
Fotogalleriet

Henie Onstad Kunstsenter
Nasjonalmuseet

Vest-Telemark Museum

2016 Animando

Anno museum

Regionteateret i Mgre og Romsdal, Teateret Vart
Mer Film

Norwegian Crafts

Notam

Stjgrdal kommune, Lokstallen

Akershus Kunstsenter

Borealis

Museene i Sgr-Trendelag, ved Trondheim kunstmuseum
Randsfjordmuseene

Tenthaus

Oversikta over tildelingar viser god spreiing mel-
lom sma og store verksemder og institusjonar.
Omtrent halvparten av tildelingane har gatt til
kunst- og kulturinstitusjonar som er etablerte

i Oslo og Akershus. Sjelv om institusjonane
ikkje berre representerer ein kunstsjanger (t.d.
ved at tildeling til Museene i Ser-Trondelag fell
inn under bade museum / formidling og visuell
kunst), er her mogleg a setja opp ein rundhanda
fordeling mellom kunstsjangrar. Denne viser at
av 35 stipend er 9 gitt til museum/formidling,
10 til visuell kunst, 4 til litteratur, 4 til musikk,

2 til film, 4 til scenekunst, 1 til dans og 1 til
kulturutvikling/organisering. Det er relativt god
spreiing mellom skapande og utevande kunst pa
den eine sida og kulturformidlande verksemder
pa den andre. Notam, Trondheim Kunstmuseum

57 Kulturneringsstiftelsen Sparebankl Nord-Norge finansi-
erte eitt av stipenda i 2013 og eitt i 2014.
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og Henie Onstad Kunstsenter har alle fatt stotte
to gonger.

Sperjeundersokinga viser at 6 av 10 har
utdanning pa mastergradniva. Alle verdsde-
lar utanom Oceania er representerte. 5 av 21
aspirantar er fedd i Noreg. 11 av 21 har utdan-
ninga si frd Noreg. Utdanningsbakgrunn dekkjer
omrade som visuell kunst, kunsthistorie, scene-
kunst, filologi, leerarfag, ingeniorfag og design.

Seknadsprosessen

Pé bakgrunn av intervjua verkar seknadsproses-
sen friksjonsfri. I to av tilfella hadde ikkje sekjar-
institusjonane identifisert aspiranten pa soke-
tidspunktet, og denne vart rekruttert i etterkant
av tilslag om tilskot frd Kulturradet. I dei andre
tilfella var aspiranten kjend for sekjarinstitusjo-
nen, anten gjennom tidlegare arbeidserfaring eller
at vedkomande var anbefalt for institusjonen.
Med utgangspunkt i eigne eller felles idear om
kunstnarisk prosjekt og/eller oppgaver vart sok-
naden om aspirantstipend utforma. I nokre hove
har aspiranten vore delaktig i seknadsarbeidet, i
andre ikkje.

Sjolv om sgknadsprosessen kan synast
friksjonsfri, er her fire aspekt ved prosessen som
er verd & trekkja fram. Dette er forankring av
aspiranten og prosjekta internt i institusjonen,
avklaring av formelle krav knytte til ordninga,
konsekvensar av a ha tkkje-namngjeven kandidatr
pa tilslagstidspunktet, og uklarleik knytt til opp-
haldsloyve.

I nokre tilfelle har manglande forankring i
seoknadsprosessen skapt utfordringar i gjennom-
foringa av opphaldet. Ein aspirant uttrykkjer det
slik:

Det 4 ha hatt to rettleiarar under aspirant-
perioden har hatt sine fordelar, men 0g sine
utfordringar. Fordelen var at ein leerer mykje
av 4 erfara ulike matar a leia same avdeling
pa. Utfordringa gjeld kommunikasjon og
informasjonsoverforing mellom rettleiarar
under sgknadsperioden og oppstartsfasen.
[...] Det er litt uheldig at ikkje begge rettleia-
rar var saman i den prosessen frd byrjinga av,
for dette trur eg hadde skapt storre kjensler
av eigarskap til den nye stillinga for begge
rettleiarar. [rapport]

Det er synleg i nokre fa tilfelle at organisatorisk
turbulens slar darleg ut for aspirantane. Slik tur-
bulens kan vera endringar i leiing, utskiftingar og
sjukefraveer mellom tilsette som gjer at aspiranten
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sine prosjekt og oppgaver manglar forankring i
heile organisasjonen. For ein aspirant forte skifte
av rettleiar, kontaktperson og/eller leiing til at
arbeidssituasjonen tidvis vart uavklart. For dei
tilfella det gjeld, kjem desse forholda til overflata
bade i intervju, sperjeunderseking og i rappor-
tane frad opphaldet.

I all seknadssamanheng mé potensielle
sokjarar vurdera om dei innfrir dei formelle krava
som er lagde for & sekja. Ein segkjarinstitusjon
sine vurderingar kring dette kan nemnast spe-
sielt. Vedkomande institusjon hadde pa segkjar-
tidspunktet ein aktuell og relevant kandidat som
tilfredsstilte krava for ordninga pa alle omrade
utanom formell utdanning. Vedkomande aspirant
har sin bakgrunn utanfor den vestlege kultur-
krets, og ei bakgrunnshistorie som gjer at han
er i ein sarbar situasjon, og han vart samstundes
vurdert til 4 kunna spela ei sveert viktig rolle i
kulturinstitusjonen sitt samkvem med omverda
og som «integreringsagent» overfor grupper i
lokalsamfunnet. Aspirant og institusjon kjende
1 dette heve godt til kvarandre pa seketidspunk-
tet. Det kjem fram av sgknaden at institusjonen
hadde stor tru pé at aspiranten sin kunstnariske
og personlege erfaring ville vera fagleg utbyterik
for dei, og pé dette grunnlaget sgkte dei ordninga
sjolv om vedkomande ikkje innfridde kravet om
formell utdanning. I handsaminga av saka under-
strekar Kulturradet at sekjar manglar formell
utdanning, men legg storst vekt pé at han innfrir
pa alle andre punkt nar det gjeld intensjonen med
ordninga.

Om sekjarinstitusjonen har namngjeven kan-
didar eller ikkje, gjev ulike utfall. Om sekjar ikkje
har namngjeven kandidat pa seketidspunktet,
krev Kulturradet at dei legg fram ein realistisk og
gjennomtenkt plan for korleis dei skal skaffa seg
ein. I to tilfelle har dette enda opp med at institu-
sjonen har tilsett etnisk norske aspirantar. I begge
desse tilfella starta institusjonane rekrutteringa
av kandidatar i etterkant av at dei hadde fatt
tildeling, og begge rekrutterte via eigne og kjende
rekrutteringskanalar. Dette er openbert ikkje 1
trdd med intensjonen med ordninga, men peikar
samstundes pa utfordringar med at definisjonen
av mangfald er sd vid, og at ein 1 praksis har gjort
fa avgrensingar, samt utfordringar med at insti-
tusjonane kan sgkja utan namngjeven kandidat.
Om ein ser til malformuleringa — «ordninga skal
bidra til meir mangfaldig rekruttering til kunst-
og kultursektoren» —, str ein att med spersmalet:
«Mangfald for kven?» Tilsetjing av etnisk norske
vil uansett ikkje bidraga til at kunst- og kultur-
verksemder speglar mangfaldet i befolkninga.
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Spersmalet er vidare 1 kva grad ein kan kriti-
sera kunst- og kulturinstitusjonane for & tilsetja
etnisk norske gjennom ordninga nar mangfalds-
perspektivet som vert lagt til grunn, er grunn-
leggjande uavklart. Mangfaldsperspektivet hos
Kulturradet verkar a vera sa breitt at det i praksis
ikkje ekskluderer nokon (i ordninga sine forste
ar ikkje eingong kvit middelklasse). Sagt pé ein
annan mdate: Om det ikkje er mogleg a reservera
ordningar som aspirantordninga etter kriterium
som etnisk bakgrunn, kva er da poenget med
slike ordningar? Det skal seiast at Kulturradet i
lopet av aspirantordninga si verketid tydelegare
har presisert at ordninga er til for aspirantar med
minoritetsbakgrunn. Dette er likevel vanskeleg
4 sikra nar det framleis finst opning for & segkja
utan namngjeven kandidat.

Det fjerde aspektet ved seknadsprosessen
som er relevant a trekkja fram, er utfordringar
relaterte til aspiranten sitt opphaldsloyve ogleller
arbeidslpyve. Institusjonane som sgkjer, sit ikkje
naudsynleg pa kompetanse om regelverket for
opphaldsleyve og arbeidsleyve, og her kan Kul-
turrddet vurdera om dei skal vera ein storre res-
surs for dei. Ein av institusjonane melder om at
deira aspirantkandidat ikkje hadde opphaldslayve
utover studieopphaldet, og dei var usikre pa kor-
leis dei skulle f4 saumlause overgangar mellom
studiar og eit eventuelt aspirantopphald, kva som
var krava, o.l. Institusjonen matte setja seg inn i
retningslinjene for sgknad om arbeidsleyve, henta
informasjon frd& UDI m.m. Ein institusjonsrepre-
sentant uttalar at han «ville gjera det korrekte,
og som arbeidsgjevar sa var det ein liten kabal».
[intervju] Vedkomande var usikker med tanke pé
spersmal som sgknadar, stillingstitlar, formule-
ringar og vilkér for lenn knytte til arbeidsloyve.
Institusjonen bidrog i dette tilfellet med noko
eigeninnsats for 4 sikra at aspiranten innfridde
inntektskravet for opphald. I retningslinjene
for aspirantordninga star det at sekjarar skal
bu i Noreg og ha opphalds- og arbeidsleyve, og
Kulturradet sin administrasjon melder om at det
ikkje er ofte spersmal om arbeids-/opphaldslayve
har nddd dei i ordninga si verketid. To—tre institu-
sjonar har likevel opplevd uklarleik knytt til dette,
og det kan vera grunn nok til at Kulturradet kan
vurdera om dei skal vera ein stgrre ressurs og
meir i forkant nar det gjeld desse spersmala.

Forventningar og rollar

Ei problemstilling i samband med aspirantord-
ninga er om forventningar til aspiranten sine
roller og oppgaver er avklarte mellom aspirant

og institusjon i forkant av opphaldet. I tilfella der
kandidaten er kjend, er gjerne oppgaver og pro-
sjekt i stor grad definerte. Nokre skriv ein eller
fleire arbeidskontraktar som omtalar kva prosjekt
aspiranten skal delta i, og korleis fordelinga er
mellom eigne prosjekt og ordinzere oppgaver ved
institusjonen (institusjonen sine prosjekt). For
nokre har avklaringar av forventningar og roller
vore uproblematisk, andre har stott pa utfordrin-
gar. Fra intervjua er det seerleg to aspekt det er
verd a framheva: Korleis avklara forventningar og
forstaing av aspirantrollen.

Ein av aspirantane omtalar korleis dei kom eit
stykke lenger i & avklara forventningar til aspiran-
topphaldet, bidde hos arbeidsgjevar og arbeidsta-
kar, etter at dei hadde vore pa oppstartsamling
for aspirantordninga i regi av Kulturradet:

Erter det sa hadde vi det motet © Oslo der vt
snakket om alt vi burde ha snakket om for.
Forventninger og sann. De var veldig flinke med
[a skille mellom] arbeidstakers forventninger,

og mine forventninger, og sa skulle vi snakke
sammen om dette. [intervju]

Aspiranten gnskte i dette tilfellet oppgaver som
gav ho innsikt i institusjonen si fulle verksemd,
ikkje berre oppgéver definert innanfor ramma
av den einskilde avdelinga seknaden var sendt
frd. Manglande forventningsavklaring og forank-
ring kan sja ut til & ha hindra dette. Ei tidlegare
forventningsavklaring kunne ha gjeve ei klarare
retning pa opphaldet, t.d. nar det gjaldt kva opp-
gaver og prosjekt vedkomande skulle driva med,
kva som var mogleg tidsmessig og ekonomisk
innanfor ramma av institusjonen, m.m.

Dette er eit deme pa at oppstartsamlingane
som vert haldne i regi av Kulturradet, som gjev
generell informasjon om ordninga, om hensikta,
erfaringar fra tidlegare ars aspirantar, deira «dos
and don’ts» m.m., har fungert godt for nokre.
Som del av samlinga har Kulturradet ei orien-
tering om institusjonane sine plikter, diskusjon
om forventningsavklaring, personalansvar m.m.
Nokre av mottakarane er ukjende med arbeids-
livet, med norsk arbeidsliv, og her er 0g institu-
sjonar som ikkje er vande med nytilsetjingar eller
det & ha personalansvar. Samlingane er tydeleg til
nytte for desse.

I eit tilfelle blei aspirantperioden avslutta
for tiltenkt, hovudsakleg pa grunn av sprikande
forventningar, som trass i gjennomgang av avtalar
og samsnakking enda med at kandidaten avslutta
opphaldet for tida for 4 prioritera eigne prosjekt.

18
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Det andre aspektet det er relevant a trekkja
fram nar det gjeld forventningar og roller i sam-
band med aspirantopphaldet, er kva assosiasjonar
som ligg 1 omgreper «aspirant». Kva assosiasjonar
folk har til dette, kva tyding ordet har for ulike
folk 1 organisasjonen, har samanheng med kva
roller aspirantar vert tildelte eller tiltrudd. Ein
aspirant ved eit museum omtalar korleis ho folte
seg behandla i lys av eigen kompetanse:

Jeg kom inn som en ekstra person, jeg kom inn
som aspirant. Da kommer du inn som veldig
beskyrter. Du er der for d leere, og det 1 seg selv
kan veere et problem. Fordi du blir jo tatt med
som en som skal leere, og tkke en som kan, og som
kan fa ansvar med en gang. [intervju]

Med utdanning pa mastergradniva opplevde ved-
kommande at ho vart «beskytta», at ho var ein som
var der for 4 leera, og ikkje som ein som hadde
med seg eigen kompetanse og som kunne ta sjalv-
stendig ansvar for oppgaver. Samstundes omtalar
ho korleis ho pa eit seinare tidspunkt fekk slike
oppgaver ho tidlegare hadde etterlyst, og at dette
gav ho sterkare sjolvkjensle. Ho fortel at dette har
vore til stor nytte for ho i etterkant av opphaldet.

For eksempel da jeg fikk ansvar for a rekon-
struere utstillingshistorikken, da hadde jeg den
oppgaven, ingen andre hadde den. Jeg var ikke
en som skulle veere med a hjelpe til. Det gjorde at
Jeg fikk veldig stor selvtillit om den oppgaven. Feg
fikk ogsa anerkjennelse 1 museet for dette og for
arbeidet jeg gjorde. [interviu]

P& same tid som dette er eit deme p4 at forvent-
ningane til kva vedkomande skulle og kunne
utfora i aspirantperioden, vart klarare utover i
opphaldet, er det 0g eit deme pa kulturell kode-
knekking og at vedkomande har auka sin kultu-
relle kapital og gar ut av opphaldet med styrkt
sjelvkjensle og kompetanse pd oppgaver som er
relevante for museumssektoren, og som vi difor
kan anta vil sla positivt ut nar det gjeld hennar
vidare karrieremoglegheiter i kulturfeltet.

Ein institusjon som arbeider med kulturadmi-
nistrasjon, omtalar korleis dei vurderte aspiran-
trolla og kva ein skal kunna forventa av denne:

Her er det en spesiell ansatt som har en helt
annen rolle enn alle andre. Det ligger jo i aspiran-
trollen, a leere organisasjonen. Jeg mener det ligger
1 den at du tkke skal se sa mye resultater. Vi kan
tkke ha de samme kravene som vi har til andre
ansatte, de samme tidsfristene, alt sann. [intervju]
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Denne institusjonen legg stor vekt pa lererolla,
og tenkjer at det folgjer heilt andre forventningar
til kva aspiranten kan bidra med, samanlikna med
andre tilsette. Ein annan fra museumssektoren
uttalar:

[D]e skal fa erfaring med arbeidslivet og se flere
sider ved hvordan museet drives, og samtidig
veere en del av den daglige driften. Ikke bare
komme inn og sitte og d gjore oppdrag for oss.

Det skal jo veere lettere for dem a komme inn 1
arbeidsliver etterpd. Det er viktig. Det d finne den
riktige balansen pd hva som er best for aspiranten
og hva som er best for oss, det md man jobbe litt
med. [intervju]

Institusjonsrepresentanten peikar pa malet om

4 finna rett balanse mellom institusjonen og
aspiranten sine mal og enske. Samtidig ser vi at
aspirantane er sveert ulike bade nar det gjeld kva-
lifikasjonar og malsetjingar med & vera i ordninga.
Her er ulike grenseoppgangar mellom «a jobba
for», «& jobba med», «a bidraga til» og «a laeranr.

Fra rapportane er det ein aspirant fra det visuelle
kunstfeltet som peiker pé felgjande:

Dei mest lererike erfaringane under aspirant-
perioden var gjennom dei prosjekta eg sjolv
var ansvarleg for. [...] I prosjekt der eg deltok
som assistent, fekk eg ofte mindre fruktbare
erfaringar, sidan eg dé var avhengig av andre
sine evnar til 4 inkludera og delegera oppga-
ver. [rapport]

Ho leftar fram at leerepotensial og nytta ved
oppgaver som inneber eige ansvar, er langt storre
enn ved oppgaver som ber preg av a vera «ein
som hjelper til» i organisasjonen. P4 liknande

vis ytrar ei anna, og fra det visuelle kunstfeltet,

at noko som mangla i hennar opphald, som ho
gjerne ville ha leert meir om og vore delaktig i, var
4 initiera prosjekt, sekja finansiering og partnarar
for & mogleggjera prosjektrealisering.

I sperjeundersekinga svarar halvparten av
aspirantane at méal og forventningar i stor grad
var avklarte ved starten av aspirantopphaldet.
Opp mot atte av ti svarar at det i stor grad vart
sett av tid til opplering og oppfelging undervegs
i perioden.

