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FORORD

P4 nuvarende tidspunkt er viden om arbejdsmiljoets betydning for inte-
gration af indvandrere pd arbejdsmarkedet ganske begrenset. Med det
formal at bidrage til regeringens malsetning om at fi flere i arbejde har
Arbejdstilsynet som et af flere tiltag rekvireret denne undersogelse som led
i at afdekke, hvilke forhold i arbejdsmiljeet der hemmer og fremmer
integrationen af medarbejdere med indvandrerbaggrund pé virksomhe-
derne. Undersogelsen har et bredt eksplorativt sigte, og problemstillingen
belyses p& baggrund af interview med en rekke virksomheder og prakti-
kere med beroring til emnet. Der er tale om en erfaringsopsamling uden
henvisninger til hverken teoretiske overvejelser eller tidligere empiriske
undersogelser, og der er derfor ikke tale om en udtemmende undersogelse
af omrédet.

Undersogelsen er finansieret af Arbejdstilsynet og gennemfort i
Afdelingen for beskeftigelse og erhverv. Rapporten er udarbejdet af forsk-
ningsassistent Max Meglgaard Miiller. Forsker Vibeke Jakobsen, Social-
forskningsinstituttet, har leest og kommenteret manuskriptet og takkes for
gode rid og kommentarer.

Kgbenhavn, juni 2006

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Denne undersogelse soger at afdekke, hvilken betydning arbejdsmiljget
har for integration af medarbejdere med indvandrerbaggrund i bred for-
stand, men resultaterne er forst og fremmest deekkende for forstegenera-
tionsindvandrere med kort eller slet ingen uddannelse. Storstedelen af de
erfaringer, som undersogelsen treekker pé, vedrerer denne gruppe. Den
overordnede vurdering er, at arbejdsmiljoet har betydning for integration
af medarbejdere med indvandrerbaggrund pé det danske arbejdsmarked.
Der er i serlig grad tale om psykosociale faktorer, idet der ikke er nogen
meldinger fra hverken virksomheder eller praktikere om, at nedslidning
eller arbejdsulykker rammer medarbejdere med indvandrerbaggrund eks-
traordinert. Samtidig er det vigtigt at understrege, at rapporten alene
forholder sig til problemernes karakter og ikke til udbredelsen af proble-
merne.

Virksomhederne og indvandrerne mangler kendskab til hinanden
som arbejdskraft og arbejdsgiver, hvilket fungerer som en barriere for, at
parterne bringes sammen pd arbejdsmarkedet. Desuden udger traditio-
nelle rekrutteringsprocedurer sisom skriftlig anspgning en hindring for
nogle grupper indvandrere. Manglende kommunikation og forventnings-
afstemning mellem virksomheder og de instanser, der formidler arbejds-
kraft, udpeges ogsd som et darligt udgangspunkt for et vellykket ansattel-
sesforlob. Der er et behov for at koble medarbejder og virksomhed sam-
men p alternative méder, og her kan jobkonsulenter vere en mulighed. Et
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cksempel fra en virksomhed viser desuden, at engelsk som arbejdssprog
kan abne deren til arbejdsmarkedet for nogle indvandrere.

Béde virksomheder og praktikere peger pa, at det er hensigtsmas-
sigt, at virksomhederne er grundige i introduktionen til arbejdspladsen, da
umiddelbare selvfolgeligheder ikke kan forventes at vere kendte hos nye
medarbejdere, som har 3 erfaringer med det danske arbejdsmarked. Det
kan fore til konflikter, hvis den basale viden om eksempelvis modetider
ikke er videreformidlet. Der er ydermere en risiko for, at medarbejdere,
som er nye pa arbejdsmarkedet, er utrygge ved situationen. En mentor-
ordning eller en personlig kontakt pd virksomheden er ifolge nogle af de
interviewede en udmerket praksis, der kan athjelpe dette problem. Til-
svarende peger virksomhederne p4, at der er et behov for at give grundig
instruktion i arbejdsopgaver, da sprogvanskeligheder kan fore til misfor-
staelser, og medarbejderne kan vere tilbageholdende med at stille sporgs-
mal.

Et tilbagevendende tema i interviewene er medarbejdernes viden
om arbejdsmarkedsforhold. Virksomhederne beretter om, hvorledes
manglende viden om rettigheder, men ogsd manglende viden om, hvordan
eksempelvis ferie og fravar koordineres mere uformelt pa arbejdspladsen,
kan fere til unedvendige uoverensstemmelser. Derfor peger flere prakti-
kere pa, at virksomhederne skal vare gode til at kommunikere denne
indforstiede viden ud. Kommunikationen mellem medarbejder og ledelse
fremstar i det hele taget som et essentielt omdrejningspunkt for, at anset-
telsesforlobene lykkes. I den sammenhang nevnes det, at nogle ikke-
danske arbejdskulturer har en storre social distance til autoriteter. Det kan
— i kombination med sprogvanskeligheder og usikkerhed i forhold til
jobsituationen — hemme kommunikationen mellem medarbejder og le-
delse. De interviewede giver flere eksempler pd, at dette forhold kan fore
til ophobede frustrationer hos medarbejderne. En enkelt virksomhed
gjorde brug af dialogvarktejer for at losne op for og gore kommunikati-
onen med ledelsen mere indirekte.

Et generelt problem, der peges pa i interviewene, er, hvorledes
manglende viden om arbejdsmiljeforhold, det fagpolitiske arbejde og en
usikker position pa arbejdsmarkedet kan medfore, at medarbejdere med
indvandrerbaggrund ma arbejde under forringede vilkér.

I forhold til det kollegiale samver lyder meldingen, at sproget er
en vigtig faktor. Sproget har betydning for evnen til at kommunikere
indbyrdes og fir eksempelvis indflydelse pad opfattelsen af humoristiske
bemarkninger, der let kan misforstds og dermed skabe konflikter. Ringe
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danskkundskaber kan ogsd betyde en oget tilbageholdenhed blandt med-
arbejdere med dansk baggrund over for kollegaen med indvandrerbag-
grund. Det vigtigste forhold, der peges pé, er dog, at ledelsen ber vare
opmearksom pa tonen, da medarbejdere med indvandrerbaggrund er i en
udsat position, og kommentarer fra kollegaer kan tendere chikane, uden at
de nedvendigvis er ment sddan. Generelt melder virksomheder og prak-
tikere om, at det er fordelagtigt at informere medarbejdere med indvan-
drerbaggrund om omgangstonen og de gangse normer pa arbejdspladsen
og opfordre til deltagelse i det kollegiale samvar. Denne medarbejder-
gruppe kan vere tilbageholdende pga. sprogvanskeligheder og usikkerhed
vedrerende situationen.

P4 virksomheder, hvor medarbejderne har direkte kontake til kun-
der og klienter, kan det forekomme, at nogle kunder chikanerer medar-
bejdere med indvandrerbaggrund pa grund af deres etniske oprindelse.
Virksomhederne og praktikerne mener, at det er vigtigt, at virksomhederne
er opmarksomme pd denne problematik og i det hele taget har en plan for,
hvordan den slags situationer hindteres.

Efteruddannelse vurderes af flere af virksomhederne som et ud-
merket fastholdelsesredskab, der generelt har interesse hos medarbejdere
med indvandrerbaggrund. Samtidig navnes det ogsd, at det kan vare
vigtigt, at virksomhed og medarbejder sikrer sig en gensidig forstielse af,
hvad uddannelsesforlgbet implicerer, s& medarbejdernes forventning til
den efterfolgende jobsituation er realistisk og kan honoreres af virksom-
heden.

Al i alt er virksomhederne ganske tilfredse med deres medarbej-
dere med indvandrerbaggrund, og meget tyder pé, at virksomhederne med
tiden leerer at hdndtere medarbejdernes forskellighed uden, at der er tale
om en egentlig serbehandling af nogle grupper. Viden om hinanden,
kommunikation mellem parterne og et gensidigt hensyn ser ud til at vare
vigtige elementer for en vellykket integration af medarbejdere med ind-
vandrerbaggrund. Indvandrernes indtreden pd arbejdsmarkedet tilforer
samspillet mellem virksomhed og medarbejder nye vinkler, der ikke be-
hgver at give anledning til konflikter, hvis virksomhederne er opmaerk-
somme herpd og giver nye medarbejdere mulighed for at lere danske

arbejdsmarkedsforhold at kende.
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KAPITEL 1

INDLEDNING

BAGGRUND

Af Velferdskommissionens rapport anno 2005' fremgar det, at den de-
mografiske udvikling i Danmark medferer, at befolkningen som helhed vil
blive @ldre. Som folge heraf forventes den samlede arbejdsstyrke at mind-
skes, og kommissionen forudser, at det vil blive stadigt vanskeligere at
rekruttere den nedvendige arbejdskraft pd fremtidens arbejdsmarked.
Kommissionen peger samtidig p&, at en storre og voksende andel af be-
folkningen i fremtiden vil vere udgjort af indvandrere. En af vejene til at
imedegd det potentielle problem vedrerende arbejdsstyrkens storrelse vil
derfor vere at oge erhvervsdeltagelsen blandt indvandrerne i det danske
samfund, idet denne gruppes erhvervstilknytning pd nuverende tidspunkt
ligger veesentligt under gennemsnittet for arbejdsstyrken som helhed. Yder-
ligere en vej til at udvide arbejdsstyrken gir gennem en foreget rekrutte-
ring af medarbejdere fra de nye EU-medlemslande i @steuropa og fra
tredjelande — et scenario for fremtidens arbejdsmarked, som vi allerede ser
tendenser til inden for byggebranchen. Der er altsa flere forhold, der peger
p4, at indvandrere i det danske samfund kommer til at udgere en stigende

1. Velferdskommissionen (2005b): Befolkningsudvikling, velstandsdilemma og makroskonomiske
strategier. Teknisk analyserapport. Kebenhavn. www.velfaerd.dk.
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andel af arbejdsstyrken, hvilket befordrer et eget fokus pa virksomhedernes
evne til at integrere og fastholde denne gruppe medarbejdere. Ledigheds-
tallene for indvandrerne viser dog, at det hidtil har veret en vanskelig
opgave.?

Den @ndrede sammensaztning af arbejdsstyrken, hvor en storre
andel af medarbejderne har indvandrerbaggrund, kan have betydning for,
hvordan arbejdsmiljeet pavirker arbejdstagerne, og for, hvordan forebyg-
gelsen af evt. arbejdsmiljoproblemer kan finde sted. Som en konsekvens
heraf har Arbejdstilsynet oget fokus pa samspillet mellem arbejdsmiljeet og
medarbejdere med indvandrerbaggrund.

FORMAL

Formaélet med denne undersogelse er at vurdere, om arbejdsmiljeet har
betydning for integration af indvandrere pa arbejdsmarkedet. Det vil sige,
om arbejdsmiljoet indebarer begrensninger eller muligheder i forhold til
ansattelse og fastholdelse af indvandrere pa arbejdsmarkedet.

Begrebsafklaring

For at sikre en ensartet forstdelse af en rekke begreber, der er essentielle for
undersogelsen, vil jeg indledningsvist pracisere, hvad der menes med fol-
gende termer: indvandrere eller personer med indvandrerbaggrund, inte-
gration, arbejdsmilje og kultur/kulturmedet:

* Indvandrere eller personer med indvandrerbaggrund forstds her som
personer, eller efterkommere af personer, der er fodt i ikke-vestlige
lande. Efterkommere er personer fodt i Danmark af foreldre, hvoraf
ingen er dansk statsborger fodt i Danmark.

* Integration péd arbejdsmarkedet skal her forstds som, at indvandrere
deltager pd lige fod og i samme grad pd det danske arbejdsmarked som
andre borgere i samfundet.

¢ Kultur skal i denne sammenhang forstds som de normer og regler, der
udstikker retningslinjerne for social interaktion. Kulturmedet vil der-

2. Ministeriet for Flygtninge Indvandrere og Integration (2005): Arbog om udleendinge i Danmark
2005 — status og udvikling.
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med vere at forstd som medet mellem forskellige normer og regler for
social interaktion.

*  Arbejdsmiljo er her at forstd som summen af de pavirkninger, medar-
bejdere pi en virksomhed er udsat for. Arbejdsmiljoet udger séledes
bade de fysiske, kemiske, biologiske og psykosociale vilkdr, hvorunder
medarbejdere pd en virksomhed arbejder.

KORT OM KAPITLERNES INDHOLD

I det folgende kapitel gennemgir jeg undersogelsens metode. Herefter
beskriver jeg i kapitel 3 erfaringer med rekruttering af indvandrere — bl.a.
betydningen af virksomheders og indvandreres manglende kendskab til
hinanden som arbejdskraft og arbejdsplads, og betydningen af jobsamtalen
og den skriftlige ansegning.

I kapitel 4 gennemgir jeg introduktionen af medarbejdere til virk-
somhederne — bl.a. vigtigheden af, at jobindholdet er grundigt beskrevet,
og at selvfolgeligheder bliver kommunikeret ud. Der gives ogsd bud pa,
hvad en god introduktion indbefatter.

I kapitel 5 beskriver jeg de erfaringer, virksomhederne har med at
give instruktioner, om der er problemer med sikkerheden, og hvilken
indflydelse sprogbarriere kan have.

I kapitel 6 gennemgir jeg bl.a. de problemer, det kan give, nir
medarbejderne har en mangelfuld viden om umiddelbart selvfelgelige for-
hold pé arbejdspladsen.

I kapitel 7 beskriver jeg virksomhedernes og praktikernes erfarin-
ger med sygefraver i forhold til medarbejdere med indvandrerbaggrund.

Kapitel 8 omhandler kommunikationen mellem medarbejder og
ledelse. Her beskriver jeg bl.a., hvordan nogle indvandreres forhold til
autoriteter indvirker pd kommunikationen.

I kapitel 9 gennemgdr jeg virksomheder og praktikeres erfaringer
med det kollegiale samvar bade pd arbejdspladser med fi og med mange
indvandrere.

I kapitel 10 beskrives de problemer, medarbejdere med indvan-
drerbaggrund kan blive udsat for, ndr de har kundekontake i deres arbejde.

I kapitel 11 gennemgir jeg erfaringerne med at videreuddanne
medarbejdere med indvandrerbaggrund, og i kapitel 12 beskriver jeg kort
betydningen af personalepolitik, fastholdelsestiltag, personaleomsztning
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og virksomhedernes generelle tilfredshed med medarbejdere med indvan-
drerbaggrund.

Hvert kapitel afsluttes med en opsummering, hvor de vigtigste
pointer i forhold til problemer og mulige problemlosninger opstilles i
punktform.
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KAPITEL 2

UNDERSOGELSENS
METODE

Undersogelsen er baseret pa 10 kvalitative interview med en rekke perso-
naleledere og sikkerhedsreprasentanter fra forskellige virksomheder for-
uden to fokusgruppeinterview med en rekke praktikere, der enten arbej-
der med arbejdsmiljeforhold eller med integration af indvandrere pa ar-
bejdsmarkedet. Interviewene blev gennemfort i hhv. februar og marts ma-
ned 2006. Det kvalitative interview er valgt som metode, eftersom denne
indgangsvinkel er en hensigtsmassig made at afspge et nyt omride p4, idet
uforudsete spor, der kommer til udtryk i interviewet, kan forfelges yder-
ligere gennem samtalen. Den kvalitative metode er desuden velegnet til at
indfange et problems substans, men egner sig ikke til at udsige noget
meningsfyldt om udbredelsen af et fenomen, hvilket da heller ikke er
denne undersogelses sigte.

10 virksomhedsinterview

De 10 virksomhedsinterview blev gennemfort ude pa virksomhederne og
var af ca. en times varighed. S vidt muligt blev det tilstrebt, at bide en
personaleleder og en sikkerhedsreprasentant blev interviewet samtidig for
bade at fi arbejdsgiverens og arbejdstagerens synsvinkel pd problemstillin-
gen. Af praktiske drsager blev fire af interviewene dog gennemfort med kun
en enkelt deltager. Virksomhederne blev udvalgt til interviewene ud fra
folgende kriterier:
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* at de havde erfaring med medarbejdere med indvandrerbaggrund
blandt de ansatte

* at de tilhorte forskellige brancher og var kendetegnet ved forskellige
uddannelsesniveauer hos medarbejderne

* at bide mande- og kvindedominerede arbejdspladser var reprasenteret
blandt de interviewede virksomheder

* atvirksomhederne var af forskellig storrelse méle pa antallet af ansatte.

Disse kriterier blev valgt ud fra en tankegang om, at arbejdsmiljoet ikke
alene er praget af den enkelte branche og dennes seregenheder, men
ligeledes kan vere praeget af, om det eksempelvis er en kvinde- eller man-
dedomineret arbejdsplads.

P4 baggrund af et opleg fra Arbejdstilsynet blev en rekke virk-
somheder kontaktet, og derudover blev en rekke virksomheder formidlet
via andre aktorer, herunder forskellige fagforeninger og brancheorganisa-
tioner. P& grund af de okonomiske rammer for undersegelsen er der ikke
sogt geografisk spredning i udvalgelsen af virksomheder, og derfor er alle
de interviewede virksomheder at finde inden for Storkebenhavn. I en
enkelt virksomhed med landsdekkende aktiviteter var det dog to medar-
bejdere fra en lokal afdeling i Jylland, der blev interviewet.

De 10 virksomheder representerer folgende omrider:

* plejecenter

*  rengpring

*  hotel

* detailhandel

* fpdevareindustri

* gartneri

* offentlig administration
¢ fengselsvesen

* transportvirksomhed

* informationsteknologi.

