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Kulturens nalegje
— en sociokulturel analyse af beskeftigelsesbarrieren blandt
etniske minoriteter og andre udsatte grupper
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One is not born a violinist, as we all know, but gradually becomes a member of
the violin-playing community of practice through a long period of lessons,
shared conversations, technical exercises, and participation in a range of other
related activities. (Star 1994, s. 22)

Indledning

Af en reekke metodeudviklingsprojekter pa integrationsomradet fremgar det, at
arbejdsmarkedsparate ledige med etnisk minoritetsbaggrund — pa trods af gode
danskkundskaber, sociale, og erhvervsmassige kompetencer — kan fa store
udfordringer med at komme i beskeaftigelse, hvis de ikke kan efterleve de
konventioner, der kendetegner jobsggnings- og indslusningsprocesser pa det
danske arbejdsmarked.

Det har for eksempel vist sig, at ledige med etnisk minoritetsbaggrund kan have
sveert ved at handtere et ansattelsesforlgb pa en dansk arbejdsplads, hvis de
ikke ved, hvordan de skal “salge sig selv” og praesentere deres kompetencer i
mgdet med danske arbejdsgivere — det veere sig skriftligt, mundtligt, eller
nonverbalt. Ligeledes har det vist sig, at nyansatte med etnisk
minoritetsbaggrund, risikerer at forringe deres ansattelsesforhold, hvis de ikke
lever op til, eller opferer sig i henhold til en raekke uskrevne regler for
medarbejderadferd pa danske arbejdspladser, eksempelvis hvis de ikke mader
punktligt, ikke viser initiativ og selvsteendighed i opgaveudfarslen o.l.

Erfaringer som disse peger pa, at etniske minoriteters integration pa
arbejdsmarkedet ikke kun afhaenger af gruppens evne til at efterleve sproglige
og faglige kompetencekrav, men at beskeaftigelsesbarrieren blandt etniske
minoriteter ogsa rummer en sociokulturel dimension, pa hvilken det kan veere
vaesentligt at kaste lys.
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Undersggelser med et sociokulturelt perspektiv

Indenfor kens- og ligestillingsforskningen i Danmark har man allerede belyst
adgangen til og ligestilling pa arbejdsmarkedet gennem en sociokulturel optik.
Som eksempel kan navnes Jan Scheurs undersggelse af sprog, ken og magt i
jobsamtaler (1998) og Pernille Tanggaard Andersen og Lotte Bloksgaards
undersggelse af lgnforhandlingssituationen (2004).

Scheurs undersggelse illustrerer, at jobsamtaler er at betragte som “kulturel
handlen”, fordi forskelle mellem ansggers og ansattelsesansvarliges
socialisering og sociale tilhgrsfornold — snarere end forskelle i faglig
kompetence — er det grundlag pa hvilket, der skelnes mellem ansggerne.
(Scheuer 1998, s. 268)

Tanggaard Andersen og Bloksgaards undersggelse viser, at lgnforhandlinger —
pa trods af forskellige set-up og variationer — indholdsmeessigt rummer de
samme elementer’, og at lgnforhandlingssituationen kan betragtes som et ritual
(Tanggaard Andersen og Bloksgaard 2004, s. 137). Desuden viser den, at
resultatet af mends og kvinders lgnforhandlinger ofte afhaenger af
mellemledere og lederes forestillinger om den “gode medarbejder”, og at
kvinder er ulige stillede ift. mand — ikke pga. en eksplicit forskelsbehandling af
det ene ken frem for det andet — men fordi kvinder og mand socialiseres
forskelligt ift. familielivet, og derved har forskellige preeferencer i forhold til
arbejdslivet som pavirker dem, nar de forhandler lgn.

Pa det interkulturelle forskningsfelt, er der ogsa lavet undersggelser om
jobsamtaler og arbejdsmarkedsintegration, som gar i retningen af et
sociokulturelt perspektiv. | artiklen "CROSSTALK: The Wider Perspective’
(1979), papeger John J. Gumperz et al. for eksempel, at manglen pa falles
kommunikationskriterier kan resultere i indirekte diskrimination af etniske
minoriteter i jobsamtaler (interviews), diskussioner, forhandlinger mv.:

Lack of shared criteria may not be important in any one single instance, but in
prolonged interviews, discussions and negotiations it can have a cumulative
effect, which results in serious information loss and an inability to resolve or
clarify possible conflicts of interest. This, in turn, can reinforce and cause
assumptions of prejudice and stereo-typing. On the one hand, the client feels
and is, unfairly treated and, on the other, the interviewer feels frustrated that
the client has not observed established practice, but does not feel guilty of
discrimination. (Gumpertz et al. 1979, s. 2).

! Elementerne bestér af “dialog om indsats og udvikling, vurdering af medarbejderen og
afstemning af forventninger” (Tanggaard Andersen og Bloksgaard 2004, s. 137).
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Gumpertz et al. papeger, at der er tale om en form for racediskrimination, som
handler om de mader, hvorpa regler anvendes og fortolkes af
majoritetsbefolkningens medlemmer i ansigt-til-ansigt samtaler med
minoriteter, snarere end pa uretferdige regler. Diskriminationen opstar i
majoritetsmedlemmers implicitte evalueringer af minoriteters duelighed og er
dem ubevidst, fordi de fgler, de anvender de samme regler overfor
minoriteterne som de ger overfor medlemmer af majoriteten (Gumpertz et al.
1979, s.1).

Ifolge forfatterne er diskriminationsformen udbredt i forbindelse med
jobsamtaler (face-to-face interviews), og den raber pa opmarksomhed, fordi
det som regel er et medlem af majoritetsbefolkningen, der afgar om et medlem
af minoritetsbefolkningen er egnet til en stilling, og fordi menneskers
muligheder pa arbejdsmarkedet i hgjere og hgjere grad afhaenger af
jobsamtalen (Gumpertz et al. 1979, s. 2).

Af et studie af vejledningssamtaler med universitetsstuderende mhp. de
studerendes fremtidsvalg foretaget af Frederick Erickson og Jeffrey Schultz i
1982, fremgar det ligeledes, at kropssprog og kommunikationsstil har stor
indflydelse pa den relation, der etableres mellem samtalepartnerne i
betydningsfulde samtaler. Det fremgar ogsa, at en falles etnisk, eller pan-etnisk
baggrund kan ggre samtalepartnerne mere positivt stemt overfor hinanden (jf.
beskrivelse i Jensen 2004, s. 25).

I en undersggelse af kannets og etnicitetens betydning for jobsamtalens udfald,
viser Iben Jensen (2004) endvidere, at kvinder og etniske minoriteter er bedre
stillede i en ansattelsessamtale, hvis de — om man sa ma sige — er i stand til at
demonstrere, at de kan efterleve kravene pa arbejdsmarkedet “pa trods af
kgnnet eller etniciteten”:

... den eksisterende praksis favoriserer de ansggere, som med Bourdieus udtryk
har "the sense of the game”, dvs. ansggere, som er i stand til at balancere deres
udtalelser i forhold til ken..., eller ansggere med etnisk minoritetsbaggrund,
som har tilstraekkelig kulturel kapital og f.eks. behersker det danske sprog
tilfredsstillende eller har social kapital nok til at blive inviteret inden for feltet.
(Jensen 2004, s. 37)

Sidst men ikke mindst, fremgar det af Slots, Johannsen og Juutilainen’s
undersggelse af muligheder og barrierer i forskellige strategier til ligestilling og
mangfoldighed blandt danske virksomheder (2004), at nogle virksomheder
betragter etniske minoriteters evne til at tilegne sig "dansk” adferd som en
forudsetning for at blive behandlet pa lige fod med danske ansatte i
avanceringssammenhange. For eksempel konkluderer en stgrre dansk
virksomhed, at etniske minoriteter ikke er repraesenteret pa lige fod med etniske
danskere pa ledelsesniveau, fordi de ikke opfarer sig som de danske ansatte:
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den manglende repraesentation pa lederniveau tilskrives de etniske
minoriteter, fordi "de presser ikke pa, pa samme made”. Forestillingen om, at
medarbejderen har en pagaende adfaerd, ligger som en selvfglgelig forstaelse
hos ISS, der "undrer’ sig over det manglende initiativ hos etniske minoriteter. |
realiteten bliver det dermed op til medarbejderne at omsatte ligebehandling til
reel lighed....de etniske minoriteter (ma) tilegne sig den ’danske’ adfaerd
omkring, hvordan man avancerer i virksomheden, de ma tilpasse sig
majoriteten. (Slots, Johannsen og Juutilainen 2004, s. 63)

Alt i alt peger undersggelserne pa, at adgangen til arbejdsmarkedet er en
ritualbunden proces, der i hgj grad er kontrolleret af majoriteten og af dennes
veerdier, og at udfaldet af processen er pavirket af ansggers og
ansattelsesansvarliges kulturelle, kensmeassige og/eller etniske baggrunde —
her forstaet som forskellige socialiseringsmassige baggrunde, samt deraf
felgende kommunikationsformer, praeferencer mv.

Med dette afseet, er det artiklens sigte at studere normgivende forestillinger om
arbejde og den gode medarbejder som de tager sig ud i Danmark: | serdeleshed
de sarlige kompetencekrav — eller optagelsesbetingelser — som forestillingerne
giver anledning til. Artiklen slutter af med at diskutere, hvilke metodiske
implikationer, det sociokulturelle perspektiv medferer og hvorledes man kan
integrere et sociokulturelt perspektiv i beskeeftigelsesmassige indsatser overfor
etniske minoriteter og andre udsatte grupper pa arbejdsmarkedet.

Selvom artiklen gnsker at belyse en problemstilling, som lader til at veere serlig
geldende for ledige med etnisk minoritetsbaggrund, skal det i denne
sammenhang papeges, at det selvfalgelig ikke er alle ledige med etnisk
minoritetsbaggrund, der oplever beskaftigelsesproblemer af sociokulturel
karakter. Det skal ogsa papeges, at man ikke behgver at tilhgre de etniske
minoriteter for at opleve beskaftigelsesmassige udfordringer p.g.a.
sociokulturelle forskelle. Det er ogsa en problemstilling, der kan ramme ledige
med etnisk dansk baggrund og derfor drages der lejlighedsvis paralleller til
undersggelser, som kan belyse denne vinkel.

Empirisk grundlag
Artiklens empiriske grundlag bestar fortrinsvis af en raekke cases fra et 15

ugers afklarings- og jobskabelsesforlgb for etniske minoriteter, som fandt sted i
Vestsjeellands Amt i sommeren 2004 under min ledelse.