I forkant av arbeidsopphalda har aspirantar
og institusjonar ulike maélsetjingar og forventnin-
gar, og ulik forstding av kva ein aspirant er. Kul-
turradet er likevel ganske klar pa dette punktet, at
institusjonane som tek imot aspirant, pliktar 4 gje
denne oppgaver som sikrar fagleg og kunstnar-
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leg utvikling og er i samsvar med institusjonane
sine maélsetjingar og behov. Aspirantopphaldet
skal styrka aspiranten sine arbeidsmoglegheiter i
kunst- og kulturlivet. Dette peikar mot at tidleg
forventningsavklaring, medvit kring kva det vil
seia 4 vera arbeidsgjevar, og oppfelging, samt
vidareformidling til andre involverte i1 organisa-
sjonen, er sentralt.

Aspirantane vi har intervjua, er tilsette med
utgangspunkt i at dei skal utfera bade adminis-
trative, formidlande og kunstnariske/utevande
oppgaver innan sine felt. Kva slags oppgéver som

er relevante, varierer difor frd aspirant til aspirant.

Alle vi har intervjua, omtalar oppgévene dei har
utfert, som relevante. Det varierer i kva grad dei
har hatt oppfelging av ein fast rettleiar/mentor,
og kor stor rolle vedkomande i sé fall har hatt
gjennom aspirantperioden. Nokre har hatt fleire
kontaktpersonar. Alle aspirantar og institusjonar
kan namngje vedkomande som hadde hovudan-
svar for aspiranten. I kva grad oppfelginga varar
ved, varierer 0g. I eit heove far vi fortalt at dei
faste tilsette vart misfornegde fordi dei opplevde
at fokus pa aspiranten gjekk ut over dei i staben.
Det finst ulike avtalar mellom aspirantane og
institusjonane om aspiranten sitt eige kunstna-
riske arbeid. Nokre har spesifisert og avtalefesta
fordelinga (60/40, 50/50), andre har munnlege

overeinskomstar. For andre er dette ikkje relevant.

Lzering, kodeknekking

og fagleg utvikling
Feg har leert sa mye om kunst, om museum, om
organisering, om kultur. [intervju]

Aspirantordninga har som mal at institusjonane
skal gje aspirantane fagleg utviklande oppgéaver.
Innebygd i dette ligg det at dei skal leggja til rette
for at aspirantane knekker bade arbeidsrelaterte
og fag- eller feltspesifikke kodar (aukar den kultu-
relle kapitalen) og byggjer eigne faglege og kunst-
nariske nettverk (aukar den sosiale kapitalen).
Sitatet ovanfor syner korleis ein av aspirantane
samanfattar det han har lert i lopet av aret. Fleire
av aspirantane snakkar om eit ar som har gjeve dei
sa mykje at det er vanskeleg & setja ord pa leerdo-
men. Erfaringane er like mykje eksistensielle, og
vert opplevde som livserfaringar og som fagleg og
sosialt utviklande. Samstundes omtalar 0g insti-
tusjonane at dei — gjennom aspirantane — utviklar
seg og far nye forstaingar. Aspirantane kan opna
derer og/eller gje ny innsikt. Deme pa tovegsut-
byte kjem fra denne institusjonsrepresentanten:
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Han var jo 1 en leererolle, men han ble fort en
sparringspartner pa niva med alle som jobber her,
heller enn at vi var veiledere for han. Han kom
seg sapass fort opp pa hayde med andre at det
bare ble en bra hjelp for oss, like mye som at vi
dro ham. Men det at han var 1 dette miljoet var
jo en klar hjelp for han. [intervju]

Sperjeundersgkinga blant alle tidlegare aspirantar
viser at 7 av 10 vurderer oppgéavene dei utforte i
aspirantperioden, som fagleg utviklande. Vi gar
neerare inn pa ulike typar leerdom hos begge par-
tar i dei neste avsnitta.

Kulturell og organisatorisk kodeknekking

Aspirantane i intervjustudien har relativt lite
erfaring med det norske arbeidslivet i1 forkant

av aspirantopphaldet. Det tyder at dei gjennom
aspirantopphaldet gjer seg erfaringar om korleis
arbeidslivet er regulert og organisert, og om dei
meir normbaserte og kulturelle kodane knytte til
kulturfeltet eller den spesifikke organisasjonen dei
er tilsett i. Enkelte av aspirantane omtalar denne
prosessen som krevjande, slik som denne aspiran-
ten ved eit museum:

Hele tiden har jeg provd a veere til hjelp og G veere
nvolvert 1 ulike arbeidsoppgaver ved museet. Det
er veldig viktig for meg, a forsta miljoet jeg jobber
i 0g hvordan det virker. A forstd reglene, hva som
er mulig og hva som tkke er mulig. [...] For meg
var det en ny erfaring a prove a forsta miljoet du
er en del av pa arbeidsplassen, for @ kunne plan-
legge prosjektene mine. [intervju]

Aspiranten vektlegg kor viktig det er 4 forstd bade
struktur og kultur (i tydinga norske normer og
arbeidsplassnormer), fordi han opplever denne
forstainga som ein foresetnad for & kunna setja

1 verk eigne prosjekt pa ein god méate. Samstun-
des erfarer han at dette er krevjande. Og det tek
energi vekk fra det skapande arbeidet.

Eit sentralt aspekt ved arbeidslivet, som dels
er det denne aspiranten refererer til, er makt- og
leiarstrukturar. Eit underaspekt ved makt og
leiing er at ein m4 innretta seg etter og forsta
byréakratiske prosessar.

Feg vil ikke si makt, fordi det er jo byrdkrati.

Og det ma vi innromme, det er mye byrakrati
her. Men for @ skape det du vil, sa ma du ha
makt. Jeg snakker ikke da om makt som det a
utove kontroll, men du ma veere pd samme nivd
for a komme gjennom med det du vil oppnd. Det
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tenker jeg er viktig. Sann som jeg, jeg er kunst-
ner, men jeg er en profesjonell kunstner og jeg har
en mastergrad. Da fortjener jeg a veere pa det
nivdet, [som gjor det mulig] a kommunisere med
institusjoner, 1 stedet for bare som et individ. For
individer er viktig, men dine muligheter og sjanser
er mindre enn en institusjons. [intervjuf

Gjennom 4 forstd korleis det norske byrakratiet
er bygt opp, erfarer han korleis ein kan oppna
gjennomslag i feltet. Og gjennom a representera
noko sterre enn seg sjolv, t.d. gjennom & ha eigen
e-postkonto hos institusjonen, erfarer aspiranten
at han far gjennomslag i kontakt med omverda,

i kraft av & representera institusjonen og ikkje
berre seg sjolv som enkeltstdande kunstnar. Han
kan «selja» sin kunstnariske idé til andre institu-
sjonar (kommunar, skular) fordi han gjennom
institusjonskoplinga vert meir enn seg sjolv. Han
kan veksla inn den institusjonelle, kulturelle
kapitalen til museet og oppna fordelar gjennom
det, bade innpass og det 4 koma i kontakt med
relevante personar som kan vera naudsynte for

a utvikla kunstnariske prosjekt (auka bade kultu-
rell og sosial kapital). Det er eit tydeleg deme pa
fordelar ved & ha ein fot innanfor.

Aspirantane er, nér dei kjem inn i ordninga,
pa ulike niva nar det gjeld utdanning og erfa-
ring som kunstnarar. P4 den maten har dei ulike
kodar dei ma knekka kva gjeld dei skapande pro-
sessane. Ein av aspirantane har ikkje kunstfagleg
utdanning, men gjer seg tankar og refleksjonar
rundt korleis han mé jobba som kunstnar for
a vera skapande:

Som kunstner ma du finne pa nye ting. Og du
ma bli inspirert. Du ma se ting for d fa ideer. Du
mad notere, du ma huske pa, du ma lage planer.
Man er ofte pa jobb selv om man er ute og nyter
andre ting. [intervju]

Pé den eine sida erfarer han korleis han sjalv
ma arbeida og la seg inspirera undervegs. Ein
annan aspirant, innan visuell kunst, fekk delta pa
ein studietur vertsinstitusjonen var pé, der noko
av mdlet med turen var & f4 med seg eit breitt
spekter av utstillingar. Aspiranten hadde stort
utbyte av denne turen og fortel i intervjuet at
aspirantperioden gav ho ei stadfesting av at det
var kunstnar ho ville bli.

Skapande prosessar har mange praktiske
sider, og mange aspirantar fortel at dei har leert
mykje om nettopp dette under opphaldet. Ein
aspirant innan scenekunst fortel:
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Man ma bli kjent med systemet. Huis jeg har en
1dé, beryr ikke det at jeg kan gjore det alene. Jeg
ma ha regissor, manusskriver og skuespillere. Jeg
kan kanskje veere med manusskrivere og fortelle
en historie sann at han far materiale til a skrive ut
fra. Jeg kan designe scener, men jeg kan ikke veere
kostymedesigner eller ansvarlig for hvor vi skal ha
kostymer, og jeg kan ikke veere skuespiller, sa ogsa
sann sett har jeg leert ganske mye. [intervju]

Ein annan, som har vore tilsett ved eit museum:

Det er viktig d vite hvordan utvikle og planlegge
prosjekter. Da trenger du a wvite: skal vi jobbe 1
en uke, et ar, er det 1 grupper, skal vi jobbe med
en flyktningeleir, skal vi jobbe med jenter, skal vi
jobbe med gutter? Det er alt dette. [interviu]

Aspirantperioden gjev tydeleg innsikt i planleg-
ging og organisering. Det gjeld forhold som tids-
planar, seknadsskriving, rekruttering, marknads-
foring, tekniske bidrag. Viktig l&erdom for mange
har vore korleis storre produksjonar er avhengig
av ulike stottefunksjonar, samarbeid og kommu-
nikasjon pa tvers av faglege grenser.

Denne breie praktiske innsikta erverva gjen-
nom aspirantopphaldet ser ut til & vera storst hos
dei som er eller har vore aspirantar i sma verksem-
der/einingar. Der storre institusjonar i sterre grad
er inndelte 1 avdelingar og er meir spesialiserte,
ma ein i dei sma i sterre grad arbeida som eit
team, men der kvar enkelt tilsett har sitt spesial-
omrade. Fleire peikar pa at dei far erfaring som
langt overgar det som er mogleg & skaffa seg gjen-
nom utdanning (inkludert praksis i utdanninga),
ved & vera ein del av ei storre eining, med det det
inneber av tilgang til utstyr, kompetansepersonar,
idétilfang, stettefunksjonar, publikum og kunstna-
riske fellesskap. Det viser at det & ha foten innan-
for eit ar bidreg til bade kulturell og organisatorisk
kodeknekking, noko som igjen aukar aspirantane
sine sjansar for innpass og tilsetjingar.

I rapporten fra eit aspirantopphald hos ein
kunstinstitusjon knytt til det visuelle feltet kan vi
lesa aspirantopphaldet summert opp slik:

For * har aspiranttida gitt inngdande erfaring
med alle sider av arbeidet i ein liten kultur-
organisasjon, bdde med drift og med mange
ulike og varierte prosjekt gjennom heile
utviklingsfasen. Dei ulike ledda har jobba
tett saman, noko som har latt aspiranten fa ta
del i alt som skjer, og dermed opparbeidd ei
forstaing for ulike roller sine plassar og nytte
i ein prosjektprosess. Ho har jobba med alle
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stadia i det 4 laga kunst, fra initiering til vis-
ning til arkivering, bade i eigne og andre sine
prosjekt. [rapport]

Den organisatoriske kodeknekkinga far sitt tyde-
lege uttrykk i sitatet nedanfor, fra ein aspirant
tilsett pa eit museum.

Feg er del av et lag, dels tenker jeg pa meg selv
som kunstner, dels som arbeidstaker, men jeg
kan ikke gjore hva jeg vil. [...] Jeg vil gjore ting
som har blitt godkjent av direktoren, av laget
jeg jobber med, av *avdelingen jeg tilhorer. [...]
Sa det d veere en aspirant betryr ikke at du bare
holder pa med dine egne prosjekter og ideer, fordi
du trenger d veere involvert 1 alle nivdene ved
museet. [intervju]

Aspiranten ser seg sjolv i lys av ein sterre organi-
satorisk struktur, sett i relasjon til andre oppgaver
og prosjekt, og omtalar forankring av planar inn
mot leiing og avgjerdsmyndigheit. Vektlegginga
av leiarforankringa kan samstundes sjdast som
eit utslag av respekt for leiinga, og ein potensiell
redsel for & gjera noko leiinga ikkje er einig i (av
frykt for represaliar e.l.). Fleire av aspirantane
har erfaringar fra totaliteere styresett og hierar-
kisk oppbygt arbeidsliv, noko som kan gjera dei
spesielt sarbare, t.d. i relasjon til dei som har
overordna ansvar ved institusjonane.

Ulike verksemder har forskjellige kodar og
normer for oppfersel, som ein bade som ny og som
ung er forventa 4 lera. Ein institusjonsrepresentant
seier dette om aspiranten dei hadde hos seg:

Hun tok oppgaven sin seriost og ba ikke om noe.
Det var ikke noe problematisk, verken pa scenen
eller utenfor. [intervju]

Aspiranten har forstatt disiplinen og dei uskrivne
kodane som eksisterer innanfor institusjonen,
mellom anna nar det gjeld & innretta seg etter
gruppa. Slik organisatorisk kodeknekking kan
vera pa godt og vondt. Aspiranten sjglv uttalar:

Feg tror det ligger mye stolthet i det. At det er
vanskelig a hore pa de som er unge, litt sann:
«Hwa vet du, du er jo akkurat fodt.» Men jeg
tror det hadde veert spennende. Og du trenger jo
tkke G gjore noe ut av ideene, men jeg tror det

er lurt a hore pa: «Hva tenker du»? Folk som er
helt ferske og ikke bare har akseptert ar «sann

er der». Det synes jeg er en kjemperessurs. Da er
man allerede utenfor boksen. Jeg husker at jeg ble
fortalt at «nei, men du skal ikke ha meninger, du

er et verktoy». Og hvis du sier «<sann og sann og
sann», hvis du har sa mange meninger, da blir
du tkke spurt igjen. Husk det nar du er frilanser.
[intervju]

Ein del av den organisatoriske kodeknekkinga
her ser ut til 4 vera & leera seg 4 ikkje ha meinin-
gar, 4 ikkje opponera. Pa den eine sida ser vi at
institusjonen sin erfaring er at aspiranten har
leert og forstatt kodane ved institusjonen. Pa den
andre sida formidlar aspiranten korleis ho har
forstatt kulturen, slik ho har fatt den formidla
gjiennom kollegaer. Sjolv om aspiranten godtek
dette under aspirantopphaldet, stiller ho spors-
maél ved denne praksisen i ettertid, og sit att med
viktig leerdom, slik ho ser det sjolv, om makt-
strukturar, ytringskultur, rettar og grensesetjing.
Innordning og respekt for leiinga gjeld spesielt
for gruppa unge.”® I kraft av & vera ung innret-
tar dei seg etter kulturen pé arbeidsplassen, fordi
drivkrafta er at dei pa eit seinare tidspunkt skal
inn pa arbeidsmarknaden. Innordninga kan verta
eit hinder for & seia ifra.

Sosial kodeknekking og nettverk

Alle aspirantane opplever at dei har fatt utvida
sine nettverk under aspirantperioden. Nesten 9
av 10 fra sperjeunderseokinga svarar at dei i stor
grad har fatt utvida sitt faglege nettverk gjennom
aspirantperioden, 1 av 10 i middels grad. Ein
aspirant innan musikkfeltet uttalar seg slik om
kontaktskaping og nettverk:

Feg ble kjent med massevis av forskjellige kunst-
nere, og mange andre folk. Etter det drer jeg
tilbrakte der, fikk jeg folelsen av d kjenne alle 1
feltet. For pa et eller annet tidspunkt sa kom alle
dit. Jeg tror det a sosialisere er en viktig ting.

Du ma sosialisere og bli kjent med folk i feltet,
og * ga meg den muligheten. Jeg onsker ikke

a veere uhemmet positiv, jeg vil ikke at derte skal
veere som 1 en Oscar-tale, der alt er topp: «Takk
mamma» etc. Men det var virkelig slik, jeg over-
driver tkke, det var virkelig bra. Jeg finner ikke
noen grunn til d veere negativ og kritisk til denne
perioden. [intervju]

Ein annan, som jobba ved ei kulturadministrativ
eining i Midt-Noreg, seier det slik:

58 Ref. Nielsen og Dyreborg 2015.
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For etr ar siden sa kjente jeg veldig lite folk [...].
I loper av dret har jeg jobbet med masse forskjel-
lige folk, fra profesjonelle skuespillere, produsenter,
regissorer, de som jobber med forskjellige kompa-
nier. [...] Gjennom dette daret har jeg folt at jeg
har blitt mer synlig for dem. For meg er de ogsd
blitt synlige. Na wvet jeg hvem [de er] og hva de
jobber med. [...] Feg farr mange flere 1 netrverket.
[intervju]

Det er ingen tvil om at aspirantopphaldet har
bidrege med fleire kontaktar, sterre overblikk
over kven som arbeidar innan vedkomande sitt
felt, samt at «aret pa innsida» har bidrege til
4 gjera han sjolv og kompetansen hans synleg
for fleire. Dette er openbert med pa & auka ved-
komande sine karrieresjansar innan kulturfeltet.
I rapportane skrivne etter aspirantopphalda
trekk dei fleste fram at dei har fatt styrka sine
nettverk. Her er verd 4 merka seg at mange
institusjonsrepresentantar og trekk fram nytta
dei har hatt av 4 koma i kontakt med aspirantane
sine nettverk. Aspirantane har bidrege til institu-
sjonane sine tilgangar til nye milje, kunstnarar og
nettverk.

Mangfald

Gjennom intervjua med aspirantar og institu-
sjonar, og gjennom seknadar og rapportar til
ordninga, kjem det fram ulike forstdingar og
bruk av omgrepet «mangfald». Nokre institu-
sjonar refererer til mangfald som nasjonalitetar i
personalsamansetnaden, og til korleis dei jobbar
med representasjon. For mange avgrensar mang-
faldet seg til den wvestlege kulturkrets. Institusjons-
representanten nedanfor, som opererer innanfor
musikkfeltet, reflekterer over kvifor han tenkjer at
det ikkje er relevant for dei 4 rekruttera personar
utanfor den vestlege kulturkrets.