Interviewene blev gennemfert ud fra en semistrukeureret tilgang, hvilket
vil sige, at interviewguiden fungerede som et vejledende hjelpemiddel med
mulighed for at afvige fra de pa forhind definerede sporgsmal. Denne
tilgang er valgt, da malet har varet at fi s& mange vinkler og nuancer péd
problemstillingen som muligt. Af samme &rsag har det i interviewene ogsd
veret muligt at bidrage med udsagn fra interviewpersonernes tidligere
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arbejdspladser, sifremt de ansé deres erfaringer herfra for at vare relevante.
Det vil blive angivet i videreformidlingen af de indhentede erfaringer, hvis
interviewpersonernes udsagn bygger pa erfaringer fra tidligere arbejdsplad-
ser. Det drejer sig om nogle fa tilfelde.

Interviewguiden til de 10 virksomhedsinterview faldt i folgende
temaer:

* Baggrundsoplysninger
*  Arbejdsmilje
typer af arbejdsmiljoproblemer
arbejdsulykker
farlige situationer
viden, holdning og handling
instruktion
handtering af problemer
*  Sygdom
sygefraversbilledet
holdningsforskelle
handtering af problemer
*  Kollegaer
sociale fzllesskaber
forskelsbehandling
handtering af problemer
*  Sprog
sprogkundskaber
misforstielser
konflikter
isolation
gruppedannelse
handtering af problemer
*  Kultur
arbejdspladskultur
restriktioner
konflikter
misforstielser
handtering af problemer
* Faglig og personlig udvikling
gensidige forventninger
udvikling/kompetenceudvikling
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*  Fastholdelse
tiltag
drsager til opsigelser
* Kunder og klienter
diskrimination

To fokusgruppeinterview

De to fokusgruppeinterview, der indgik i undersegelsen, blev afviklet pa
Socialforskningsinstituttet med deltagelse af fem personer ved hvert inter-
view foruden intervieweren selv. Begge interview var af ca. 2% times va-
righed. Ved interviewene deltog representanter fra AF-systemet, der pri-
mert varetager sagsbehandlingen af dagpengemodtagere, kommunale job-
konsulenter, der primert varetager sagsbehandlingen af kontanthjelps-
modtagere, representanter fra fagforeninger, brancheorganisationer og
ikke mindst interesseorganisationer med fokus pé integrationsproblema-
tikker i det danske samfund. Alle interviewpersonerne blev rekrutteret
under forudstning af, at de enten havde beroring med arbejdsmiljepro-
blematikker eller integration af indvandrere pd arbejdsmarkedet i deres
daglige arbejde.

De to interview blev gennemfort pa et tidspunkt, hvor halvdelen
af virksomhedsinterviewene var i hus. Eksempler herfra kunne derved
benyttes som igangsettere for dialogen under fokusgruppeinterviewene.

Interviewguiden til de to fokusgruppeinterview var opdelt i fol-
gende temaer:

¢ Rekruttering
diskrimination
tilbageholdenhed
netvark
hvad virker?
* Jobstart og introduktion til arbejdspladsen
sprogproblemer
utryghed
indtryk
gode eksempler
* Instruktion i forhold til arbejdsopgaver og sikkerhed
sprogproblemer
forventningsafstemmelse
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*  Viden om og holdning til sikkerhed, sygefravar arbejdsmoral og regler
forskelle i sygefraver
feksibilitet
ferieregler.

e Arbejdspladskulturens betydning
rutiner
omgangstone
viden om humor
kollegialt fellesskab
tiltag, der virker.

* DPolitikker
restriktioner
gode og darlige tiltag.

¢ Kommunikation mellem medarbejdere og ledelse
utilfredshed
tilbageholdenhed
lydherhed.

* Faglig og personlig udvikling
kompetenceudvikling.

¢ Kunder og klienter
diskrimination.

*  Konsforskelle.

Analysemetode

Alle interviewene er optaget pd en diktafon, og referaterne fra disse udger
baggrunden for selve analysen. Alle medvirkende er garanteret anonymitet,
og derfor vil der ved anvendelsen af citater forst og fremmest blive angivet
interviewpersonens branche- eller organisationstilknytning. Jeg har gen-
nemlest interviewene for at fi et overblik over materialet til brug i den
videre analyse. Der har ikke veret plads til litteraturgennemgang eller
gennemgang af tidligere empiriske studier inden for undersegelsens ram-
mer, si der er tale om en eksplorativ, men teorilgs erfaringsopsamling. Jeg
har ikke valgt en gennemggdende teoretisk model til analysen af materialet,
sd interviewanalysen kan derfor beskrives som en ad hoc-anvendelse af
metoder og teknikker til skabelse af mening. I praksis vil det sige, at jeg har
forsegt at indplacere interviewpersonernes udsagn efter diverse temaer og
svarmenstre, hvor enten ligheder eller forskelle kommer til uderyk.
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Metodiske refleksioner

Der er en rekke forhold, der vil vere underbelyst i nerverende underse-
gelse. Det skyldes de specifikke tidsmassige og okonomiske rammer for
undersogelsen og dermed rammerne for undersogelsens design.

Et kritikpunkt er, at de adspurgte kilder ikke bestdr af medarbej-
dere med indvandrerbaggrund, da det ikke kan forventes, at personalele-
dere og sikkerhedsrepresentanter nedvendigvis har indsigt i, hvilke over-
vejelser medarbejderne gir rundt med. Det kunne netop tenkes at udgere
en del af problemet.

Desuden har gnsket om uddannelsesmzssig spredning pé de in-
terviewede virksomheder veret svert at efterkomme pa fornuftig vis. Der
har dels varet kort tid til at rekruttere informanterne, men derudover er en
stor andel af indvandrerne pa det danske arbejdsmarked ansat i ufaglerte
stillinger.! Det er en af flere arsager til, at det er en vanskelig opgave at
finde en virksomhed, der har mange indvandrere ansat, som har et hojt
uddannelsesniveau. Det betyder, at interviewpersonerne i disse tilfzlde
skal basere deres udsagn pa en mindre gruppe medarbejdere og derved kan
have svert ved at skelne mellem kendetegn ved gruppen og individuelle
kendetegn.

Endnu et forhold, der er vard at pipege, er, at interviewene byg-
ger pé erfaringer med gruppen af indvandrere, der er pd arbejdsmarkedet.
Det er muligt, at de, der er i arbejde, ikke ligner den gruppe, som er ledige,
og tilsvarende er det vard at bemzrke, at de interviewede virksomheder
netop er kendetegnet ved at have indvandrere ansat, hvilket méske er en
indikator for, at de fungerer anderledes end virksomheder, der ikke har
indvandrere ansat. Endelig er ikke alle brancher reprasenteret i underse-
gelsen.

Der er med andre ord en rzkke selektionsmekanismer, der kan
have betydning for undersogelsens resultater. Som gennemgangen af in-
terviewmaterialet vil vise, er der dog stadig masser af interessante aspekter
i samspillet mellem integration af medarbejdere med indvandrerbaggrund
og arbejdsmiljeet, som formentlig ikke vil kunne afferdiges med henvis-
ning til ovennavnte kritikpunkeer.

1. Ministeriet for Flygtninge Indvandrere og Integration (2005): Arbog om udlendinge i Danmark
2005 — status og udvikling.
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Milgruppens kompleksitet

Som det fremgir af begrebsafklaringen i det indledende kapitel indbefatter
gruppen af indvandrere, der er i fokus for undersogelsen, et ganske bredt
defineret spektrum af individer, der alle er fodt i ikke-vestlige lande eller er
efterkommere af personer, der er fodt i ikke-vestlige lande. Disse individer
har ud over at vare indvandrere selvsagt mange andre karakeeristika knyt-
tet til sig som personer, hvoraf nogle har betydning for deres arbejdsmar-
kedstilknytning. I og med at gruppen er s bredt defineret, har vi bl.a. at
gore med personer, der kan vare kommet til Danmark for ganske nylig,
eksempelvis som flygtninge, men der kan ogsi vere tale om personer, der
er vokset op i Danmark, og som har veret igennem det danske uddan-
nelsessystem. Det har eksempelvis betydning for kendskabet til det danske
sprog og det danske samfund, herunder ogsa arbejdsmarkedet. Derudover
rummer gruppen et meget bredt udvalg af individer med forskellig etnisk
oprindelse, der spender over Asien, Mellemgsten og Afrika. Og sidst, men
ikke mindst dekker gruppen over et uddannelsesniveau, der rekker fra
grundskoleniveau til lang videregiende uddannelse. Der er med andre ord
en ganske stor spredning i gruppen, som giver problemer i forhold til at
foretage generaliseringer. Det er derfor heller ikke undersogelsens inten-
tion at udtale sig om potentielle problemer, der er dekkende for hele
gruppen; intentionen er snarere at illustrere de forskellige hemmere og
fremmere af anszttelse og fastholdelse, som de opleves af praktikere og
virksomheder inden for forskellige brancher og organisationer, som er i
beroring med indvandrere.
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KAPITEL 3

REKRUTTERINGSFASEN

Fokus for undersggelsen er som bekendt virksomhedernes arbejdsmilje, og
rekruttering af medarbejdere er i den sammenhzng et grenseomrade. Al-
ligevel vil jeg her bringe en rekke af de udsagn, der omhandler rekrutte-
ringsfasen, og de barrierer, som er at finde i den. Det skyldes blandt andet,
at virksomhedernes rekrutteringsprocedurer afspejler forhold i organisa-
tionen, der har at gere med arbejdsmiljoet. Desuden er der forhold i
rekrutteringsfasen, der hanger ulgseligt sammen med introduktionen til
jobbet og de gensidige forventninger, der siden hen skal honoreres af bide
medarbejder og virksomhed. Ydermere kan de barrierer, der ligger forud
for ansazttelsen af en medarbejder, forklare dennes adferd i jobbet senere.

ET FOKUS PA PROBLEMER

Et af de forhold, der tilsyneladende er med til at forhindre arbejdskraft
med indvandrerbaggrund i at blive ansat pé virksomhederne, er virksom-
hedernes snavre fokus pa problemer ved denne gruppe.

De virksomheder, som har haft indvandrere for, har ikke noget
problem, men dem, som aldrig har haft nogen, de ser kun pro-
blemerne. De kommer aldrig til at vide, hvordan det fungerer.
Der vil ansattelsesudvalgene vere forudindtagede. S& lenge ar-
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bejdspladsen ikke har egne erfaringer, s taler man ud fra, hvad
man har hert i fjernsynet. S& spergsmélet er, hvordan vi fir dbnet
op for arbejdspladsen. (Fagforening)

Virksomhederne kender ikke befolkningsgruppen, og et manglende fokus
pa de positive egenskaber, som den barer med sig, resulterer i tilbagehol-
denhed. Visse virksomheders tovende adferd i forhold til at ansztte med-
arbejdere med indvandrerbaggrund er da heller ikke ukendt blandt de

interviewede virksomheder.

Jeg ved, vi har haft nogle stykker, som har haft svert ved at f2 job
andre steder. Nogle, som er meget morke. Bare man nasten ser
dem, kan man se det. (Supermarked)

Og tilsvarende kunne en jobkonsulent fra AF bekrefte, at den negative
oplevelse, det er at blive afvist, setter sig hos indvandrerne.

Vi meder jo tit indvandrere, som sporger: Er du nu sikker p4, at
de vil have indvandrere der, hvor du sender mig hen? De har
provet at f deres slag. (Jobkonsulent — AF)

Tilbageholdenhed blandt virksomhederne kan med andre ord fore il til-
bageholdenhed blandt grupper af indvandrere, der mister modet, og lige-
som virksomhederne drager forhastede konklusioner om modparten. Der
opstdr altsd en gensidig distance. En kommunal jobkonsulent udtrykte
problemet og losningen pd denne made:

For mig at se er problemet, at integration gir begge veje. Det
handler om at kende sit samfunds vardier. Bdde indvandrere og
virksomheder. I dag kender man ikke de etniske minoriteters ar-
bejdsmoral. De pétager sig arbejdet, og de skifter for eksempel
ikke lige s& meget som storstedelen af danskerne. (Jobkonsulent —
Kommune)

Et bedre kendskab til indvandrere som arbejdskraft ude i virksomhederne

skal modsvares af et bedre kendskab til virksomhederne som mulig ar-

bejdsplads blandt indvandrere.
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Der er for eksempel visse kategorier af arbejdspladser, som ind-
vandrerne sgger meget darligt pd. Det kan vere fordi, at en ny-
dansk familie ikke har det samme netverk ude i erhvervslivet og
derfor et smallere sigte i jobsegningen. (Konsulent —Interesseor-
ganisation)

Som det pipeges, er et af problemerne, at indvandrere i mange tilfelde
ikke har samme indsigt i det danske arbejdsmarked og maske ikke tilstraek-
keligt mange rollemodeller i netvarket, der kan udbrede kendskabet til
virksomhederne. Flere af de interviewede virksomheder, kunne da ogsa
kun bekrefte, at de absolut ikke har problemer med at rekruttere medar-
bejdere med indvandrerbaggrund. Der er med andre ord noget, der tyder
p4, at nér forst der er hul igennem, og begge parter har positive forestil-
linger om hinanden som potentiel arbejdsgiver og medarbejder, si forsvin-
der den beskrevne treghed fra rekrutteringen. Nar en virksomhed har fet
ry for at veere ben over for arbejdskraft med indvandrerbaggrund, sa er der
ogséd en storre sggning fra disse grupper. Positive erfaringer, der kan affede
positive forestillinger og dermed nedbryde en eventuel defensiv adferd hos
bide virksomhed og indvandrer kombineret med oget viden om, hvilke
muligheder virksomhederne tilbyder, er dermed et skridt pa vejen mod en
bedre integration af indvandrere pd arbejdsmarkedet.

DEN SKRIFTLIGE ANSOGNING

En anden forhindring i medet mellem virksomhed og indvandrer angér de
mere formelle elementer i ansattelsesproceduren, herunder den skriftlige
ansegning. En kommunal jobkonsulent udtrykte det pa denne made:

De, som er fodt og opvokset her og har taget en uddannelse, de er
jo velfungerende, og sd er der dem, der ikke engang kan skrive
deres eget navn. De kan jo ikke skrive en ansegning til virksom-
hederne. Der skal virksomhed og indvandrer kobles sammen pa
en anden mide. (Jobkonsulent — Kommune)

Ovennavnte problem lader ikke til kun at gelde en smal gruppe af ind-
vandrere. Fra fengslets side blev der udtrykt enske om at ansatte flere
medarbejdere med indvandrerbaggrund, da de er et positivt bidrag til
medarbejderstaben, blandt andet i kraft af deres kendskab til et andet
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sprog og en anden kultur. Her udger den skriftlige ansegning ofte en
barriere. Adspurgt, om de skriftlige ansegninger generelt er darligere, blev
der svaret:

Ja, det kunne godt vere. Vores malgruppe har jo en aldersgrense,
hvor man ikke fir s& meget hjlp af far og mor, og hvis ikke man
er vant til det, sd kunne det godt vere. Og der kommer s& nok den
skriftlige sprogbarriere. Nok ikke den mundtlige. (...) Selvom vi
ikke ma, sa har vi da overvejet at kigge dybere pd ansegningerne
for at se, om vi ikke kan finde noget positivt, selvom det umid-
delbare indtryk ikke er i top. Vi skal jo finde personen inde bag
ansegningen. Det er jo det. Skulle vi prove at give de lidt ander-
ledes profiler en lidt storre chance, end vi hidtil har gjort? (Feng-
sel)

Personalelederen peger her pd, at potentielle medarbejdere sorteres fra pga.
de sproglige kompetencer, selvom det ikke behgver at vere afgprende for
deres evne til at bestride jobbet.

KRAV TIL SPROGET

Flere af de interviewede virksomheder i undersegelsen har et krav om, at
medarbejderne skal kunne tale dansk for at fi anszttelse pd den pagel-
dende arbejdsplads. Dette krav er fremsat med henvisning til forskellige
begrundelser. En af begrundelserne er hensynet til kundepleje, en anden er
det sociale aspekt i forhold til kollegaerne, en tredje er et sikkerhedsmas-
sigt hensyn og en fjerde er nedvendigheden af at kunne kommunikere
problemfrit med kollegaer i forbindelse med udferelsen af opgaverne. Flere
af disse virksomheder har dog ikke nogle formelle standarder for, hvornar
kendskabet til det danske sprog er godt nok, og hvornér det ikke er. En af

interviewpersonerne sagde:

Det der med, at de skal tale dansk, det er jo et krav, og det har jo
noget med sikkerhed at gore, at de skal kunne lese og tale dansk.
Nogle er sluppet igennem for i tiden, og nogle gange har de
medarbejdere, der screener dem, varet for flinke, og nogle gange
har de varet urimeligt harde. (Renggringsselskab)
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Det generelle indtryk af de fleste virksomheder, der har et krav om kend-
skab til dansk, er, at de ikke har nogen formelle standarder at rette sig efter,
hvilket medferer en uensartet behandling af ansegerne.