Kulturens nalegje 5

Forlgbet var led i et udviklingsprojekt, der havde til formal at videreudvikle og
afpreve et  ressourceorienteret  jobsggnings-,  jobskabelses-  og
jobmatchningskoncept  for ledige med etnisk  minoritetsbaggrund.?
Netvaerksdannelse blev i forlgbet brugt som springbret for en malrettet
matchning mellem ledige og arbejdspladser, bl.a. ved at etablere
netveerksgrupper for etniske minoriteter mhp. at udruste dem og geare dem til
jobsggningssituationen.®

Foruden de ovenfor naevnte undersggelser af jobsamtaler, lanforhandlinger mv.
suppleres dette casestudie med materiale fra Arbejdsmarkedsstyrelsens nye
vurderings- og kompetencekort, en pjece fra Lyngby-Taarbek kommune til
etniske minoriteter vedr. “Spilleregler pd det danske arbejdsmarked”, samt
erfaringerne  fra  en reekke  undersggelser, evalueringer  og
metodeudviklingsprojekter pa integrations- og beskeftigelsesomradet foretaget
i perioden 2001-2005.°

2 Betegnelsen etniske minoriteter udger her et samlebegreb for indvandrere og efterkommere,
dvs. bade arbejdskraftindvandrere, familiesammenfarte og personer med flygtningestatus, der
hhv. er fedt i udlandet af udenlandske foreeldre (indvandrere), eller fgdt i Danmark af
udenlandske forealdre (efterkommere). Der anvendes saledes de statistiske begreber, som er
gennemgaende for alle opgerelser vedrgrende befolkning og arbejdsstyrke fra Danmarks
Statistik. ~ (jf. mhtconsult: Net2Work - netveerksbaseret jobsggning, jobskabelse, og
jobmatching for ledige med etnisk minoritetsbaggrund. November 2004, s. 3).

* Der var i alt tale om 17 deltagere med etnisk minoritetsbaggrund. Alle deltagere kom fra
lande udenfor Norden, EU og Nordamerika: Polen, Kina, Tyrkiet, Somalia, det tidligere
Jugoslavien og Nigeria. Nogle var dagpengemodtagere, nogle var kontanthjeelpsmodtagere.
Deltagerne var fordelt i to grupper. En gruppe bestod af ledige med kort, mellemlang eller
lang videregdende uddannelse, en anden af ledige indvandrere og efterkommere uden
erhvervskompetencegivende uddannelse. (jf. mhtconsult: Net2Work — netveerksbaseret
jobsggning, jobskabelse, og jobmatching for ledige med etnisk minoritetsbaggrund.
November 2004).

* Et uddrag af pjecen er vedlagt som bilag, idet pjecen bruges til at identificere den
hegemoniske diskurs om arbejde i Danmark.

> Blandt andet: "Mangfoldighed i gymnasieskolen” - et udviklingsprojekt, der havde til formal
at udvikle og implementere en ny integrations- og indslusningsmodel, hvor hgjtuddannede
med anden etnisk baggrund end dansk forberedte sig til at sege optagelse pa det nye
paedagogikum og endvidere gennemfgrte en bredere afklaring af kompetencer, jobgnsker og
kvalificeringsbehov via et praktik- og kvalificeringsforleb pa lokale gymnasieskoler i Arhus
Amt (mhtconsult september 2003); “Fra gadedreng til leanmodtager”. Evaluering af Projekt
Etnisk Indslusning — et projekt til integration af kriminelle unge med anden etnisk baggrund
gennem arbejdslivet (mhtconsult december 2003); "Hele familien pa arbejde — hvordan
integrerer virksomhederne?”. Rapportering af fokusgruppeinterviews blandt deltagende
virksomheder i LO’s Equal projekt "Hele familien pa arbejde” til integration af etniske
minoriteter og opbygning af mangfoldighed pa arbejdspladser (mhtconsult september 2003);
”Mangfoldighed i Ungdomsuddannelserne” — et 16 wugers kvalificeringsforleb for
hgjtuddannede indvandrere og flygtninge, der gennem forlgbet fik mulighed for at kvalificere
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Case studiers validitet og generaliserbarhed

Validiteten og generaliserbarheden af casestudier kan beskrives som “the main
researcher spending substantial time, on site, personally in contact with
actitivties and operations of the case, reflecting, revising meanings of what is
going on” (Stake citeret i Kvale 1996, s. 232). Denne definition af validitet
daekker meget fyldestgarende de empiriske praemisser, pa baggrund af hvilke
artiklens konklusioner bliver uddraget:

Som projektleder og underviser, har jeg dels staet for at tilretteleegge, dels for at
gennemfare forlgbet for deltagerne i det jobseggningsforlgb, hvorfra casene
udspringer. Jeg har saledes haft mulighed for at observere og interagere med
de to netveerksgrupper af ledige indenfor en omfattende tidsramme.

Inspireret af antropolog Jean Laves feltmetode, har jeg desuden systematisk
nedskrevet mine observationer af- og refleksioner over deltagernes udbytte ved
de forskellige metoder og evelser inklusiv mine observationer af- og
refleksioner over rollespil og konkrete jobsamtaler.®

Foruden dagbogsnoterne er observationerne og deres ontologi jevnligt blevet
drgftet med de to grupper ledige, som hhv. har kunnet af- og bekrafte dem.
Casestudiet baserer sig saledes ogsa pa en omfattende personlig og
stedsspecifik kontakt med de ledige, samt pa en rakke refleksioner og
revideringer af de lediges udfordringer i forbindelse med jobsggningsprocessen
(jf. Stake i Kvale 1996).

Dialogisk validitet

Formalet med casestudierne er at eksemplificere den sociokulturelle udfordring
som nogle etniske minoriteter — og andre udsatte ledige — kan stede ind i, nar
de sgger job i Danmark. De cases som prasenteres i artiklen er valgt, fordi de
eksemplificerer problemstillingen pa et mere overordnet plan og skal derfor ses
som et "forbindelsesled mellem det enkelte og det generelle” (Kvale 1996, s.
273, min oversattelse).

sig malrettet til senere undervisning inden for det danske skolesystem gennem praktikforlgb
pa gymnasier og andre ungdomsuddannelser i Kgbenhavnsomradet (gennemfgrt i perioden
januar — maj, 2004).

® Metoden gar bl.a. ud pd at notere umiddelbare observationer af fanomenet pa daterede feltkort uden
fortolkninger, sa de senere kan samles i grupper med samme tematikker. Endvidere gar den ud pa
lsbende at notere ens refleksioner over fenomenet i en dagbog mhp. at kunne belyse den
fortolkningsmaessige erkendelsesproces (Lave og Kvale, 1995, s. 222-226).
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| formidlingen af casehistorierne har det veeret ngdvendigt at notere en raekke
common sense forklaringer pa de konsekvenser det kan have, nar etniske
minoriteter overtreeder dominerende forestillinger om arbejde og medarbejdere
i jobsggnings- og indslusningsprocesser i danske arbejdsmiljger.
Forklaringerne stammer fra min egen oplevelse af dominerende
arbejdskonventioner i Danmark: Som dansker er jeg opvokset med en serlig
reekke verdier og traditioner for arbejde — de ting jeg har faet gje pa, og som
jeg har fundet veesentlige at notere og formidle videre i artiklen, er saledes
preeget af min erfaring med jobsggning og arbejdsliv i Danmark. Hvor
deltagerne har opfaert sig anderledes end de normer, jeg har erfaring med, er det
blevet noteret mhp. at kaste lys pa den rolle som indforstaede forestillinger om
arbejde og den gode medarbejder kan spille, nar det gealder
matchningsprocesser mellem danske arbejdsgivere og ledige med etnisk
minoritetsbaggrund.

Foruden den empiriske systematik, der ligger til grund for indholdet i
casehistorierne, afhanger validiteten i casehistorierne derfor ogsa af, om disse
fremstar overbevisende for leeseren og om laeseren mener, at konklusionerne
kan bidrage til at forbedre etniske minoriteters beskeaftigelsesmassige
situation. D.v.s. at der er tale om en “samtalebaseret” — eller dialogisk tilgang
til validitet, hvor “the very conversation about, and the application of,
knowledge become essential aspects of the construction of a social world...”
(Kvale 1996, s. 251).

Teoretisk grundlag

Teoretisk tager artiklen udgangspunkt i den diskursanalytiske tilgang, hvor
identitet og menneskelige relationer betragtes som sociale produkter”, der
skabes i den kommunikative interaktion mellem mennesker. Grundtanken er, at
individer igennem diskursiv praksis er aktive medskabere af relationer og
handlemuligheder (Wetherell & Potter 1992, s. 90-92).

Med diskursperspektivet geres der opmarksom pa indholdet af diskurs, pa
hvordan dette indhold er organiseret og pa konsekvenserne ved diskursiv
praksis. Der er tale om et fokus pa sprogbrug, hvad der opnas med sprogbrug,
og hvad der i sproget, dvs. i indholdet af diskurs, ger denne opnaelse mulig
(Wetherell & Potter 1992, s. 90-91); hvor artiklen er sarlig orienteret mod de
dominerende forestillinger om arbejde og den gode medarbejder, der eksisterer

I Danmark, samt i de handlemuligheder, identitetsdannelser og
optagelsesbetingelser, forestillingerne leegger op til i forbindelse med
arbejdsmarkedet.

Selvom der ikke er tale om en "tektonisk” forstaelse af diskurs, hvor individer
ses udelukkende som diskursive produkter, er det en grundlaeggende tanke i
artiklen, at nogle diskursive praksisser har indflydelse pa magtbalancen mellem
mennesker, fordi de i en given kontekst er blevet sa udbredte og accepterede
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blandt majoriteten, at de kommer til at fremsta som sandheder (se for eksempel
Star 1994).