I det prosjektet har nok tkke vi like stor glede

av en hvilken som helst minoritetsperson, hvis

du kan st det. Fordi det handler jo om et kul-
turuttrykk, vestlig kunstmusikk, som ikke star
like sterkt overalt. Det er en lang rekke deler av
verden det kan veere aktuelt a rekruttere fra, og
sa er det en del deler av verden hvor det sannsyn-
ligvis 1 utgangspunkter tkke ville veere sa aktuelt
a rekruttere fra. [intervju]

Fordi dei sjolv representerer eit uttrykk som er
vestleg, og heller ikkje viser interesse for & utvida
dette kunstuttrykket eller sitt eige syn pa det, ser
dei ikkje poenget i 4 rekruttera utover dette.
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Hilde Maisey, dagleg leiar i interessegruppa
TrAP, omtalar liknande situasjonar, og korleis
makta over kva som skal vurderast som relevant,
vert utevd.’® Ho snakkar om at eit tilbakeven-
dande tema for studentar ved sentrale kunst-
utdanningsinstitusjonar er at nar dei i produk-
sjonar prever d henta referansar fra sine eigne
bakgrunnar, t.d. Irak, Colombia, Bangladesh,
vert dei fortalt at det ligg pa utsida av kva folk
synest er relevant. «Du ma finne noe mer all-
ment.» [intervju] Ho fortel om mange tilfelle der
kunstnarar forseker 4 henta referansar utanfor
den vestlege kulturkrets i sine prosjekt, men der
desse blir sett pa som irrelevante. Forvaltninga
av definisjonsmakta over kva som vert rekna
som relevante og irrelevante referansar, er ein av
barrierane som finst i kunst- og kulturlivet, som
hindrar kulturfeltet i & verta relevant for heile
befolkninga.

Mangfald vert og tolka som mangfald i kunst-
narisk kompetanse og erfaring. Ein institusjons-
representant innan scenekunst reflekterer over i

kva grad aspiranten deira passa inn ordninga eller
ikkje:

Feg folte ar han var rett for den ordningen selv
om at han tkke har noe akademisk bakgrunn.

Vi har mange norske ungdommer her og han

er en helt annen altsa. Han har arbeidet med
fingrene siden han var fem dr. En ting er & kunne
planlegge og se forskjellige sider, ha ideer og sanne
tng. En annen ting er at han kan sy, han kan
snekre, han har holdt pa med jern og metall. Han
er veldig nevenytrig. Det er noe veldig sjeldent 1
Norge i dag. [intervju]

Informanten erfarer at formell utdanning er vik-
tig 1 Noreg. Vedkomande aspirant kom til Noreg
som einsleg mindredrig flyktning og var tilneerma
analfabet. Samstundes var han praktisk anlagt
og med praktiske og kreativt skapande erfaringar
som langt overgar kva den jamne norske ungdom
har, etter informanten si oppfatning. Der aspi-
rantordninga vektlegg formell utdanning, utfor-
drar institusjonen og aspiranten denne forstdinga
gjennom 4 visa til eit mangfald som og inkluderer
det erfaringsbaserte og praktiske ferdigheiter
relevante for scenekunstfeltet.

Nokre peikar pa at sjglv om utgangspunktet
er gkonomisk motivert, kan ordninga bidraga til 4
tvinga fram noko nytt fordi aspiranten kan tilfara
noko anna enn det som finst i institusjonen fra

59 Intervju 5. sept. 2017.
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for. Noko denne aspiranten som arbeider med
lyd, peikar pa:

Feg tror det er viktig G bevare slike stotteordninger
og program, for d gi institusjonene muligheter til
a, la oss st, gjore noe de vil, men tkke har rad wl.
Dette drar ogsad institusjonen ut av komfortsonen,
og ut av deres vante rutine. Det introduserer noe,
det er en slags invasjon 1 institusjonen, men en
veldig positiv invasjon tror jeg. [intervju]

Sitatet illustrerer at institusjonen blir dregen ut av
komfortsonen, og at det «der ute» kan skje uventa
ting bade fagleg, organisatorisk, sosialt og kultu-
relt. Dette kan handla om béde nye forstiingar,
idear, nye blikk pa kunstnariske uttrykk, tilgang
til nye nettverk og nye brukargrupper, m.m.

Ein annan aspirant, som har arbeidd med
formidling blant anna overfor ulike innvandrar-
grupper pa eit museum, uttrykker seg pa denne
maten om korleis han, i samarbeid med ein open
institusjon, kan bidraga til & skapa noko nytt:

[...] nar jeg tenker pa der a lage kunst, tenker
jeg alltid pa det a finne unike ideer, noe som ikke
er der ute. For d skape noe nytt, trenger du noe
unikt. Og jeg trenger a finne dette, jeg trenger

a finne et rom eller en plattform, utenfor de van-
lige leirene og skolene. Du trenger d skape et nytt
rom for disse folkene, og dette er grunnen til at jeg
tenker at * er veldig vennlige og dpne, og stotter
virkelig arbeid med flykininger og innvandrere.
Derfor fant jeg ur at dette er en veldig god idé,

a kombinere mine interesser med deres interesser.
Dette triangelet er viktig. For museet uten sam-
funnet er ingenting, og et samfunn og et museum
som tkke tar seg av de viktigste sporsmadlene 1

en by, er heller ingenting. Sa: samfunnet trenger
imnvandrerne, innvandrerne trenger museet, og
museet trenger samfunnet. Dette triangelet frem-
kalte denne ideen hos meg, om a tenke seriost pa
a etablere noe. [intervju]

Vedkomande held pa med a skapa eit nytt for-
midlingsopplegg for museet, som rettar seg mot
grupper dei tidlegare ikkje har klart & rekruttera
eller ha kontakt med.5°

Mange institusjonar melder om at dei har
fatt nye perspektiv pd mangfald, og styrken ved
mangfald, gjennom aspirantperioden. Fra rap-

60 Vedkomande er pé evalueringstidspunktet ikkje ferdig
med aspirantperioden, og det er difor ikkje mogleg a seia
noko om erfaringar med det nye formidlingsopplegget.
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portane kan vi mellom anna lesa: «Aspiranten
har vore ein viktig deropnar og ambassader for
integrering og dialog» [rapport], «Aspirantord-
ninga har vore ein augeopnar for institusjonen
sitt arbeid pa delar av mangfaldsfeltet» [rapport],
og ein institusjon melder om at aspiranten har
late etter seg ei rekkje igangsette prosjekt som
handlar om integrering av ulike grupper i lokal-
befolkninga, positive utfordringar dei kjenner seg
forplikta til 4 lefta vidare. Ein institusjon nemner
korleis aspiranten, gjennom & representera eit
blikk frd utanfor organisasjonen, bidrog til leering.

Aspirantordningen har vert et meget positivt
tiltak for *, og gjennom det at vi stadig har
veert 1 en oppleringssituasjon har vi ogsa mat-
tet ta oss tid til 4 se neermere pé de arbeids-
oppgavene vi har. [rapport]

Fleire kunst- og kulturinstitusjonar melder om at
dei gjennom aspiranten har kome i kontakt med
nye og andre brukargrupper og eit anna publi-
kum enn dei Kklarar sjolv. Nokre aspirantar har
slik bidrege til at verksemdene og institusjonane
har fatt auka sin sosiale kapital gjennom utvi-
ding av sine nettverk og sitt nedslagsfelt. Her er
institusjonar som far segknadar fra andre grupper
enn tidlegare, fordi aspiranten har formidla om
institusjonen i sitt milje eller overfor nye grup-
per, og her er deme pa at institusjonar har klart
4 gjera seg relevant for og inkludera nye grupper
gjennom aspiranten sitt arbeid, sine framgangs-
matar, sitt nettverk og sine prosjekt.

Nokre aspirantar har vore verdifulle «inte-
greringsagentar» for institusjonane og i lokalmil-
joa desse opererer i. Desse brukar kultur aktivt
i integrering og til inkluderingsformal. Desse
aspirantane skil seg fra ei anna gruppe aspirantar
som kan omtalast som internasjonalt orienterte,
relativt autonome kunstnarar, som kom til Noreg
1 samband med arbeid eller studiar, og som det
er meir sannsynleg vil kunna skaffa seg jobb
innan det internasjonale kunst- og kulturfel-
tet enn ferstnemnde gruppe. Aspirantordninga
aukar begge desse aspiranttypane sin verdi pa
arbeidsmarknaden, i form av den kompetansen
dei ervervar seg, institusjons- og/eller prosjekt-
tilknytinga dei far pa CV-en, og nettverket dei
opparbeider seg. Men den forste typen aspirant
har sannsynlegvis vanskelegare for 4 skaffa seg
innpass i kultursektoren og er meir underrepre-
sentert. Bakgrunnane til desse aspiranttypane er
forskjellige, mellom anna nar det gjeld grad av
sarbarheit og moglegheiter for innpass. Forst-
nemnde opererer meir i eit inklusivt kretslep,
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sistnemnde innanfor ein eksklusiv kretsleps-
logikk.®! Fleire blant dei sistnemnde har middel-
klassebakgrunn, ingen blant dei forstnemnde har
det. Dette er eit deme pa korleis sosial bakgrunn
er relevant for aspirantordninga.®? Vi kjem tilbake
til dette 1 siste del av evalueringa.

Oppsummering

Erfaringar med ordninga fra dei som har vore
involverte i tida mellom 2012 og 2016, viser at
aspirantar og institusjonar, saman og kvar for seg,
har fatt gjennomfort ei rekkje konkrete kunstna-
riske og kulturadministrative prosjekt. For nokre
aspirantar har dret i aspirantordninga bidrege til
eit klarare bilete av kva dei vil jobba med, og at
dei enskjer & verke 1 kulturfeltet. Ordninga har
utan tvil bidrege til at mange unge kunstnarar

og kulturarbeidarar i etableringsfasen har knekt
bade kunstnariske, organisatoriske og kulturelle
kodar. Dei fleste aspirantane har fatt styrka sin
kunstfaglege og/eller kulturadministrative sjolvtil-
lit, 1 tydinga auka sin kulturelle kapital eller sine
kulturelle evner. Dei kjem stort sett styrka ut av
opphaldet nar det gjeld tankar om eigne mogleg-
heiter i kulturfeltet og synet pa sin eigen faglege
posisjon.

For nokre har aspirantordninga vore ein veg
inn i fast tilsetjing, ein tydeleg «stepping stone»,%>
eller eit springbrett, inn i kulturfeltet.®* Mange
av dei tidlegare aspirantane arbeider likevel pa
lause kontraktar og med fleire arbeidsgjevarar og
i ein kortsiktig arbeidssituasjon. Ordninga kan og
for desse ha vore ein «stepping stone» i tydinga at
dei har auka sin kompetanse, utvida sitt nettverk
og styrkt sin verdi pa arbeidsmarknaden og i
kultursektoren — som igjen bidreg til nye opp-
drag, samarbeidskonstellasjonar o.l. — men dei sit
likevel fast i («er fanga i»)° kortsiktige og ustabile
arbeidssituasjonar. I sd mate har ikkje ordninga i
like stor grad bidrege til varig og stabilt innpass i
feltet. Dette kan likevel ikkje seiast & vera ord-
ninga si skuld, men snarare dei prekariatliknande
kjenneteikna ved kulturfeltet.
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Ref. Solhjell 1995.

Ref. Vassenden og Bergsgard 2011:82. Forskarane fann
at tydinga av sosial klasse samspelar med, vert forsterka
av og mediert gjennom kulturelle bakgrunnar og meka-
nismane i kunst- og kulturfeltet, men ser samstundes ut
til 4 ha ei klar eigakraft.

MacDonald 2009.

Per 2017 er det tre stk. som vi veit om.

Ref. omgrepet «trapped in»: fanga i midlertidigheit og
kortsiktigheit, Nielsen & Dyreborg 2015.
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Bade aspirantar og kunst- og kulturinstitu-
sjonar opplever at eit viktig utfall av ordninga har
vore utviding av eige nettverk og tilgang til nye
milje. Aspirantane har heilt klart auka sin sosiale
kapital og talet pa relasjonar dei vil kunna draga
nytte av i arbeidssamanheng. I kva grad dei gjer
seg bruk av dette, og pa kva omrade det vil vera
gunstig, star att 4 sjd. Nokre er og gatt tilbake til
studiar, og vil potensielt ha nytte av nettverket
inn mot arbeidsmarknaden etter dette.
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Forvaltning

Sakshandsaming

Aspirantordninga opererer med éin seknadsfrist i
aret.%® Ordninga har delegert vedtaksmyndigheit
til Fagleg utval for rom for kunst og tverrfag-
lege tiltak, noko som betyr at Radet berre vert
orientert i saker som angér aspirantordninga, og
at avgjerdsmyndigheita ligg til fagutvalet. Der-
som fagutvalet ikkje kjem til semje, gar saka til
Radet. Ordninga har fatt godkjenning for unntak
fra hovudregelen som finst i Kulturradet om at
statlege institusjonar og dei som far sine drifts-
middel fra statsbudsjettet, ikkje kan sgkja tilskot.
Unntaket er gjeve fordi det vert vurdert slik at
store kunst- og kulturverksemder vil vera gode
arbeidsstader for aspirantar, og at det difor er
onskjeleg at desse vurderer aspirantordninga som
relevant for seg.

Profesjonelle kunst- og kulturverksemder av
skapande, utevande eller formidlande karakter
innan alle kunst- og kulturformer kan sekja om
aspirantstillingar. Det er verksemdene som skal
senda inn seknadar om tilskot, men Kulturradet
ser helst at sgknadane er utarbeidde i samarbeid
med ein namngjeven aspirant. Sistnemnde punkt
har blitt styrkt dei seinare ara. Verksemdene vert
oppmoda om & ta kontakt med aktuelle aspirant-
kandidatar i forkant av seknadsprosessen, til liks
med at kandidatar vert oppmoda om & ta kontakt
med aktuelle verksemder for a etablera eit samar-
beid i seknadsprosessen. Dersom seknaden ikkje
inneheld namngjeven aspirant, ma institusjonane
visa til ein rekrutteringsplan for korleis dei vil
sikra seg rett kandidat.

Krav til aspiranten er at vedkomande skal ha
kunst- og kulturfagleg utdanning eller tilsvarande
praksis. Ordninga omfattar 0g administrasjon av
kulturverksemder og produsent- og arranggrverk-

66 Dei siste ara har dette vore 2. juni.
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semd, difor fell 0g utdanning som kvalifiserer til
administrative stillingar i1 kunst- og kulturverk-
semder, innanfor ordninga. I retningslinjene for
ordninga oppgjev Kulturrddet at for & bli tilsett i
aspirantstilling ma kunstnaren/kulturarbeidaren
bu i Noreg.

Nar sgknaden er komen Kulturradet i hende,
vert den registrert i Kulturradet sitt arkiv og
sendt til sakshandsamarar for ordninga. Desse gar
gjiennom sgknadane kvar for seg, og vurderer dei
opp mot formelle krav, gjennomferingsevne, plan
for oppgaver og fagleg innhald i aspirantperioden,
milje for oppfelging, og med tanke pa mangfald.
Prosjektsamandrag, finansieringsplan, seknads-
historikk hos Kulturrddet og sakshandsamar si
vurdering av seknaden dannar grunnlaget for ei
tilrdding til fagutvalet. Fagutvalet diskuterer og
gjer vedtak om tilslag eller avslag pa seknadar til
ordninga. Sakshandsamarane si tilrading bestar
av el rangert liste over sgkjarane med innstillings-
detaljar for kvar sgkjar.

Fagutvalet er oppnemnd av Radet og bestar
av 3—6 medlemar med heg fagleg kompetanse
innan sine felt. Medlemane sit for to ar av gan-
gen, og rullerer pd den méaten at halvparten vert
skifta ut kvar gong. Utvalet skal dekkja breidda av
sjangrar og kunstsyn, og vera spreidd med tanke
pa kjenn, kulturell bakgrunn og geografi.

Det er medlemane i fagutvalet som gjer
dei faglege og endelege vurderingane av sgkna-
dane til aspirantordninga. Sakshandsamarane
sine tilradingar er rettleiande, og fagutvalet har
endeleg avgjerdsmyndigheit. Utvalsmedlemane
gar gjennom seknadane kvar for seg, set karak-
terar til internt bruk, og diskuterer kvar og ein
sine vurderingar saman med vurderingar fra
sakshandsamarane. Endeleg gjer dei vedtak i kvar
enkelt sak om avslag eller tilslag. Nar sgknadane
er handsama i fagutvalet, vert tildelingslister lagt
ut pa nettsidene til Kulturradet. Alle sekjarar far
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i tillegg skriftleg vedtaksbrev etter at vedtak er
fatta. Aspirantordninga har om lag tre manaders
handsamingstid.