Inden for fengselsvasenet er der en helt fast procedure for opta-
gelsen til fengselsfunktionzruddannelsen med prover i skriftlig dansk og
prover i kendskabet til dansk kultur. Disse prover er for skrappe set fra
interviewpersonens synsvinkel og en ungdvendig hindring:

Det gor, at de staveprover, vi har lagt vagt pd, dem klarer de ikke,
og vi har ogsd haft nogle test, hvor der aftkreves et ngjere kendskab
til kulturen, som jeg har forsegt at modkempe. Nogle vil ikke
have, at man senker grensen bare for at fi folk ind med anden
baggrund, hvor jeg ikke synes, vi gor det, men i stedet stiller andre
kompetencekrav, som kunne vere andet og tredje sprog. Det op-
vejer sd hinanden. Vi kan eksempelvis godt lere nogle at stave og
skrive dansk, ligesom vi kan lere folk med dansk baggrund at
forstd en kultur og lere arabisk. (Fengsel)

Her ser vi et eksempel pd, at de kompetencer, personer med indvandrer-
baggrund besidder, ikke tilgodeses i ansettelsesproceduren, til trods for at
virksomheden har et behov for medarbejdere med disse kompetencer.
Mangelfuldt kendskab til det danske sprog er selvsagt en hindring
for mange af de nyligt tilflyttede indvandrere, der soger ud pa arbejdsmar-
kedet, og en enkelt af de interviewede virksomheder (et hotel) har da ogsd
valgt at benytte engelsk som arbejdspladsens sprog for at fi adgang til
netop indvandreres arbejdskraft. Det er meget forskelligt fra virksomhed
til virksomhed, hvilken profil man ensker at have, og hvilke behov der
eksisterer i forhold til de sproglige kompetencer. Man kan dog umiddel-
bart pege pa, at manglen pé standardiserede krav til de sproglige kompe-
tencer overlader vurderingen til den enkelte medarbejder, der behandler
ansegningen, hvilket kan fore til en meget ujevn behandling af ansegerne,
mens rigide krav til tider forhindrer den rigtige person i at fi jobbet.
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JOBSAMTALEN OG DE GENSIDIGE
FORVENTNINGER

Gruppen af indvandrere er defineret ganske bredt i denne undersogelse,
hvilket betyder, at nogle grupper er mere selvhjulpne end andre. Formid-
lingen af arbejdskraft mellem AF-system, kommune og virksomhed er et
vigtigt led i at f8 de mindre selvhjulpne grupper ud pé arbejdsmarkedet,
men her peges der pd problemer.

Jeg tror, det er vigtigt, at der bliver lavet en ordentlig overleve-
ringsforretning. Det er det, jeg har indtryk af, at der ikke gor i alt
for mange eksempler. (Brancheorganisation)

Ja, det er jo et problem, for det er vigtigt, at virksomhederne fir
en god oplevelse, for ellers gider de ikke have det samarbejde
lzengere. (Jobkonsulent — Kommune)

En konsulent fra AF opridsede de manglende muligheder for at athjalpe
dette problem pa denne made:

Men nér vi fir en efterlysning pé tre medarbejdere, s& sender vi
tre, fordi de stér til ridighed. Der er jo ingen kontake forst. Vi har
jo ikke mulighed for at nurse, som kommunen har. (Jobkonsulent

—AF)

Den kompetenceafklaring, der efterlyses forud for kontakten mellem an-
soger og virksomhed, beror altsd alene pa et CV i AF’s database. En kom-
munal jobkonsulent beskrev det p&d denne made:

Der kan vere nogle problemer omkring forventninger, hvis virk-
somhederne regner med at fi en person, der er fuldstendig vel-
fungerende fra forstedagen. Og det sd ikke er det. Der skal maske
tre mdneder til at komme i gang med tilskud, men si er de ogséd
i gang. (Jobkonsulent — Kommune)

Den samme jobkonsulent pipegede yderligere, at der ogsd kan vare pro-
blemer i forhold til kontanthjelpsmodtagerens forventninger. En tredje
part til jobsamtalen var et af de lgsningsforslag, der kom pé banen fra en
anden jobkonsulent.
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Jeg vil sige, at det ikke er noget negativt, at man kommer med
andre mennesker til samtalen. Det praktiserer man ogsd i New
Zealand. Hvis man tager yderligere en part med, skaber man en
rummelighed til samtalen. I nogle tredjeverdens lande findes or-
det jobsamtale ikke. Kun i store koncerner. S3 vi skal ogsd arbejde
lidt anderledes og udvikle nye metoder. (Jobkonsulent — Kom-
mune)

Selve jobsamtalen kan med andre ord vare et fremmed koncept for anse-
geren, og en tredje part vil méiske kunne fremme kommunikationen og
afklaringen af, hvem man sidder over for. Det primare budskab er dog, at
det er vigtigt, at der forud for medet er skabt en realistisk forventning til,
hvilken person der dukker op, og hvor hurtigt vedkommende selvstendigt
kan indga i arbejdet. Hvis ikke disse forventninger er afklaret, s minime-
res chancerne for et fornuftigt og vedvarende ansattelsesforlob, som begge
parter er tilfredse med.

OPSUMMERING

*  En rekke praktikere, der arbejder med integration af indvandrere pé
arbejdsmarkedet, vurderer, at mange virksomheders begrensede kend-
skab til indvandrere som arbejdskraft medferer et fokus pd problemer
og en tovende adferd i forhold til ansazttelser, medmindre ledelsen
klart har meldt ud, at virksomheden ensker at ansztte denne medar-
bejdergruppe.

*  Det vurderes, at mange indvandreres begrensede historie og netvark
i forhold til det danske arbejdsmarked giver et snavert sigte i jobsog-
ningen, og at mange indvandrere ikke tror pa deres mulighed for at fa
job og derfor tever med at soge.

* Baide jobkonsulenter og personaleledere peger pa, at den skriftlige
ansegning kan vare en barriere for nogle indvandrere. Sammenkob-
ling af medarbejder og virksomhed via en jobkonsulent nzvnes som en
alternativ mulighed. En lesning af skriftlige ansegninger, hvor der
lzegges mindre vagt pd formen, nzvnes som en anden mulighed.

* Manglende afklaring af sprogkravet til medarbejderen pa virksomhe-
den kan medfere en screeningsprocedure i ansettelsesforlgbet, der
fremstar tilfeldig i andre medarbejderes ojne.

REKRUTTERINGSFASEN 31



32

Der peges p4, at test, der afkrever et kendskab til det danske samfund
og kultur, kan medfere en uhensigtsmessig selektionsmekanisme. Tkke
mindst, hvis virksomheden kan drage nytte af medarbejderens ikke-
danske baggrund.

Manglende kommunikation og forventningsafstemning mellem AF og
virksomhederne er et dérligt udgangspunkt for en jobstart.
Erfaringer fra hotelbranchen viser, at engelsk som arbejdssprog kan
dbne doren til arbejdsmarkedet for nogle indvandrere.
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KAPITEL 4

INTRODUKTION TIL JOB
OG VIRKSOMHED

JOBBESKRIVELSEN

Selve introduktionen til et job ligger enten i forleengelse af rekrutteringen

eller er en del af ansattelsesforlgbet og indledes som ofte allerede i joban-

noncen og jobsamtalen, hvor jobindholdet beskrives. To virksomheder har

erfaringer med, at en udferlig beskrivelse af de foreliggende opgaver — ogsé

i forhold til umiddelbart selvfolgelig forhold — kan vare nedvendige for, at

der ikke senere i forlgbet opstér, hvad man kan kalde ubehagelige overra-

skelser. Det ene eksempel er fra feengselsvasenet:

Ja, om der er nogen lige i starten, der falder fra, det er svert at sige.
Altsd der er nogle, der falder fra, fordi det er meget svert at
beskrive, hvad det gir ud pa (...) Vi har nogle omréder, hvor vi
ikke kan give efter i forhold til de krav, jobbet stiller. Mellem
muslimer kan der vare en modstand mod at se andres kensorga-
ner. Det kan vi altsd ikke. Nar der skal afleveres en urinpreve, er
vi nedt til at se kalorius. Der skal visiteres til nogen krop. Men i
forhold til den gruppe, der soger ind, der har de formentlig gjort
det op med sig selv. Men vi skal huske at sige det pa forhdnd, s&
det ikke kommer som en overraskelse. Der har vi nogle lidt graen-
seoverskridende ting. Det er alt fra magtudevelse til kensorganer
og servering af mad og en masse forskellige ting. (Feengsel)
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Et andet eksempel kom frem under en samtale med en personaleleder pd
et plejehjem, hvor en kvindelig medarbejder blev ansat i en renggrings-
stilling:

Der er nogle ting, som man skal lere at passe pa. Blandt andet s&
havde vi en pige, som startede herinde, og det gik ogsé glimrende
det forste stykke tid. Alle snakkede om, at hun var faldet godt til.
Det var én, vi havde med tilskud. Men nzste step var s, at hun
skulle arbejde sammen med Jorgen, og sa gik det galt. Den skulle
hun lige kapere. For det forste skulle hun lige vaenne sig til at
komme pé arbejdsmarkedet. Og sd vanne sig til et sted, hvor der
bide var mend og kvinder. Det var virkelig en hurdle for hende,
hvilket jeg ikke anede, at det var. (Plejehjem)

Havde personalelederen veret opmarksom pa det pdgeldende forhold, s&
havde han haft mulighed for at forberede medarbejderen bedre. Det er dog
ikke det samme som, at hun ikke skal arbejde sammen med mend. En
jobkonsulent udtrykte det pd denne maide:

Jeg synes, Fatima ogsd skal orienteres, inden hun begynder i job-
bet. Hvis hun skal arbejde i en bank, og det krever, at man giver
hand, sd gelder det om at vide det, inden hun stdr i jobbet. Ellers
risikerer man, at de ikke fungerer i jobbet. Her har det jo ikke med
virksomhedskulturen at gere, som ellers er en ting, der kan an-
dres, her har det med virksomhedens virke at gore. Det, den lever
af. Vi skal heller ikke vere bange for at diskutere og stille krav, der
er baseret pa vores samfunds kultur, men det er vigtigt at infor-
mere og skabe forstdelse for det. (Jobkonsulent — Kommune)

Der kan altsd vere kulturelle retningslinjer blandt nogle etniske grupper,
der betyder, at nogle arbejdsopgaver forekommer granseoverskridende og
méske krever tilvenning eller forklaring. Er den enkelte personaleleder
opmarksom pé dette og har justeret sit fokus herefter, lader det dog ikke
til at volde problemer. Det umiddelbare indtryk er dog heller ikke, at den
slags fylder serlig meget i det generelle billede, men som det lgbende vil
fremga, er bedre kommunikation og udveksling af information et hoved-
tema, ndr det gelder integration af medarbejdere med indvandrerbag-

grund.
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UTRYGHED

De fleste, der starter nyt arbejde, kan genkende fornemmelsen af at vare
utryg og nervgs pga. nye omgivelser, nye kollegaer og nye arbejdsopgaver.
Flere af de interviewede virksomheder vurderer, at der ikke er forskelle 1
medarbejdernes reaktion, som kan knyttes til deres etniske baggrund. Al-
ligevel forekommer det at vaere et tema, maske primert i de tilfelde, hvor
det danske samfund og arbejdsmarked stadig er nyt for medarbejderen, og
i de tilfelde, hvor virksomheden ikke har andre medarbejdere med ind-
vandrerbaggrund ansat. En medarbejder med flygtningebaggrund, som er
ansat i et gartneri, udtrykte det pd denne made:!

Ja, selv om jeg havde haft to job fer. Jeg havde hjertebanken. De
fortalte mig, at jeg bare skulle tage det roligt, og om hvordan
tingene foregdr her. Hvilke afdelinger og mennesker og deres al-
der. Og at der ikke var nogen racister. Sa kunne man stille og roligt
slappe mere af. (Gartneri)

Med til historien herer, at han ikke havde folt sig velkommen i de tidligere
ansettelser, han havde varet i, men en kommunal jobkonsulent havde
lignende erfaringer:

Det tror jeg har at gore med, at mange egentlig er lidt bange og
nervese for Danmark. De kender ganske fa danskere, sa nir de lige
pludselig skal hen pd en arbejdsplads, sd er det forste gang, de
kommer ud i det der Danmark med rigtige danskere. (Jobkonsu-
lent — Kommune)

En AF-konsulent havde erfaringer, der gik mere pé klienternes manglende
tillid til egen faglig formaen:

Jeg oplever ogsa folk med indvandrerbaggrund, der meget gerne
vil arbejde, men som ikke ter, fordi de ikke ved, om de slar til. De
er meget bange for eksempelvis deres faglighed — “jeg er ikke god
nok til dansk” — men ogsé bange for, at de vil mislykkes, og at de

slet ikke kan klare det. (Jobkonsulent — AF)

1. Medarbejderen blev ikke udvalgt til interviewet i kraft af hans status som flygtning.
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Der kan altsé ligge en overvindelse i at komme ud pa arbejdsmarkedet for
nogle grupper af indvandrere. Denne overvindelse knytter sig til, at det er
et nyt samfund og et nyt sprog. Aspekter, som personer med en dansk
baggrund ikke i samme omfang skal forholde sig til. Er man den eneste
medarbejder med indvandrerbaggrund, vil man maske ogsa skille sig ud,
og maske frygter man, at kollegaerne er racister. En tanke, som persona-
lelederen pd et plejecenter prasenterede, var, at introduktionen il et helt
nyt arbejdsmarked med mange nye indtryk kombineret med instruktion
pa forstedagen om hindtering af kemikalier og renggringsmidler muligvis
er for stor en mundfuld pé en gang. Selvom denne utryghed ikke er bundet
op i virksomhedernes arbejdsmilje, er det dem, der har mulighed for at
afmontere den i introduktionen til arbejdspladsen.

EKSEMPLER PA INTRODUKTION

Flere af de interviewede virksomheder har ikke nogen fast procedure for
introduktionen af deres medarbejdere til virksomheden, og nogle gir di-
rekte i gang med oplaringen af medarbejderne i de forskellige jobfunkti-
oner, som vedkommende skal varetage. Der er dog nogle bud p4, hvad en
god start pd en arbejdsplads ber indebare.

Uanset om vi snakker indvandrer eller dansker, si er en god ge-
digen introduktion nedvendig. Tendensen er, at man eksempelvis
siger til plejehjelperen: N&h, men du er udlert, s& kan du bare
springe ud og arbejde, og si, nir der er giet tre méneder, sker det,
at man begynder at gore opmarksom pd, at man synes, der er
mangler i fagligheden. Men man har for travlt. En god introduk-
tion, hvor man har tid til at vise, hvordan det foregdr her. En
anden ting er, at man nok ber coache i forhold til arbejdsplads-
kulturen og det aftalesystem, man har — med tillidsmand og sik-
kerhedsrepresentant. Det er vigtigt, man bliver en del af det.
Ellers bliver man den, der arbejder, og de andre laver noget sjovt.
Introduktionen er vigtig, men det gelder ogsa danskere. (...) Ten-
densen pd offentlige arbejdspladser er, at hvis man kender til det
faglige, sa ved man ogsa alt det andet. Overenskomster osv., det er
noget, du kender, fordi du er uddannet. Det ligger implicit. Ogsé
i forhold til lenforhandlinger. Hvordan fir folk del i lonnen pé
arbejdspladsen. Hvis ikke hun og hun siger sa meget, s& kommer
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de heller ikke til fadet. Alle tror, alle ved noget. (Reprasentant —
Fagforening)

Det kan altsd vaere vigtigt at gore opmarksom pi de muligheder og akti-
viteter, som virksomheden kan tilbyde, ud over selve arbejdsopgaverne.
Manglende viden herom kan fore til, at medarbejderen ikke feler sig in-
kluderet i arbejdspladsens fallesskab, som bl.a. etableres gennem nogle af
disse aktiviteter. En anden af interviewpersonerne anskuede ogsd integra-
tionsproblematikken ud fra de mange uskrevne regler og selvfolgeligheder,
der forudsattes bekendt ved en ansettelse.

80 pct. af de virksomheder, som har etniske minoriteter, er godt
tilfredse. Og nar det ikke er tilfeldet, si skyldes det, at forvent-
ningerne ikke er afklaret. Jeg har haft kontakt til en virksomhed,
som spurgte: Hvorfor gor han sddan og sidan? Men de havde
heller ikke fortalt ham, at det ikke skulle gores. Mange virksom-
heder forudsaztter nogle selvfolgeligheder sésom medetid, hvor de
fyrer ti nydanskere, for de finder ud af, at det er de nedt til at
forklare. Der er jo et set af arbejdsmarkedsspilleregler, som du
godt kunne have skrevet pa et stykke papir. Det burde ligge til
download i enhver virksomhed. (Integrationskonsulent — Interes-
seorganisation)

Hvis det kommunikeres ud, hvordan virksomheden fungerer i det daglige
med deraf folgende forventninger til medarbejderen, vil misforstdelser og
konflikter pd den baggrund bedre kunne undgas. Det blev yderligere fore-
sldet, at et sddant set spilleregler kan ligge oversat til flere sprog. Den
interviewede renggringsvirksomhed har haft problemer med at fastholde
en egentlig standard for, hvordan nye medarbejdere introduceres, fordi der
ikke er nok udskiftning blandt medarbejderne, men de har dog en check-
liste med 16 punkter, som skal gennemgis for alle. De 16 punkter handler
blandt andet om sikkerhedsmassige forhold, sdsom hvor man skal ringe
hen, hvis man er kommet til skade. Med en checkliste som udgangspunkt
for en introduktion, opndr virksomheden en sikkerhed for, at de mest
basale informationer gives videre — og den kan ogsa indbefatte en rekke af
de uskrevne regler.

En jobkonsulent fra AF havde gode erfaringer med mentorord-
ninger som et redskab i introduktionen til arbejdspladsen.
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Vi har gode erfaringer med mentorordninger, hvor man afsetter
en person til at vejlede og vare fast kontakeperson. Hvis den
enkelte medarbejder er i tvivl om noget, er der en person, som
man kan g hen tl. Det gor, at den enkelte medarbejder foler sig
mere sikker. Det betyder ogsd, at der er en, der tager dem med, i
stedet for de selv skal ud i fellesskabet og prasentere sig selv:
Goddag jeg hedder Ahmed. S3 er det i stedet for Claus, der tager
dem med. (Jobkonsulent — AF)

Mentorordningen skaber nogle trygge rammer, hvori den nye medarbejder
kan stille sporgsmal. Som det ogsa blev pointeret, er mentorordningen dog
athangig af, at vedkommende, der udpeges som mentor, er interesseret i at
udfylde sin rolle, for ellers fungerer ordningen ikke. Ud over at eliminere
en del af den utryghed, der kan ligge i startfasen af en ansattelse, si
fungerer mentorordningen ogsd som en derdbner for kollegaerne i virk-
somheden. Netop folelsen af at vere velkommen og kontakten til kolle-
gaerne var der andre, der lagde vaegt pd i deres bud pé en god introduktion.