Et sociokulturelt perspektiv

Det sociokulturelle perspektiv er primaert repraesenteret ved forfatterne Scollon
& Scollon, som i bogen "Intercultural Communication. A Discourse Approach”
(1995), argumenterer for, at inklusion i et fellesskab forudsetter en
socialiseringsproces, hvori individet leerer at mestre faellesskabets foretrukne
diskurser, eller adfaerdsformer — dét man kunne kalde kulturelle adgangskoder
(se for eksempel Sendergaard 1995). Det veere sig gennem specifikke
inklusionsstrategier (involvement strategies), specifikke genrer, sarlige
henvendelsesformer og specialiserede ordforrad mv. (Scollon & Scollon 1995
s. 165-166).

| artiklen betragtes arbejdsmarkedet netop som et socialt feellesskab og felt, der
I Bourdieusk forstand er karakteriseret ved ’specielle egenskaber, logikker og
kapitaler”” (Jensen 2004, s. 26), mens “kultur” bruges som en betegnelse for
den feelles betydning, eller verdimassige referenceramme, som mennesker
opbygger omkring hverdagssituationer gennem interaktion og kontakt i mindre
grupper med familie og jevnbyrdige. Det er ud fra denne referenceramme, at
mennesker tilegner sig de specifikke adferdsmenstre og koder, som bruges til
at signalere deres tilhgrsforhold til feellesskabet (Scollon & Scollon 1995).
Referencerammen genspejles i serdeleshed ... i konventioner omkring
sprogbrug (conventions of language), og disse konventioner deles pa tvars af
starre kulturelle sammenhaenge sasom det Indiske kontinent eller Europa”
(Gumperz et al. 1979, s. 4, min overszttelse).

Det kulturelle mgde pé arbejdspladsen
— cases fra et jobsggningsforlgb for etniske minoriteter

Ledigheden blandt etniske minoriteter i Danmark har lenge ligget over
gennemsnittet for en “almindelig dansker”’ og ledighedsproblematikken fylder
mere end nogensinde i den danske offentlighed og i politiske sammenhange,
hvor der tales meget om den gkonomiske belastning, det udger for det danske
samfund, at sa mange etniske minoriteter er pa offentlige
overfgrselsindkomster.

 Beskaftigelsesprocenten blandt indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande ligger i
dag pa 46 % (jf. Integrationsplanen "En ny chance til alle’, INM 2005, s.2). Mens tre ud af
fire danskere har job, gelder det samme kun for fire ud af ti indvandrere fra
tredjeverdenslande (jf. Politiken 5. oktober, 2004, s. 7.)
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For at gge etniske minoriteters integration pa arbejdsmarkedet, har der de
seneste ar veeret fokus pa indsatser, der tager udgangspunkt i den enkelte
flygtning/indvandrers kompetencemaessige brobygningsproblemer: Med den ny
Integrationslov, og Lov om undervisning i dansk som andetsprog, er der bl.a.
sat fokus pa at skaerpe gruppens dansksproglige kompetencer. Med oprettelsen
af Center for Vurdering af Udenlandske Uddannelser og oprettelsen af de 5
regionale videnscentre, som skal vejlede AF, kommuner, virksomheder og
uddannelsesinstitutioner vedr. kompetenceafklaring af flygtninge og
indvandrere, er der sat fokus pa at smidiggere brobygningen mellem
udenlandske uddannelses- og erhvervskompetencer og arbejdsmarkedet i
Danmark.? Sidst men ikke mindst, er der med arbejdsmarkedsreformen “Flere i
Arbejde” og integrationsplanen “En ny chance til alle” blevet sat fokus pa
tiltag, der skal stgtte etniske minoriteter i at komme i kontakt med
arbejdsmarkedet. Dette skal bl.a. ske gennem brugen af ordingre
udslusningsredskaber sasom virksomhedspraktik, job med lgntilskud, og
gennem tiltag som jobguides pd sprogcentre®, sterre synliggerelse af
jobmulighederne pa det danske arbejdsmarked, og malrettede jobforlgb rettet
mod de serlige behov som mange etniske minoriteter har.°

Indsatserne  afspejler en antagelse om, at den enkelte ledige
flygtning/indvandrer har problemer med at finde beskeaftigelse, fordi
vedkommende ikke kan matche de sproglige og faglige kompetencekrav pa det
danske arbejdsmarked. | den sammenhang hgrer ogsa en antagelse om, at man
ved at statte gruppen i at komme “pa niveau” med danske arbejdstagere, hvad
angar sprog, uddannelse mv., har mulighed for at @ge gruppens
beskeeftigelsesmuligheder.

Denne tilpasningsorienterede strategi er imidlertid ikke altid garant for et godt
mgde og match mellem arbejdsgivere med dansk baggrund og arbejdstagere
med etnisk minoritetsbaggrund. Som det fremgér af nedenstéende cases', har
det vist sig, at arbejdsmarkedsparate etniske minoriteter kan stgde pa den

8 Jf. Undervisningsministeriet (www.vidar.dk).

9 Jobguides skal hjalpe etniske minoriteter i beskaftigelse, etablere jobklasser og vare en
samlet indgang for lokale virksomheder til danskuddannelse for jobansgger og ansatte (jf. "En
ny chance til alle”, s. 8).

10 Et mélrettet forlob kan eksempelvis bestd i danskundervisning kombineret med
virksomhedsneer aktivering (jf. Integrationsministeriet ”En ny chance til alle”, s.10).

1 Casene stammer fra det farnavnte afklarings- og jobskabelsesforlgb for etniske minoriteter
i Vestsjellands Amt (jf. mhtconsult: Net2Work — netveerksbaseret jobsggning, jobskabelse,
og jobmatching for ledige med etnisk minoritetsbaggrund. November 2004, s. 3).
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barriere, at de — pa trods af gode sproglige og faglige forudsetninger — kan
have sveert ved at efterleve de konventioner, der kendetegner jobsggnings- og
indslusningsprocesser pa det danske arbejdsmarked. Barrieren lader til at
vanskeliggare den ”pardans” med arbejdsgiveren, som er ngdvendig for at blive
optaget i feellesskabet pa danske arbejdspladser.

CASE - uopfordret henvendelse til en arbejdsplads

En yngre efterkommer med tyrkiske foraeldre gnsker et job som bilseelger. Han
har stor interesse i biler, bruger en stor del af fritiden pa at tjekke bilpriser og
lzese nyheder om biler, ligesom han med succes har forhandlet og solgt biler i
privat regi. Vil han have en la&replads, er den bedste metode, at han selv
opsager automobilforhandlere i sit lokalomrade.

En uformel samtale med en automobilforhandler bliver arrangeret for den unge
efterkommer. Det viser sig imidlertid, at han har sveert ved selv at gennemfare
samtalen. F.eks. ved han ikke, hvad man skal sperge til under en samtale af
denne karakter, og kan derfor komme til at virke uforberedt, eller uinteresseret.
Selvom tonen er afslappet og hyggelig, lader han ikke til at vaere klar over, at
man farst ber sette sig ned, nar arbejdsgiveren har givet tegn, at man ikke
forsgrger sig selv med kaffe, vand, kager mv. fgr man er blevet budt, og at man
ikke afbryder arbejdsgiver midt i en setning etc. Ved at overskride disse
"regler”, risikerer den unge efterkommer at komme til at fremsta uhgflig set
med arbejdsgivers gjne. | en diskussion om praktikmuligheder pa
arbejdspladsen lader han desuden ikke til at veere klar over, at en henkastet
bemaerkning fra arbejdsgiveren om, at “det kan vi da godt tale om”, er godt det
samme som en invitation til at sgge lereplads hos automobilforhandleren.
Eftersom den unge efterkommer ikke er klar over, hvordan man “taler mellem
linjerne”, misser han saledes en afgerende information som det ikke er sikkert,
at arbejdsgiveren vil gentage pa anden vis, da det i falge "spillets regler” er den
arbejdssegende, der skal udvise interesse og opmarksomhed overfor
arbejdsgiver og sarge for at fglge op pa en sddan bemarkning™.

CASE - formidling af kompetencer
En gymnasieuddannet, somalisk mand i halvtredserne med stor erfaring med
detailsalg fra sit hjemland, og med en del arbejdserfaring fra det ufagleerte

12 Som Jensen (2004) pépeger, kan jobsamtalen betragtes som et optagelsesritual, hvortil der
herer en rekke implicitte adferdsregler og “En jobsamtale, som opfattes positivt af
ansettelsesudvalget, er en samtale, hvor ansgger beredvilligt har spillet med pa de regler,
interviewer har sat op”. Eksempelvis er det en uskreven regel, at ansgger ikke afbryder og
udviser en taknemmelig attitude overfor intervieweren (Jensen 2004, s. 36-37).
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arbejdsmarked i Danmark, er meget interesseret i at komme til at arbejde
indenfor transportomradet.

Manden er et roligt og varmt menneske, der er god til mennesker. Han er
pligtopfyldende, har evnen til at arbejde alene og er fleksibel i forhold til
arbejdstider og arbejdsopgaver. Han har kgrekort og han kan kommunikere
uden problemer pa dansk med kunder og kolleger. Desuden kan han laese og
skrive ukomplicerede tekster pa dansk.

Manden er treet af at ga fra den ene virksomhedspraktik til den anden, og
gnsker breendende at fa et job, men har svert ved at formidle sine kompetencer
I en professionel sammenhang. | forberedelserne til en gvelse om jobsamtaler
remser han for eksempel op hvad han hedder, hvor gammel han er, hvilket land
han kommer fra mv., ligesom han prasenterer sig selv som “chauffar”, selvom
han ikke har papirer herpa. | en gvelse vedr. jobsamtaler kommer det pa tale,
om han kunne vere aben overfor en praktik, hvortil han svarer: Ok, jeg skal
tage praktik” — som om det var en kommando og ikke et tilbud.

Mandens preaesentation berer preeg af, at han mangler indsigt i de
adferdskonventioner, der praeger det professionelle rum i Danmark kombineret
med en manglende indsigt i brugen af det danske sprog. | det professionelle
rum er det f.eks. ikke veesentligt om man kommer fra Somalia, hvor gammel
man er, hvornar man kom til Danmark osv., da malet er at formidle de
kompetencer, der skal til for at bestride jobbet. Ikke mindst, fordi en ansggers
tilhgrsforhold til det danske nationale fellesskab betragtes som en forudsatning
for ansettelse p& danske arbejdspladser’®. | dette rum virker det endvidere
utroveerdigt, hvis man overdriver sin faglige baggrund. Og lader man til at
reagere “pa kommando” i relationen til en arbejdsgiver, risikerer man at
overskride den uskrevne regel, der gelder for relationer mellem mennesker i
Danmark, at alle er lige/ens'®. Resultatet er en — i “danske gjne” — lidt for
personlig og uprofessionel prasentation, hvilket formentlig vil mindske
mandens chancer for, at en arbejdsgiver vil tage ham i betragtning til et job.