Grunngjevingar for tilslag og avslag fra
administrasjonen

Vurderingar av sgknadane fra sakshandsamarane
inneheld grunngjevingar for tilslag og avslag.®”
Desse viser at det seerleg vert lagt vekt pa om sok-
nadane verkar realistiske, at det vert tilbydt fagleg
relevante arbeidsoppgdver og at oppfolginga av aspi-
ranten verkar tilstrekkeleg. Innstillingane legg vekt
pa om seknadane illustrerer at aspirantopphaldet
vil leggja til rette for eit tovegsutbyte av aspiran-
topphaldet, altsa at bade aspirant og institusjon
skal leera av og tilfera kvarandre noko. Dersom
aspiranten ikkje er ein namngjeven kandidat pa
sekjetidspunktet, er Kulturradet oppteke av at
soknadane tydeleg illustrerer at institusjonen har
ei giennomtenkt og realistisk skildring av korleis dei
skal rekruttera vedkomande. Sakshandsamarane
vurderer seerskilt storletken pa sokjarinstitusjonen,
og er skeptiske til sma organisasjonar og verksem-
der som vil ha vanskar med & felgja opp aspiran-
ten, og der oppfelginga og personalsituasjonen
rundt aspiranten vil vera sarbar. Det kjem vidare
klart fram av innstillingane at Kulturradet enskjer
a luka vekk institusjonar som sekjer etter mogleg-
heiter for nytilsetjing og avlasting i dagleg drift.
Eit deme pa eit slikt avslag:

Virksomheten har en ansatt. Det er sarbart

og gir en begrenset mulighet for oppfelging.
Som det fremgér av seknaden kan dette bli en
avlastning for daglig leder, mer enn lerings-
arena for aspiranten. Det innstilles p4 avslag.%®
[saksdokument]

Sakshandsamarane er generelt vare for sgkna-
dar som ber preg av 4 dekkja institusjonane sine
behov heller enn aspirantane sine. Mange av
innstillingane inneheld informasjon om i kva grad
soknadane gjev eit mangfaldsperspektiv. Nokre
av innstillingane er konkrete pa dette punktet

i form av at dei gar gjennom om kandidaten

er 1 malgruppa med tanke pa alder, om vedko-
mande er nyutdanna og/eller i etableringsfasen,
om vedkomande sin minoritetsbakgrunn, og
om vedkomande har problem med & fa rele-

67 Innstillingsdetaljer for seknader pa rangeringsliste: Aspi-
rantordning 2015. Kulturradet, unntatt offentlegheit.
68 Ibid.
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vant eller fast arbeid i kunst- og kultursektoren.
Ved andre heve er det berre oppgjeve at sgkjar-
institusjonen har mangfaldsperspektivet klart

for seg. Som her: «Sekjar har relevant kandidat
og gode tankar om gjensidig utbyte sett fra eit
mangfaldsperspektiv.®® [saksdokument] Nokre
gonger vert det vist til at sgkjarinstitusjonen har
erfaringar med liknande inkluderings- eller rekrutte-
ringsarbeid fra tidlegare. I atter andre innstillingar
er ikkje mangfaldsdimensjonen (aspirantane sin
bakgrunn, minoritetsomsyn, institusjonane sitt
mangfaldsperspektiv) omtala i det heile. Sekjarar
som ikkje klarar & sannsynleggjera kvifor dei treng
ein ung kunstnar i etableringsfasen, med nett den
minoritetsbakgrunnen vedkomande har og den
spesifikke kompetansen vedkomande meistrar,
vert ikkje forsekt prioritert.

Kulturradet har ikkje nedskrivne nyanse-
ringar av korleis dei forstdr mangfald i denne
samanhengen. Mangfald er eit av temaa som vert
mest diskutert nar det skal gjerast vurderingar
om tildeling av stotte. Det er ikkje klart kven som
fell innanfor og utanfor definisjonen, men dei
enskjer ikkje & prioritera grupper som kan fa seg
jobb uansett, internasjonalt orienterte kunstnarar
som ikkje har vanskar med & bli rekrutterte inn
i det norske kulturfeltet. Utan at dei uttalar det
eksplisitt, 1 korkje intervju eller i saksdokument,
synest dei 4 villa prioritera dei mest sarbare grup-
pene og personane som samstundes leverer hog
kunstnarisk kvalitet, noko som alltid star som eit
krav hos Kulturradet. Dei etterspor fleire sekna-
dar fra andregenerasjonsinnvandrarar, kunstnarar
og kulturarbeidarar med minoritetsbakgrunn
som «stanger mot systemet» [intervju], som ein av
sakshandsamarane seier.

Sjelv om sakshandsamarane ikkje forklarar
det slik sjolv, verkar det som om dei i vurdering
av sgknadar navigerer etter kven som Kklarar
4 kopla det (kunst)faglege til mangfald, og kven
som har gjennomtenkte koplingar mellom det
(kunst)faglege og mangfald.

Fagutvalet sine vurderingar

Nokre tema gar att nar Fagleg utval for rom for
kunst og tverrfaglege tiltak diskuterer seknadane
til aspirantordninga. Overordna sett ytrar fagut-
valet at ordninga er krevjande fordi den er tydeleg
politisk initiert, samtidig som insentivet er open-
bert og viktig. Til tider er det likevel vanskeleg

69 Innstillingsdetaljer for sgknader péa rangeringsliste: Aspi-
rantordning 2015. Kulturradet, unntatt offentlegheit.
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a vurdera kva som er dei beste verkemidla for &
nd mala med ordninga.

Kulturridet er i utgangspunktet innretta
for & gjera kultur- og kunstfaglege vurderingar.
Aspirantordninga handlar om eit politisk mal om
integrering meir enn om kunstfaglege verktey, og
dette gjer vurderingsmetodikken noko annleis.”®
Blant sekjarverksemdene er det kandidatar som
skil seg klart ut, som har eit medvite forhold til
eige behov for & fa sterre mangfald internt, som
har gode refleksjonar omkring kva det kan gjera
for deira verksemd & fa ein kompetent kandidat
med minoritetsbakgrunn hos seg eit ar, og der
aspirantkandidaten har ein sterk kunstfagleg
visjon og driv. Seknadane vert vurderte opp mot
bade minoritets- og mangfaldsdimensjonen,
og kunstfagleg og organisatorisk innramming.
Opphaldet skal ha fagleg verdi for aspiranten
og verdi for mangfaldsutviklinga i institusjonen.
Omsyna som skal takast med i betraktning, er slik
fleirfaldige og vidstrakte. P4 grunn av sistnemnde
synest det som om minoritetsspersmal ved fleire
heve vert bortimot utematisert, og at ein stor seg
pa kunstfaglege vurderingar. Utvalsleiar uttalar
at ordninga har hatt stort tilfang av sveert gode
soknadar, der kandidaten har bakgrunn utanfor
den vestlege kultursfeeren, og der sgknaden er
kunstfagleg framifra. Slik har dei pa sett og vis
sloppe a ga djupare inn i materien som dei sjolv
uttalar er utfordrande.

Korleis mangfald og minoritetsbakgrunn
skal forstdast og operasjonaliserast, er eit gjen-
nomgdande og utfordrande tema i utvalsme-
ta.”! Omgrep som «mangfald» og «minoritet
er uavklarte, bade sprakleg, politisk og gjerne
personleg, bade i retningslinjene og hos utvals-
medlemane.

Premissen ordninga kviler p&, er at kultur-
arbeidarar/kunstnarar med minoritetsbakgrunn
slit med & fa innpass i det profesjonelle norske
kulturlivet. Ordninga skal hjelpa til at kulturlivet
i storre grad speglar befolkninga, og det er difor
presisert at kunstnarar med minoritetsbakgrunn
skal prioriterast. Noko meir nyansert intensjon
eller spesifisering ligg ikkje til grunn. Dette tyder
at mangfaldsdimensjonen, det vil seia om her
er spesifikke grupper av minoritetar som skal
prioriterast, om spesielt sarbare grupper skal ha
forrang, om til demes minoritetar utanfor den
vestlege kulturkrets skal prioriterast eller anna, er

70 Intervju med utvalsleiar, 29. aug. 2017.
71 Ibid.
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opp til utvalet & bestemma. Utvalet har difor stort
rom for skjennsmessige vurderingar.

Eit anna gjennomgdande tema i utvalsmeota
er om Kulturradet skal stotta ssknadar som ikkje
har namngjeven kandidat pa sekjetidspunktet.
Utvalet likar generelt darleg & gje stotte til pro-
sjekt der kandidaten ikkje ligg fore pé sekjetids-
punktet.”? Reservasjonen ligg i at premissen med
ordninga i s stor grad er knytt til aspiranten sine
behov, og at utan namngjeven og kjend aspirant
pa sekjetidspunktet er det vanskeleg & vurdera
om institusjon og kandidat utgjer ein god fagleg
match, kva aspiranten vil tilfara institusjonen,
m.m. Om ikkje sekjar pa sokjetidspunktet har
ein identifisert kandidat, er Kulturradet meir
uviss pa kva og kven tilskotet gar til. Uvissa
prover dei & kompensera ved 4 krevja ein rekrut-
teringsplan.

Blant temaa som vert mest diskuterte i utvala,
er insitamentet sgkjarane har for & sekja stipend.
Kven sine behov ligg til grunn for seknaden, og
korleis er dette synleggjort? Kulturradet avviser
mange seknadar som tydeleg spring ut fra institu-
sjonar og verksemder sitt behov for gratis arbeids-
kraft. Bade utvalet og administrasjonen legg stor
vekt pa at aspirantordninga er til for aspiranten;
her er det aspiranten sitt potensial og sine behov
som star sentralt. Utvalsleiar seier det slik:

Det vi normalt gjor er at vi enes om de beste. Sa
er det som oftest for mange, og vi md diskutere oss
ned til dem som far tilskudd. Det er rett og slett en
knallhard prioriteringsrunde. Det er ikke scerlig
fokus pa felt og geografi, jeg vil si at det er mest
fokus pa maloppndelse for aspiranten. [interviu]

Utvalsleiar er kritisk til at ordninga vert nytta for
4 hjelpa kulturinstitusjonar til 4 tenkja mangfald.
Det er eit trist teikn, uttalar ho, at store, offent-
lege kulturinstitusjonar mé sekja pa ei ordning
som aspirantordninga for a bidraga til eige mang-
fald. Ho enskjer vi hadde kome lenger. Om ikkje
storre, statsstgtta institusjonar har klart a fa sterre
mangfald i mannskapet sitt pa eiga hand, etter &
ha verka som kulturinstitusjonar i over 20 ar og
vore ein del av samfunnsutviklinga i denne tida,
er ho skeptisk til om kr 400 000 fra Kulturradet
vil endra péa rekrutteringsprofilen deira.

Til liks med sakshandsamarane vektlegg
utvalet at dei gjev tildelingar til og enskjer seg
sgknadar der mangfaldsdimensjonen er kopla til
det faglege og relevans. Utvalsleiar:

72 Ibid.
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Feg serter kanskje aller mest pris pda de sokna-
dene som har en refleksjon rundr ar det faktisk
er den kunstfaglige kompetransen til aspiranten
man onsker. Det er jo innimellom litt fagre
ord om d utrvide egen kulturelle horisont osv.,
men den kjoper jeg tkke helt. Huis du allerede
er statsstottet, burde du hatt dette integrert 1
dine strategier for lengst. Det interessante er
nar insitamentet er kunstfaglig. [...] For da er
tkke clouet at vedkommende skal komme dit
for a nyansere fargeskalaen 1 personalet, men
at det faktisk er et kunstfaglig bidrag som kan
skape ny retning og nye refleksjoner internt.
[intervju]

Utvalsleiar legg her storre vekt pa at ordninga

er til for aspiranten, og mindre pa at den skal
fungera som eit tovegsutbyte, som o0g bidreg til
auka mangfald i kunst- og kulturinstitusjonar og
kulturfeltet i sin heilskap. Distinksjonen mellom
«& gjera godt» og a vera kunstfagleg relevant kjem
til overflata gjennom understrekinga av at det er
det kunstfaglege bidraget som skal vera relevant,
ikkje utelukkande kulturell bakgrunn.

Eit siste tema som vert lgfta fram som eit
gjennomgéande diskusjonstema i utvalsmeta,
er storleiken pa kunst- og kulturinstitusjonane.
Generelt gnskjer utvalet 4 stotta mindre verk-
semder, kunst- og kulturverksemder og milje
som har utgangspunkt i det frie feltet, meir enn
i institusjonsfeltet. Likevel er nok spersmalet om
fagleg oppfelging viktigast i denne samanhengen.
Er det ein god nok fagleg plattform for aspiranten
& utvikla seg pa? Finst her ein plan for oppfelging
og utvikling? Fagutvalet har fokus pa kva aspi-
ranten skal setjast i stand til gjennom opphaldet,
som vil vera med 4 auka sjansane vedkomande
har for 4 koma seg inn i kulturlivet pé profesjo-
nell basis.”?> Dersom det faglege opplegget hos
sekjarinstitusjonen er for darleg, vurderer dei
det som at sjansane til vedkomande for varig og
profesjonelt innpass 1 kulturlivet ikkje naudsynleg
vert styrkt gjennom tilskotet.

I mange saker er fagutvalet og administrasjo-
nen samstemde i sine vurderingar av sgknadane,
i andre tilfelle gjev dei ulike vurderingar. Det vert
openbert mest diskusjon rundt seknadar dei har
gjeve svaert ulike vurderingar.

Eit konkret deme péa dette frd administrasjo-
nen er folgjande:

73 Ibid.

For d ta et eksempel pa ultk innretning, for det

er jo et tverrfaglig urvalg dette. Det var et stort,
tungt museum som hadde sokt, med en veldig god
kandidat, og et veldig oppegdende prosjekt. Som
o1 hadde innstlt. Den ble avfeid med at det er

sa kjedelig pa museum, det er ingen som gidder

a jobbe der, det er jo helt uinteressant. Da madtte
o1 argumentere. Vi mdtte pdapeke at for en person
med den interessen, innenfor det fagfeltet, a fa

det museet pa sin CV] det er jevngodt med a ha
MoMA pa CV-en, eller British Museum. Men
vedkommende var fra et totalt annet fagfelt, og sa
tkke verdien av det i det hele tatr. Det ble litr pro-
blematisk synes jeg. For de [fagutvalget] er bedt
om d se pa dette fra et overordnet [perspektiv].
De skal ikke kjempe for det visuelle eller [sitt felt].
De skal se pa sektoren som en helhetlig arbeids-
plass. [...] Det syns jeg var litr problematisk ma
Jeg innromme. Men det varierer med urvalgene.
Dette var vel ogsd et av de forste utvalgene som
fikk den [ordningen] 1 fanget. Det var vel litt
proving og feiling. [intervju]

Fleksibel forvaltning og skjgnnsuteving

Kulturrédet er tydelege og fleksible i maten dei
forvaltar aspirantordninga. I tillegg legg bade
sakshandsamarar og utvalsmedlemar stor vekt pa
skjennsmessige vurderingar. Den fleksible for-
valtninga viser seg i fleire saker. Her er doeme pa
at ein institusjon mista kandidaten dei hadde fatt
stotte til (til studiar), og Kulturradet godkjende
planen deira for 4 skaffa ein ny. I eit anna tilfelle
fekk vertsinstitusjonen utsett starten av aspiran-
topphaldet eitt ar fordi kandidaten i mellomtida
fekk seg ei anna prosjektstilling. Kulturradet
godkjende denne med grunngjevinga at det gar
sapass lang tid fra utlysing, til seknadsfrist og til
eventuell tildeling at det er forstieleg at aspirant-
kandidatane far andre tilbod dei ma retta seg
mot i mellomtida. I tillegg er her fleire deme pa
sekjarar som far innvilga tilpassa arbeidsopplegg
(t.d. 50 % over to ar snarare enn 100 % over eitt
ar). Det viktigaste, uttalar Kulturradet, er a fa
aspirantane i arbeid, og 4 leggja til rette for at dei
skal ha eit best mogleg og stabilt opphald.

Nar det gjeld skjennsuteving i vurderinga av
seknadar, viser den seg i saker der Kulturradet
har avvike fra dei formelle krava til aspirant-
ordninga der krava opnar for skjennsmessige
vurderingar. Formelle krav er — for aspirantane
sin del — at dei skal vera kunstfagleg utdanna, i
etableringsfasen, ha minoritetsbakgrunn og vera
busett i Noreg. Det er knytt uklarleik til kravet
om minoritetsbakgrunn, da det bade har vore



FOTEN INNANFOR?

opplyst at ved like kvalifikasjonar skal personar
med minoritetsbakgrunn prioriterast, og at ord-
ninga er berre for dei med minoritetsbakgrunn.
Til dette ligg 0g det grunnleggjande uavklarte ved
mangfaldsomgrepet. Kravet til institusjonane er
at dei ma vera profesjonelle kunst- og kulturverk-
semder av skapande, utevande eller formidlande
karakter innan alle kunst- og kulturformer. Saker
der Kulturradet har fravike formelle krav/utevd
skjonn, gjeld kravet om formell utdanning, fortol-
kinga av det 4 vera ung og i etableringsfasen, og
fortolkinga av mangfald og minoritetsbakgrunn.

Eit stipend er tildelt ein kandidat utan
formell utdanning. Vedkomande kom til Noreg
som ung asylsgkjar, var analfabet og hadde ikkje
utdanning fra heimlandet. Han hadde gatt i leere
hos sin far, hadde mykje erfaringskunnskap fra
handverk/handarbeid og materialkunnskap, og
institusjonen som sgkte aspirantordninga med
han, enskte sterkt 4 satsa pd han. Kulturradet
innstilte med grunngjevinga at han innfridde alle
andre krav samt i hegste grad oppfylte intensjo-
nen med ordninga. Dei presiserte i denne saka at
det ville vore ille om «retningslinjene skulle gjera
at han ikkje naddde opp», og at dei ikkje kunne ga
inn for at dei som absolutt er i malgruppa, vert
ekskluderte frd ordninga fordi ein brukar ret-
ningslinjene pé ein rigid mate.

Eit anna krav som er ope for fortolking, er
kravet om at aspiranten skal vera ung og i etable-
ringsfasen. Dette er for & spesifisera at ordninga
ikkje er for dei vel etablerte. Tidlegare var det
spesifisert som krav at aspiranten skulle vera
nyutdanna, men dette fjerna utvalet da dei sag
problem med definisjon av kor grensene skulle
setjast. Er ein nyutdanna tre ar etterpa? Fire ar?
Dette vart vurdert som ei for rigid formulering,
og at ein gjennom den ville std i fare for 4 mista
kandidatar ein enskte & gje stotte, men som fell
utanfor der ein har sett grensa.