Man skal stille krav til dem og ikke vere bange for det fremmede.
Man skal vise, at man respekterer dem uden at overbeskytte dem.
Gore dem det klart, at de er her pa lige fod med de andre. Bide
i forhold til pligter og rettigheder: Hvis du viser, du er interesseret,
sd vil du ogsd fi opbakning fra dine kollegaer. (Transportvirksom-

hed)
Og en anden sagde:

Uanset om man er dansker eller ¢j, s er det vigtigt, at en gammel
medarbejder, som kender arbejdspladsen, tager en i hinden, nar
man starter pd en ny arbejdsplads. S bliver man inkluderet. Der
er kliker pa alle arbejdspladser, og derfor er det svert lige at falde
ind. (Reprasentant — Fagforening)

En af de mere overordnede pointer, der blev lanceret i interviewene, er, at
bide medarbejder og virksomhed i hgjere grad skal kende hinanden.
Denne pointe gor sig geldende i forhold til rekrutteringsfasen, men altsd
ogsé 1 forhold til introduktionsfasen. En kommunal jobkonsulent beskrev,
hvordan de forseger at skabe tryghed for bdde arbejdsgiveren og arbejds-
tageren ved blandt andet at holde kurser i interkulturel kompetence. Her
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bliver viden om bade indvandrerkulturer og arbejdspladskulturer udveks-
let. Med et storre kendskab til hinanden er det ifelge jobkonsulenten
nemmere at skabe gensidig forstelse. Men som det ogsa blev nevnt:

Man skal kende kulturen og s glemme den. (Jobkonsulent —
Kommune)

De kulturelle forskelle skal siledes ikke tillegges mere betydning, end de
egentlig har. Det er dog godt at kende dem. Derigennem afmystificeres en
rekke forudindtagede forestillinger om den anden.

OPSUMMERING

*  Der kan eksistere kulturelle retningslinjer blandt nogle etniske grup-
per, der betyder, at nogle arbejdsopgaver forekommer greenseoverskri-
dende og méske krever tilveenning eller forklaring. Erfaringer fra virk-
somhederne viser, at det er en fordel, hvis beskrivelsen af arbejdsop-
gaverne har fundet sted i jobsamtalen eller i forbindelse med intro-
duktionen. Det er ydermere en fordel, hvis personalelederen er
opmarksom pé denne problemstilling.

*  En rekke praktikere vurderer, at det er en god ide at sette tid af til en
god gedigen introduktion af arbejdspladsen, hvor der grundigt geres
rede for arbejdspladsens virke og kollegaer mv. Det er bl.a. vigtigt at
orientere medarbejderen om arbejdspladskulturen og gore opmaerk-
som pd de muligheder og umiddelbare selvfolgeligheder og aktiviteter,
som virksomheden kan tilbyde — ud over selve arbejdsopgaverne.

* En enkelt virksomhed havde gode erfaringer med en checkliste som
udgangspunkt for introduktionen. Derved blev selvfolgeligheder ikke
glemt.

* Jobkonsulenter peger pa, at mange misforstdelser og konflikter kan
undgds, hvis det kommunikeres ud, hvordan virksomheden fungerer i
det daglige med deraf folgende forventninger til medarbejderen. Der
navnes som et forslag, at et sat spilleregler evt. kan foreligge skriftligt.

*  Bade praktikere og virksomheder har erfaret, at der er en risiko for, at
medarbejdere med indvandrerbaggrund er mere utrygge og usikre pd
situationen i en jobstart, hvis det er deres forste mede med det danske

arbejdsmarked. Frygt for, om kollegaerne er racister, og frygt for ikke
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at sla dl blandt andet pga. sproget og manglende viden om situationen
i det hele taget er med til at skabe denne utryghed.

En personlig kontakt, eksempelvis en mentorordning, nzvnes som en
god mide at skabe tryghed p4, ikke mindst i kontakten og introduk-
tionen til andre kollegaer.
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KAPITEL 5

INSTRUKTION OG
SIKKERHED

Ud over den mere overordnede introduktion til virksomheden, kollega-
erne og arbejdsopgaverne, nir en medarbejder pibegynder nyt arbejde, s&
er en udferlig instruktion i arbejdsopgaverne en vigtig del af denne opstart.
Athengigt af, hvilke type opgaver medarbejderen skal udfere, vil instruk-
tionerne have forskellig karakter, og maske vil jobbet krave instruktioner
lobende, i fald arbejdsopgaverne hele tiden skifter. Af samme arsag kan en
procedure, der virker med succes p& en virksomhed, ikke nedvendigyvis
forventes at virke pd en anden virksomhed.

STANDARDPROCEDURE

Fire af de interviewede virksomheder har en fast standardprocedure for,
hvordan nye medarbejdere bliver sat ind i jobbet. To af virksomhederne
benytter sig af sidemandsoplering, som de anser for at fungere glimrende.
Inden for fengselsvasenet fungerer det som en del af uddannelsesforlgbert,
hvor man igennem en leengere periode fungerer i jobbet sammen med en
erfaren kollega, og pd den interviewede fabrik inden for fedevareindustrien
har man minimum en dags sidemandsoplering, inden man bliver overladt
til selv at klare arbejdsopgaverne. En af fordelene ved denne opleringsform
et, at der hele tiden er en person til ridighed for spergsmal, s misforsté-
elser hurtigt kan ryddes af vejen. Man kan sige, at sidemandsoplaringen
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har paralleller til den tidligere omtalte mentorordning, hvor der er mulig-
hed for at skabe et trygt forum for spergsmal. En anden fordel ved side-
mandsopleringen er, at den nye medarbejder kan f& lov at se, hvordan
tingene skal gores, sd instruktionerne ikke kun er baseret pd mundtlig
formidling. I det interviewede supermarked har man et kursus pa to-tre
timer, hvor den nye medarbejder bliver oplert i, hvordan kasserne funge-
rer, mens man pd hotellet kombinerer skriftligt materiale, billedmateriale
og mundtlig formidling:

I forhold til rengpring, der har vi en manual helt fra bunden, hvor
alt er lavet i billeder og tekst. Og det er pd engelsk. Altsd al
kommunikation, der er vigtig, foregir pa engelsk. Ja det hanger
her, men det er jo ikke ensbetydende med, at de forstdr det. Men
det gelder jo ogsa danskere. Selvom det gennemgas pd et afde-
lingsmede, hvad vores kernevardier er, er det jo ikke sikkert, at de
fanger dem. Men det er tilgengeligt. (Hotel)

Mange af medarbejderne i hotellets housekeepingafdeling kan ikke dansk,
men derimod engelsk, og derfor foregir den arbejdsrelaterede kommuni-
kation pd engelsk. Derudover har medarbejderne i afdelingen en vag, hvor
der hanger fotografier af hotellets verelser med tilhorende tekst, sdledes at
medarbejderne kan se, hvordan verelserne skal tage sig ud efter oprydning
og renggring m.m. Dels har denne procedure den fordel, at medarbejder-
nes sprogkundskaber er mindre afgerende, dels er det vanskeligt at vide-
reformidle mundtligt, hvordan et varelse skal tage sig ud.

SPROG

Den mundtlige kommunikation er et vesentligt element i opleringen af
nye medarbejdere, og evt. sprogvanskeligheder kan vare en barriere for
denne kommunikation. Nogle af virksomhederne oplever problemet for-

skelligt, hvilket athenger af opleringsform og jobtype:
Selvfolgelig er der misforstielser i instruktionerne, men det forer

ikke til ulykker. Det kan vere, det s er kvaliteten af arbejdet, det
gir ud over. (Plejecenter)
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Ovenstdende svar er ganske typisk for flere af de interviewede virksomhe-
der. Det skal dog ikke forstas sddan, at de sprogligt baserede misforstaelser
medforer en permanent situation med forringet kvalitet i arbejdet, snarere
at der i opleringsfasen kan forekomme situationer, hvor arbejdet bliver
udfert fejlagtigt. Et eksempel er en renggringsdame, der havde benyttet
toiletrens til at rengere samtlige overflader. I det interviewede transport-
firma, som blandt andet har flytteopgaver, er den mundtlige kommuni-
kation meget essentiel for losningen af opgaverne:

Uanset om du kommer fra et andet omride, si skal du kunne tale
og forstd dansk. Der er ingen, der siger, du skal kunne skrive det
fejlfrit. Overhovedet ikke. Men det er et problem, hvis ikke du
kan forstd det, for vi har jo meget mundtlig kommunikation. Det
vil sige, hvis man gér pd en trappe, og der er et skab mellem to
mand, og man giver en besked, og den ikke er forstdet, sd kan man
jo ikke sette skabet ned og sd begynde at forklare hinanden, hvad
det er. S& den mundtlige kommunikation er vigtig. Vi har haft
masser, der siger: Jeg forstar godt, hvad du siger, jeg skal, uden at
det er tilfeldet. (Transportfirma)

Ved den type arbejdsopgaver fir sprogvanskeligheder altsd storre indfly-
delse, idet der ikke er mulighed for at erstatte den mundtlige kommuni-
kation med andre alternativer. Dog har de haft medarbejdere ansat, som
taler engelsk i stedet for dansk. Skriftlige instruktioner pa vanskeligt dansk
kan ogsé volde problemer. Alle gav dog indtryk af, at det ikke forer til
decideret farlige situationer, og at misforstelser i forbindelse med instruk-
tioner i det hele taget ikke er unormalt, heller ikke i forhold til medarbe;j-
dere med dansk baggrund.

Det er klart, at hvis man ikke er sd sprogligt funderet, s skal
instruktionen alt andet lige gores anderledes. Hvis nu mit ordfor-
rad ikke var s8 stort, sd skal instruktionen jo laves anderledes, end
hvis det var dig. Hvis der kommer nogle udlendinge, si er der
miske ting, de skal hore en gang mere end danskere, men der er
sgu ogsé danskere, der ikke gider horer efter, selvom de har for-
stdet det. Danskerne er nasten mere stedige. Udlendingene gor
virkelig en indsats for at folge instruktionerne. (Rengpringsfirma)
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Det generelle indtryk er, at de problemer, sprogvanskeligheder medforer,
ikke synes at vere uoverstigelige. En jobkonsulent beskrev det pd denne
made:

Jeg mener ogs, at det ofte er sprog, som er problemet. Og det vil
sige, at hvis Fatima ikke taler sd godt dansk, si skal der vere nogle
mennesker pd arbejdspladsen, som er i stand til at tale langsomt og
forklare lidt mere, end hvis det var en dansker, der begyndte, og s&
vere opmarksom pa, at mange mennesker er meget hoflige og
siger: Ja det har jeg forstdet. Det er maske de storre virksomheder,
som er bedre gearet til det, som kan tage det sproglige hensyn. Og
de storre steder kan der jo vare en hel tyrkisk afdeling, hvor en
tyrker s tager imod en nystartet med tyrkisk baggrund. Det giver
miske sd nogle andre problemer. Men det er meget med sproglig
opmarksomhed. (Jobkonsulent — Kommune)

Jobkonsulenten beskriver her et andet feenomen, der ofte folger med den
sproglige barriere. Nemlig at medarbejderen nikker og siger ja, selvom
instruktionen ikke er forstiet. Der er forskellige tolkninger af drsagen til
denne adferd, hvoraf en af dem er heflighed, en anden er overdreven
respekt for autoriteter og dermed angst for at sperge, og en tredje er
frygten for at blive fyret, hvis instruktionerne ikke er forstdet med det
samme, herunder en opfattelse af, at man ikke ma lave fejl i jobbet. Uagtet,
hvad drsagerne mitte vare, si tager et par af virksomhederne forholdsregler
for at sikre sig mod fenomenet.

Jeg gennemgir arbejdsmiljo og sikkerhed med dem, og der gor jeg
meget ud af, at det er meget vigtigt, at de siger til, hvis der er nogle
ting, de ikke forstir. Men de gor det jo mange gange. (Fodevare-
industri)

En anden personaleleder spurgte altid flere gange, om en instruktion nu
ogsd var forstdet, og en tredje bad sine medarbejdere om at forklare den
instruktion, de netop havde modtaget, for at sikre sig, at den var forstdet,
som den var ment.
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ARBEJDSSKADER OG SIKKERHED

En rekke interessante spergsmaél, der melder sig, er, om eksempelvis sprog-
vanskeligheder affoder flere arbejdsskader eller farlige situationer, om der
er forskelle i holdning til og viden om sikkerhed i arbejdet i forhold til
etniske danskere, og om gruppens svage tilknytning til arbejdsmarkedet
udnyttes af arbejdsgiverne til at slekke pé sikkerheden. Det overordnede
budskab fra virksomhedsinterviewene er, at de ikke oplever flere skader
blandt deres medarbejdere med indvandrerbaggrund. Det blev bl.a. ud-
trykt pd denne made:

Nej, de skerer sig lige godt pd kniven, om de er hvide, morke eller
lysebrune. (Supermarked)

Der opstér heller ikke flere farlige situationer omkring medarbejdere med
indvandrerbaggrund. Misforstdelser afledt af sprogvanskeligheder forer i
verste fald til forringet kvalitet i opgaveudforelsen for en stund. Da der er
tale om en kvalitativ undersogelse, kan der dog ikke drages konklusioner
om udbredelsen af dette forhold.

Et andet af de aspekter, der ligger i hdndteringen af det fysiske
arbejdsmilje, er medarbejdernes holdning til de instruktioner, de modta-
ger. Meldingerne er nogenlunde ensartede i retning af, at medarbejdernes
indvandrerbaggrund ikke er arsagen til holdningsforskelle:

Hvis de har puttet dynebetrek pd i 10 dr uden at fi ondt i ryggen,
s& kan det godt vere lidt svart at trenge ind med ergonomiske
rdd. De er vanemennesker, og sidan har de gjort i al tid. Men det
er nok ganske naturligt. Det er vanens magt. Sidan ville det nok
ogsd vere, hvis det var en dansker. (Hotel)

En anden virksomhed har ligefrem modsatrettede oplevelser med sine
medarbejdere, men vurderer ogsd, at det primart er medarbejdernes for-
udgiende arbejdsliv, der er afggrende for deres holdninger til arbejdet og
de retningslinjer, der udstikkes:

Vi kan jo godt have nogle med dansk baggrund, som er gammel-
dags rigide omkring arbejdssituationen. Men nu er det forst og
fremmest den yngre generation, som kommer herind, men meget
af det kommer an pd, hvad de har lavet for. Mange af dem, som
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kommer herind, har jo et arbejdsliv forud for, at de kommer
herind. De oplevelser smitter mere af, end hvor de kommer fra.
(Fodevareindustri)

Overordnet set lader det altsd ikke til, at medarbejdernes indvandrerbag-
grund manifesterer sig i forskelle i holdning til arbejdsmiljeet pa arbejds-
pladsen i forhold til etniske danskere, men der er dog en vurdering af, at
deres viden pd omradet generelt er mindre. Desuden vurderes det, at
medarbejdernes tidligere arbejdsliv er vigtigt for deres holdning. Rent
hypotetisk dbner det op for, at indvandrere, der har arbejdet under ringe
vilkdr i deres tidligere hjemlande, maske ikke tager alle forhold omkring
arbejdsmiljoet lige alvorligt, men der er altsd ingen eksempler pd dette fra
virksomhedsinterviewene.

FAGPOLITISK ARBE]JDE

Som det blev fremhavet i relation til introduktionen af nye medarbejdere,
er det vigtigt at informere medarbejdere med indvandrerbaggrund om
mulighederne for at deltage i det fagpolitiske arbejde. Kendskabet hertil er
ofte mangelfuldt, hvilket kan have indflydelse pd, om medarbejderne bli-
ver en del af det arbejdsliv, der ligger ud over selve arbejdsopgaverne. I det
hele taget er der en generel fornemmelse af, at kendskabet til det fagpoli-
tiske system er begranset, og at mulighederne ikke bliver udnyttet.

Jeg tror ikke, de er serlig opmerksomme pd, at de kan bruge
tillids- og sikkerhedsreprasentanterne. (Offentlig administration)

En jobkonsulent fra AF havde et klart indtryk af, at mange indvandrere
bliver udnyttet af deres arbejdsgiver, blandt andet med baggrund i ind-
vandrernes manglende brug af det fagpolitiske system.

Ja, det gor de. Hvis ikke du vil lave det, jeg siger, s kan du jo bare
gd. Det ville man ikke sige pd samme maéde til en dansker. En
dansker ville ogsa bruge sin fagforening. Jeg tvivler pd, at fagfor-
eningerne har serlig mange indvandrere, som ringer og siger, at de
ikke bliver behandlet ordentligt pa arbejdspladsen. (Jobkonsulent
— AF)
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Ovenstdende udsagn er ikke dekkende for indtrykket af de interviewede
virksomheder, og der kom ogsé forskellige meldinger fra de interviewede
job- og integrationskonsulenter. Der er dog ingen tvivl om, at indvandrer-
nes generelt svagere tilknytning til arbejdsmarkedet efterlader dem i en
mere sirbar position i forhold til de virksomheder, der ikke bekymrer sig
om medarbejdernes velferd. Hvis kendskabet til de muligheder, fagfor-
eningerne reprasenterer, samtidig er sterkt begranset, sd er det ikke usand-
synligt, at ovenstdende scenarium forekommer.