3 Jf. Moes & Toftegard 2001.

4 Som analyser har vist, betragter man i Danmark lighed som enshed, hvorfor nationalt
feellesskab manifesteres gennem “solidariske handlinger”. Solidariske handlinger kan med
andre ord betragtes som en model for, hvordan man skaber feellesskaber i Danmark, og som
en strategi, hvormed man kan opna medlemskab af “danske” fellesskaber (Yilmaz 2001 &
Thomsen og Moes 2002). Ved at overskride den uskrevne sandhed, at i Danmark er
mennesker lige/ens, risikerer manden at markere, at han ikke harer til i feellesskabet.
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CASE - jobsamtale

En kvinde fra Thailand er i kompetenceafklaringen kommet frem til, at hun
gerne vil arbejde med tilberedelse af mad og dét gerne i en sammenhang, hvor
hun har med kundekontakt at gere, da hun bade holder af at arbejde med mad,
har forretningssans og er god til service. Et supermarked leder efter en
ekspedient til deres delikatesseafdeling. Arbejdspladsen har en politik om at
ansette en udsat ledig per ti ansatte, for at ”lgfte deres del af byrden”. Der er
ingen tvivl om, at dette job og disse arbejdsforudsatninger kan fare til en
anseettelse med Igntilskud og en fastansattelse i det lange lgb.

Kvinden handterer imidlertid jobsamtalen sa darligt, at den er lige ved at ende
med et negativt resultat. Problemet er, at hun hele samtalen igennem formidler
sig selv i et uattraktivt skeer overfor arbejdsgiver. F.eks. leegger hun ud med at
forteelle om et helbredsmaessigt problem, hun har padraget sig under sit forrige
job og som for nylig kostede hende en praktikplads. Problemet kan blive
opfattet som hygiejnebetonet, og det er ikke sa godt, da der er tale om et job,
hvor hun er i bergring med mad! Da arbejdsgiveren forteller, at man skal mgde
klokken otte om morgenen, siger kvinden tgvende, at det ikke passer hende
seerlig godt at mgde pa det angivne tidspunkt, da hun er alene med tre barn og
har brug for mere tid om morgenen. En tgven der givetvis kan skabe
usikkerhed hos arbejdsgiveren, der er afhangig af at hans medarbejdere kan
passe deres arbejdstider, og fordi det er kutyme i Danmark, at arbejdssggende —
hvis de er interesserede i et job — udviser parathed til at omstille sig ift.
arbejdspladsens behov.

Ved at forteelle uopfordret om problemer og ved at udvise, det der med “danske
gjne” kan blive opfattet som manglende interesse i jobbet, bryder kvinden med
den gaengse jobsamtalestruktur i Danmark, hvor den jobsggende hele tiden
forsgger at praesentere sig selv i et fordelagtigt lys overfor arbejdsgiver™.
Resultatet er, at hun slet ikke far fortalt arbejdsgiver om sig selv, sine
kompetencer eller sin interesse i arbejdsomradet. Desuden far arbejdsgiveren
ikke fortalt om jobfunktionen og hvad den indeholder. Disse 2 ting er alfa
omega, da det er her broen skal bygges mellem den ledige og arbejdsgiveren —
0g da det er her, de har en feelles interesse.

1> Se f.eks. Holm Pedersen: Succes med JOBS@GNING - for udlendinge. Forlaget
Tommeliden 1995.
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Kulturens nalegje

Som Scheuer og andre lingvistisk orienterede teoretikere papeger, spiller
kulturelle forskelle — forstaet som socialisering og sociale tilhgrsforhold -
mellem ansggere og ansettelsesansvarlige en sa stor rolle i forhold til
optagelsen pa arbejdsmarkedet, at der til tider bliver tale om en
uhensigtsmassig og ulige behandling. Pa trods af virksomheders intentioner
om at give ansggere en fair behandling, forstyrres muligheden for en "objektiv”
bedemmelse af kandidaternes faglige kvalifikationer, nar ansgger og
anseettelsesansvarlig ikke deler den samme kulturelle referenceramme omkring
jobsagnings- og indslusningsprocesser (Scheuer 1998, s. 268 & Gumperz et al.
1979, s. 2).

Manglen pa en felles kulturel referenceramme kan have den konsekvens, at
samtalepartnerne — uden at vere klar over det, eller at italesatte det — tolker
hinandens udsagn ud fra forskellige kriterier:

... both parties tend to judge the others behaviour in terms of criteria which they
do not share and do not verbalise. These criteria have to do with the way we
assess the quality and adequacy of what is said. (Gumperz et al. 1979, s. 2)

Nar der er tale om kommunikation mellem mennesker med forskellige
nationalkulturelle baggrunde og modersmal, er chancen for den slags
kommunikative misforstaelser starre (Gumpertz et al. 1979).

Som Gumpertz et al. papeger, kan kommunikative misforstaelser mellem
mennesker med forskellige kulturelle baggrunde opsta pa grund af
fundamentale forskelle — dvs. forskelle i kulturelle forventninger og manglende
feelles referencerammer ift., hvad det vil sige at vare indvandrer og bo i et land,
hvor man kan opleve diskrimination; pa grund af retoriske forskelle — dvs.
forskelle i de mader, hvorpa personer med forskellige kulturelle baggrunde
strukturerer information og har for vane at “samtale” med andre'®; og pa grund
af forskelle i udtale og ordforrad (Gumperz et al. 1979, s. 5).

Af casematerialet fremgar det for eksempel, at retoriske forskelle kan resultere
I, at ledige med etnisk minoritetsbaggrund misser vesentlige informationer fra
arbejdsgivere, eksempelvis hvis den ledige ikke er bekendt med, at man i
Danmark har for vane at sige vigtige informationer mellem linjerne (case 1).
Det fremgar ogsa, at ledige med etnisk minoritetsbaggrund risikerer at sende et
decideret forkert signal til arbejdsgiver, hvis den made, hvorpa de strukturerer
0g betoner et svar (retoriske og udtalemassige forskelle) kommer til at bryde

'° Forskellige mader at strukturere information pd kan komme til udtryk i maden, hvorpa man
angiver hvis tur det er til at tale, i maden hvorpa man tilkendegiver sin holdning mv.
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med udbredte veerdier omkring menneskelige relationer i Danmark (case 2).
Sidst men ikke mindst fremgar det, at ledige med etnisk minoritetsbaggrund —
ved at bryde med kulturelle forventninger til ansggeradferd (fundamentale
forskelle) — risikerer at gdeleegge deres chancer for at bygge bro til danske
arbejdsgivere, fordi de ikke far formidlet veesentlige informationer til
arbejdsgiveren om deres faglige kompetencer, motivation mv. (case 3).

Fundamentale forskelle i fokus

Casematerialet peger i denne sammenhang pa, at det navnlig er misforstaelser
forarsaget af fundamentale forskelle mellem ansggere med etnisk
minoritetsbaggrund og danske ansettelsesansvarlige, som lader til at resultere i
et misvisende/stereotypt billede af ansggers kvalifikationer (jf. Gumperz et al.
1979). Som det fremgar af casematerialet kan arbejdsmarkedsparate og
motiverede ledige med etnisk minoritetsbaggrund — set med danske
arbejdsgiveres gjne — komme til at fremstd som uhgflige, uprofessionelle,
og/eller uattraktive ansggere, hvis de ikke opferer sig i henhold til de uskrevne
regler og kulturelle forventninger, som gealder pa det danske arbejdsmarked.

Af farste case, fremgik det eksempelvis, at man pa det danske arbejdsmarked
risikerer at komme til at fremsta uhgflig, hvis man i sin adfeerd kommer til at
bryde med den udbredte forventning — eller diskursive praksis — om
”geestebuddet”, som geaelder for jobsamtaler i Danmark:

Det er tydeligt at geestebuddet, som det kan kaldes med et noget arkaisk udtryk,
spiller en rolle i jobsamtalerne og er en anvendt diskursiv praksis. Det galder i
det hele taget generelt i mange virksomhedssammenhange, at virksomhederne
betragter forretningsforbindelser, fx kunder, som gaster og behandler dem som
sadanne. Det ger sig ogsa galdende over for ansggerne, som ogsa bliver
betragtet af AU’ som en slags forretningsforbindelser. Ansggerne bliver i
nogen udstraekning opvartet: de bliver spurgt, om de havde svert ved at finde
vej ud til virksomheden osv. AU bruger et helt batteri af sma kulturelle ritualer
som kan fares tilbage til geestebuddet som arketypisk samvaersform. Ansggerne
spiller spontant deres del af spillet: de geesteroller der passer ind i mgnsteret.
(Scheuer 1998, s. 94. Se Jensen 2004 for lignende betragtninger)

Af anden case fremgik det, at man risikerer at fremsta uprofessionel, hvis man
blander personlige og arbejdsmaessige oplysninger pa en made, der ikke virker
helt passende efter danske konventioner. Som Scheuer papeger ”Ansggerens
opgave er at fremstille familie, privatliv, kompetence og karriere sa

17 AU stér for anseettelsesudvalget.
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fremstillingen harmonerer med en hegemonisk diskurs om arbejdet: den viden
og sandhed om arbejdet som virksomheden gar geldende. Det er betingelsen
for fremstillingens gyldighed.” (Scheuer 1998, s. 70).

Sidst men ikke mindst, fremgik det af tredje case, at man risikerer at fremsta
som en uattraktiv og uinteresseret ansgger, hvis man bryder med den udbredte
forventning — eller diskursive praksis — at ansgger skal ”s&lge sig selv” overfor
arbejdsgiver. Som Scheuer papeger, spiller denne praksis en vasentlig rolle i
jobsamtaler, fordi den gemmes til sidst, selvom der dog ikke er sikkerhed for,
at praksissen har en afggrende betydning for den endelige evaluering (Scheuer
1998, s. 90).

Som tidligere naevnt afhanger en felles kulturel referenceramme ikke
ngdvendigvis af, hvorvidt ansgger og ansettelsesansvarlig har en felles
nationalkulturel baggrund. Regionale, sociale og kensmassige forskelle
mellem ansgger og ansattelsesansvarlige kan ogsa resultere i forskellige
referencerammer — for sa vidt, at forskellene giver sig udslag i forskellige
handlemuligheder og prioriteter i forbindelse med de herskende diskurser i
jobsamtalen og pa arbejdsmarkedet (jf. bl.a. Scheuer 1998 og Jensen 2004).
Som Scheuer papeger, er der for eksempel:

... mange forskningsresultater der indicerer at kvinder og mend har forskellige
betingelser for at fremstille den hegemoniske diskurs om arbejdet. Kvinder og
meend giver udtryk for forskellige prioriteter, og det kan tolkes som symptomer
pa kennenes forskellige betingelser... Konsekvensen bliver, at kvinder og
mend far forskellige muligheder for at fremstille den hegemoniske diskurs.
Konsekvensen kan ogsa blive, at kvinderne ma tilpasse sig den hegemoniske
diskurs, hvis de vil have succes i arbejdslivet... (Scheuer 1998, s. 72-73)

Alt i alt kan man konkludere, at den made hvorpa ledige fremstiller sig selv og
deres kompetencer i en jobsamtale, herunder de diskurser om jobsggning,
arbejde mv., de har adgang til og mulighed for at treekke pa qua deres kulturelle
baggrund og socialisering, har stor betydning for, hvorvidt de kommer til at
fremsta som ansettelsesveardige kandidater set med danske arbejdsgiveres gjne
— og saledes for hvorvidt, de kan optages i danske arbejdsfaellesskaber. Af
denne arsag fokuserer artiklen i det falgende pa de diskurser om arbejde, som
hersker pa arbejdsmarkedet i Danmark, samt pa etniske minoriteter — og andre
udsatte gruppers — betingelser for at efterleve diskurserne i praksis.