Kravet om minoritetsbakgrunn er noko
uklart. I retningslinjene star det som krav at
aspiranten skal ha etnisk minoritetsbakgrunn.
UkKlarleik kring dette er primeert knytt til spors-
malet om kva bakgrunnar og grupper som
eventuelt skal prioriterast. I tillegg har det vore
uklarleik knytt til saker der institusjonane ikkje

74

sokte med identifiserte kandidatar, og rekrutterte
i etterkant av tildeling. I to tilfelle forte dette til at
institusjonane tilsette majoritetsnorske aspirantar.
I begge tilfella rekrutterte kulturinstitusjonane via
sine vante kanalar. Dette er openbert ikkje i trad

74 Retningslinjer for aspirantordningen, § 3.

30

med ordninga si hensikt. Ved alle tildelingsrundar
er det diskusjon om korleis mangfald og mino-
ritetsbakgrunn skal definerast, og kven som er i
malgruppa for ordninga. Det er ikkje gjort vur-
deringar av om ein skal prioritera utvalde grup-
per eller bakgrunnar. Kulturrddet fortel at desse
diskusjonane er utfordrande, og at det ikkje er all-
tid dei vert einige. P4 spersmal om dei hadde hatt
nytte av at desse spersméla hadde vore tydelegare
definerte og konkretiserte, svarar dei likevel nei.

Feg tenker ar det skaper enda flere problemer.

For det blir stadig unntak. Vi utover skjonn hele
veien, 1 alle ledd. Det er pd en mdte summen av
det skjonnet som blir stipendet som blir innstilt. 75
[intervju]

Med unntak av tilfella der tildeling vart gjeven

til majoritetsnorske kandidatar, er skjgnnsute-
vinga gjort etter kva som vert vurdert som mest
formaélstenleg etter intensjonen med ordninga.
Forvaltninga av aspirantordninga viser ein ikkje-
rigid omgang med retningslinjer og formelle krav,
samstundes som alle sgkjarar vert vurderte opp
mot dei same krava og omsyna. Kulturradet er
antibyrakratisk i si forvaltning av aspirantord-
ninga pa den méten at formélet med ordninga
far sta fremst. At rommet for skjennuteving er
relativt stort, gjer nettopp at intensjonen med
ordninga kan std fremst som vurderingsreiskap.
Som ein av sakshandsamarane sjolv seier: «Det er
noe med det 4 ha rommet til 4 uteve skjonn. Og
samtidig hele tiden ha mélet med ordningen klart
for seg.» [intervju]

75 Intervju med sakshandsamarar, 5. sept. 2017.
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Vurdering av ordninga

Suksess innan sine rammer

Det er ingen tvil om at aspirantordninga har vore
sveert viktig for mange involverte, bade aspirantar
og kunst- og kulturinstitusjonar. I rapportane fra
tidlegare aspirantar, sendt til Kulturradet, kan vi

mellom anna lesa:

Stetteordningen har gitt meg en solid platt-
form for videre arbeid i kunstfeltet. [rapport]

A veaere aspirant hos * har overgitt alle mine
forventninger, og de var haye. [...] Jeg fikk
en helt unik mulighet til & kombinere alle de
ulike kompetansefeltene mine i en ny form
for formidling. [rapport]

Personleg har aspirantopphaldet for meg vore
ei unik moglegheit, og nekkel som har opna
mange derer. Eg har fatt tatt del i mange
prosjekt, og samtidig treft mange som jobbar
med kultur innan ulike sjangrar. Opphaldet
har og gjort at eg utvikla meg som fagperson.
Det har o0g gjort meg merksam péa korleis kul-
turaktgrar mé jobba kulturpolitisk. [rapport]

Fra institusjonane sine rapportar kan vi lesa:

Overordna har maélsetjingane med aspi-
rantstillinga blitt realisert — med vekt pa
viktigheita av 4 komplettera deltakaren si
kunstfaglege utdanning og ekt kjennskap

til profesjonelle produksjonsprosessar og nett-
verk. [rapport]

Aspiranten har vert en viktig derapner og
ambassader for integrering og dialog. [rapport]

Aspirantordningen har veert en eyedpner for
institusjonen sitt arbeid pé deler av mang-
foldsfeltet. [rapport]
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Ved dei mest suksessrike tildelingane har ord-
ninga bidrege til kunstnarisk, organisatorisk og/
eller arbeidslivsmessig kodeknekking for aspi-
rantane, og dermed til 4 auka den kulturelle og
sosiale kapitalen til kunstnarar med minoritets-
bakgrunn i etableringsfasen. Her er institusjonar
som gjennom hegt kvalifiserte aspirantar med
breie nettverk har skaffa seg tilgang til brukar-
grupper og pd omrade dei ikkje hadde nadd pa
eiga hand. Ikkje minst er her mange kunstnariske
prosjekt, av utevande og formidlande art, som
star att som varige prov pa kunstfagleg arbeid lagt
ned i aspirantperiodane.

34 aspirantar har starta eller gjennomfort
aspirantopphald ved til saman 32 kunst- og kul-
turinstitusjonar i tidsrommet 2012—-2016. Fleire
av desse har p.t. sitt virke i kultursektoren, tre av
dei er fast tilsett hos institusjonane der dei hadde
sitt aspirantopphald.

At stotteordninga har vore viktig for dei
involverte, tyder likevel ikkje naudsynleg at den
far omfattande konsekvensar utover enkelttilfella.

Varige endringar?

Blant alle som har gjennomfoert aspirantopp-
hald, oppgjev tre at dei i dag er arbeidsledige, to
er frilansarar utan kontrakt, seks er frilansarar
med kontrakt, seks er fast tilsette pa fulltid, og
fire er fast tilsette pa deltid. Fire har gatt tilbake
til studiar. Mange har fleire typar tilknyting til
arbeidslivet (t.d. fast tilsett deltid og frilansar utan
kontrakt).”® Alle stillingane er i kulturfeltet. Det
er difor ingen grunn til & tru at aspirantordninga
ikkje har styrkt aspirantane sin status pa den
kulturelle arbeidsmarknaden; som vi har sett, har

76 Merk her at det er 21 av 34 som har svara pa sperjeun-
dersokinga.
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ordninga auka den kunstfaglege og/eller formid-
lingsmessige kompetansen (kulturell kapital) til
aspirantane, i tillegg til deira kulturfaglege nettverk
(sosial kapital). Likevel kan vi ikkje vita sikkert om
dette er personar som er fast bestemte pa at dei
vil jobba i sektoren,”” og at dette er hovudgrun-
nen til at dei framleis er 4 finna der, trass i mange
og lause arbeidstilknytingar. Eller om — pa den
andre sida — aspirantordninga har fort til at dei i
dag ikkje arbeider i andre sektorar. Som vi veit, er
kunstfeltet prega av strukturell overrekruttering.”®
Eit sentralt spersmal er i kva grad aspi-
rantordninga bidreg til at aspirantane aukar sin
verdi pd arbeidsmarknaden, om ordninga vert eit
springbrett til stabil og varig arbeidstilknyting
til kultursektoren. Péa spersméal om kva tidlegare
aspirantar i sine noverande jobbar ville ha endra
pa for at dei skulle ha blitt meir nagde med
arbeidssituasjonen sin, viser svara at her er klare
parallellar mellom kunstnarar/kulturarbeidarar og
prekariatet. Her er nokre av svara:

Jeg onsker & veere 1 en posisjon hvor jeg er min-
dre avhengig av stette fra staten, eller har storre
variasjon 1 inntektskilder. Jeg liker & undervise,
men det er hardt 4 kombinere med en aktiv
frilanspraksis. Jeg eonsker 4 inngé i et felles-
skap, for & kunne fokusere, men ogséa for & vere
mindre bekymret for skonomi og stabilitet.
[kommentarfelt i sperjeundersekinga]

Jeg skulle gjerne jobbet mer kunstnerisk, men
er altfor avhengig av fast inntekt til 4 satse
mer pa det. I fremtiden haper jeg & gd ned i
stillingsprosent for a jobbe mer som forfatter.
[kommentarfelt 1 sperjeundersekinga]

Lonnen som betales i medium-institusjoner
som * reflekterer pa ingen méte arbeids-
belastning, timer og intellekt som kreves for a
drive et vellykket og engasjerende non-profit
samtidskunstgalleri. Sammenlignet med leve-
kostnadene 1 Norge sa er dette en finansiell
situasjon som ikke svarer til de gkonomiske
realitetene i landet. [kommentarfelt i sporje-
undersegkinga]

Jeg elsker jobben og organisasjonen. Jeg
skulle bare onske jeg var heltidsansatt, eller i
stgrre prosent, slik at jeg kunne leve av det og
ikke matte jobbe i butikk ved siden. Jeg leter

77 Ref. ideen om kunstnarkallet, t.d. Mangset 2004.
78 Mangset 2004.
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etter muligheter for & utvikle meg som fri-
lansprodusent i scenekunst. [kommentarfelt i
sporjeundersokingal

Andre peikar pa at dei enskjer seg fast kontrakt og
lenn som reflekterer deira utdanningsniva, sterre
grad av kulturfagleg relevans i arbeidet, nokre
onskjer heiltidsstilling, og ein skulle gnskja at han
ikkje hadde sa mange ballar i lufta samstundes.

Det er spennende og faglig utviklende med
flere arbeidsplasser og arbeidsoppgaver, men
det er ogsa krevende. Det er en jobb i seg selv
a sjonglere mellom 4 arbeidsgivere. [kom-
mentarfelt i sporjeundersokinga]

Ei siste skriv:

Skulle enske jeg kunne fa 1-2 méneder
lengre sd det ble lettere 4 puste litt. Uansett
sa er jeg ekstremt takknemlig for muligheten.
[kommentarfelt 1 sperjeundersekinga)

Gjennomgaande i desse svara er ulike former for
prekeere arbeidsforhold prega av korttidsenga-
sjement, mange arbeidsgjevarar, 1dg lenn og smé
moglegheiter for langtidsplanlegging. Det indi-
kerer at trass i — for ein stor del — sveert positive
vurderingar av kunstnarisk utbyte og nettverks-
utviding fra aspirantperioden er det vanskeleg

4 omsetja denne auka verdien pa arbeidsmarkna-
den, i alle hove pa kort sikt.

Eit anna sentralt spersmal, som handlar om
tilgangen til dei som vanskelegare vert gjevne
innpass i kulturfeltet, er om aspirantane, med den
faglege og sosiale bakgrunnen dei representerer,
kunne fatt tilsetjing ved institusjonane dei har
vore aspirantar ved, eller andre kunst- og kultur-
institusjonar, utan at denne skulle koma gjennom
ei stotteordning frd Kulturradet. Ein av aspiran-
tane gjer seg desse refleksjonane om vertsinstitu-
sjonen hans kunne ha tilsett han utan stette fra
aspirantordninga:

De sett med ferdigheter som jeg ervervet meg
giennom studiene, ville vere innenfor interes-
sefeltet for * som en institusjon. Men jeg vet ikke,
for det er jo helt opp til virksomheten a avgjore
om de vil ansette meg eller itkke. Pa den andre
siden, sd tror jeg at pd der tidspunktet, nar jeg
fikk stillingen, sa ville det ikke veert mulig uten
ekstern finansiering fra Kulturrddet som * fikk
for a betale lonnen min og utgifter forbundet med
min tilstedeveerelse der. Jeg tror ikke der ville veert
mulig pa det nidspunktet. [intervju]
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Kontaktpersonen til vedkomande aspirant ytrar
at aspiranten nok «kunne fatt det til sjelv», men at
han trur «det 4 vaere her inspirerte ham til & klare
det fortere». [intervju] Sjelv stadfestar institu-
sjonsrepresentanten at dei ikkje har middel til
nye tilsetjingar. Han seier han har tenkt mykje pa
kva aspiranten hadde gjort om han ikkje hadde
vore tilsett hos dei det édret, og han trur poten-
sielt han kunne klart seg som frilansar: «Det er
nok folk som trenger og ettersper hans kompe-
tanse i kulturlivet etter hvert.» [intervju] At han
hadde aspirantstillinga, gjorde samstundes at han
kunne fokusera meir pa utvikling, og at han fekk
saumlause overgangar mellom jobb, studiar og
opphaldsleyve. Mange andre ville ikkje kunna
seia det same med tanke pa eit frilanstilveere, og
her er forskjellar mellom det vi har kalla inter-
nasjonalt orienterte autonome kunstnarar, og
«dei kulturelle integreringsagentane». Det skal vi
koma tilbake til.

Mangel pa ressursar er openbert eit avgje-
rande hinder for kunst- og kulturinstitusjonane
ndr det gjeld rekruttering. Det gjer at det er ei
fare for at aspirantordninga vert eit spesialtiltak,
ei satsing pa mangfald i lgpet av eitt ar, som van-
skelegare kjem inn i ordineer praksis.

Det er 0g tale om i kva grad kunst- og kul-
turinstitusjonar er villige til 4 rekruttera utanfor
sine vande nettverk og kanalar, og i kva grad det
er moglegheit og vilje til & gjera dette utan at det
kjem gjennom ei ordning som aspirantordninga.
Hos nokre av institusjonane som har teke imot
stipend, ser det ut til at mangfaldssatsinga «stop-
par med» aspirantordninga. I dei tilfella vert det
eit tiltak for eitt 4r. Hos desse er det pa sett og vis
eit gap mellom intensjon og praksis, enskjer og
moglegheiter, og ordninga vert truleg eit spesi-
altiltak som ikkje endrar ordineger praksis. Mang-
faldssatsinga kan enda med eit «gjera godt».

Andre institusjonar har endra sin rekrut-
teringsprofil og personalsamansetnad som folgje
av aspirantordninga, og har fatt nye perspektiv
pa eigen organisasjon og eigne arbeidsprosessar.
Desse opplever sannsynlegvis varige endringar
som ei folgje av aspirantordninga. Institusjo-
nane dette gjeld, synest alle 4 ha argumentert
for, 1 sgknad og overfor seg sjolv, pa kva matar
det var fagleg vesentleg at aspiranten hadde den
bakgrunnen vedkomande hadde (kunstfagleg,
erfaringsmessig, etnisk, sosialt). D4 kan ein i
storre grad snakka om at ordninga er relevant, og
at den er fagleg relevant. I sistnemnde forstaing
er mangfald kopla med det faglege. Det mest
suksessrike samarbeid er gjerne der den faglege
kompetansen til aspiranten har stétt i fokus og

er brukt aktivt (ikkje etnisk bakgrunn for etnisk
bakgrunn si skuld).

Strukturelle barrierar

Grunnane til at kulturfeltet pa tilsettsida p.t.

ikkje speglar befolkninga generelt, er komplekse
(ref. kapittelet om kulturpolitikk og mangfald).
Det handlar om sosial klasse og utdanningsniva,
og kven som sgkjer seg til kulturfeltet i utgangs-
punktet. Det handlar om ei skeivfordeling nar det
gjeld dei som vurderer kulturfeltet som ein rele-
vant og mogleg arbeidsplass. Og det handlar om
strukturelle barrierar og hinder, bade pa veg inn i
feltet og inne i feltet.”® Donatella De Paoli, forste-
amanuensis ved Institutt for leiing og organisasjon
ved Handelsheyskolen BI, peikar pa sistnemnde:

Rekruttering til stillinger, styreverv og pro-
sjekter i det norske kulturlivet skjer i stor grad
gjennom eksisterende nettverk og familie.
Det er en utfordring fordi kulturlivet burde
reflektere det norske samfunnet, bruke de
beste ressursene og stimulere til kreativitet og
nyskaping.®°

Ho omtalar kulturlivet som sjolvrekrutterande.

Det som er interessant med kulturlivet er at
det er mange usynlige sperringer, kall det
gjerne glasstak. Du merker det ikke i starten.
Néar du kommer inn, tenker du at du har de
samme mulighetene som andre, men det har
du ikke.8!

Det sjolvrekrutterande aspektet og vanskane med
a fa innpass vert understreka av denne tidlegare
aspiranten, som var tilsett ved eit kulturhus:

I de fem érene jeg sekte pa jobb var de eneste
intervjuene jeg fikk gjennom folk som kjente
meg. Fremmedfrykt trenger bare et litt uvan-
lig etternavn for & sette seg. Jeg onsket bare

a4 komme til et intervju. Hvis jeg ikke kan
overbevise [gjennom] mitt potensial eller min
kunstekspertise, ikke gi meg jobben, men gi
meg muligheten til & snakke for meg, mer
enn gjennom mitt navn, farge, eller spraklige
aksent. [kommentarfelt i sperjeundersekingal]

79 Ref. Vassenden og Bergsgard 2011.

80 «Et lukket kulturliv», Mer makt til mangfolder. En publika-
sjon om viktigheten av mangfold i styrer og ledelse i kulturli-
ver. TrAP 2014.

81 Ibid.
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Indirekte vert det difor, i samband med evalu-
eringa av aspirantordninga, eit spersmal om i kva
grad ordninga har bidrege til 4 minska slike struk-
turelle barrierar. Dette er det vanskeleg a svara
eintydig pa. Men vi har sett fleire konkrete deme
pa at institusjonane som har hatt aspirantar hos
seg, har endra sin praksis pd enkelte omrade, at
tilsetjinga av aspiranten har fort til endringar nar
det gjeld kven som sgkjer seg til heil- og deltids-
stillingar til institusjonen. Fleire aspirantar har
fungert som det vi kanskje kan kalla endrings- og
mangfaldsagentar for interne prosessar. Ikkje
minst har mange av tilsetjingane hatt konsekven-
sar for kva brukargrupper/publikum institusjonane
evnar 4 retta seg mot; mange har inkludert nye
brukargrupper og samarbeidspartnarar, noko som
dermed har auka moglegheita institusjonane har
til &4 gjera seg relevante og «ikkje-framandgjorde» i
metet med dei som dei skal kommunisera med.

I intensjonen med ordninga er det lagt vekt
pa at den skal vera nyttig for bade aspirant og
institusjon. Det skal vera eit tovegsutbyte. I vel-
lykka tilfelle gjev aspirantordninga aspiranten
organisatorisk og kunstfagleg leering, og bidreg til
sosial og kulturell kodeknekking. For kvar enkelt
aspirant, har erfaringane vist, kan ordninga leggja
til rette for eit viktig modnings- og utviklingsar
i det kulturlege arbeidslivet. Slik suksess for
aspiranten treng likevel ikkje tyda at institusjonen
sit att med oppleving av fagleg, organisatorisk og
sosialt utbyte. Likevel, 1 praksis ligg det ofte eit
vellykka samarbeid til grunn om ein av partane er
nogd — eit tovegsutbyte.