OPSUMMERING

¢ Jobkonsulenter og virksomheder peger p4, at det kan vere en fordel at
tage et sprogligt hensyn og tale langsomt og forklare lidt mere i for-
bindelse med instruktion i arbejdsopgaver.

*  Erfaringer fra virksomheder viser, at det grundet sprogvanskeligheder
er vigtigt at sikre sig, at instruktionerne er forstdet, blandt andet ved at
sporge tilbage om, hvad der er blevet formidlet.

* Misforstaelser grundet sprogvanskeligheder forer umiddelbart ikke til
flere ulykker, skader eller farlige situationer blandt medarbejdere med
indvandrerbaggrund, men hypotetisk set er der dog en potentiel fare
forbundet hermed.

* Jobkonsulenter og virksomheder peger pd, at jobstarten kan vare for-
bundet med usikkerhed, herunder frygt for at stille spergsmal og lave
fejl. Nogle virksomheder peger derfor pd, at det er fordelagtigt at gore
opmarksom pd, at det er o.k. at lave fejl og sperge to gange.

* Sidemandsoplering navnes af flere virksomheder som en velfunge-
rende oplaringsform.

¢ Der er ingen beretninger om holdningsforskelle til sikkerhed i arbejds-
miljeet i forhold til etniske danskere, men det nzvnes rent hypotetisk,
at det er tenkeligt, at medarbejdere med indvandrerbaggrund, der
tidligere har arbejdet under ringe vilkar (i andre lande), vil vere praeget
heraf og maske vere mindre kritiske over for ringe arbejdsforhold.

*  Generel manglende viden om arbejdsmiljeforhold, det fagpolitiske
arbejde og en usikker position pd arbejdsmarkedet medforer en fare
for, at medarbejdere med indvandrerbaggrund ma arbejde under rin-
gere vilkir end andre.
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KAPITEL 6

VIDEN OM
ARBEJDSPLADSFORHOLD

Som det allerede er blevet skitseret, og som det lobende vil fremg3 af denne
rapport, er viden om, hvordan arbejdspladser fungerer i al almindelighed
og lokalt, centralt for, at en ansattelse lykkes til begge parters tilfredsstil-
lelse Vi skal her kigge nermere pd, hvilke problemer manglende viden kan
fore dl.

En jobkonsulent beskrev meget overordnet de problemer, han er
stodt pd i sit arbejde, som en blanding af manglende viden og uddannelse,
kulturel baggrund, misforstdelser og systemets pacificering af klienterne.
Det blev sat pd spidsen pd denne made:

Ja ud over rettigheder og krav, s er der ogsd pligter. Fra det
ojeblik, de her folk betreder dansk jord, s er der altid en, som
ved, hvad der er bedst for dem. Mange ved ikke, hvad forskellen
er pd en fagforening og en a-kasse. “Nu skal jeg udfylde dine
papirer og fortelle, hvad der er bedst.” Og de finder kun de
muligheder, de far fortalt. Mange opseger ikke mulighederne selv.
Det er ikke deres uddannelsesmeassige og kulturelle baggrund at
gore det selv. Derfor er det svert for de her mennesker. De ved, de
har en masse rettigheder, men ikke, hvad de er, og nir de si skal
stille krav, sd er det nogle urimelige krav, og deres begrundelser er
malplacerede. Oplysningsarbejdet omkring integration og forsti-
else for, hvordan en arbejdsplads fungerer, fejler et sted, fordi der
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ikke er nogen specifik lovgivning pd omridet. Der er visse folk,
som har arbejdet i en virksomhed i 17-20 &r uden at have spurgt
til noget som helst. Der er folk, som kommer ind og sperger:
Hvor mange sygedage har jeg tilbage i ar?, fordi de tror, at de mé
have x antal sygedage. Kutymen er, at man ikke tor sperge sin
chef, om man mi f3 fri, s man tager en sygedag. Si omkring
pligterne og introduktion til virksomheden, og hvad kutymer er,
det er f3, som tilbyder [at gore noget ud af] det. Og derfor fejler
det mange gange. Informationsarbejdet er for mig at se en meget
vigtig del. (Jobkonsulent — AF)

En personaleleder pé et plejecenter beskrev, hvordan nogle af medarbej-

derne med indvandrerbaggrund kan have en lidt firkantet opfattelse af,

hvordan tingene korer:

50

Jeg oplever nogle gange, at det gir hen og bliver lidt mere kom-
plekst, fordi man méske ikke helt kender systemerne ordentligt.
Det er sadan noget med at fi meldt sig syg og fi meldt sig rask.
Det er svert at forklare uden at blive misforstiet, men man er fodt
og opvokset med et system, man har lert at kende via forzldrene
i barndommen — hvordan man ger ting — den er slet ikke med i
nogle tilfzlde. Og det kan godt give nogle komplikationer. Hvis fx
nogle skal til lege eller speciallzge, der finder vi [informanterne]
ud af at stille krav, hvor de méske tager den forste og bedste tid hos
tandlegen, som de kan fa. Jeg ville miske tage en tid dagen efter,
hvor jeg har en halv fridag eller lzegge den uden for arbejdstid. Det
falder mig naturligt at sperge, om jeg kan f3 en tid, der passer ind,
og det er ikke sikkert, at jeg kan fd den, og sd ma jeg jo ogsd ga.
Der er noget manglende kendskab, der gor, at de kan komme lidt
i karambolage med de andre kollegaer, som tenker: Hvorfor skal
det gd ud over os? Ogsd set lidt i en tid, hvor vi oplever nedska-
ringer, og vi bliver alle mere pressede. S& hvis man har en, to, tre
bern og er uheldig, at de har nogle prover med orene, eller hvad
ved jeg, sd er vi andre mdske lidt bedre til at smidiggere os i
forhold til arbejdspladsen. Mens indfaldsvinklen méske er lide
anderledes i forhold til, hvad man kan bede om, eller hvad man
ikke kan bede om. (Plejecenter)
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Den pagzldende personaleleder oplevede ikke problemer i forhold til med-
arbejdernes sygefraver; det er forst og fremmest i forhold til at fi passet en
reekke forhold ind i samarbejde med arbejdspladsen og kollegaerne, at der
kan opsta vanskeligheder. Et af de forhold, som kan give problemer pa flere
af de interviewede virksomheder, er planlegning af ferie. P4 en af virk-
somhederne, som har mange yngre medarbejdere, for hvem arbejdet ofte
er midlertidigt og ikke en karriereorienteret beskeftigelse, lod denne mel-

ding:

Det er, nar de skal have ferie, s& skal de have seks ugers ferie, og
det stir ikke til diskussion, fordi det har familieoverhovedet be-
stemt derhjemme. Og s8 rejser de, og der er de ligeglade med, om
de mister deres job eller ¢j. Jeg oplever tit, at de kommer og siger:
Jeg skal rejse i morgen. I morgen tidlig? Ja, i seks uger. Og sa stér
de med flybilletterne. Det er den ulempe, der er. (Supermarked)

Den pigezldende personaleleder ansa dog ikke problemet for at veere storre
end som sd, idet fenomenet er en tilbagevendende begivenhed, som han
derfor kan planlegge efter. Generelt er budskabet fra virksomhederne, at
medarbejderne med indvandrerbaggrund gerne vil holde deres ferie i et
sammenhzngende forleb for at fi mulighed for at tage p4 ferie i hjemlan-
det. Planlegning og ferieregler harmonerer dog ikke altid med disse on-
sker.

Det er jo s& ogsd fordi, mange ikke er klar over, hvordan man
planlegger ferie. De har jo ikke @ldre familiemedlemmer, som
planlegger ferie. Nu har jeg to, der var ret forundrede, da jeg
sagde, at man har ret til tre ugers ferie i sommeren, men kun krav
pa to ugers sammenhangende ferie. Men han tager det s& uden for
skoleferien. Det er klart, de skal langt vk og besoge hele familien,
og det kan de s3 ikke gore pa fjorten dage. Det er i hoj grad et krav
hjemmefra, men ogsd uvidenhed. (Supermarked)

Personalelederen pa plejecenteret beskrev de konflikter, der kan komme ud
af onsket om et holde lang ferie, pd denne méade:

Vi prover selviolgelig at vare smidige og tage hensyn, men det er

ikke altid nemt at forstd, at det ikke er arbejdspladsens problem,
at det er sveert at fi en billig rejse til Libanon. Det er jo sidan set
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ikke min skyld, at det ligger sidan, og det er sddan set heller ikke
min skyld, at Pakistan ligger s& langt vak, si man skal have fem
ugers sammenhangende ferie. Derfor vil jeg jo godt streekke mig
langt, for jeg er jo lige s interesseret i, at Jorgen er glad for at vare
her, og jeg kan vaere med til at lgse hans privatsferes onsker og
dremme, som jeg kan med Radif. Det er lidt ligesom i gamle dage
med jydeferier. Fordi min familie er fra Kobenhavn, skal jeg vel
ikke straffes med aldrig at kunne fi fri forste og anden juledag,
fordi de andre gerne vil til Horsens. Det er lidt det samme, bare
lidt voldsommere. Og det er klart, at hvis man har skolesogende
bern, og samfundet og skolen presser, og maske kan man ikke tage
bernene ud som forhen for ferien, sd bliver et fem-ugers-gnske
presset ind i skoleferien, hvor alle de andre medarbejdere ogsé skal
af sted. Vi vil jo alle godt have sommerferie, nir det er sommer.
(Plejecenter)

Den pigzldende personaleleder er dog til tider ogsd godt tilfreds med, at
nogle af medarbejderne afvikler al ferien pé en gang, da han derved ikke
skal tage hensyn til yderligere ferieplanlegning for vedkommende resten af
dret. Flere af de andre virksomheder ser det ikke som et problem, idet
medarbejderne er gode til at planlegge ferien indbyrdes, men de kan nikke
genkendende til, at lange ferier er et generelt onske. Ferieplanlegningen
bliver forst og fremmest konfliktfyldt, hvis der er en manglende forstdelse
for, hvordan systemet kerer, og at den enkeltes behov derfor ikke altid kan
tilgodeses. Derudover kan tvungen ferie i fx julen, som ikke er religios
hejtid for alle, og manglende fleksibilitet i grundskolernes ferieperiode
gore opfyldelse af ferieonsker til en kabale, der er sveer at fi til at g& op.
Problemet lader dog ikke til at vare uoverstigeligt, men de forskellige
beretninger om ferieplanlegning illustrerer pd udmearket vis, hvordan
manglende kendskab til systemet kan give nogle gnidninger i samarbejdet.

OPSUMMERING

* Manglende fornemmelse for, hvilke rettigheder man har, og hvilke
krav man kan stille, kan fore til uoverensstemmelser og utilfredshed
hos medarbejder og virksomhed. Eksempelvis kan det medfere, at en
medarbejder foler sig uretferdigt behandlet uden egentlig at vare det.
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*  Manglende viden om planlegning og indbyrdes koordinering af fra-
var og ferie mellem medarbejder og virksomhed kan pavirke arbejds-
klimaet negativt.

* Medarbejdere med indvandrerbaggrund ensker ofte at atholde lange
ferier, hvilket bdde kan vare en fordel og ulempe i ferieplanlegningen,
men medarbejderen har ikke krav p& det. Beretningerne tyder pa, at
virksomhederne kan have fordel af at kommunikere reglerne ud.

*  Regler om tvungen ferie i forlengelse af kristne hejtider kan opleves
som et problem for medarbejdere, der ikke er kristne og har andre
religiose hojtider.
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KAPITEL 7

SYGEFRAVAR

Sygefravaret blandt medarbejderne kan vere en indikator for, om medar-
bejderne trives pa arbejdspladsen, men sygefravaret kan ogsa afspejle en
holdning til arbejdet. Blandt de 10 virksomheder, der blev interviewet, er
den overordnede vurdering, at medarbejdere med indvandrerbaggrund
generelt har et mindre sygefraver end medarbejdere med dansk baggrund,
hvis der overhovedet er forskelle. Udmeldingerne om sygefravaret blev
efterfulgt af forskellige tolkninger af arsagen:

Jamen, det er mindre. Jeg tror nu ikke, de er mindre syge, men
som jeg ogsd sagde, sd tror jeg, de passer mere pd jobbet, nir de
endelig har fiet det. (Supermarked)

Her blev det altsd vurderet, at medarbejdernes adferd skyldes usikkerhed
vedrerende den generelle situation pé arbejdsmarkedet. En anden var mere
skeptisk over for verdien af udsagnene:

Nogle af de ting, vi har sagt om jyder for 20-30 ar tilbage, siger vi

i dag om indvandrerne. De er mindre syge og arbejder mere.
(Arbejdsmiljokonsulent — Fagforening)
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Det er dog ikke mit indtryk, at der blot er tale om fordomme, idet flere gav

udtryk for, at deres medarbejdere med indvandrerbaggrund er meget pligt-
opfyldende:

Ja, men alts, de er utrolig loyale over for deres arbejdsplads.
Derfor kommer mange, selvom de er syge. De vil jo ikke skuffe os
som virksomhed. De skal ikke have rygte for, at det er dem, der
legger sig syge hele tiden. Det kan man nesten marke. Det er
nasten omvendt. De er nasten verre ved sig selv, end vi er ved
dem som arbejdsgivere. (Hotel)

Nogle af personalelederne havde ogsd oplevet at skulle sende medarbej-
derne hjem, fordi de var for slgje til at blive. En jobkonsulent vurderer
dog, at der er kensforskelle knyttet til sygefravarsbilledet:

Jeg teenker bare pd, at p& kvindearbejdspladser, der kan sygefra-
veret godt vere forhgjet, fordi de tager sig af bornepasning m.m.
Mens hvis du taler med mandearbejdspladser, er indtrykket an-
derledes. (Jobkonsulent — Kommune)

En anden gjorde yderligere opmerksom pé, at det er svart at generalisere
uden at tage etnisk oprindelse med i overvejelserne. En medarbejder med
flygtningebaggrund, som deltog i interviewet i et gartneri, forklarede sit
eget lave sygefraver pa denne made:

Jeg har altid folt et stort ansvar. Siden jeg var lille og gik i skole.
Jeg har aldrig pjekket eller haft fraver. Sidan er jeg blevet opdra-
get. Selvfolgelig hvis jeg en dag far darligt hjerte, men ikke hvis jeg
har en forkelelse. Jeg tror, det bliver en dérlig vane, hvis man gar
og legger sig. (Gartneri)

Forklaringerne pa forskelle i sygefraver er mange, men meldingerne om
sygefraveret vidner ikke om, at gruppen fungerer darligere i virksomhe-
derne. Udsagnene giver dog anledning til at overveje, om der er en latent
fare for, at medarbejderens angst for at miste jobbet eller medarbejderens
pligtopfyldende indstilling kan udnyttes af arbejdsgiveren. Om det rent

faktisk forekommer, ma std tilbage som et dbent sporgsmal.
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OPSUMMERING

*  Det vurderes, at medarbejdere med indvandrerbaggrund generelt har
et mindre sygefravar. Som forklaring pd dette peges der pi: 1) angst
for at miste jobbet og 2) holdning til arbejdet.
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KAPITEL 8

KOMMUNIKATION MELLEM
MEDARBEJDER OG LEDELSE

I bade virksomhedsinterviewene og fokusgruppeinterviewene gik et af
sporgsmalene pa, om medarbejdere med indvandrerbaggrund i lige si hoj
grad som medarbejdere med dansk baggrund giver udtryk for utilfredshed
med arbejdsforholdene. Det generelle svar var, at det gor de, men samtidig
kunne flere ogsd fremdrage eksempler pa, at kommunikationen mellem
disse medarbejdere og ledelsen til tider er mangelfuld. Arsagerne til og
symptomerne pd den mangelfulde kommunikation reflekterer nogle af de
temaer, der er blevet sliet an i de foregdende kapitler. En jobkonsulent

sagde:

De siger ikke sd meget, og de kender ikke deres rettigheder. Hvis
de er et par stykker, s& snakker de internt og snakker maske ufor-
melt med formanden, og den vej igennem klager de, men ellers

klager de meget sjeldent. (Jobkonsulent — AF)

En anden jobkonsulent kunne genkende denne beskrivelse og tilfgjede,
hvilke reaktioner det kan give:

Der er en ting, jeg oplever: De reagerer ikke s meget, og de klager
ikke s& meget, men de udebliver fra arbejdspladsen. De moder
ikke. (...) Eller ogsa eksploderer de pa en gang og riber og skriger.
Det er en anden reaktion. (Jobkonsulent — Kommune)
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Og til det kunne jobkonsulenten fra AF tilfgje:

Det er meget f3, jeg har oplevet i min lange, lange karriere i AF,
der selv har sagt deres job op pd en fin og kyndig made og sogt til
en anden stilling. (Jobkonsulent — AF)

Noget tyder altsd pa, at en gruppe medarbejdere med indvandrerbaggrund
oplever, at frustrationer over arbejdspladsen far lov til at hobe sig op og til
sidst kommunikeres ud pa en uhensigtsmassig made. En reprasentant fra
en fagforening havde oplevet, hvordan dérlig kommunikation kan komme
til uderyk i oget sygefraver:

Der kan jeg sige, at tendensen pd vores omréde er, at det er dem,
som fir nattevagt. De klager ikke, og til sidst, nir de har fiet for
mange af de her vagter, s begynder sygemeldingerne at dukke op.
I stedet for bare at sige fra. I realiteten, s& pavirker det det psykiske
arbejdsmilje i forhold til familien. (Fagforening)

Indvandrernes tilbageholdenhed og deraf dérlige kommunikation blev sagt
forklaret pa forskellig vis:

Man synes, at arbejdspladsen burde have opfattet det. Det burde
de jo have vidst, for fanden. (Jobkonsulent — AF)

Du kan jo se, jeg kommer pé arbejde hver dag og laver mit ar-
bejde. Hvorfor giver du mig ikke mere i lon? Eller hvorfor bliver
jeg ikke chef, uden at jeg sporger om det. (Jobkonsulent — Kom-
mune)

Der hersker altsd en forventning om, at ledelsen selv har aflest situationen,
og nedvendigheden af at eksplicitere eventuelle problemer er dermed over-

flodiggjort. En anden forklaring gjaldt sproget:

Det sproglige kan ogsé give en tilbageholdenhed, og sd kan det

give direkte misforstdelser. (Jobkonsulent — Kommune)

De sproglige barrierer rekker siledes ud over evnen til at gore sig forstd-
elig. De pévirker ogsa lysten og modet til at forsege at udtrykke sig. En
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forklaring peger pd, at kulturelle forskelle med hensyn til forholdet til
autoriteter kan vare drsagen til medarbejdernes tilbageholdenhed.