Utilitarisme — adgangsgivende diskurs til arbejdsmarkedet?

Man kan identificere den hegemoniske diskurs om arbejdet ved at overveje
"hvilke betydninger der hersker, og hvilke betydninger der geres galdende pa
arbejdsmarkedet” (Scheuer 1998, s. 71).

Af Tanggaard Andersen og Bloksgaards undersggelse af lgnforhandlinger pa
fire private virksomheder i Danmark fremgar det for eksempel, at
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virksomhederne betragter “den gode medarbejder” som det menneske, der
“prioriterer og indretter sig efter arbejdspladsen... en person, der kan levere
ubetinget engagement i arbejdet og er stabil”” (Andersen & Bloksgaard 2004, s.
21, min kursivering).

Studerer man de nye wvurderings- o0g kompetencekort som
Arbejdsmarkedsstyrelsen har udviklet til brug i kompetenceafklaringsforlgb for
etniske minoriteter, skinner lignende betydninger om arbejdet igennem.

Kompetencekortene er det konkrete udbytte af en flersiddet
kompetenceafklaring, der deekker en afklaring af etniske minoriteters faglige
kompetencer, almene kompetencer, personlige kompetencer, og sproglige
kompetencer'® (AMS 2005, s. 2-5).

Som det fremgar af nedenstaende tekstboks, overseatter
Arbejdsmarkedsstyrelsen — i stil med Tanggaard Andersen og Bloksgaard —
personlige kompetencer med stabilitet, koncentration og fleksibilitet i forhold
til arbejdet. Flere steder fremhaves endvidere borgerens evne til at tilpasse sig
og omstille sig i forhold til arbejdspladsens sarlige forhold og opgaver. Hertil
kommer et fokus pa borgerens selvsteendighed og samarbejdsevner.

Personlige kompetencer
(som beskrevet i Arbejdsmarkedsstyrelsens vurderings og kompetencekort)

”Selvsteendighed: Kan borgeren lgse opgaver pa egen hand; selv ga i gang med kendte
opgaver; udvikle sin arbejdsfunktion, eller sine produkter; selv finde pa lgsninger?

Samarbejde: Kan borgeren samarbejde med leder og kolleger; kan han/hun finde rad hos de
rette, nar han/hun er i tvivl; kan borgeren modtage og give kritik?

Sociale ferdigheder: Er borgeren i stand til at indgd i det sociale fellesskab pa
arbejdspladsen; kan han/hun skabe kontakt; kan han/hun tilpasse sig arbejdspladsens serlige
forhold og normer?

Stabilitet: Har borgeren et stabilt fremmgde; overholdes aftaler og mgdetidspunkter?

Koncentration: Kan borgeren koncentrere sig om arbejdet?

'8 Faglige kompetencer beskrives som en vurdering af "om borgeren kan varetage konkrete
arbejdsfunktioner inden for en bestemt branche og et bestemt fag” & af "hvor borgeren star i
forhold til de mal, der indgar i bekendtgarelsen, studieordningen eller lignende i formelle
erhvervsrettede uddannelser”. Almene kompetencer beskrives som ”IT-kompetencer,
regnemaessige ferdigheder og arbejdstilretteleeggelse” (AMS 2005 s. 2-5).



Kulturens nalegje 17

Fleksibilitet: Er borgeren alsidig og kan skifte mellem forskellige opgaver; kan han/hun lere
nyt og omstille sig til nye opgaver?...” (AMS 2005, s. 4)

Lignende veerdier gar igen i en pjece udgivet af Lyngby-Taarbeek kommune til
borgere med etnisk minoritetshaggrund. Pjecen hedder “Spilleregler pa det
danske arbejdsmarked” og papeger overfor de nye borgere, at man for at kunne
bega sig pa arbejdsmarkedet i Danmark bgr udvise stabilitet, en positiv
indstilling over for arbejdspladsen, interesse for jobbet, og villighed til at lzere
nyt og til at tage opgaver, der ikke ngdvendigvis ligger indenfor ens
interesseomrade. Ligeledes fremgar det, at man skal tage initiativ, arbejde
selvsteendigt og grundigt — i et passende tempo, signalere nar man har lgst en
opgave, eller hvis man har forstaelsesproblemer, og hjelpe til hvis der er brug
for en ekstra indsats (jf. Lyngby Taarbak kommune 2004)™.

Opsummerer man de vasentligste betydninger om arbejde, som gar pa tveers af
Tanggaard Andersen 0g Bloksgaards undersggelse af
Arbejdsmarkedsstyrelsens kompetencekort og af pjecen fra Lyngby-Taarbak
Kommunes, handler de om at engagere sig i sit arbejde, at indrette sig og veere
fleksibel i forhold til arbejdspladsen, at veere stabil og kunne arbejde
selvsteendigt.

Disse betydninger — eller kulturelle forventninger — om den gode medarbejder,
kan naesten direkte relateres til dét Scollon & Scollon (1995) beskriver som den
“utilitaristiske ideologi”. Ifglge de to forfattere er ideologien at betragte som
den dominerende diskurs i forbindelse med erhvervslivet i de fleste lande, der
er drevet af markedsgkonomi (Scollon og Scollon 1995, s. 164 og 183). Der er
tale om en ideologi, som priser fremskridt, frihed, selvsteendighed, ligeveerd og
gkonomisk rationale i det enkelte individ og som setter fokus pa det kreative,
frie og lige individ, der opfarer sig som en rationel, gkonomisk enhed og som
farst som forst og fremmest sgger hans eller hendes egen lykke. (Scollon &
Scollon 1995, s. 180, min oversattelse).

Eftersom danske virksomheder, Arbejdsmarkedsstyrelsen og en dansk
kommune - pa forskellig vis — beskriver den danske idealmedarbejder og
foretrukne medarbejderadfeerd pa det danske arbejdsmarked med nogle
kompetencer, der nasten fuldt ud harmonerer med Scollon & Scollons
definition af den utilitaristiske ideologi, tyder det pa, at denne ideologi og
diskurs om arbejde ogsa har hegemonisk status i Danmark.

19'Se bilag 1.



18 AMID Working Paper Series

Engagement, stabilitet og initiativ
— kompetencer, der giver adgang til arbejdsmarkedet

Som nedenstaende cases illustrerer, risikerer man at komme til at fremsta som
en uattraktiv arbejdskraft pa det danske arbejdsmarked, hvis man ikke handler i
overensstemmelse med den utilitaristiske diskurs om arbejde. Man kan for
eksempel komme til at signalere manglende interesse i feallesskabet pa
arbejdspladsen (case 1), man kan komme til at virke ustabil (case 2) og
uselvstendig (case 3):

Engagement i arbejdspladsen — en CASE

| en fokusgruppe-undersggelse vedr. et integrationsforlgb for etniske
minoriteter pa sma og mellemstore virksomheder, forklarede en medarbejder
fra en arbejdsplads i  provinsen, hvorledes en fejlslagen
kommunikationssituation med en udenlandsk kollega havde praeget hans syn pa
kollegaen i negativ retning. Medarbejderen forklarede, at samarbejdet og det
sociale samvar med den ny kollega forlgb fint den ferste tid, men at den
positive stemning imidlertid blev vendt en dag, hvor den nydanske kollega
ignorerede et spgrgsmal, den danske kollega stillede ham frem for at markere,
at han ikke havde forstaet spargsmélet®. Nar haendelsen kom til at &ndre den
danske kollegas opfattelse af sin nydanske kollega fra positiv til negativ, lader
det til at haenge sammen med, at den nydanske kollega ved at ignorere
spagrgsmalet, kom til at signalere manglende interesse i sin danske kollega og
herved i feellesskabet pa arbejdspladsen.

Set med disse briller, var det ikke den nyansattes manglende dansksproglige
kompetencer, der var problematisk som sadan. Derimod var det tilsyneladende
et problem, at den nydanske medarbejder ikke var klar over de kulturelle
signaler, han kom til at sende ved ikke at vise interesse og respekt for det, hans
danske kollega havde pa hjerte. Den handling der fra den nyansattes side
formentlig var et forsgg pa "hgflig undvigelse”, gav i stedet bagslag og sendte
ham ud i1 kulden hos hans danske kollega. Hermed risikerede vedkommende
sandsynligvis at mindske sin chance for fastholdelse i arbejdsmiljget.

Stabilitet og punktlighed — en CASE

| et udslusningsforleb for unge kriminelle maend med etnisk
minoritetsbaggrund, forklarede en arbejdsgiver, at han ikke ville tilbyde
fastansattelse til den unge mand, han i en periode havde haft i lgntilskud, hvis
han aktuelt havde en ledig stilling. Dette var tilfeldet pa trods af, at

20 Jf. mhtconsult: Integration af etniske minoriteter p& smé& og mellemstore virksomheder. Et
samspil mellem flere akterer. September 2003, s. 18-19.
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arbejdsgiveren havde stor forstaelse for den unge mands situation, pa trods af at
den unge mand var vokset med jobbet — og pa trods af, at den unge mand var
engageret og selv tog initiativ i jobfunktionen. For arbejdsgiveren handlede det
ikke om den unge mands kriminelle baggrund, men om at den unge mand
havde "brister omkring mgdetider” og virkede som en ustabil arbejdskraft:

”Det er sveert for ham at komme op om morgenen og holde aftaler. Det er ting,
man skal leere ham. Hvis jeg ansatte (navn pa ung) i morgen, hvor man skal
veere her kl. 6 nogle gange, er jeg ikke helt sikker pa tidsmaessigt, om man kan
regne med ham. ... Men maske om et halvt ar. Han kan ikke passe et
vagtskema pt.”%

Megdestabilitet lader saledes til at veere en afgerende kompetence, nar en
arbejdsgiver skal beslutte sig for at ansette etniske minoriteter, om end det —
som arbejdsgiveren papeger — formentlig er en kompetence, der kan tilegnes
over en tidsperiode.