Kulturradet vektlegg at ordninga ferst og
fremst er til for aspiranten. Likevel er det litt
ulike meiningar om vektinga i dette tovegsut-
bytet, t.d. om ordninga og er til for & paverka
(utvalde) institusjonar til & rekruttera etniske
minoritetsnordmenn i sterre grad enn dei gjer i
dag. I presiseringa av at ordninga er til for aspi-
rantane, ligg det eit enske om & luka vekk kultur-
institusjonar som misbruker/misforstar ordninga
som ei form for driftsstette, og brukar den til
reguleer utviding av stab o.l. I sesknadsmassen
til ordninga finst det ein del sgknadar i denne
kategorien. Det er eit kjend fenomen at mange
kunst- og kulturinstitusjonar slit med finansier-
inga, og at dei pa ulike matar forsgker a oppna
meir romslege skonomiske vilkar.

Dagleg leiar i TrAP, Hilde Maisey, understre-
kar nar det gjeld mangfaldig rekruttering, at

en nstitusjon kan ikke presses til noen ting som
helst. Begynner man a presse folk, sd er lopet
kjort. Folk ma skjonne at det er en faglig kvali-
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tetsgevinst 1 d inkludere flere. De ma ogsa forstda
at & ha kontakt med hele befolkingen sin er et
sentralt aspekt ved a veere en kulturinstitusjon

1 dag. Enn sad lenge alle betaler skatt, sd er det
meningslost @ bare snakke til en del av befolk-
ningen. Vi ma fa lederskap 1 institusjonene som
anerkjenner det. [intervju]

Kva angér moglegheitene for 4 oppné tovegsut-
byte — fagleg og nettverksmessig utbyte for begge
partar — synest det langt enklare & oppna dette
dersom aspirantane er namngjevne og kjende

for institusjonen pé sekjetidspunktet. D4 er eit
mogleg tovegsutbyte identifisert og reflektert over
allereie i seknaden.

Nytt namn

Ordet aspirant tyder «person som er pa provetid».
Verbet & aspirera tyder 4 stkza seg inn mot. Aspirant-
ordet kan slik gje assosiasjonar til det noko forelda
omgrepet svein (leeresvein), som er ein fagarbeidar
underlagt ein handverksmeister i eit handverksfag,
som etter fullfert leeretid og avlagt sveineprove drog
vidare til andre stader for & leera vidare. Dagens
leerlingordning ligg tett pa denne. Ordet «aspirant»
gjev vidare assosiasjonar til ordet «assistent».

Det kan stillast spersmal om dette er ei tenleg
kopling sett i hegve til intensjonen med ordninga.
Er kandidatane tent med namnet, t.d. ved intro-
duksjon til ein ny arbeidsplass og arbeidssituasjon,
og mote med kollegaer? Er det vanskelegare a bli
sett pa og finna sin plass som fagleg dyktig kandi-
dat med dette namnet? Kan ein st i fare for a bli
«halde nede» av det folk assosierer med ordet? Ein
kan 0g sperja om aspirantane knekker feerre kodar
og skaffar seg feerre arbeidsrelaterte erfaringar til
nytte seinare i arbeidslivet dersom institusjonane
gjev dei ekstra beskyttelse eller moter dei med
reduserte forventningar, som vi sag tidlegare.

Fleire informantar poengterer «slektslikska-
pen» mellom ordet «aspirant» og «assistent», og vi
finn, som nemnt, at assosiasjonane til omgrepet
far praktiske konsekvensar. For aspirantane sin
del kan dette gjelda kva oppgéaver dei vert tildelte,
og grad av sjelvstende, gjennom institusjonane
sine forventningar til kva dei skal og kan bidraga
med. I nokre heve er det grunn til 4 tru at nam-
net pa ordninga har motverka hensikta med ord-
ninga, som t.d. der aspirantar erfarer ei «degrade-
ring» frd omgjevnadane og ikkje far fagleg ansvar
1 trad med utdanningsnivd, eller blir sett pa som
ein som skal assistera, ikkje leera.

6 av 10 som har teke imot stette gjennom aspi-
rantordninga, har utdanning pa mastergradniva.
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Nokre feerre har utdanning péa bachelorgradsniva,
og her finst 0g personar med doktorgrad, og ein er
utan hegare utdanning. Mange har ulike former
for arbeidserfaring og kunstnarisk erfaring fra
ulike land og sektorar. At Kulturradet i sterk grad
legg vekt pé at ordninga primeert er til for aspiran-
tane, og ikkje hovudsakleg for a hjelpa kunst- og
kulturinstitusjonane til ein mangfaldig personalsa-
mansetnad, kan vera grunn nok til 4 vurdera om
ordninga ber ha eit anna namn, som ikkje seman-
tisk leier forstainga i retning av ein hjelpe- og
leererelasjon i sa stor grad som aspirant gjer.

Som Hilde Maisey, dagleg leiar i organisasjo-
nen TrAP, seier i intervju:

Huworfor hele tiden understreke at du lager en egen
ordning for minoritetsbefolkningen, med @ under-
streke ar de skal leere noe de tkke kan. Da blir det
ofte slik ar man har en litt underordnet posisjon

1 institusjonen, som jeg rror gjor det vanskelig

a lykkes med det helt essensielle, og det er det
likeverdige 1 samarbeidet. [intervju]

Dette handlar om maktstrukturar internt i
vertskapsinstitusjonane, og kva status og mog-
legheitsrom aspirantane vert gjevne, og spesifikt:
kva status og moglegheitsrom det vert opna for
gjennom namnet aspirantordninga. Sidan Kultur-
radet er oppteke av a gje tildelingar til seknadar
som synleggjer korleis aspirantopphaldet vil
styrka aspiranten sine faglege og nettverksmessige
utviklingsmoglegheiter, og avviser sgknadar der
dei mistenkjer at ein sgkjer avlasting i ordingere
driftsoppgaver, kan ein vurdera om ei namneend-
ring vil bidraga til dette.

Betringspotensial

Det er erfaringar fra aspirantar og institusjonsre-
presentantar som indikerer at det er forhold ved
ordninga som kan forbetrast. Dette gjeld spe-
sielt lenn, lengd pa opphaldet og forventnings-
avklaring. I 2013 var stipendet pa kr 330 000,

kr 336 00012016, og i 2017 vart det auka til

kr 400 000. Aspirantstipendet skal i sin heilskap
ga til lenn, og det er ein foresetnad at aspiranten
vert tilsett pd ordingere vilkar. Det krevst eigen-
innsats fra institusjonane, i form av at dei skal
dekkja utgifter som folgjer med tilsetjinga, som
feriepengar, sosiale godtgjersler og arbeidsgjevar-
avgift. Fleire institusjonar presiserer at lonna ligg
pa eit minsteniva. Ein institusjonsrepresentant
meiner at det som eit mogleg forbetringstiltak
kan vera fornuftig & vurdera & gje eitt tilskot min-
dre som kan verta fordelt til hegare lenn for dei
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resterande. Forste dret ordninga verka, kom det
mange klagar pa lag lenn.

Ved ein institusjon har dei valt 4 lenna aspi-
ranten med aspirantmidla i ei 60 % stilling, og
4 fylla dei resterande 40 % med andre oppgaver
for institusjonen (dei same som vedkomande
utferte pé deltid tidlegare). Denne ordninga
valde dei fordi dei vurderte lenna som for 1ag.
Kontaktpersonen ved institusjonen uttalar:

Feg hadde 1kke samuvittigher til at han skulle
jobbe sa mye for sa lite. Da fikk han mulighet til
d ta pa seg ekstra vakter, for a fa en allright lonn.
[intervju]

Ho meiner stipendet er for lagt om det skal dek-
kja ei 100 % stilling.

Med mindre du forventer at museet skal finansi-
ere deler av stllingen selv. For oss, hvis det hadde
veert et krav, at du skal veere hundre prosent og
at du madtte finansiere det selv, sa tror jeg kanskje
at det tkke hadde blitt noe av. Museene er jo i en
presset okonomisk situasjon. Det er et av argu-
mentene for a selge det inn til ledelsen ogsd, at det
gir ekstra ressurser til museet som vi ikke trenger
a betale for. Det har veert litt gnisninger. De som
styrer over oskonomien synes kanskje at de kunne
ha jobber 100 prosent for det [tilskuddet], men det
var sa lav lonn at jeg synes ikke det var riktig at
han skulle jobbe sa mye for sa lite. [intervju]

Nar det gjeld lengda péa aspirantopphaldet, er det
fleire som ytrar at opphaldet kunne hatt lengre
varigheit. Her er nokre som har delt opphaldet pa
50 % over to ar, og dei er negde med det. Ein insti-
tusjonsrepresentant fra det visuelle feltet uttalar:

Eitt ars aspirantstilling er dessverre ikkje
tilstrekkeleg i ein liten organisasjon der ein
aspirant ma vera involvert i ulike delar av
drifta, i motsetnad til sterre og meir eta-
blerte organisasjonar der aspiranten har klart
definerte arbeidsoppgéaver. [...] Det har ikkje
generelt vore mogleg 4 ha aspiranten med i
gjennomfering av mange prosjekt med ein
meir normal rytme kor aspiranten folgjer
prosessen fra byrjing til slutt. [...] Ideelt sett
ber aspirantperioden i ein organisasjon som
var vara mellom 18-24 ménader for & sikra
at aspiranten faktisk far kvalifisert seg som
produsent, kurator og kunstnar.®? [rapport]

82 Rapport til Kulturradet etter gjennomfert aspirantperiode.
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Han tenkjer seg at dette gjeld spesielt for mindre
institusjonar. Det kan han ha rett i da det ikkje er
nokre av dei store som har gitt tilbakemelding om
det same.

Ein annan institusjon har understreka at ein
foresetnad for at ordninga skal fungera bade for
aspirant og institusjon, er at institusjonen har
klart for seg kva slags aspirant det er behov for,
at vedkomande har moglegheit til & innfri for-
ventningane til stillinga, og at institusjonen ber
sja det som fagleg vesentleg at det vert rekrut-
tert ein aspirant med fleirkulturell bakgrunn. Og
at det ma bli sett av nok tid til at aspiranten far
utvikla sitt kunstnariske virke, og at rettleiarrolla
er avklart. «I dette arbeidet er det viktig 4 ha plass
for improvisasjon og lepende dreftinger, slik at
tempoet i det kunstneriske arbeidet i storst mulig
grad kan tilpasses aspiranten sine behov.» [inter-
vju] Desse tilbakemeldingane leftar fram at det er
aspiranten si faglege utvikling og erfaring ord-
ninga handlar om, og at det ma vera ei gjennom-
tenkt kopling mellom faglegheit og mangfald.

Ein informant melder tilbake at avklaring
av vidare arbeidsforhold og -situasjon ber skje
i rimeleg tid for aspiranttida endar, slik at dette
kan vera til hjelp i vidare karriereplanlegging og
planlegging av framtida. Dette er relevant for
spersmalet om aspirantordninga gjev eit betre
grunnlag for ei vidare karriere, eller om den legg
til rette for ei tiltaksorientering meir enn eit reelt
innsteg i ei profesjonell karriere.

Eit siste aspekt nokre institusjonar trekkjer
fram, er knytt til deira erfaringar med regelverk
for arbeids- og opphaldslayve. Dette gjeld forhold
som minstelgnn, krav om dokumentasjon, stil-
lingstitlar (om nemninga «aspirant» er relevant i
terminologien til Utlendingsdirektoratet, UDI),
datoar og anna relevant regelverk. Nokre institu-
sjonar har vore naydde til 4 setja seg inn i desse
reglane i samband med aspiranttilsetjinga, og dei
kan vera kompliserte og vanskelege a forholda seg
til. Sjelv om dette ikkje gjeld mange av institusjo-
nane, er det grunn til 4 tru at fra tid til annan vil
desse sporsmala koma opp. Dersom reglane vert
misforstatt, vil aspiranten vera den lidande part.
Kulturradet kan difor vurdera om dei skal ha
noko tettare kontakt med UDI slik at Kulturra-
det alltid er oppdatert pa reglane og kan vera ein
ressurs for institusjonane og aspirantane nar det
gjeld desse speorsmala.

Prioritering av grupper?
Materiale viser at dei aspirant—institusjon-relasjo-
nane som er suksessrike og fruktbare, kan «f3 til
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noko som er storre enn seg sjolw. Korleis vi defi-
nerer det 4 ha suksess, eller det vage «a bli noko
storre enn seg sjolv, er derimot ikkje eintydig.
Her kan skiljast mellom suksess for aspirantane,
suksess for institusjonane, suksess pa verdigrunn-
laget til det eksklusive kretslapet og/eller suksess
pa verdigrunnlaget til det inklusive kretslopet,®?
sjelv om desse openbert heng saman.

Det er tydeleg at aspirantordninga brytast
mellom verdigrunnlaget i det eksklusive kretslo-
pet og verdigrunnlaget i det inklusive kretslgpet
— mellom mekanismane og vurderingskriteria
som rader i desse to delfelta av kunstfeltet — sjolv
om her er tendensar i tida som utfordrar gren-
sene mellom desse, og som utfordrar serleg det
eksklusive kretslgpet. Det eksklusive delfeltet
er, nettopp, eksklusivt. Ekskluderingskriteria er
kunstnarisk kvalitet og kunsthistorisk relevans.3*
Tanken om at kunst ma fa eksistera for si eiga
skuld, og ikkje primeert eksistera som middel for
noko anna, er sterk her. I det inklusive kretslg-
pet seier ein at breidd har forrang framfor elite,
og vurderingskriterium som vert brukte, gar
ikkje naudsynleg forst og fremst pa kunstnarisk
kvalitet, men 0g pa forhold som nasjonalitet,
etnisk bakgrunn, geografi og kjenn t.d. Solhjell
peikar pa at der demokratiske omsyn kjem inn
1 avgjersler om kunstnarisk kvalitet, synest den
anerkjennande evna og det kunstnariske niviet
4 bli mindre.%”

Skiljet mellom det eksklusive og det inklusive
kretslopet kan vera fruktbart 4 ha med seg nar ein
skal vurdera suksessen til aspirantordninga, og er
antakeleg relevant for korleis ordninga vert vur-
dert av dei som ikkje har vore direkte involverte.
Dei vi har kalla «integreringsagentar», har knekt
institusjonelle, organisatoriske og (i vid forstand)
kulturelle kodar i lepet av aspirantperioden, og
gjennom dette (smatt) klart 4 bidraga til 4 endra
institusjonen sin praksis og/eller kontaktflate pa
omréade som har konsekvensar for mangfald. Sjelv
om vi ser deme pa at aspirantperiodane og aspi-
rantane har vore med 4 endra praksis i nokre av
institusjonane, kan vi likevel ikkje uttala oss om
kva langsiktige konsekvensar dette métte ha. Dei
sdkalla integreringsagentane arbeider kunstfag-
leg, men har fleire (primeer)mal utover dei «reint»
kunstnariske. Dei brukar kunsten i sterre grad i
arbeid som gar urover det kunstfaglege, og deira
aspirantopphald har og sterre sosiale konsekven-

83 Ref. Bourdieu 1993; Solhjell og @ien 2012.
84 Solhjell og Qien 2012:44.
85 Ibid.:51.
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sar for forhold som gar uzover kunstinstitusjonane
(t.d. for lokalsamfunnet kunst- og kulturinsti-
tusjonen er del av, grupperingar institusjonane
normalt ikkje kjem i kontakt med, flyktningar,
sprakhinder m.m.). Med referanse til teorien kan
vi seia at desse opererer i det inklusive kretslgpet.
Dei vi har kalla dei internasjonalt orienterte meir
autonome kunstnarane, som i sterre grad har
«verda som sin verkeplassy», bidreg forst og fremst
innan ein «tradisjonell eksklusiv kretslopslogikk».
Dei kan vera med a sprenga grenser og levera
kvalitet innanfor ein «kunst for kunstens skuld»-
forstaing, men sprengjer ikkje naudsynleg grenser
med tanke pd integrering, nye kontaktflater og
etnisk mangfald i kultursektoren.

Desse forholda vil vera relevante a drefta i
vidareutviklinga av aspirantordninga, ikkje berre
som eit spersmal om kven av desse laust definerte
gruppene ordninga ber prioritera, men korleis
ordninga kan vera med & utfordra «kunstinsti-
tusjonane si angst for formalsrasjonalitety, som
Anne-Britt Gran formulerer det.8® Sagt p4 ein
annan madte: korleis ordninga kan bidraga til &
utfordra dei konserverande eksklusjonslogikkane
som er grunnen til at den finst.

Ordninga — meir enn ei ordning?

Kan ordninga, i tillegg til 4 vera ei ordning som
mogleggjer vellykka og utviklande arbeidserfa-
ringsopphald og nettverksbygging for eit visst
tal unge kunstnarar med minoritetsbakgrunn, i
tillegg skapa varige endringar i kulturfeltet og i
samfunnet? Dette star som eit av dei viktigaste
sporsmala knytt til aspirantordninga. Korleis
kan ein unnga at ordninga berre fungerer som ei
ordning, i tydinga eit tiltak som gjer at satsing pa
mangfald vert tiltaksfesta og dermed ikkje noko
som fell inn i ordiner praksis? Kan ordninga bli
noko meir enn ei ordning, som t.d. bidreg til

a redusera tydinga av strukturelle stengsel?

Eit forhold som potensielt kan stetta opp
om dette, er om Kulturradet prioriterer & utvida
si eiga rolle som forvaltar av aspirantordninga
slik at rolla, knytt til aspirantordninga, vert noko
utover forvaltning og tildeling av sgknadar.

Kulturradet si rolle knytt til aspirantord-
ninga er per i dag a skilja ut og gje stotte til dei
soknadane som i sterst grad fyller intensjonen
med ordninga. S& langt har dei teke i mot sveert
gode sgknadar, med hegt kunstnarisk og kul-
turadministrativt nivd, med god spreiing mel-

86 Gran 2002:86.

lom ulike milje og kunstsjangrar. Dette har pa
sett og vis gjort at dei ikkje har behevt 4 ga fullt
inn i utvalde problemstillingar, som eventuelle
presiseringar av kva minoritetsgrupper som skal
prioriterast, og geografisk fordeling i Noreg.
Det grunnleggjande uavklarte i Kulturradet sin
omgang med mangfaldsdimensjonen, og gjerne
ibuande i mangfaldsomgrepet i seg sjolv, og den
vage og uforpliktande malformuleringa i ord-
ninga, gjer at fagutval og sakshandsamarar har
lite handfast a retta seg etter om og nar dei skulle
ha behov for det (t.d. om sekjarmassen skulle
endra seg).