Jeg vil sige, at vi har en tyrkisk renggringsdame, som jeg dog ikke
er leder for. (...) En dag, jeg kom, og hun stod i deren, si sprang
hun dl side, og hun var rigtig bange for mig. Det har hjulpet
meget her pa det sidste. Men hun er rigtig bange, og hun kalder
mig chef. Jeg sagde til hende en dag, at hun skulle tage det helt
roligt, og at hun ikke behovede at kalde mig chef. Jeg hedder
Jorgen — jeg vil bare kaldes Jorgen. Sa sagde jeg til hende, at der
ikke var forskel p& os to. Du passer et arbejde, og jeg passer et
arbejde. Om man sidder deroppe [kontor pd 1. sal] eller dernede
[kontor i stuen], det betyder ikke noget. S misforstod hun det
sgu og gik derop. Og sd stod hun deroppe og ventede. S3 det er
meget svert. Hun skal ikke have den der overvaldende respekt.
(...) Hun er meget underdanig. (Gartneri)

Eksemplet her viser en situation med en medarbejder, der udviser, hvad der
for lederen fremstir som overdreven respekt og underdanighed. Det bliver
samtidig svert for lederen at lese op for situationen pga. sprogbarrieren.
Den markante sociale distance, der etableres til autoriteter, hemmer kom-
munikationen mellem leder og medarbejder og hemmer dermed ogsd
medarbejderens mulighed for at give udtryk for utilfredshed. En anden
medarbejder, som deltog i samme interview, og som selv havde flygtnin-
gebaggrund, kunne bekrefte, at han ogsi var opdraget med en stor respekt
for autoriteter. Samtidig forventede han dog ogsd, at hans leder var op-
mearksom pd hans velbefindende og spurgte til det, s& der i en forstand var
tale om en gensidig respekt. Han ansd det for lederens opgave at vare
opspgende og udvise omsorg for ham som en loyal og ihardig medarbe;j-
der. Der kan med andre ord ligge nogle divergerende forventninger til
rollefordelingen mellem leder og medarbejder.

Manglende tryghed i anszttelsen og uklarhed i forhold til ledel-
sens hensigter blev udlagt som yderligere en forklaring pa tilbageholden-
hed og manglende kommunikation:

Man er bange. Man er decideret bange for, at naste gang, der er
prikkerunde, sé bliver man fyret. Eller man fir nogle vagter, man
ikke vil have. Man tror, at vedkommende vil tage det personligt,
hvis man brokker sig. (Jobkonsulent — AF)
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Fejlagtige forestillinger om den anden part er altsd ogsd en del af proble-
matikken vedrorende kommunikationen mellem medarbejder og ledelse.
En enkelt virksomhed havde oplevelser af en fuldstendig modsat karakter,
som gjaldt en gruppe medarbejdere med indvandrerbaggrund, der blev
beskrevet som unge utilpassede drenge:

De skiller sig ud ved, at de er markante i deres holdninger. De vil
ikke finde sig i noget. De kommer og forteller, at den eneste
overordnede er deres far, og de vil gore alt for dem. Og de vil ikke
finde sig i noget — i at blive irettesat, og de vil slet ikke irettesettes
af kvinder. Det har vi varet ude for. (Transportvirksomhed)

Ifolge lederen af virksomheden er der tale om en gruppe unge mend, som
er vokset op i Danmark, som har en modstand i sig imod al dansk auto-
ritet. Han har bdde medarbejdere med indvandrerbaggrund, der fungerer
glimrende pd lige fod med alle andre medarbejdere, og s& denne gruppe
med en meget defensiv adferd.

De foler sig jo meget hurtigt forbigdet. Den der folsomhed. Men
der er vi ogsd ovre blandt de her lidt utilpassede. De kommer i
gang og opndr nogle ferdigheder. Deres intelligens er jo god nok,
og deres fingre er skruet godt pd, men sd mener de, at de er mere
verd. De kan ikke skelne. (...) Deres forhold til, hvordan man
arbejder sig op, er urealistisk, og si mener de, at de er meget mere
verd [end de andre medarbejdere]. Et urealistisk billede af, hvor
de er i forhold til det ovrige arbejdsmarked. Og sa bliver de for-
nzrmede, fordi de ikke kan fi det mere 1 lon, eller ikke kan fi den
store lastbil, nu hvor de har fiet det store kerekort. (Transport-

virksomhed)

Som det ogsa blev pdpeget af en jobkonsulent fra AF, kan der blandt nogle
indvandrere vere et problem med at formulere realistiske krav, hvilket
formentlig skyldes et mangelfuldt kendskab til, hvordan arbejdsmarkedet
fungerer i al almindelighed. Virksomhedslederen fra transportvirksomhe-
den oplevede ogsd, at det er vanskeligt at forklare sig og efterfolgende nd
til en felles forstdelse af situationen. Kommunikationen mellem medar-
bejder og leder fastldses, hvis dialogen indledes med skarpt formulerede
standpunkter.

Et andet eksempel, der indikerer at kommunikationen mellem
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medarbejder og ledelse kan vere et problematisk omride, er hindteringen
af fridage. Her blev det navnt, at det for nogle er nemmere at tage en
sygedag end at sporge ledelsen om fri. Yderligere en haemsko for dialogen
er det blik som béde ledelse og medarbejder kan have pi hinanden — et
bestemt fokus:

Der kan godt vere lidt med, at hvis man som koordinator siger til
en, at du skal tage héret inden for, eller hvad der nu er af regler, sa
kan de godt finde pa at sige: Hvorfor siger du det ikke til hende,
er det fordi, du er racist? (Fadevareindustri)

Fenomenet blev ikke udribt som et stort problem, men hvis medarbej-
derne gir med en oprigtig opfattelse af, at det er lederens udgangspunkt,
vil det veere en hemsko for dialogen. Tilsvarende mente en repraesentant
fra en fagforening, at personaleledere ofte fejlagtigt seger at forklare med-
arbejderens adferd ud fra hans/hendes etniske baggrund i stedet for ved-
kommendes personlige profil.

Nir det er en medarbejder med indvandrerbaggrund, fokuserer
man ofte pd kulturen som en begrundelse for, at det gir galt.
Normalt vil man fokusere pd personen. Fokuser i stedet pa indi-
videt og forudsetningerne for, at hun har fiet jobbet. Det er for
nemt at sige, at det ogsd er fordi, hun er muslim i stedet for at
overveje, hvordan vi kan hjzlpe den enkelte medarbejder. (Fag-
forening)

I begge tilfzlde kan man sige, at medarbejder og ledelse soger nogle for-
klaringer, der er indlejret i en diskurs om hhv. "danskeren’ og "indvandre-
ren’.

En enkelt virksomhed benyttede sig af et dialogredskab for at oge

udvekslingen af information mellem medarbejder og ledelse.

For at fremme den her dialog, sd holder vi nogle mindre dialog-
meder ud over vores afdelingsmeder, hvor der kommer 50 men-
nesker. Man tager nogle emner, man kan marke, der er noget
fnidder omkring. Det kunne vare @ndring af rutiner omkring
renggring. S& inviteres nogle af dem, som nok siger noget, men
nok ogsa siger mere nede i omkladningsrummet, til et sikaldt
dialogmede, hvor man tager en af deres egne, dvs. en supervisor,
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som har veret stuepige, og putter dem ind i et lokale med en
dagsorden, der siger, at nu skal de snakke om lige netop det emne
her. Og der er ikke nogen fra ledelsen til stede, men der bliver
taget et referat. Pa den méde fir de sagt alle de her ting uden, at
den enkelte person bliver nedt til at se mig i gjnene. Det gor, at
der kommer mere frem, og man fir en mere arlig dialog. Vi
bruger det ogsd, nér vi skal implementere nogle ting. Hvis de selv
kommer med fremgangsméiderne, sd bliver de ogsd meget mere

engagerede. (Hotel)

Denne metode er et generelt ledelsesredskab og ikke specielt montet pd

medarbejdere med indvandrerbaggrund. Det generelle budskab fra de in-

terviewede lyder, at medarbejdere med indvandrerbaggrund ikke kraever

serbehandling eller ekstra opmarksomhed, men til tider kraver det maske

en anden indsats for at f en dialog i gang.

OPSUMMERING

64

Jobkonsulenter peger pd, at der kan ligge nogle divergerende forvent-
ninger til rollefordelingen mellem leder og medarbejder, der blandt
andet skyldes forskellige syn pa autoriteter. I nogle ikke-danske kul-
turer er den sociale distance til autoriteter storre. Det kan eksempelvis
betyde, at medarbejderen forventer, at det er personalelederen, der
tager initiativ til dialog.

Praktikere og virksomheder vurderer, at sprogvanskeligheder og usik-
kerhed i forhold til jobsituationen pavirker lysten og modet til at
udtrykke sig over for ledelsen.

Ovennavnte forhold medferer tilbageholdenhed og hzmmer kom-
munikationen mellem leder og medarbejder og dermed medarbejde-
rens mulighed for at give udtryk for utilfredshed.

Jobkonsulenter har eksempler pa, at manglende kommunikation kan
fore til ophobede frustrationer hos medarbejderen, der igen kan fore til
ansattelsesopher eller andre uhensigtsmassige reaktioner.

Flere eksempler pi kommunikationen mellem medarbejdere og ledelse
indikerer, at der er risiko for, at medarbejdere og ledelse har forestil-
linger om hinanden som eksempelvis racist eller kulturelt forskellig,
hvilket kommer til at udgere en diskurs, problematiske forhold for-
klares ved.
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*  Et eksempel fra en enkelt virksomhed viser, at dialogvarktgjer, som
giver en mere indirekte kommunikation med ledelsen, kan vere en
losning pd kommunikationsvanskeligheder mellem medarbejdere og

ledelse.
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KAPITEL 9

DET KOLLEGIALE SAMV/AR

GENERELT

Det kollegiale samver er ofte et vigtigt parameter for, om medarbejderne
trives pa en arbejdsplads, og athaengigt af arbejdspladsen og arbejdsopga-
vernes karakter fylder samarbejdet eller samveret med kollegaerne mere
eller mindre i det daglige. Det generelle budskab fra de interviewede virk-
somheder lgd, at medarbejdere med dansk baggrund som helhed ikke er
fordomsfulde over for medarbejdere med indvandrerbaggrund. En enkelt
papegede, at der kan veare lidt skepsis, men at det fortager sig, nir med-
arbejderne lerer hinanden at kende:

Jamen altsi, den modstand forsvinder. Det er tolerance. Det er det
ukendte, og nér det ukendte forsvinder, si er det ikke noget pro-
blem. Jeg tror, vi har haft en nazist her i en periode, hvor vi ogsd
havde indvandrere, men det var ikke noget, han skiltede med,
fordi han godt kunne marke, at den brede del af de etniske dan-
skere accepterede de fremmede, fordi de var nogle fornuftige unge
mennesker. S han havde ikke noget at komme efter. Han kunne
ikke g og lirke til et eller andet. S& han fandt ud af, at han ikke
horte til her — simpelt hen. (Transportvirksomhed)
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S& snart medarbejderne har lert hinanden at kende, opstér der en felles-
skabsfolelse, der knytter sig til arbejdspladsen, uagtet etnisk tilhorsforhold.
De fleste gav da ogs udtryk for, at de i det daglige ikke teenker over, om
den ene eller anden medarbejder har indvandrerbaggrund eller ej. Pro-
blemstillingen fylder muligvis mindre pa de storre virksomheder med en
stor andel medarbejdere med indvandrerbaggrund samt mange ars erfaring
med gruppen.

P4 en af de mindre virksomheder blev sproget angivet som en
vasentlig faktor for medarbejdernes reaktion. Hvis medarbejdere med ind-
vandrerbaggrund taler flydende dansk, sd falder eventuelle parader med
det samme. Flere gav udtryk for, at et manglende felles sprog gor det sveert
for kollegaerne at komme ind pa livet af hinanden:

Vi havde pé et tidspunkt et par it-folk, blandt andet en kineser, og
hun talte darligt dansk, og det kunne man godt merke, var en
barriere for mange. Hun fik sa tilbudt dansk-kurser for at kunne
fungere bedre. (Offentlig administration)

I nogle stillinger er det problemlest, og pa nogle virksomheder finder
kollegaer med samme etniske baggrund og sprog sammen, saledes at med-
arbejderen ikke stér helt isoleret. I et enkelt tilfeelde vurderer personalele-
deren, at ringe danskkundskaber er en stor hamsko for at fungere socialt
og dermed for at fungere i jobbet:

Det er ogsd mange gange [et problem] med at engagere sig socialt,
fordi de ikke forstdr sproget. Man ma nok sige, at specialarbejdere
og hardt fysisk arbejde er et miljo, man ikke kan vere i, hvis man
ikke engagerer sig socialt. Sddan nogle miljoer er meget athengige
af, at man er socialt engageret. (Transportvirksomhed)

Flere af virksomhederne krever da ogsd, at medarbejderne kan tale dansk
og derudover, at de skal tale dansk indbyrdes pa arbejdspladsen:

Hvis du taler om noget pa et andet sprog, si giver det noget dérlig
musik pa en eller anden made, og s har vi ogs varet ude for, at
nogle bliver gevaldigt uvenner, og s& kan det vare svert at megle,
hvis ikke vi ved, hvad der foregir. (Rengpringsvirksomhed)
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Arbejdslederen fra renggringsvirksomheden finder alts3, det er hensigts-
meassigt med et felles sprog som social platform, bide nir det gelder
etablering af fallesskabsfolelse og losning af konfliktsituationer. De virk-
somheder, der ikke kraver et falles sprog, kunne dog ikke berette om
problemer p& denne baggrund. Ringe dansk- eller engelskkundskaber af-
hangigt af arbejdspladsens fellessprog er dog en haemsko for at deltage i
det sociale samver pa arbejdspladsen. Vanskeligheder ved sproget udger
ikke kun en barriere i sig selv, men kan ogsé fore til tilbageholdenhed hos
den enkelte medarbejder. En jobkonsulent vurderer, at nogle af de ind-
vandrere, han har haft med at gore, flygter fra den sproglige konfrontation
og dermed det sociale samver, og i stedet arbejder de. De bliver dermed
aldrig en del af det kollegiale. Kulturelle forskelle bliver ogsa tillagt betyd-

ning.

Det kan vere utroligt svert nogle gange. Mange personer med
indvandrerbaggrund oplever kaos, nir de kommer p& en dansk
arbejdsplads, fordi vi ikke har et hierarki. Vi snakker til hinanden
som almindelige mennesker pa lige fod. Men det kan vere svert
at finde ud af. I nogle lande sidder en funktionzr jo nermest i
nerheden af Gud. S4 det kan vere svart at forstd. Sa vi md gore
en stor indsats for at fortelle, hvad forholdet er mellem medar-
bejderne, og hvorfor man skal tale med kollegaerne. (Jobkonsu-
lent — Kommune)

En manglende forstdelse af normerne pé arbejdspladsen og maske en angst
for selv at tage initiativ, hvis ikke man direkte bliver inviteret, er altsd
yderligere en barriere:

(...) hun arbejdede hele tiden, og de andre satte sig ned og drak
noget kaffe og rog, indtil en dag hun tog jakken pa kl. 14.30 og
var pd vej ud. S& blev hun spurgt af lederen: Hvor skal du hen?
Jamen jeg har arbejdet hele tiden, og de andre sad og rog. Og det
er sidan en misforstielse, som miske kan virke diskriminerende

for hende. (Fagforening)
Det ser altsd ud til, at nogle af de mekanismer, der hemmer dialogen

mellem leder og medarbejder, ogsd kan hemme omgangen mellem kolle-
gaerne.
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HUMOR

Omgangstonen mellem kollegaerne pa en arbejdsplads varierer meget fra
virksomhed til virksomhed, og humor kan vare et vigtigt element heri.
Humor er ikke i sig selv et problematisk forhold i arbejdsmiljoet, men den
kan blive det, hvis den fx bliver for grovkornet og méske kreenker nogen.
Granserne for, hvorndr noget er sjovt, athenger bide af, hvem der er
afsender, og hvem der er modtager af budskabet, og i hvilken kontekst en
bemarkning falder. En af de interviewede medarbejdere kunne berette om
tonen pd en af hans tidligere arbejdspladser, hvor han arbejdede som por-
tor:

Der lagde jeg mearke til, at dem med anden etnisk baggrund fik
lov at here for det. Der var ikke noget filter i forhold til for-
domme. Det var sidan: Hva’ si, sorte sambo, eller i den dur.
Nogle gav tilbage igen. Jeg tror, det var belastende. Det var ikke
sddan, at de var uvenner, men for min smag var det lige i over-
kanten. Og sidan var det hele tiden. Lige fra han trddte ind ad
deren. Der kunne jeg godt forestille mig, at man nogle dage ikke
kunne overskue at gi pa arbejde og here pd det. Man kunne ogsé
se, at der ikke var nogle hindtag at trekke i for ham. S3 ville
stemningen vere, at han var teset. (Offentlig administration)

Flere af de interviewede kunne bekrefte, at der kan veare en rd tone pa
deres arbejdsplads, men at den samtidig ogsé er hjertelig. Samtidig var der
ingen, der mente, at medarbejdere har sagt op pa den baggrund. De gav
ogsd udtryk for, at medarbejdere med indvandrerbaggrund sagtens kan
vere med pa den rd tone. Stort set alle bekreftede dog, at vittigheder ofte
krever en medfelgende forklaring blandt andet pga. tvetydigheder i spro-
get og tonefaldet. En personaleleder udtrykte det pi denne made:

Der skal man tenke sig om. Man kan godt lave sjov, men man skal
kende folk, og de skal kunne se pé en, at man laver sjov. Man skal
selv grine eller klappe dem pa skulderen eller sige: Det var bare for
skeg. (Fedevareindustri)

Udsagnet skal ikke opfattes, som om der er forskel pd danskeres og ind-

vandreres humor, snarere at det humoristiske isleet kan vare svert at op-
fange, hvis man er i gang med at leere sproget. De virksomheder, som har
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haft medarbejdere med indvandrerbaggrund ansat gennem mange ar, har
leert, at nogle typer bemerkninger bare skaber uhensigtsmassig forvirring
frem for sjov.