Initiativ og selvsteendighed — en CASE

| et opkvalificerings- og udslusningsforlgb for ti hgjtuddannede etniske
minoriteter pa det alment gymnasiale arbejdsomrade (gymnasieskoler,
studenterkurser, HF og VUC), blev det fremhavet af de lediges
praktikmentorer, at flere af de hgjtuddannede ledige med etnisk
minoritetsbaggrund lod til at mangle initiativ og selvsteendighed sammenlignet
med hgjtuddannede danske kandidater. Efter mentorernes mening kunne dette
blive et problem, nar de ledige siden hen skulle ud og sgge job som undervisere
I gymnasieskolen.

Som nogle mentorer papegede, er det en forventning til kommende lerere pa
gymnasieomradet, at man selv iveerksatter projekter og udfgrer opgaver og
kaster sig ud i undervisning pa egen hand. Et tydeligt initiativ i lererjobbet og
evnen til patage sig opgaver pa egen hand, lader saledes til at blive
sammenkoblet med hvorvidt en lererkandidat virker kompetent til at bestride
jobbet som gymnasielerer eller ej. Denne kompetence kan saledes blive
afgegrende for, hvorvidt en arbejdsgiver faler sig parat til at ansatte en ledig
med etnisk minoritetsbaggrund pé det alment gymnasiale arbejdsomréade.?

21 Jf. mhtconsult: Fra gadedreng til lsnmodtager. Evaluering af Projekt Etnisk Indslusning. Et
projekt til integration af kriminelle unge med anden etnisk baggrund gennem arbejdslivet.
December 2003.

22 Jf. mhtconsult: Mangfoldighed i gymnasieskolen. P& vej mod bedre anvendelse af
hgjtuddannede etniske minoriteters faglige ressourcer i de almene gymnasier.
Sammenfattende projektrapport. September 2003. s. 29-30. Denne iagttagelse er blevet
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Som Tanggaard Andersen og Bloksgaards undersggelse viser, sikres de
medarbejdere (primeert mend), der demonstrerer en adferd og nogle
kompetencer, der udspringer af den utilitaristiske diskurs om arbejde, de mest
favorable betingelser pa danske arbejdspladser. Udbyttet ved det, man kan
kalde “utilitaristisk adferd” er bl.a. bedre lgnninger, mere spandende
arbejdsopgaver og flere avanceringsmuligheder (Tanggaard Andersen &
Bloksgaard 2004 s. 21). Som casene tydeligger, kan adfeerd, der udspringer af
den utilitaristiske diskurs om arbejde saledes betragtes som en veesentlig
inklusionsstrategi pa det danske arbejdsmarked (jf. Scollon & Scollon 1995).
Det tydeliggeres ogsa, at man star sig darligt som medarbejder, hvis man ikke
opfarer sig i henhold hertil, eksempelvis, hvis man ikke formar at udvise
engagement, stabilitet og punktlighed, eller initiativ og selvsteendighed.

Nar kompetencer der udspringer af den utilitaristiske diskurs om arbejde, er i
hgj kurs pa det danske arbejdsmarked, skyldes det antagelig, at
arbejdsmarkedet er indrettet efter og afhaengigt af disse kompetencer for at
kunne fungere optimalt. Der lader til at veere tale om et “selvbekraftende
system”, hvor et individs eksistensberettigelse og muligheder indenfor det
danske arbejdsfellesskab, er et spgrgsmal om, hvor godt vedkommende
mestrer denne diskurs om arbejde (Scollon & Scollon 1995, s. 165). Har man
ikke samme indforstaethed med de utilitaristiske adferdsnormer, fordi man er
socialiseret i et samfund eller i en kontekst, hvor en anden diskurs om arbejde
er dominerende, risikerer man — som casematerialet indikerer — at komme til at
fremstd som en outsider og blive udstadt fra feellesskabet. Som det fremgik af
Arbejdsmarkedsstyrelsens vurderings- og kompetencekort, seettes der endog
lighedstegn mellem, hvad der er personlig — eller ”naturlig adfeerd” — og hvad
der er utilitaristisk adfeerd. Der lader m.a.o. til at veere opstaet en form for
indforstaethed blandt majoriteten omkring den serlige adfaerd, og de serlige
kompetencer, der udspringer af den utilitaristiske ideologi. En proces, som
feministen Susan Leigh Star, ville beskrive som en ”naturalisering” af
diskursen (Star 1994, s. 21).

bekreftet i Mangfoldighed i Ungdomsuddannelserne - et opkvalificerings- og
udslusningsforleb som mhtconsult har gennemfert i 2004 for hgjtuddannede etniske
minoriteter i Kgbenhavns  kommune m.h.p.  udslusning til det samlede

ungdomsuddannelsesomrade.
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Forskelle i arbejdskulturel socialisering

— arsag til marginalisering?

Som Scollon og Scollon papeger, socialiseres mennesker med herkomst i
samfund, hvor den utilitaristiske diskurs er udbredt, i denne tankemade og
adfeerdsform fra barnsben af og henter basale verdier fra denne ideologi,
hvilket kommer dem til gode, nar de som voksne skal ud at sgge job. Omvendt
kan mennesker, der er socialiseret i lande, hvor andre tankemader er herskende,
have svaerere ved at opfgre sig i henhold til denne diskurs. Det gelder
eksempelvis for mennesker, der er socialiseret i ideologier, der priser
interpersonelle og familiere relationer (Scollon og Scollon 1995, s. 180).

Problematikken rammer ikke kun ledige med oprindelse i lande udenfor
Danmark, Norden og Nord Amerika. Den kan ligeledes ramme ledige danske
borgere af forskellige personlige, sociale og strukturelle arsager. For eksempel
viser en undersggelse af potentialer og barrierer for arbejdsmarkedsintegration
af langvarigt ledige i Vestsjellands amt, at manglende evne til at efterleve
danske arbejdsgiveres krav om motivation, punktlighed mv. er en vasentlig
arsag til langtidslediges beskaftigelsesproblemer — uanset den langtidslediges
etniske baggrund (mhtconsult, juni 2005).%

Andre undersggelser viser, at arbejdsgivere, som har haft langtidsledige ansat i
lentilskud beskriver, at langtidsledige ofte har et serligt opkvalificeringsbehov,
som gar pa de sociale kompetencer. En offentlig ledelsesreprasentant efterlyser
f.eks., at man styrker langtidslediges sociale kompetencer pa et dagskursus og
begrunder behovet saledes:

Ja (de har behov for en opkvalificering) 1 forhold til almindelige normer,
hvordan er det lige man taler her, hvordan taler man sprogligt, hvordan er det
med mgdetider og mobil, det ville nok lette lidt pa nogle ting. Maske bare et
dagskursus, eller en diskussionsdag...

Gruppens udfordringer med at efterleve de sociale kompetencekrav pa
arbejdspladserne far flere arbejdsgivere til at papege, at langtidsledige generelt
har behov for en lengere tilpasningsperiode end korterevarende ledige. Det
afspejler sig ifglge arbejdsgiverne iseer i behovet for at styrke og afpudse” det
sociale kompetencegrundlag:

”At skulle op til tiden, op om morgenen og veere i fuld sving — det er sveert...”

2 mhtconsult: Fodfaste eller frit fald. En undersggelse af potentialer og barrierer for

arbejdsmarkedsintegration af langvarigt ledige i Vestsjellands amt. Analyserapport
udarbejdet for Arbejdsmarkedsradet i Vestsjellands Amt, juni 2005.
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”De skal holdes mere i hdnden, det er svart at komme ind fra gaden...”

Jeg kan godt mearke forskel pa ledigheden — det er sverere for langtidsledige
at mgde pa arbejde hver dag, end hvis man netop har varet pa
arbejdsmarkedet...”

”Langtidsledige er lidt langsommere til at lere — det kraever en serlig
indsats...”.*

Tager man ikke hensyn til de forskellige socialiseringer, der kan veere mellem
ansgger og arbejdsgiver i en arbejdsmaessig kontekst risikerer man imidlertid,
at arbejdsgivere tolker ansggeres duelighed ud fra deres evne til at mestre
dominerende adferdskoder pa arbejdsmarkedet. Hermed gges muligheden for,
at ansggere med en anderledes arbejdsmaessig socialisering hindres adgang til
stillinger de faktisk er kvalificerede til at bestride, hvis de blot far styrket deres
’sociale”/arbejdskulturelle kompetencegrundlag. Det kan for eksempel geelde
for etniske minoriteter og ledige, der har veret uden for arbejdsmarkedet i
leengere perioder. Hermed risikerer man at starte en ond cirkel, hvor
arbejdsgivere i ’god tro” udgver indirekte diskrimination mod ansggere som
disse, fordi de ikke handler som hovedparten af medarbejderne (jf. Gumpertz et
al. 1979).

Virksomhedsrepraesentanter der har oplevet nyansatte med etnisk
minoritetsbaggrund, som har vanskeligt ved at arbejde selvsteendigt og gare
flere ting pa én gang, er eksempelvis kommet til den konklusion, at de ikke
altid kan forvente det samme selvstaendighedsgrundlag af nyansatte med etnisk
minoritetsbaggrund som af nyansatte med dansk baggrund. Nogle ser
lenkompensationen som et udslag af de lediges manglende forudsetninger for
at matche de “danske” selvstendigheds- og fleksibilitetsnormer (mhtconsult
september 2003, s.13).° | nogle tilfelde bredes den onde cirkel ogsé ud til
etniske minoriteter selv. F.eks. kan ledige med etnisk minoritetsbaggrund vere
tilbgjelige til at optage positioneringen af deres arbejdsmassige kompetencer
som mindre gode end etniske danskeres, hvormed de begranser sig selv og
undgar at sgge jobs, de reelt har forudsetningerne for at kunne bestride (se
eksempelvis Moes & Toftegard 2001).

2% mhtconsult: "Flere i arbejde” Flere fastholdt? En effektanalyse af redskabsviftens resultater
blandt ikke-fagleerte med dansk og nydansk baggrund i Storkgbenhavn. Analyserapport
udarbejdet for Arbejdsmarkedsradet i Storkabenhavn november 2005, s. 97. Direkte citat.