Det ligg moglegheiter for Kulturrddetia ta
ei meir aktiv rolle for & finna meir ut om mog-
legheitsrommet knytt til ordninga 0g nar det gjeld
langsiktig tenking kring ordninga spesielt og kring
mangfaldstematikken generelt. Dette er moment
sakshandsamarane sjolv peikar pa:

Feg tenker at det er en del tunge, store institusjo-
ner som godt kunne ha veert mer pa hugget. Med
a stille seg selv dpne for unge. Jeg tror tkke det

er sd letr a komme som nyutdannet, a ga opp og
banke pa doren til Nationaltheatrer og si: Het,
kunne dere tenke dere a [soke aspirantordningen
med meg]. Der tenker jeg at vi med var tyngde 1
Kulturradet kunne ha hatt seminar for de tunge,
de med overvekt hvit middelklasse, og faktisk
pushe de lLirt. [intervju]

Ho uttalar at det skal fint gd an & tenkja seg
kultursektoren som ein legitim arbeidsplass, og

at den skal vera som ein vanleg arbeidsplass, med
gode forhold uansett kor ein kjem fra. Slik kul-
tursektoren er i dag, er det ei rekkje strukturelle
forhold som gjer at mange ikkje synest den er det,
uttalar ho. Etter hennar syn kunne Kulturradet
jobba meir med overordna strukturelle forhold pa
dette omradet.

Vi fikk en besulling. Vi har rigget et kvalitativt
godr opplegg, som server pd et minimum av det
som var hensikten [...]. Men enn om vi hadde
klart mer systematisk a se pa de strukturelle
lange linjene. Vi har jo bare holdt pa i fem ar. Vi
jobber fortere for hver gang, men vi gjor oss stadig
nye erfaringer. [intervju]

Sjelv om aspirantordninga er ei spesialordning
som fell under «andre formal», synest den & ha
god forankring i Kulturrddet. Det same kan

ikkje seiast om Kulturdepartementet (KUD).
Aspirantordninga vart politisk initiert og innfert
hausten 2012, som ei bestilling fra daverande kul-
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turminister Hadia Tajik. Bestillinga kom, direkte
gjennom statsbudsjettet, med krav om rask igang-
setting. I samband med evalueringa fann vi ingen
som kunne uttala seg om ordninga i KUD, noko
som, sjolv med nokre tilfeldige omstende, indi-
kerer liten forankring og manglande eigarskap
internt i departementet. Det manglande eigar-
skapet til ordninga i KUD gjev Kulturradet stort
handlingsrom i 4 gje ordninga innhald og mei-
ning. Sjelv om prinsippet om armlengds avstand
mellom politisk leiing og Kulturradet er eit sterkt
gjeldande prinsipp, synest ldg oppfelging og man-
glande eigarskap i dette tilfellet 4 representera ei
utfordring for Kulturradet sin administrasjon.

Basert pa kva sakshandsamarane i Kulturra-
det fortel om initieringsprosessen, kan ein forsta
ordninga som ei bestilling eller eit tiltak sett i
verk pa eit gitt tidspunkt. Ein eigenskap ved tiltak
eller intervensjonar er at det eksisterer meiningar
eller teoriar bak, som peiker pa kva mekansimer
tiltaka skal adressera for 4 skapa endring.?” Dette
vert kalla programteori: ein konstruert modell
av korleis eit offentleg program eller ei ordning
er antatt 4 verka.®® Ofte er desse teoriane eller
modellane vanskelege a identifisera fordi dei er
resultat av politiske avgjerder og/eller mangel
pa interesse for 4 gjera teoriane eksplisitte. P4
grunn av den manglande forankringa ordninga
ser ut til 4 ha 1 KUD, kan ein sperja kva som var
utgangspunktet for igangsetjing av ordninga, og
kva slags mekanismar ordninga skulle verka mot.
Her kunne ein t.d. tenkja seg at utgangspunktet
i storre grad la til grunn inklusjons- og eksklu-
sjonsmekanismane knytte til sosial klasse, iden-
tifisert av t.d. Vassenden og Bergsgard.?® Med
dette som utgangspunkt ville det ha lege andre
foringar for korleis ordninga skulle forstaast og
forvaltast 1 Kulturradet.

I lys av det ovannemnde, og av sakshand-
samarane i Kulturradet sine erfaringar med ini-
tieringsfasen, synest ordninga & vera eit utslag av
behovet for a visa politisk handlekraft i1 ein gjeven
situasjon, som samstundes lid noko av mangel pa
langsiktig og forpliktande oppfelging. Hilde Mai-
sey, dagleg leiar i TrAP, uttalar seg om forskjellen
mellom «tiltakifisering» og langvarig innsats:

FJeg mener at det bare er langvarig, hardt arbeid
som kan gjore det. Tiltak har ofte en midlertidig-
het 1 seg. Du far ikke resultater for du gjor dette

87
88
89

Pawson 2006.
Dahler-Larsen 2001.
Vassenden og Bergsgard 2011.

38

til en sentral del av alt du gjor. Tiltak kan veere
lite problematisk, fordi man fyrer av en del krutt
pa utsiden, men man forandrer ikke det som er
pd innsiden. [intervju]

Det kan synast som om det i tilfellet med aspi-
rantordninga har vore, som Maisey uttrykkjer
det, «fyrt av krutt pa utsida», utan at dette har
forandra innsida, synleggjort gjennom liten
forankring og lite eigarskap 1 KUD til ordninga.
Ordninga fekk ny politisk aktualitet med flykt-
ningkrisa i 2015, med behov for & visa fram gode
deme fra kultursektoren. Da kom ei styrking

av ordninga med éin million kroner. Herifr4 til
langvarig forpliktande innsats for inkludering

av grupper som vanskeleg far innpass i kultur-
sektoren — og med ei forstding av at det & oppna
mangfald i kulturfeltet i vel sa stor grad handlar
om sosial klasse, og at sosial klasse verkar saman
med kulturelle bakgrunnar og strukturelle bar-
rierar og eksklusjonsmekanismar i feltet®® — er
likevel vegen relativt lang.

Slik sett har det vore opp til Kulturradet sjolv
4 utforma og utvikla ordninga, noko dei i dette
hove ser ut til 4 ha lykkast med. Dei har utvikla
gode, stabile strukturar rundt ordninga, som dei
sjolv ikkje erfarer er personavhengige.

Ein kan samstundes diskutera i1 kva grad
ordninga har klart a treffa dei som KUD med
daverande kulturminister truleg hadde som
malgruppe, og som gjorde ordninga politisk
aktuell med flyktningstraumen i 2015. Gjennom
intervjua, sperjeundersekinga og gjennomgan-
gen av rapportane finn vi som nemnt bade dei
internasjonalt orienterte og relativt autonome
kunstnarane, som truleg, i alle heve 1 sterre grad,
kunne klart seg innanfor kulturfeltet uavhengig
av land og ordningar. Men samstundes er her
0g aspirantar som er flyktningar og andregene-
rasjonsinnvandrarar, som antakeleg i storre grad
representerer dei gruppene ordninga var retta
mot reint politisk.

Det kan difor vera grunn til 4 tru at ord-
ninga har eit storre potensial bdde med omsyn
til nedslagsfelt og evne til 4 skapa endring. Blant
sakshandsamarane er det 0g dei som meiner
det ligg eit uforleyst potensial i ordninga. For
dei har dette med ressursar a gjera, og tid til
4 tenkja langsiktig. Det kan vera meir 4 henta i
& gjera ordninga meir kjend, ga direkte pa milje
ein veit treng det, med oppmodingar om 4 sekja,
uttalar dei.

90 Ref. Vassenden og Bergsgard 2011:81.
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Feg tenker for min egen del at denne ordningen er
helt super. Den er billig og effektiv. Sann som den
er rigget 1 dag, sa er den rigget optimalt innenfor
de veldig stramme ressursene vi har. Men jeg
skulle gjerne sett ar det hadde veert tyngre satsing
fra var side [...]. Men det har vi tkke kapasitet
til, for oyeblikket. [intervju]

Ei tyngre satsing internt fra Kulturradet si side,
samt ei meir aktiv stillingstaking nar det gjeld
mangfald og prioriteringar, ber vurderast. Ei
tyngre satsing kan ga ut pa aktivt 4 involvera ulike
institusjonar og milje, gd i dialog med avgangskull
pa ulike linjer, og med dei store og tunge institu-
sjonane som fungerer som viktige deropnarar inn
i feltet, ha tid til 4 driva aktivt og oppsekjande, og
ikkje avgrensa seg til handsaming av innkomande
soknadar. Til demes har ordninga fa sekjarar fra
dei store scenekunstinstitusjonane, fra festivalfel-
tet og fra kulturfaglege/administrative stillingar,
og ein kunne vore meir aktiv overfor desse. Ikkje
minst ligg det eit langt sterre potensial i1 4 rekrut-
tera frd andregenerasjonsinnvandrarar enn det
ordninga har klart til no.

I si vurdering av sgknadar til aspirantord-
ninga navigerer Kulturradet til ein viss grad etter
om sgkjarane argumenterer innanfor ei gjera
godt- eller el vera relevant-forstding. Nedanfor
fortel ein av sakshandsamarane at dei leiter etter
nettopp argumentasjon for kvifor det er relevant
for vedkomande institusjon & tilsetja vedkomande
aspirant:

Noe av det som 1 mitt hode teller positivt er ndr
organisasjon [argumenterer for]:Vi trenger denne
personen, vi trenger dette blikker pd var virksom-
het, vi er for darlige. Vi vil ha akkurat den per-
sonen, fordi hun eller han ... vi har samarbeidet
1 noen prosjekter, og dette vil veere enormt viktig.
Da tenker jeg: supert. Da er det nettopp ikke et
alibi ... [intervju]

Tett kopling mellom fagleg relevans og bakgrunn
er 0g noko aspirantar som har gjennomfert aspi-
rantopphald, vektlegg som viktig for om opphal-
det vart opplevd som vellykka:

Jeg har folt meg «nyttigr. At jeg hadde noe
som jeg kunne gi til andre. Noe som var
viktig og verdifullt. [kommentarfelt i sperje-
undersgking]

Ein annan tidlegare aspirant poengterer 0g at
det er langt betre, som aspirant, & koma inn i
institusjonar med det utgangspunktet at insti-
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tusjonen har behov for deg og din kompetanse,
enn 4 koma til ein institusjon der du vert «+ einv.
Etter hennar erfaring vert det i slike tilfelle langt
enklare a vera nyttig og 4 gjera ein forskjell om
ein er pa ein arbeidsstad der den kompetansen
ein har, er nadvendig.

Leiar i TrAP, Hilde Maisey, understrekar og
koplinga mellom hjelp, relevans og kvalitet:

A hjelpe gar pa tvers av kulturlivets harde kva-
litetskrav, du skal tkke veere grei, du skal veere
relevant. Det ma veere et gjensidig faghg urbyrte
for at det skal fungere. [intervju]

Eit anna forhold som vil bidraga til at ordninga
kan verta noko meir enn berre ei ordning, og
potensielt bidraga til a fjerna dei strukturelle
stengsla i feltet, er om ein aukar talet pa stipend
gjennom ordninga. Avslutningsvis finn vi grunn
til & oppmoda om & vurdera a auka talet pa
stipend. Ei ordning som fungerer sdpass godt,
ber kunna utvidast og tilbydast til fleire kunst-
narar og verksemder/institusjonar. Representa-
sjon og mangfald handlar 6g om mengde, sjolv
om mange er pessimistiske til kulturen si rolle

for demokratisering, kan ein snu dette til at det
nettopp difor er behov for fleire slike stillingar. At
det er «fleire i rommet», som dagleg leiar i TrAP
formulerer det, aukar sjansen for at fleire kan fola
fridom til 4 utvikla og bruka sin etniske bak-
grunn, medan andre kan kjenna pé fridomen av
4 sleppa. Det ligg eit privilegium i 4 kunna velja
mellom desse.

Samla vurdering og vegen vidare

Vi finn slik grunn til & konkludera med at aspi-
rantordninga, slik den har blitt gjennomfert i
tidsrommet 2012-2016, er vellykka bade for
aspirantane og for kunst- og kulturverksemdene.
Dei fleste aspirantane har hatt godt fagleg og/eller
nettverksrelatert utbyte. I kraft av dette har dei
hegst sannsynleg styrka sine sjansar og sin posi-
sjon i kultursektoren.

I enkelttilfella ser vi indikasjonar pé at aspi-
rantar i nokre heve har vore med pa & endra prak-
sis 1 kunst- og kulturinstitusjonane der dei har
vore tilsette, anten gjennom at institusjonane har
klart & gjera seg relevante for grupper som tidle-
gare var utilgjengelege for dei, at institusjonane
far nye grupper av sekjarar pé stillingar, og ulike
interne prosessar som har vore endra eller tilpassa
som folgje av aspirantens narver og kompetanse.
Sjelv om desse endringane er sm4, i tydinga skjer
ved ein enkelt institusjon eller avdeling, kan dei
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pa sikt bli strukturelle endringar pd mikroniva.

Vi ser 0g at institusjonar som sekjer aspirantord-
ninga fleire gonger, eller som planlegg & gjera det,
strekk seg lenger eller flytter fleire grenser med
tanke pa inkludering og nytenking i neste runde.
Forste runde med erfaringar fra aspirantordninga
er truleg eit viktig bidrag til dette. Fleire av desse
institusjonane har hatt ein internasjonalt orien-
tert kunstnar som rettar seg mot det eksklusive
kretslopet i forste omgang, og mot aspirantar som
truleg i storre grad — gitt erfaringar fra evalue-
ringa — har moglegheit for a bli «integreringsagen-
tar med kulturelt forteikn, i neste runde. I dette
ligg ein kime til at ordninga kan verta «sterre enn
seg sjolvy, sjolv om det er vanskeleg i ei evaluering
som rettar seg mot eit avgrensa tidsrom, a uttala
seg om dei meir langsiktige konsekvensane av
ordninga. Likevel, mange mikroendringar kan bli
til makroendringar.

Erfaringar fra dei involverte peikar pd nokre
forhold som kan utbetrast. Kulturrddet kan vur-
dera & gjera lona/stipendet storre, men med feerre
tilskot. Vidare kan eit namneskifte vurderast.
Sidan Kulturradet er oppteke av a gje tildelingar
til ssknadar som synleggjer korleis aspirantopp-
haldet vil styrka aspiranten sine faglege og nett-
verksmessige utviklingsmoglegheiter, og avviser
seknadar der intensjonen er avlasting i ordingere
driftsoppgéaver, kan ein vurdera om ordninga
bor ha eit anna namn, som ikkje semantisk leier
forstdinga mot ein hjelpe- og leererelasjon i sa
stor grad som aspirant gjer. Ut fra erfaringane
til institusjonane bgr Kulturrddet halda pa den
fleksible forvaltninga av ordninga nar det gjeld
t.d. moglegheitene for a forlenga opphaldet,
fravika formelle krav der sgknaden klart oppfyl-
ler hensikta med ordninga, m.m. Meir overordna
peikar evalueringa pé at ordninga har eit uforleyst
potensial. Gitt ordninga sin suksess innan sine
rammer kan ein vurdera om det er mogleg & auka
talet pa tilskot. Kulturradet kan vurdera a ta ei
meir aktiv rolle for & finna meir ut om mogleg-
heitsrommet knytt til ordninga o0g nar det gjeld
langsiktig tenking kring ordninga og mangfalds-
tematikken.

Nar det gjeld aspirantordninga sitt potensial
for & bidraga til at aspirantane aukar sin verd: pd
arbeidsmarknaden, og at ordninga vert eit spring-
brett til stabil og varig arbeidstilknyting til kultur-
sektoren, kan det meir tydeleg svarast ja pa det
forste enn det siste. Blant kunstnarar og kultur-
fagarbeidarar som tidlegare har gjennomfert aspi-
rantopphald, er det eit lite utval som har fatt fast
tilsetjing hos vertsinstitusjonane, nokre er gatt
vidare med studiar, men mange har gatt vidare til

kortsiktige engasjement, fleire arbeidsgjevarar, lag
lenn og midlertidigheit. Det er slik lite som tyder
p4 at aspirantordninga bidreg til endringar av det
som kan kallast den prekariatsliknande normal-
situasjonen i kunst- og kulturfeltet.

Funna fré evalueringa av aspirantordninga
stadfestar portvaktmekanismane i kulturfeltet
som understreka av Vassenden og Bergsgard.’!
Sosial klasse og bakgrunn viser seg relevant, slik
det gjorde i studien Er skritt tilbake, t.d. i1 forskjel-
len mellom dei to laust definerte aspirantkatego-
riane: integreringsagentane og dei internasjonalt
orienterte kunstnarane. Vi finn at ordninga har
langt sterre potensial blant andregenerasjons-
innvandrarar og hos dei store kunst- og kultur-
institusjonane enn det som er realisert i dag.
Vidare finn vi at sakshandsamarane i Kulturradet
onskjer og har kompetanse til 4 fa ordninga til
i storre grad a paverka forholdet mellom sosial
klasse og etnisk bakgrunn som samverkande
eksklusjonsmekanismar i kulturfeltet. Kulturde-
partementet pa si side, derimot, synest ikkje 4 ha
integrert samverknaden mellom sosial klasse og
etnisk bakgrunn sin paverknad pa skeivskap i
kulturfeltet i like stor grad i si tenking, og ord-
ninga ser ut til 4 ha liten forankring i Kulturde-
partementet. Sjglv med prinsippet om armlengds
avstand synest manglande eigarskap og oppfel-
ging & representera ei utfordring for Kulturradets
administrasjon.