Nogle personaleledere indleder ansettelsen med at kommentere
tonen pi arbejdspladsen:

Det er vigtigt, at man foler sig som en del af det sociale pd ar-
bejdspladsen, og det er ogsi vigtigt, at man kan vere en del af
tonen. Det siger jeg ogsd, nir jeg ansetter folk. Tonen kan godt
vere hird, men den er altid hjertelig. (...) Det er vigtigt at respek-
tere hinanden, og der kan vare nogle, der ikke ved, nir det er
grenseoverskridende. Men det er heldigvis meget f3, og det har jeg
da ogsa fokus pd. (Gartneri)

En anden personaleleder beskrev, hvordan han har veret nedt til at justere
sine egne jokes af hensyn til den generelle tone pd arbejdspladsen:

Nu med vores medarbejder, som vi har haft leenge, som har varet
totalt dben, og det er tet pd, at han kan joke med om alt, men nar
der kommer en ny udefra, der prover at vare sjov, sd kan man godt
se, det gor ondt, s& er det ikke sjovt. Det er vi forst blevet op-
marksomme pé senere. Der er det jo lidt rgerligt, at vi andre, der
har det tette forhold, skal lade vere, men der m& man jo nok som
leder begynde at tenke anderledes og nok ikke slippe dem los
[vittighederne] i det store forum. (Transportvirksomhed)

En udsat position pd arbejdsmarkedet, men ogsé i samfundet, hvor man
som indvandrer ofte star for skud i medierne, er muligvis med til at flytte
grenserne for, hvornar en joke er sjov, og hvornar den ikke er. Overordnet
set bliver humor dog ikke anset som et problem, men det er vigtigt at sikre
sig, at det rigtige budskab kommer igennem.

SOCIALE ARRANGEMENTER

Deltagelsen i sociale arrangementer pé arbejdspladsen (sdsom fester) bliver
vurderet til at vaere lige stor blandt alle medarbejdere uanset etnisk bag-
grund. Flere virksomheder kan berette om, at nogle af de ansatte kvinder
ikke m4 deltage ved festerne pga. deres mand, men det gelder bade kvin-
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der med indvandrerbaggrund og dansk baggrund. En enkelt virksomhed
med primart kvinder ansat overvejer at lave nogle af de festlige begiven-
heder med partner for at sikre storre deltagelse. En anden af de intervie-
wede virksomheder har en lille gruppe kvinder blandt deres medarbejdere
med indvandrerbaggrund, som ikke mi overnatte uden for hjemmet i
forbindelse med seminarer eller kursusforlgb. Kollegaerne er dog fuldt ud
forstdende, og det har ikke givet anledning til problemer eller udelukkelse
af det kollegiale netvark. Alle virksomhederne serger desuden for, at ma-
den til festerne tilgodeser alle medarbejdergrupper. En enkelt storre virk-
somhed var begyndt at henge billeder op fra festerne for at aflive eventu-
elle myter om deres indhold. To virksomheder benytter sig desuden af det
etniske isleet ved for eksempel at lave sammenskudsgilde til julefrokosten,
hvor medarbejderne kommer med madretter fra deres tidligere hjemegn.
Det er meget populert hos medarbejderne uanset etnisk baggrund. En

virksomhed har glede af det ved fodselsdage:

Vi har sidan en tradition for at give kage til alle, selvom vi er oppe
pa 56 stk. Men mange af de etniske grupper, de laver mad. De
kommer med en stor gryde, vi kan varme, sé alle kan smage de
forskellige retter, de nu kan lave, og det er rigtig godt. Det er rigtig
spendende. Det kan de etniske danskere rigtig godt lide, og det er
med til at skabe et fellesskab og et sammenhold.

En tradition som denne er altsi med til at skabe en positiv opmarksomhed
omkring medarbejderne med indvandrerbaggrund. I det hele taget gav
flere interview indtryk af, at en dbenhjertig og oprigtig interesse for med-
arbejdernes indvandrerbaggrund herunder mad, kultur og religion blev
medt positivt.

ETNICITET

Tre af de interviewede virksomheder, som er store og har en ganske stor
andel indvandrere blandt medarbejderne, kunne berette om, at medarbej-
dernes etniske tilhorsforhold kan vere et udgangspunke for grupperinger
pa arbejdspladsen. I hotelbranchen er det eksempelvis et gammelkendt
fenomen, at medarbejderstaben ofte bestdr af en eller to store etniske
grupper, som forst og fremmest har social omgang med kollegaer med
samme etniske tilhersforhold, og det preger da ogsd det interviewede

72 DET KOLLEGIALE SAMVZAER



hotel. I det supermarked, der indgir i undersegelsen, sidder medarbej-
derne ogsd ofte sammen efter etnisk tilhersforhold, nir de holder frokost-
pause. Ingen af virksomhederne anskuer det som et problem. Felles for de
to virksomheder er, at nye medarbejdere ofte bliver rekrutteret via med-
arbejdernes netverk, og derfor kender mange af kollegaerne hinanden
uden for selve arbejdet. De etniske grupperinger er derfor baseret pd per-
sonlige relationer, der eksisterer i forvejen. Forholdet blev sammenlignet
med andre faglige grupperinger, der forekommer pd mange storre arbejds-
pladser. Til trods for denne udmelding kan de etniske grupperinger godt
give anledning til samarbejdsvanskeligheder. Personalelederen pa hotellet
er altid opmarksom pd, om der opstar konflikter mellem de etniske grup-
per, sd de bliver stoppet med det samme. Den tredje storre virksomhed, der
har erfaringer med grupperinger efter etnisk tilhorsforhold, havde oplevet,
hvordan nationale og etniske konflikter ude i verden bliver trukket med

ind pa arbejdspladsen.

Vi har haft nogle problemer med at sztte mange kurdere og tyr-
kere sammen. De vil ikke arbejde sammen. Og indere og paki-
stanere, de vil heller ikke sammen. Der kunne vi godt have lidt

ballade. (Fedevareindustri)

Derudover kan kollegaer med samme etniske tilhgrsforhold blive favori-
seret, eller ogsd kan beslutninger til tider blive beskyldt for dette. Produk-
tionsvirksomheden, der blev interviewet (fedevareindustri), hindterer
eventuelle problemer ved at sprede medarbejderne ud efter etnisk tilhors-
forhold, og derudover taler de med de nyansatte medarbejdere om, at man
bedre kommer i kontakt med kollegaerne, hvis man ikke kun holder sig til
dem med samme etniske baggrund. De vurderer, at der generelt er forsté-
else for denne opfordring, og at det kollegiale fellesskab fungerer bedre og
bedre, blandt andet pa grund af dette. I den sammenhang var det vigtigt
for flere af personalelederne at understrege, at der som sidan ikke er flere
problemer forbundet med medarbejdere med indvandrerbaggrund end
dem med dansk baggrund, men problemerne har til tider en anden ka-
rakter.
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OPSUMMERING

74

Flere virksomheder vurderer, at sproget er en vigtig forudsatning for,
at de sociale relationer fungerer, men det er ikke nedvendigt, at med-
arbejdere med indvandrerbaggrund kan perfekt dansk.
Jobkonsulenter og andre praktikere peger pé, at det flade hierarki, der
ofte eksisterer pd danske arbejdspladser, krever tilvenning. Mang-
lende indsigt i normerne pa arbejdspladsen kan desuden medfore
manglende initiativ i forhold til at deltage i det sociale liv pa arbejds-
pladsen.

Virksomhederne peger pa, at vanskeligheder med sproget og tonefal-
det kan give forkerte tolkninger af humoristiske bemarkninger. De
kan dermed skabe forvirring i stedet for sjov.

Praktikernes og virksomhedernes erfaringer indikerer, at det kan vare
en god ide at informere nye medarbejdere om omgangstonen pé ar-
bejdspladsen. Samtidig viser nogle af virksomhedernes erfaringer, at
det er vigtigt, at ledelsen er opmarksom pa, om tonen er acceptabel,
idet medarbejdere med indvandrerbaggrund er i en mere udsat posi-
tion.

Erfaringerne fra en enkelt virksomhed viser, at det er vigtigt, at ledel-
sen er opmarksom p4, hvilke signaler den selv sender i forhold til sjove
bemerkninger mv., da tonen overtages af medarbejderne.

Sociale arrangementer som fx sammenskudsgilde kan vere med til at
skabe positiv opmarksomhed om medarbejdere med indvandrerbag-
grund og skabe interesse og forstdelse for kulturelle forskelle.
Eksempler fra storre arbejdspladser viser, at der kan forekomme sam-
arbejdsvanskeligheder mellem forskellige etniske grupperinger, som
det er vigtigt, at ledelsen er opmarksom pa.
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KAPITEL 10

KUNDER OG KLIENTER

P& en raekke af de interviewede virksomheder involverer arbejdet enten
direkte eller indirekte kontake til klienter eller kunder. Flere af virksom-
hederne kunne her berette om, hvorledes medarbejdere med indvandrer-
baggrund til tider m3 legge ore til kommentarer eller reaktioner pd deres

baggrund.

For det forste er der nogen, som kommer her pd hotellet, som ikke
er vant til at have med folk af anden etnisk oprindelse at gore. S&
kan de godt vare en bitte smule fjendske over for nogle af med-
arbejderne. Der skal ikke vare tegn pd, at der er noget, der er
forsvundet, for de beskylder stuepigen for, at det er hende, der har
hugget det. Og tro mig — det er meget sjeldent, det haenger sidan
sammen. Vi har haft den samme rate af tyverier henover &rene.
Men folk er mere obs p4, at der var lige en filippinsk stuepige, og
det er garanteret hende, der har hugget det. (Hotel)

Personalelederen fra hotellet vurderer, at der ikke er tale om hyppige han-
delser, men de forekommer. I supermarkedet, der indgik i undersogelsen,
kender man ogs3 til problemet. Forsinkelser og kedannelser ved kasserne
kan til tider medfore, at nogle kunder ytrer sig i diskriminerende vendin-
ger. I et feengsel fir problemet en lidt anden karakter. Som udgangspunkt
er det en 'force’ for medarbejderne at have indvandrerbaggrund i kom-
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munikationen med fanger med indvandrerbaggrund, men forholdet kan
ogsd vendes om.

Vi har haft nogle indsatte, der bruger en slags omvendt racisme.
Altsd, “du har svigtet os”, hvor de danner en front mod statsmag-
ten og autoriteten, som er udgjort af danskere — ’de hvide’, 'de
andre’. Og s3, ndr en af deres udger en del af magtudevelsen, s&
kan det ogsa give nogle problemer. (Fangsel)

P4 plejecenteret, der indgik i undersegelsen, kan man ogsd nikke genken-
dende til problemstillingen, men beboernes modstand er ikke henvendt
direkte til medarbejderne med indvandrerbaggrund. Nar nye medarbej-
dere bliver introduceret, bliver der udtryke frygt og utilfredshed, som dog
aftager, nar beboerne efterhinden larer den nye medarbejder at kende:

Man skal ikke glemme at nogle af vores mest elskede plejere og
renggringsdamer kommer andre steder fra end Danmark. (...)
Blandt andet Mustafa, som er en mandlig plejer, og her snakker vi
bad og toilet. Altsd den dag, han ikke er pa 4. sal mere, si er der
seks beboere, der dor af sorg. (Plejecenter)

Det generelle indtryk er, at problemet forst og fremmest forekommer i
tilfelde, hvor relationen mellem klient/kunde og medarbejder har en uper-
sonlig karakter. Ingen af de interviewede virksomheder har indtryk af, at
det giver anledning til, at medarbejderne siger op. En enkelt kunne dog
berette fra hans tidligere arbejde i DSB, at medarbejdere med indvandrer-
baggrund ansat som S-togskontrollgrer bliver udsat for et ekstra pres med
racistisk betonet tilsvining fra passagerne, hvilket har haft negative konse-
kvenser for lengden af ansettelserne. Bide pé hotellet og i supermarkedet
tager man direkte affzere, ndr en situation opstar:

Vi har episoder, hvor vi har gaster her pd stedet, som vi fortaller,
at de er velkomne til at finde et andet sted, fordi de ikke kan finde

ud af at behandle vores personale ordentligt, bare fordi vedkom-
mende kommer fra Afrika. (Hotel)

I supermarkedet stiller man sig bag medarbejderen i kassen og giver kun-
den en lignende besked. Det er vigtigt for dem at signalere over for med-
arbejderen, at man bakker dem op og ikke tolererer den slags ytringer. Det
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generelle indtryk fra interviewene er, at virksomhederne er gode til ikke at
legitimere diskrimination. En integrationskonsulent kunne dog berette
om et eksempel fra en bank, hvor en afdelingsleder havde taget affere over
for en kunde, hvor den overordnede ledelse havde varet mere konfliktsky.
Det kan altsi vere nedvendigt med en overordnet vaerdiudmelding eller
koreplan fra ledelsen, der sikrer medarbejdernes velfeerd — ogsd nar kun-
deinteresser er inde i billedet, herunder kunders onske om at blive betjent
af en medarbejder med en specifik etnisk baggrund. I feengslet forseger
man at forberede og gore medarbejderne mere robuste gennem samtaler og
desuden at sikre en modvegt via andre positive arbejdsoplevelser.
Problemstillingen vedrorende kunder og klienter er selvsagt bran-
chespecifik, og bdde medarbejdere med dansk baggrund og indvandrer-
baggrund kan blive udsat for ubehagelige ytringer i det gjeblik, arbejdet
medferer en bergringsflade med kunder og klienter. Problemet fir dog en
ekstra dimension, idet racistisk betonede ytringer ikke nedvendigvis er
motiveret i en ringe serviceydelse, men i en holdning hos kunden/klienten.

OPSUMMERING

*  Athangigt af jobfunktion vil medarbejdere med indvandrerbaggrund,
som har kundekontakt, vere i risiko for at blive udsat for racistiske
kommentarer fra kunder eller klienter. Hvis fenomenet forekommer
ofte, kan det medfere ansettelsesophor.

* Erfaringerne fra en enkelt virksomhed viser, at medarbejderne bliver
mere robuste over for racistiske betonede ytringer, hvis de forberedes
gennem samtale.

e Eksempler fra to virksomheder peger pd, at det er godt at gribe ind
over for kunden, nir der forekommer en situation med racistisk be-
tonede ytringer. Det kan gores ved at udtrykke mishag over for kun-
den og dermed signalere opbakning til medarbejderen og efterfolgende
tilbyde medarbejderen en samtale.

* En enkelt konsulent vurderer, at det er nedvendigt med en verdiud-
melding fra ledelsen, der sikrer en ensartet hindtering af situationen,
nar kunder eller klienter ytrer et enske om at blive betjent af en
medarbejder med en specifik etnisk baggrund eller chikanerer medar-
bejderen med bemarkninger.
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KAPITEL 11

FAGLIG OG PERSONLIG
UDVIKLING

Faglig og personlig udvikling er et af de temaer, som de interviewede blev
prasenteret for. Meldingerne om, hvorvidt medarbejdere med indvandrer-
baggrund bliver efteruddannet i samme omfang som medarbejdere med
dansk etnisk baggrund, er meget forskellige. En konsulent fra en branche-
organisation udlagde hotelvirksomhederne som en branche, hvor der er
gode chancer for at komme videre i systemet, bl.a. fordi eksamensbeviser
ikke er afggrende. Det fengsel, der indgar i undersegelsen, har ikke nogen
mellemledere med indvandrerbaggrund, men det blev vurderet at vare et
sporgsmdl om tid. I det interviewede renggringsfirma er der mange ar-
bejdsledere med indvandrerbaggrund, men pa ledelsesniveauet herover
kniber det med eksempler. Flere af virksomhederne sendte medarbejderne
pa kurser med succes — i et enkelt tilfelde specifikt med det formal at
fastholde medarbejderen.