2> Jf. rapporten: Integration af etniske minoriteter pA smé& og mellemstore virksomheder. Et
samspil mellem flere lokale akterer. For lignende betragtninger, se ogsa mhtconsult:
Mangfoldighed i gymnasieskolen. P4 vej mod bedre anvendelse af hgjtuddannede etniske
minoriteters faglige ressourcer i de almene gymnasier. Sammenfattende projektrapport.
September 2003 & Slots, Johannsen og Juutilainen 2004.
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@nsker man fra centralt hold at gare op med de serlige barrierer, der kan vere
forbundet med at komme fra et land, eller en sammenhang, hvor den
utilitaristiske diskurs om arbejde ikke har vearet herskende, peger analysen altsa
pa, at der kan veere brug for et skift i integrationsstrategi. Det vere sig et skift
fra en integrationsstrategi baseret pa tilpasning til herskende kompetence- og
adfaerdsnormer pa det danske arbejdsmarked — til en integrationsstrategi, der er
baseret pa tolerance og opmarksomhed overfor de ledige, der har sveert ved at
opfare sig i henhold til disse kompetence- og adferdsnormer.

Ligestilling gennem implementering af sociokulturelle
indslusningsmetoder

| Beskeaftigelsesministeriets handlingsplan for at fa flere i arbejde (2002) samt i
den ny Integrationslov (2004) refereres til en integrationsstrategi, hvori ogsa
virksomheder og andre organisationer er medtenkt som bidragsydere:

For at indfri malsetningen ma der stilles krav til bade ledelsen og
medarbejderne pa virksomhederne og til de ledige. Virksomhederne skal abne
arbejdspladsen ogsa for de lidt svagere. De ledige skal sta aktivt til radighed for
arbejde, de skal sgge en bred vifte af job, og de skal vere villige til ogsa at tage
et job, selv om det ikke lige er drammejobbet. (Beskeftigelsesministeriets
handlingsplan "Flere i Arbejde”, s. 4-5, september 2002).

Loven har endvidere til formal at fremme muligheden for, at samfundets
borgere, virksomheder, myndigheder, institutioner, organisationer og
foreninger m.fl. kan bidrage til integrationsindsatsen.” (Integrationslovens § 1,
Stk. 3: Integrationsloven, 1/1 2004, s.1).

Som tidligere naevnt afspejler den aktuelle beskeftigelsesindsats overfor
etniske minoriteter imidlertid en indsats, der nasten entydigt fokuserer pa
minoriteternes tilpasning til kompetence- og omgangsnormer pa danske
arbejdspladser, mens det interkulturelle mgde og betingelserne i arbejdsmiljget
ikke er noget, der tilleegges serlig betydning.

Som det fremgar af Tanggaard Andersen & Bloksgaard’s undersggelse af
kannets betydning for lgnforhandlinger sker der *’sjeeldent en kobling mellem
ken og lgn pa virksomhedsplan og blandt medarbejderne”, fordi ken ikke
teenkes ind i udarbejdelsen og implementeringen af verktejer til brug i
individuelle samtaler mellem arbejdsgiver og medarbejder (Tanggaard
Andersen & Bloksgaard, 2004 s. 23). Overfgrer man tankegangen i denne
konklusion til beskeftigelsesudfordringerne blandt etniske minoriteter og andre
udsatte ledige, kan man tilsvarende konkludere, at sa leenge man ikke taenker
kultur/socialisering ind i wudarbejdelsen og implementeringen af de
veerktgjer/strategier, der skal styrke gruppens beskaftigelse, sker der ikke en
kobling mellem kultur/socialisering og beskeftigelse pa virksomhedsplan og
blandt medarbejderne.
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Vil man sikre en ligestilling af den del af arbejdsstyrken, som umiddelbart har
sveert ved at opfare sig i henhold til den utilitaristiske diskurs om arbejde, kan
det saledes veere vaesentligt at implementere nogle indslusningsmetodikker, der
tager hensyn til den sociokulturelle udfordring som nogle ledige kan opleve i
forbindelse med jobsggning og indslusning pa danske arbejdspladser.
Indslusningsmetoderne kan altsa betragtes som et “ligestillingsredskab”,
hvormed man kan sikre, at man ikke udelukker etniske minoriteter og andre
udsatte ledige fra at deltage i arbejdsfeellesskabet pga. en evt. anderledes
socialiseringsmassig baggrund (Star 1994, s. 13).

Sociokulturelle indslusningsmetoder

Jobsg@gning og matchning

For at styrke etniske minoriteters indsigt i — og kompetencer til at efterleve
danske jobsggningskonventioner kan det f.eks. veare ngdvendigt med nogle
indsatser, der kan hjaelpe gruppen med at handtere jobsggningsprocessen med
seerlig fokus pa kontakten til danske arbejdsgivere.

Jobsggningsforleb for etniske minoriteter har f.eks. vist, at beskaftigelsen
blandt etniske minoriteter kan gges, nar gruppen under systematisk vejledning i
ugentlige netvaerksgrupper, arbejder med afklaring af kernekompetencer og
jobgnsker og styrkes i jobsggningsteknikker baseret pa networking og danske
jobsggningskonventioner med serlig fokus pa formidlingen af personlige og
faglige kompetencer i mgdet med danske arbejdsgivere. Hertil kommer viden
om, hvordan man kan formidle kompetencer pa professionel vis samt indsigt i
de kulturelle spilleregler, der gaelder for jobsamtaler i Danmark.

Forlgbene har ogsa vist, at det kan vere vaesentligt at lade en mediator deltage i
samtaler mellem en dansk arbejdsgiver og en ledig med etnisk
minoritetsbaggrund. Mediatoren kan bade tilgodese virksomhedens eventuelt
manglende indsigt i — og kompetencer til at gennemfgre samtaler med ledige
med etnisk minoritetsbaggrund, og den lediges eventuelle udfordringer i
forbindelse med de danske jobsggningskonventioner.

Endelig peger kommunale jobkonsulenter og repraesentanter fra regionale
arbejdsgiverorganisationer pa, at lokale netveerk pa arbejdsmarkedet kan veere
en vasentlig metode, hvormed man kan gge beskaftigelsen blandt etniske
minoriteter. Det geelder 1 serdeleshed etableringen af “etniske
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virksomhedsnetveerk”, der har til formal at styrke matchningsprocessen med
regionale arbejdspladser ved at rekruttere og opkvalificere en raekke
interesserede virksomheder i et lokalomrade til at indsluse og fastholde ledige
med etnisk minoritetsbaggrund (mhtconsult®®, november 2004).

En vesentlig del af netvaerkets ydelse bgr ga ud pa at skabe tryghed for
virksomheder, der kaster sig ud i at ansette ledige med etnisk
minoritetsbaggrund ved konkret at kunne dakke virksomhedens behov i
indslusningsprocessen. Netveerket skal f.eks. kunne hjalpe virksomheden med
ansattelses- og introduktionsprocedurer, samt med at handtere sproglige
og/eller kulturelle barrierer, eksempelvis ved at etablere jobrelateret
danskundervisning for etniske minoriteter, der har brug for at styrke de
dansksproglige kompetencer for at kunne bega sig pa virksomheden.

Det er desuden vasentligt, at der er god kontakt og aben dialog mellem
virksomheden og den “netvaerkskonsulent”, som varetager virksomhedens
behov. Ligeledes er det vigtigt med en konsekvent opfaglgning fra konsulentens
side, nar den ledige er kommet ud pa arbejdspladsen, saledes at problemer
opfanges og handteres i opstarten (jf., Ibid. s. 38-39).

Jobsamtaler og indslusning

@nsker man at imgdekomme nogle etniske minoriteters udfordringer med at
efterleve de konventioner, der galder for jobsamtaler i Danmark, kan der ogsa
vaere brug for en opkvalificering af etnisk danske ansattelsesansvarlige. Dette
med henblik pa at garantere ansggere med etnisk minoritetsbaggrund en lige
behandling i jobsamtaler, der er struktureret ud fra danske
jobsagningskonventioner.

Som Jensen (2004) papeger, fordrer et positivt udbytte af samtaler mellem
personer med forskellige etniske baggrunde viden og forstaelse af sproglige
og kulturelle sammensted.” (Gumperz citeret i Jensen 2004, s.25). Dette
skeerper behovet for at styrke den interkulturelle kompetence blandt etnisk
danske ansettelsesudvalg, saledes at ansggere med etnisk minoritetsbaggrund
garanteres nogle sociale og faglige ”positioner” i jobsamtalen, som er optimale
for ansggernes preesentation af sine kvalifikationer (Jensen 2004, s. 35),
eksempelvis:

26 Jf. rapporten: Net2Work. Netvarksbaseret jobsegning, jobskabelse og jobmatching for
ledige med etnisk minoritetsbaggrund. Et brugskatalog.



26 AMID Working Paper Series

e gget bevidsthed omkring guiding af alle kandidater (opmuntring,
feedback, spgrgeteknik, hvor ansgger geres klart, hvad intentionen med
spgrgsmalet er)

e gget bevidsthed om, hvordan man som interviewer tilbyder kandidater
forskellige positioner at tale ud fra, og hvordan man undgar etniske
positioneringer, som ikke er relevante for jobbet

e pgget uddannelse i interkulturel  kompetence, saledes at
ansattelsesudvalg kan veere opmarksomme pa, hvorledes en kandidat
med anden etnisk baggrund evt. med fordel kan sparges. (Jensen 2004,
s. 38)

En kortlegning af initiativer til fremme af etnisk integration og ligestilling i
fagbevagelsen viser i denne sammenhang, at der tilsvarende kan gelde et
behov for interkulturel opkvalificering pa medarbejderplan.

Det lyder fra flere sider i kortlegningen, at der er et vidensbehov, som i dag er
udeaekket, blandt andet i tillidsveerket, der i dagligdagen skal veere i stand til at
handtere konfliktsituationer i det kollegiale miljg. Det kraever et tiloud om
kompetenceudvikling, som ikke i dag systematisk bliver indfriet pa
virksomhederne og i fagbeveaegelsen.