91 Vassenden og Bergsgard 2011.
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Samandrag

Grunnane til at kulturlivet pa tilsettsida ikkje
speglar befolkninga generelt, er komplekse. Det
handlar om sosial klasse og utdanningsnivd, om
kven som sekjer seg til kulturlivet i utgangspunk-
tet. Det handlar om skeivfordeling nar det gjeld
kven som vurderer kulturfeltet som ein relevant
og mogleg arbeidsplass. I tillegg handlar det om
strukturelle barrierar og eksklusjonsmekanismar
pa veg inn 1 kunst- og kulturfeltet, og strukturelle
hinder inne i feltet.”?

Kulturradet si aspirantordning vart oppretta
1 2012. Formalet med stotteordninga er & sikra
ein meir mangfaldig rekruttering til kunst- og
kulturrelaterte yrke. Ordninga skal bidra til
rekruttering av kandidatar med variert kulturell
og sosial bakgrunn til kunst- og kulturinstitu-
sjonar, slik at kulturfeltet i storre grad speglar
mangfaldet i befolkninga. Med aspirantordninga
enskjer Kulturradet a gje unge talent mogleg-
heit til 4 utvikla seg, til & leera korleis kunst- og
kulturinstitusjonane arbeider, og gje dei tilgang
til viktige kontaktar og nettverk. Malgruppa
for aspirantordninga er nyutdanna kunstnarar,
kulturarbeidarar med kunstfagleg grunnutdan-
ning, eller personar med tilsvarande kompetanse,
med minoritetsbakgrunn. Det er profesjonelle
kunst- og kulturverksemder som kan sekja om
tilskot, og desse forpliktar seg til & gje aspirantane
fagleg utviklande oppgaver og leggja til rette for
at dei knekkjer bade arbeidsrelaterte og fag- eller
feltspesifikke kodar og byggjer eigne faglege og
kunstnariske nettverk.

Malformuleringa til aspirantordninga —
4 bidraga til ei meir mangfaldig rekruttering til
kunst- og kulturrelaterte yrke — er upresis og lite
forpliktande, og den er lite retningsgjevande for
dei som forvaltar ordninga. I samband med eva-

92 Ref.Vassenden og Bergsgard 2011.
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lueringa — som har som formaél 4 samla erfaring
som er gjort med ordninga i tida 2012-2016, og
vurdera suksessen med og relevansen av ordninga
— har vi difor sett opp nokre eigendefinerte mal
som gjer at vi betre kan vurdera korleis ordninga
faktisk har fungert. Vi spoer i kva grad aspirant-
ordninga aukar kompetansen til underrepresen-
terte grupper, kva eit ar pd innsida av kultur-
feltet gjer for kulturell, sosial og organisatorisk
«kodeknekking» for dei involverte, og i kva grad
aspirantordninga aukar aspirantane sin verdi pa
arbeidsmarknaden.

Evalueringa baserer seg pa felgjande empi-
riske materiale:

Kvalitative intervju med eit utval aspirantar
og institusjonsrepresentantar, sakshandsama-
rar i Kulturradet, leiar for fagutvalet som
handsamar ordninga, og representant for ei
interessegruppe som arbeider for mangfald i
kultursektoren.

Sperjeunderseking til tidlegare og noverande
aspirantar.

Seknadar, rapportar, sakspapir, heimesider
samt relevant faglitteratur.

I tidsrommet 2012-2016 har 34 aspirantar starta
eller gjennomfort aspirantopphald ved til saman
32 kunst- og kulturinstitusjonar.’ Erfaringar fra
dei involverte viser at aspirantar og institusjonar,
saman og kvar for seg, har fatt gjennomfert ei
rekkje konkrete kunstnariske og kulturadministra-
tive prosjekt. Ordninga har bidrege til at mange
unge kunstnarar og kulturarbeidarar i etable-
ringsfasen har knekt bade kunstnariske, orga-
nisatoriske og kulturelle kodar. Dei fleste aspi-
rantane har fatt styrkt sin kunstfaglege og/eller

93 35 stipend er tildelte, ein har fatt utsett oppstart.
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kulturadministrative sjelvtillit, 1 tydinga auka

sin kulturelle kapital eller sine kulturelle evner.
Bade aspirantar og kunst- og kulturinstitusjonar
opplever i tillegg at eit viktig resultat av ordninga
har vore utviding av eige nettverk og tilgang til
nye milje. Aspirantane har auka sin sosiale kapital
og talet pa relasjonar dei vil kunna draga nytte av
i arbeidssamanheng. I kva grad dei gjer bruk av
desse og kva utfall det vil ha, star att 4 sja.

For institusjonane og verksemdene er her
fleire konkrete deme pé at dei som har hatt aspi-
rantar hos seg, har endra sin praksis pa enkelte
omrade. Til demes har tilsetjinga hos nokre fort
til endringar i kven som sekjer seg til heil- og
deltidsstillingar ved institusjonen. Ikkje minst har
mange av tilsetjingane hatt konsekvensar for kva
brukargrupper/publikum institusjonane evnar
a retta seg mot. Mange har inkludert nye bru-
kargrupper og samarbeidspartnarar, noko som
dermed har auka moglegheita institusjonane har
for 4 gjera seg relevante og «ikkje-framandgjorde»
i motet med dei som dei skal kommunisera med.
At fleire aspirantar har fungert som det vi kan-
skje kan kalla integrerings- og endringsagentar
for interne prosessar, indikerer at ordninga, i det
sma, kan vera med & minska strukturelle barrierar
i feltet.

Her er forskjellar mellom aspirantar vi har
kalla integreringsagentar, og kunstnarar som er
relativt autonome og internasjonalt orienterte og
som ikkje har like vanskeleg tilgang til kunstfeltet
som forstnemnde gruppe. Forstnemnde arbeider
kunstfagleg, men har fleire (primaer)mal utover
dei «reint» kunstnariske. Dei brukar kunsten i
storre grad i arbeid som gar uzover det kunst-
faglege, og deira aspirantopphald har og sterre
sosiale konsekvensar for forhold som gér uzover
kunstinstitusjonane. Dei internasjonalt orienterte,
autonome kunstnarane bidreg med heg kunstna-
risk kvalitet innan ein meir tradisjonell, eksklusiv
kretslopslogikk. °* Med referanse til kretslops-
teori kan vi seia at integreringsagentane opererer
i det inklusive kretslgpet, medan dei interna-
sjonalt orienterte, meir autonome kunstnarane
ikkje naudsynleg sprengjer grenser med tanke pa
integrering, nye kontaktflater og etnisk mangfald
i kultursektoren, men leverer heg kvalitet innanfor
ein eksklusiv kretslgpslogikk.

Desse forholda vil vera relevante 4 drefta i
vidareutviklinga av aspirantordninga, ikkje berre
som eit spersmal om kven av desse laust definerte
gruppene ordninga ber prioritera, men 0g korleis

94 Bourdieu 1993; Solhjell og @Qien 2012.
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ordninga kan vera med a utfordra «kunstinstitu-
sjonane si angst for formalsrasjonalitet».”® Sagt
p4 ein annan madte: korleis ordninga kan bidra til
4 utfordra dei konserverande eksklusjonslogikk-
ane som er grunnen til at den finst.

Det er ein Klar fare for at aspirantordninga
vert eit spesialtiltak, ei satsing pd mangfald i lepet
av eitt ar, som vanskelegare kjem inn i ordinger
praksis. Hos nokre av kunst- og kulturverksem-
dene som har teke imot stipend, ser det ut til at
mangfaldssatsinga berre vert eit tiltak over eit ar.
Hos desse bidreg ikkje ordninga til endra ordineer
praksis. Andre verksemder og institusjonar har,
som nemnt, endra bidde personalsamansetnad og
rekrutteringsprofil, og fitt nye perspektiv pa eigen
organisasjon og eigne arbeidsprosessar. Institu-
sjonane dette gjeld, synest alle 4 ha argumentert
med kvifor det var fagleg vesentleg at aspiran-
ten hadde den bakgrunnen vedkomande hadde
(kunstfagleg, erfaringsmessig, etnisk, sosialt). Dei
mest suksessrike erfaringane med ordninga er der
den faglege kompetansen til aspirantane har statt
1 fokus og vore brukt aktivt (ikkje der ein inklude-
rer etnisk bakgrunn for etnisk bakgrunn si skuld).

Det er all grunn til & tru at desse erfaringane
har styrkt aspirantane sin verdi pa arbeidsmark-
naden, men i kva grad ordninga vert eit spring-
brett til stabile og varige arbeidstilknytingar
til kultursektoren, er det vanskelegare & svara
eintydig pa. For nokre har aspirantordninga vore
ein veg inn i fast tilsetjing, ein tydeleg «stepping
stone»’® inn i kulturfeltet. Mange av dei tidlegare
aspirantane arbeider likevel pa lause kontraktar
og med fleire arbeidsgjevarar, og med stor grad
av kortsiktigheit i arbeidssituasjonen, og er slik
«fanga 1”7 kortsiktige og ustabile arbeidssituasjo-
nar. Det indikerer at trass i sveert positive vurde-
ringar av kunstnarisk utbyte og nettverksutviding
fra aspirantperioden er det vanskeleg 4 omsetja
den auka verdien i varige og stabile arbeidstilkny-
tingar til kultursektoren.

Avslutningsvis stiller vi spersmal om 1 kva
grad aspirantordninga, i tillegg til & vera ei ord-
ning som mogleggjer vellykka og utviklande
arbeidserfaringsopphald og nettverksbygging for
eit visst tal unge kunstnarar med minoritetsbak-
grunn, kan skapa varige endringar i kulturfeltet
og i samfunnet. Dette er det openbert vanskele-
gare 4 svara eintydig pa. Kan ordninga bli noko
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Gran 2002:86.

MacDonald 2009.

Ref. omgrepet «trapped in»: fanga i midlertidigheit og
kortsiktigheit, Nielsen & Dyreborg 2015.



KAPITTEL 5

meir enn ei ordning som bidreg til & byggja ned
dei strukturelle stengsla? Eit forhold vi meiner
potensielt kan stgtta opp om sistnemnde, er

om Kulturradet utvidar si rolle som forvaltar av
aspirantordninga. Her ligg eit uforleyst potensial
i ordninga, bade i nedslagsfelt og moglegheit til &
skapa endring. Til demes ligg det eit langt storre
potensial i & rekruttera fra andregenerasjons-
innvandrarar enn det ordninga har klart til no,
samt moglegheiter for meir aktiv involvering av
ulike institusjonar og milje, spesielt overfor dei
store og tunge institusjonane som fungerer som
viktige deropnarar inn i feltet. Ei meir aktiv og
oppsekjande rolle, ikkje avgrensa til handsaming
av innkomande sgknadar, krev o0g, slik vi ser det,
ei meir forpliktande stillingstaking til forstdinga
av mangfald og sosial klasse, og samverknaden av
desse nar det gjeld strukturelle skeivskap 1 kunst-
og kulturfeltet.”®

98 Takkehelsing: Vi enskjer a takka alle som har late seg
intervjua i samband med evalueringa, for 4 ha sett av
tid og for 4 ha fortalt om sine erfaringar i aret dei var
aspirantar eller var vertsskapsinstitusjon for aspirantar.

I tillegg rettar vi ein takk til Anders Vassenden, professor
i sosiologi ved Universitetet i Stavanger, for gjennom-
lesing, diskusjon og verdifulle kommentarar pa evalu-
eringsrapporten.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Deéme pa intervjuguide

Dome pé intervjuguide (aspirantintervju)

Intro:
- Namn, alder, bustad, tilknyting til Noreg, foreldre sine tilknytingar til Noreg
- Bakgrunn for yrkes/utdanningsval, arbeids- eller studiehistorikk

Seknad om aspirantopphald

- Korleis kjend med institusjonen du var/er aspirant i? Med aspirantordninga?

- Involvert i sesknadsprosessen? Kvifor/kvifor ikkje? Korleis gjekk denne for seg? I kva grad fekk du
vera med & paverka innhaldet?

- Utfordringar i seknadsprosessen? Kva for nokre? Leerte du noko?

- Kjend med dei formelle krava til ordninga? Klart kva dei formelle krava er? (ung, kunstnar, etable-
ringsfasen, mangfaldsbakgrunn, minoritet)

Gjennomfering av aspirantopphaldet

- Korleis var oppstarten? Introduksjon til institusjonen og spesifikk opplering?

- Oppgaver gjort under perioden som aspirant? Prosjekt (eigne kunstnariske/formidlande) prosjekt,
spesifikke oppgéver.

- Oppgaver du gjerne skulle ha vore forutan? Oppgaver du gjerne ville gjort?

- Oppgaver/prosjekt som var spesielt utviklande eller som du lerte mykje av (personleg/fagleg)? Kva
for nokre? Pa kva matar har du kunne bruka desse vidare?

- Korleis opplevde du stetta undervegs? (fagleg og sosialt). Tilrettelagt for oppfelging? Mentor?

- Korleis opplevde du arbeidsmiljoet? (stottande, inkluderande, samansetnad — kulturelt og fagleg).
Kven var/er kollegaene dine (bakgrunn, nasjonalitet, alder, kjonn)?

- Kva tenkjer du sjelv du tilferte arbeidsmiljoet?

- Fekk du nye kontaktar du kan nytta deg av i arbeidssamanheng?

- Mest utbyte av under opphaldet? Kva har opphaldet tilfert deg? Kva har du tilfert institusjonen
fagleg sett? Noko som var krevjande under opphaldet?

Eigenvurdering

- Kva kunne vore endra pa for at ordninga skulle bli betre? (oppfelging fra institusjonen, oppgavefor-
deling, tilgang til nettverk, graden av fridom og ansvar)

- Deltok du pa oppstartssamling i regi av Kulturradet? Korleis var det? Kva fekk du ut av det? (Del-
tok ikkje? Kvifor?)?

Framtida

- Dei som framleis er i ordninga: Korleis ser du for deg framtida? Spesielle erfaringar/kontaktar m.m.
du ser som spesielt viktig for deg vidare? Korleis ser du for deg & bruka desse?
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- Det som har gjennomfert aspirantopphald: Kva jobbar du med i dag? Er du negd med arbeids-
situasjonen din? Kva med? Kvifor/kvifor ikkje?

- Kva er draumejobben for deg?

- Idin noverande arbeidssituasjon, kva nytte tenkjer du at du har hatt av aspirantordninga?

Vedlegg 2: Sperjeskjema

Sperreskjema til tidligere/naveerende aspiranter i Aspirantordningen i Norsk Kulturrad (kryss av / fyll inn)

Bakgrunn:

Fodselsdato:

Kjonn:

I hvilket land er du fedt?

I hvilket land er dine foreldre fodt?

Hvor mange ar har du bodd i Norge til sammen?

Dersom du ikke er fodt i Norge, hva var bakgrunnen for at du kom til Norge? (Kategorier: i forbindelse
med arbeid, i forbindelse med studier, kom som flyktning, annet)

Utdanning:

Hva er din hoyeste fullferte utdanning? (Videregdende skole, BA, MA, PhD)
Innen hvilke(t) fagomréide har du din heoyeste utdanning?

Hyvilken utdanningsinstitusjon har du din heyeste avlagte grad ved?

Aspirantoppholdet: (Svaralternativer: liten grad, middels grad, i stor grad)

Grei kort ut om oppgaver du utferte i aspirantperioden, og din egen vurdering av fagligheten i disse.
(max 100 ord)

I hvilken grad ble mal og forventninger avklart mellom deg og institusjonen nir aspirantperioden star-
tet?

I hvilken grad ble det satt av tid til oppleering og oppfelgning underveis i aspirantperioden?

I hvilken grad var oppgavene du gjorde i lgpet av aspirantperioden faglig utviklende?

I hvilken grad fikk du sosial statte og hjelp fra dine arbeidskolleger underveis i aspirantperioden?

I hvilken grad har aspirantperioden bidratt til & gke din evne til & lese arbeidsrelaterte utfordringer?

I hvilken grad fikk du utvidet ditt faglige nettverk som en folge av aspirantperioden?

Tilknytning til arbeidslivet:

Hvilke(n) tilknytning(er) har du til arbeidslivet i dag? (flere svar mulig) (Fast ansatt, deltid; Fast ansatt,
fulltid; Kontraktbasert frilans; Arbeidsledig; Student)

Hva jobber du med i dag? (maks 30 ord)

I hvilken grad er du forneyd med din nivarende yrkessituasjon? (liten, middels, stor grad) (Inntekt;
Faglig/kunstnerisk utvikling; Arbeidsmiljo)

Hva skulle veert endret for at du ble mer forneyd? (maks 30 ord)

Hva jobber du med om 10 ar? (maks 30 ord)

Har du synspunkter pa hvordan man kan oppnéa ekt mangfold i kunst- og kultursektoren? (max 100 ord)
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Aspirantordninga 1 Kulturradet vart oppretta i1 2012. Ordninga skal bidra til &
sikra ei meir mangfaldig rekruttering til kunst- og kulturrelaterte yrke. I denne
rapporten vert suksessen med og relevansen av aspirantordninga evaluert.

I perioden 2012-2016 har 34 aspirantar starta eller giennomfert aspirantopphald
ved til saman 32 kunst- og kulturinstitusjonar i Noreg. Erfaringar fra dei involverte
viser at aspirantar og kunst- og kulturverksemder, saman og kvar for seg, har fatt
gjiennomfort ei rekkje konkrete kunstnariske og kulturadministrative prosjekt.
Aspirantordninga bidreg til 4 auka kompetansen til underrepresenterte grupper,

og til 4 betra tilgangen for dei som vanskelegare far innpass i kulturfeltet. Eit

ar med foten pa innsida av kulturfeltet aukar hegst sannsynleg kunstnarane og
kulturarbeidarane sin verdi pa arbeidsmarknaden og deira posisjon i1 kulturfeltet.
Mange gar likevel tilbake til meir eller mindre prekaere arbeidsforhold etter
gjiennomfort aspirantopphald — prega av korttidsengasjement, mange arbeidsgivarar,
lag lenn og sma moglegheiter for langtidsplanlegging. Det er difor vanskeleg a
konkludera med at ordninga gjer ein storre forskjell i eit prekariatsliknande kulturfelt.
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