I analysen anbefales det derfor, at der bade i de eksisterende kursustilbud og i
nye leringsprogrammer laegges veegt pa den interkulturelle kommunikation.
Det indbefatter blandt andet konkrete vearktgjer til konflikthandtering, men
ogsa til igangsattelse af “kultursamtaler” blandt kolleger med forskellige
etniske baggrunde, som kan veere med til at afmystificere kulturelle normer og
fordomme (mhtconsult maj 2004, s. 10). */

Sidst men ikke mindst giver projekter med fokus pa udslusning af etniske
minoriteter  til arbejdsmarkedet anledning til at konkludere, at
virksomhedsmentorer ma betragtes som en af de veesentligste metodiske
hjernesten, hvad angar indslusningen af etniske minoriteter til danske
arbejdspladser (jf. bl.a. mhtconsult 2003).2

Som den primaere indslusningsmetode foreslar de fleste virksomheder netop
sidemandsoplering, som traditionelt udger en udbredt introduktions- og
indslusningsform. Det er som regel mellemlederen, sjakbajsen o.l., der

27 Jf. rapporten: Fra passiv stemme til aktivt talergr — en kortlaegning af initiativer til fremme
af etnisk integration og ligestilling i fagbevagelsen.
28 Jf. rapporterne: Mangfoldighed i gymnasieskolen & Fra Gadedreng til lsnmodtager.
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varetager funktionen, da det i forvejen er en del af vedkommendes
arbejdsomrade at indsluse og holde gje med nye medarbejdere. Vedkommendes
opgave er at sikre, at de nyansatte far en ordentlig og indgaende introduktion til
jobfunktionen og det arbejdsteam, som den nyansatte skal veere en del af.

| forbindelse med indslusningen af etniske  minoriteter, bar
sidemandsopleringen ogsa indbefatte en mere social og kulturel introduktion,
der giver den nyansatte indblik i og forstaelse for de traditioner, normer og
“koder”, der konstituerer arbejdsmiljget og arbejdspladskulturen.

Nogle akterer papeger i denne sammenhang, at det kan veere svert at fa
virksomheden til at afsette den tid, det reelt tager for en medarbejder at agere
mentor for en nyansat med etnisk minoritetsbaggrund. Problemet er at de
mentormidler, der kan afsettes til virksomheder i denne sammenhang faktisk
ikke kan dekke de udgifter en ordentlig opleering koster, og at det kraever vilje
fra ledelsen at afsaette den forngdne arbejdstid til opgaven.

Som undersggelser viser, kan der derfor veere behov for at synliggere
mentor/kontaktfunktionen pa arbejdspladserne og opprioritere funktionen i
arbejdspladskulturen. Desuden kan det veere vesentligt at videreudvikle
mentorkonceptet i samarbejde med virksomhederne saledes, at man i
metodeudviklingen tager hensyn til virksomhedernes praksisser og tilpasser
funktionen til forskellige virksomhedstyper og — kulturer (jf. mhtconsult
november 2004, s. 39. Direkte citat) *°

Kompetencer og arbejdsorganisering

Hvad angar fastholdelse i arbejdsmiljget naevner flere
virksomhedsreprasentanter, at de har haft gode erfaringer med at treekke klare
linjer i forhold til den nyansatte om “danske” kompetenceverdier,
selvstendighedsnormer samt medbestemmelses- og samarbejdstraditioner.

Virksomhedsreprasentanterne anbefaler f.eks., at man indgar i en dialog med
nyansatte med etnisk minoritetsbaggrund om de “danske” kulturelle spilleregler
og om jobfunktioner, der kan veere nye for dem. Den enkeltes “kulturelle”
informationsbehov kan afdekkes — og ogsa afmystificeres — ved at man
indfarer en praksis, hvor udfordringerne benavnes abent uden frygt for, at det

2% Jf. rapporten: Net2Work — netveerksbaseret jobsggning, jobskabelse, og jobmatching for
ledige med etnisk minoritetsbaggrund.
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farer til en udstedning (mhtconsult september 2003, 13-14 & 24-26.) *° Direkte
citat).

Vil man gge etniske minoriteters — og andre udsatte lediges — chance for at
blive fastholdt i danske arbejdsmiljeer, kan det ogsa vaere vaesentligt, at
sagsbehandlere i AF, kommune samt andre aktgrer, ggr gruppen det klart, at
gnsker man ansattelse pa danske arbejdspladser, er det afgerende at veere
punktlig og palidelig, samt udvise initiativ i jobudfgrelsen (mhtconsult
september 2003. s. 29-30).' Som tidligere navnt har nogle arbejdsgivere
foreslaet, at dette kan forega ved, at AF, kommune og andre akterer udvikler og
udbyder nogle kortere kurser, der har til formal at styrke de lediges sociale
kompetencer.

Praksiseaendring — ikke uden ledelsestiltag og modstand

Et metodisk skift i de strategier, hvormed man indsluser etniske minoriteter og
andre udsatte ledige til arbejdsmarkedet, vil sjeldent forega af sig selv og
kreever ledelsesmaessig opbakning. Dette skyldes, at der er magt forbundet med
de geldende adferdskonventioner pa danske arbejdspladser, og at en indsats
der skal sikre nogle menneskers manglende ligestilling pa dette omrade,
samtidig vil udfordre konventionernes gyldighed og herunder de
magtpositioner som andre har tilegnet sig qua deres evne til at efterleve dem:

. medlemmer af et felt vil forsgge at optimere de verdier og egenskaber
(kapitaler), de selv repraesenterer inden for feltet og miskreditere andre former
for kapital... Det betyder i praksis, at man beder ansattelsesudvalg, der skal
rekruttere til mangfoldighed, om at udvelge personer, som har andre kapitaler
end de selv og dermed pa lengere sigt ma formodes at ville devaluere deres
kapitaler. (Jensen 2004, 37-38)

Som Jensen (2004) papeger, kraever det derfor gennemgribende ledelsestiltag at
e&ndre “optagelsespraksis”, og at “’ledere i virksomheder, som aktivt arbejder
med mangfoldighed, tager politisk stilling til, hvordan de understgtter en
forandringsproces, der ger det muligt for ansggere med etnisk
minoritetsbaggrund (og andre udsatte ledige) at praesentere sig selv som
kvalificerede ansggere.” (Jensen 2004, s. 38. Min parentes).

%0 Jf. rapporten: Integration af etniske minoriteter pA smé& og mellemstore virksomheder. Et
samspil mellem flere lokale aktarer.

3L Jf. rapporten: Mangfoldighed i gymnasieskolen. P& vej mod bedre anvendelse af
hgjtuddannede etniske minoriteters faglige ressourcer i de almene gymnasier.
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Anerkender man, at nogle af de beskaftigelsesmassige udfordringer som
rammer etniske minoriteter og andre udsatte ledige, kan have sociokulturel
karakter, fordrer det altsa et skift i den made, hvorpa man fra centralt hold
teenker integrationsproblemer, samt i de tiltag, hvormed man forsgger at lgse
problemerne. Navnlig fordrer det, at man i hgjere grad arbejder pa at motivere
ledelsen pa danske virksomheder til at tage aktiv del i at lgse gruppens
beskeaftigelsesmassige udfordringer.

Pa det politiske niveau kan det handle om — i endnu hgjere grad — at inddrage
virksomhederne i diskussionen om fremtidens mangel pa arbejdskraft, herunder
ngdvendigheden af at gge virksomhedernes rummelighed over for ledige, som
afviger fra de gengse kompetencekrav pa arbejdsmarkedet. Pa det praktiske
niveau kan det handle om, at AF, kommune og andre aktagrer udvikler
strategier, hvormed man kan integrere mangfoldighedstrening i
aktiveringstilbuddene, saledes at virksomhederne lgbende — og i hgjere grad
end nu — kvalificeres til at indsluse og rumme de ledige, som ikke umiddelbart
kan varetage jobfunktionen, eller indga i arbejdsmiljget pga. vanskeligheder
med at imgdekomme dominerende, sociale kompetencekrav  pa
arbejdsmarkedet — sasom at mgde punktligt, vise initiativ, arbejde selvstendigt
mv.

Dette arbejdspapir har peget pa, at vil man for alvor vende den negative spiral
0g @ge integrationen af etniske minoriteter og andre udsatte grupper pa
arbejdsmarkedet, bar opkvalificeringen ga begge veje. Artiklen har ogsa peget
pa, at det kan vaere vaesentligt at arbejde med at udbrede et mere komplekst og
rummeligt kompetencebegreb end det eksisterende, saledes at de ressourcer
som “anderledes ledige” kan bidrage med ikke gar tabt, og saledes at
“anderledes ledige” ikke tabes af samfundet.
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Bilag: Uddrag af pjecen, “Spilleregler pa det danske arbejdsmarked”,
udgivet af Lyngby Taarbaek kommune (maj 2004)

Stabilitet:

Made til tiden, blive tiden ud og overholde pausetider.

Ringe om morgenen, hvis man er syg eller bliver mere end fem minutter forsinket.
Forsgge at fa tid hos leege, tandleege mv. uden for arbejdstiden.

Give besked i god tid om feriegnsker.

Arbejdstiden skal bruges pa at arbejde.

Indstilling til arbejdet:

Veare positiv over for arbejdspladsen

Udvise interesse for jobbet og vere parat til at lzere nyt: Arbejdsgiver leegger merke til, om
man er interesseret i jobbet. Viser man lyst til at laere nye ting, er chancen for at fa flere eller
mere spendende arbejdsopgaver starre.

Veare parat til at lave noget andet end det, man har mest lyst til.

Opgavelgsning:

Lave de opgaver, arbejdsgiver gerne vil have lgst.

Sige til, nar en opgave er lgst.

Tage initiativ og arbejde selvsteendigt: Nar man opdager, at noget mangler at blive gjort, er
det godt at gare det selv. Hvis man er i tvivl, kan man altid sparge andre til rads. Sa laver man
ikke for mange fejl. De fleste arbejdspladser accepterer, hvis man ind i mellem begar fejl.
Samarbejde om opgaven.

Arbejde grundigt, men i et passende tempo.

Stille spargsmal, hvis der er noget, man ikke forstar.

Hjelpe til, nar der er brug for at gare noget ekstra.

Socialt samveer:

Tale dansk med kolleger

Deltage i frokost og andre sociale aktiviteter, hvis man har mulighed for det: Det sociale liv
pa arbejdspladsen er vigtigt. Her taler man sammen om stort og smat. Pa den made leerer man
kollegerne at kende, og man faler sig som en vigtig del af arbejdspladsen.

Teenke over, hvad man siger, nar der er kunder tilstede.

Sige godmorgen og farvel.

Arbejde sammen med bade mand og kvinder.

Respektere din leder: | Danmark er det normalt, at en leder spiser frokost med de ansatte. Selv
om lederen virker afslappet og uformel, er det stadigvek ham eller hende, der bestemmer,
hvordan tingene skal veere pa arbejdspladsen.

Fortaelle om sig selv og sin familie.

Sige til, hvis man ikke forstar andres ironiske kommentarer.

Magde velsoigneret.

Velge pakledning med omtanke.

Give hand og ikke sta for tet pa den, man taler med.