Vi har i princippet meget travlt om sommeren og ikke sarlig
meget at lave om vinteren. S3 i princippet burde vi afskedige nogle
om vinteren, men i stedet for har vi fiet nogle penge fra en EU-
fond til at uddanne folk af anden etnisk herkomst. S3 har vi lavet
en kursusrekke sammen med kommunen. Si sender vi dem i
skole i stedet for, og s fir de refusion pa dagpenge. Sa koster det
ikke s& meget at have dem, men til gengald holder vi pa dem. S&
sender vi dem pa dansk-kurser og edb-kurser og renggringskurser
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og alt muligt. Men det er sidan lidt i virksomhedsregi, at vi styrer
det for dem. Og det koster ogsd lidt at deltage for dem selv.
(Hotel)

Medarbejderne pd det pigzldende hotel er glade for ordningen og meget
interesserede i kurserne, men som det ogsd blev nevnt, bliver kursusakti-
viteterne styret for dem, og det foregdr i virksomhedsregi. En af de inter-
viewede papegede ogsd nedvendigheden af at opfordre medarbejderne per-
sonligt:

Jeg kender til virksomheder, der opfordrer folk, hvis de synes, de
har talent, men ikke selv henvender sig. Omvendte prikkerunder.
Man bliver ogsi glad for at blive opfordret. (Brancheorganisation)

Det blev af flere nevnt, at det er nedvendigt at skubbe lidt pa for at fa
medarbejdere med indvandrerbaggrund i gang. Det er dog forst og frem-
mest i forhold til en rekke kvindearbejdspladser eller blandt kvinderne pd
arbejdspladser med ligelig konsfordeling:

Vi ser det jo tydeligt hos pigerne. En eller anden form for selv-
censur. Pigerne er mere tilbageholdende med at soge videre.
(Feengsel)

P en af arbejdspladserne (fodevareindustri) bliver frygten for ikke at
kunne skrive godt nok dansk angivet som en arsag til indvandrernes til-
bageholdenhed i forhold til kursusdeltagelse. Her er medarbejderne dog
gode til at overtale hinanden til at tage med pé kursus. Derudover er det
for nogle enkelte et problem at skulle fortzlle manden om kursusforlgbet.
Et fenomen, der primart gor sig geldende blandt de %ldre medarbejdere.
P4 det interviewede plejecenter blev problemstillingen prasenteret séledes:

Ja altsd, der kan jeg sige, at lysten til at videreuddanne sig ikke er
stor. Man kan sige, at de kompetencer, vi kan give dem her, og den
personlige og faglige udvikling her pé stedet synes jeg er helt pa
samme niveau. Men der er ikke den store lyst til at videreuddanne
sig eller ambitioner omkring karriere. I hvert fald ikke i vores
medarbejdergruppe. Men det er jo ogsa et traditionelt kvindefag,
hvor de er her for at spade til husholdningen. Nogle gange kan jeg
godt fi nogle flashbacks til min egen familie, fra da jeg var barn,
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hvor alle madre stort set ogsa gik hjemme og maske gik pa deltid.
S& de damer, vi har her, er indkomst nr. to, og der er ikke den store
lyst og heller ikke, nér vi snakker om at blive sikkerhedsreprasen-
tant osv. Det er ligesom nok. Sa det oplever vi ikke. Men det er
méske den naste generation. (Plejecenter)

I afsnittet om introduktionen til arbejdspladsen blev det navnt, hvorledes
manglende viden om bl.a. det fagpolitiske arbejde kan influere pd, om
medarbejderne fir udbytte af de muligheder, en arbejdsplads reprasenterer
ud over selve kernearbejdsopgaverne.

Det er manglende kendskab. Der er en fin samarbejdsaftale og et
fint udvalg pa arbejdspladsen, men de ved ikke, hvad det vil sige,
og hvor personalepolitikken bliver til. At veere med til at kreve en
personalepolitik. “Jeg skal bare arbejde.” (Fagforening)

Der kan ikke blot forekomme en tilbageholdenhed hos medarbejderne

med indvandrerbaggrund, men ogsd en uvidenhed.

Jeg tror, problemet ligger i, at man ofte er tilfreds med det, man
laver, og ingen har snakket med dem om muligheden for at
komme videre. Til MUS-samtalen bliver de spurgt, om de er
tilfredse, og om det gir godt. Og sa er det det. (Jobkonsulent —
Kommune)

Nogle af de problemstillinger, der afslgrer sig i forhold til kommunikati-
onen mellem medarbejdere og ledelse, fremstilles altsd her som en barriere
for medarbejdernes faglige og personlige udvikling pa arbejdspladsen. Det
gelder fx usikkerhed om rollefordelingen og hvilke muligheder der egent-
lig foreligger. I det interviewede renggringsselskab har man erfaring med,
at det forst og fremmest er kurser af kortere varighed, der er interesse for.

Dette forhold blev tolket pa forskellig vis:

Ja, s& patager man sig et ekstra hverv og uddannelse, og hvad er
det for nogle krav, der bliver stillet? Altsd for svage grupper er det
jo svart nok at finde ud af det at gebarde sig pé sin arbejdsplads
uden at skulle pétage sig et ekstra hverv. (Fagforening)
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Videreuddannelse bliver ligeledes betegnet som et problematisk omrade,
safremt det bliver trukket ned over hovedet pi folk.

Der er en gruppe indvandrere, som fylder op pa hylderne, og det
er de ret gode til. Vi har et fagligt system, der prover at skubbe
dem opad, og det er ikke altid, det er vellykket. Virksomheden
mener ikke, de kan omsaztte den opkvalificering. (Integrations-
konsulent)

Integrationskonsulenten havde set eksempler pa indvandrere, som funge-
rede godt i et arbejde og var glade og tilfredse, men som efter en videre-
uddannelse ikke kunne n4 til enighed med virksomheden om ansattelses-
vilkdrene og derfor mistede arbejdet. Der blev givet flere bud p4, hvorfor
det iser er et problem for indvandrere:

Det er problematisk, fordi en dansker, der opkvalificeres, er meget
mobil. Hvis ikke de fir deres vilje, s er det farvel og tak. For en
indvandrer er det ikke s& let at finde noget andet. (Fagforening)

En anden pegede pa den arbejdskultur, som nogle indvandrergrupper er
opdraget med, som en mulig hindring for, at videreuddannelse kommer
medarbejderen og virksomheden til gode:

Mange med anden etnisk baggrund er vant til — netop pga. deres
baggrund — en meget styret form. Bide i skole, arbejde og familie.
Nu skal du gore A, og nar du er feerdig med A, skal du gere B osv.
De har ego-drive, men de ved ikke, hvordan det skal bruges pd en
arbejdsplads. De udferer et stykke arbejde, og s venter de. De er
slet ikke vant til at métte tage selvstendige initiativer. (Jobkonsu-
lent — AF)

I ovennzvnte sammenhang blev det vurderet, at der er behov for en
individuel vurdering af den enkelte medarbejders kompetenceudvikling.
Derudover er det vigtigt at sikre sig, at de involverede parter har en ens-
artet opfattelse af, hvad en given videreuddannelse forer med sig eller ikke
forer med sig. Det kan gores via kommunikation om ensker, behov og
reelle muligheder.

82 FAGLIG OG PERSONLIG UDVIKLING



OPSUMMERING

*  Generelt lader der til at veere interesse for efteruddannelse blandt med-
arbejdere med indvandrerbaggrund, men det kan vere nedvendigt at
tilskynde medarbejderne hertil. Medarbejdernes begraensede initiativ
kan ikke nodvendigvis tilskrives etnisk baggrund.

* P4 arbejdspladser med primeart kvindelige medarbejdere forekommer
der at vare lidt mindre interesse for efteruddannelse, hvilket tilskrives
angst for ikke at vere dygtig nok til det danske sprog foruden tradi-
tionelle kensrollemonstre.

*  Virksomhedernes erfaringer indikerer, at efteruddannelse primart fun-
gerer, ndr den ligger i virksomhedsregi.

* Ifelge enkelte virksomheder er der mere interesse for korterevarende
kurser i forhold til lengerevarende.

* Manglende viden om muligheder og ringe kommunikation mellem
medarbejder og ledelse kan forhindre, at ensker om videreuddannelse
kommer frem.

¢  Udsagn fra en konsulent og en fagforeningsreprasentant indikerer, at
det er vigtigt at informere medarbejderen grundigt om, hvad et evt.
videreuddannelsesforleb indebarer for at sikre en realistisk forvent-
ning til den efterfolgende jobsituationen. Det kan give problemer, hvis
virksomhed og medarbejder ikke er enige om ansettelsesbetingelserne
efter en opkvalificering af medarbejderen, da medarbejdere med ind-
vandrerbaggrund har svarere ved at finde nyt arbejde end medarbej-
dere med dansk baggrund.
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KAPITEL 12

PERSONALEPOLITIK,
FASTHOLDELSE,
PERSONALEOMSATNING
OG TILFREDSHED

De virksomheder, der blev interviewet til undersegelsen, blev spurgt, om
de havde en politik i forhold til virksomhedens medarbejdere med ind-
vandrerbaggrund. En enkelt virksomhed havde et generelt onske om at fa
flere personer med indvandrerbaggrund ind i medarbejderstaben, men
ellers var svaret nej. Det generelle budskab var, at ingen skulle udskilles
med en serbehandling. I det daglige blev medarbejderne betragtet under
et og ikke i forhold til deres etniske baggrund. En jobkonsulent var enig i
denne betragtning:

Vi skal passe pd med at mystificere dem eller privilegere dem, men
prove at forstd dem. (Jobkonsulent — Kommune)

P4 trods af denne overordnede udmelding tager alle virksomhederne dog
en rekke hensyn, og har i nogle tilfelde ogs en rekke restriktioner. Virk-
somheder med kantineordning tilbyder eksempelvis altid en ret uden svi-
neked. Pa en enkelt virksomhed, hvor der er mange filippinere ansat,
tilbyder man altid ris i kantinen, da det er et onske, og pa en tredje
virksomhed er der frit valg mellem en and eller en flskesteg til den arlige
julegave. Generelt kan man sige, at virksomhederne forseger at vare flek-
sible i forhold til medarbejdernes onsker vedrerende mad, muligheden for
lange sommerferier og brug af eksempelvis torklede, evt. med firmalogo

pa:
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Men det er vi nedt til. Det er klart, nir vi har s& mange ansat. Vi
er jo interesserede i, at medarbejderne trives, og det gor de jo ikke,
hvis ikke vi tager sédan nogle banale hensyn. (Supermarked)

Meget fa af virksomhederne har konkrete eksempler pa medarbejdere, der
har behov for at bede dagligt, men der er generelt dbenhed over for det i
den udstrekning, at arbejdsopgaverne tillader det. Ingen af virksomhe-
derne har dog deciderede bederum. En enkelt virksomhed gor ogsd med-
arbejderstaben opmarksom pd, nir det er Ramadan, og en anden virk-
somhed sender sine arbejdsledere pa kursus i mangfoldighedsledelse. Re-
striktioner er der dog ogsd nogle af. En enkelt virksomhed tillader ikke
torklede med henvisning til sikkerhedsmassige hensyn, og nogle af virk-
somhederne kraver som tidligere navnt, at medarbejderne taler dansk
indbyrdes. En af virksomhederne, som ikke har nogen speciel personale-
politik for medarbejderne med indvandrerbaggrund, hjalper til tider med-
arbejderne med at gennemlaese dokumenter fra eksempelvis kommunen
eller bornehaven. Foreholdt, at virksomheden trods alt har nogle tiltag, lod
svaret:

Ja, det har vi da, men det ligger ikke bevidst i virksomheden. Det
er kommet stille og roligt hen ad vejen. Det er fuldstendig na-
turligt for os. (Hotel)

Man kan sige, at nogle af de ovennavnte hensyn, som virksomhederne
tager, gor virksomhederne mere attraktive for medarbejdere med indvan-
drerbaggrund. Hertil blev virksomhederne ydermere spurgt, om de har
specielle tiltag, som de vurderer, er med til at fastholde denne medarbej-
dergruppe. En af vurderingerne lod, at man ikke kan generalisere, men at
eventuelle tiltag mé vare profilorienteret. I det interviewede feengsel be-
nytter man eksempelvis nogle af medarbejdernes sprogkompetencer i ef-
teruddannelsen af de andre medarbejdere i eksempelvis arabisk. Her er
man overbevist om, at det giver status og tilfredsstillelse i jobbet. Der er
altsd et fokus pa de sidekompetencer, som medarbejderne har. En jobkon-
sulent fra AF vurderer ud fra sin erfaring, at man ved at udvise tillid og
tildele ansvar fir en tilfreds og loyal medarbejder. En mekanisme, som i
virkeligheden nok er meget generel. Som det blev beskrevet i afsnittet om
medarbejdernes faglige og personlige udvikling, planlegger en af virksom-
hederne kursusaktiviteter for medarbejderne uden for hgjsasonen, hvilket
er et bevidst forsog pa at fastholde medarbejderne. Man kan dog ikke sige,
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at det er fastholdelsen, som er rettet mod medarbejdere med indvandrer-
baggrund, men det er indholdet af kurserne derimod (indimellem). Sprog-
trening blev nzvnt og et kursusforleb, der hed rillidsreprasentant for kvin-
delige medarbejdere med anden etnisk baggrund. En enkelt virksomhed
navnte, at et samarbejdskursus ville vere godt vel at marke for alle med-
arbejderne:

Samarbejde og konfliktlgsning, det kan alle jo have glede af i
forbindelse med integrationen. Det synes jeg altid er aktuelt. Og
det gelder bdde danskere og udlendinge. Man lerer at tackle de
forskelle, der er. Og forstd hinandens indfaldsvinkler til arbejdet —
ogsd kulturelt. Det vil altid vere en god ting. Det er ikke noget,
jeg i det daglige foler, er et stort problem, men det vil absolut gore
det nemmere i fremtiden. Hvis man har noget viden og forstéelse
om hinanden og bliver bedre til at lose de misforstdelser, der
opstdr, sd der ikke skal involveres tillidsmand og arbejdsledere. At
de selv ligesom hurtigere er klar pd, at det her ma vi lige have
snakket om. (Fedevareindustri)

Som et sidste eksempel pé et fastholdelsestiltag holder en af virksomhe-
derne informationsaftener primeart rettet mod medarbejdernes familier.
Her er det personalelederens indtryk, at specielt medarbejderne med ind-
vandrerbaggrund har glede af denne ordning, eftersom den giver indsigt i
medarbejdernes arbejde og skaber storre forstielse og dermed opbakning
fra hjemmefronten.

De ti virksomheder, der indgik i nzrverende undersogelse, har
ikke problemer med at fastholde medarbejdere med indvandrerbaggrund.
Det overordnede billede af personaleomsaztningen er, at der enten ingen
forskelle er, hvis man ser serskilt pd medarbejdere med hhv. dansk og
anden etnisk baggrund, eller ogsa er der en decideret lav personaleomszt-
ning blandt medarbejderne med indvandrerbaggrund. Der blev givet et
generelt indtryk af, at medarbejdere med indvandrerbaggrund er stabile,
pligtopfyldende og loyale over for arbejdspladsen:

Jeg har et positivt indtryk af mange. De er virkelig gode medar-
bejdere og nok ogsd over gennemsnittet. Maske er det ogsd en
méde at komme ind i et fellesskab og blive anerkendt. De vil ikke
have, at de har fiet det her job, fordi de har anden etnisk bag-
grund, men fordi de er de bedste. (Offentlig administration)
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En anden vurderer:

Ja altsd, jeg oplever, at det er en lige sa kompleks medarbejder-
gruppe som resten. Vi har gode eksempler med folk, som fungerer
glimrende, og s& ogsd det modsatte. Men det har vi ogsd med folk
fra Jylland. Jeg oplever ikke, at man kan generalisere og sige, at det
er en svagere gruppe. (Plejecenter)

En integrationskonsulent med adgang til en lang raekke virksomheders

erfaringer pointerede det paradoksale i, at der ofte bliver lagt et negativt

fokus pé personer med indvandrerbaggrund, nér virksomhederne overord-

net set er tilfredse:

Vi snakker meget om problemer, hvilket stir i kontrast til, at
storstedelen af virksomhederne er tilfredse. Hvis problemerne
overkommes i opstartsfasen. (...) N&r medarbejderne leerer dem at
kende, muterer de fra at veere de problemfyldte nydanskere. (In-
tegrationskonsulent)

Kommer medarbejderen og virksomheden godt i gang sammen, lader det

altsd til, at en succesfuld integration pé arbejdsmarkedet langt fra er umu-

lig.

OPSUMMERING

88

Det ser ud til, at de virksomheder, der har mange &rs erfaring med
medarbejdere med indvandrerbaggrund, har lert at hindtere forskel-
lighederne blandt medarbejderne og inkorporere nogle hensyn, uden
at der er tale om serbehandling af nogle grupper eller en egentlig
personalepolitik.

Informationsaftener rettet mod medarbejdernes familier, kursusakti-
viteter samt tildeling af ansvar betegnes som velfungerende fastholdel-
sesredskaber.

Der meldes om generelt lav personaleomsatning blandt medarbejdere
med indvandrerbaggrund.

Virksomhederne er generelt tilfredse med deres medarbejdere med
indvandrerbaggrund.

PERSONALEPOLITIK, FASTHOLDELSE, PERSONALEOMSZEATNING OG TILFREDSHED



LITTERATUR

Ministeriet for Flygtninge Indvandrere og Integration (2005): /frbog om
udlendinge i Danmark 2005 — status og udvikling.

Velferdskommissionen (2005b): Befolkningsudvikling, velstandsdilemma og
makrookonomiske strategier. Teknisk analyserapport. Kebenhavn.
www.velfaerd.dk.

LITTERATUR 89






SFI-UDGIVELSER
SIDEN 2005

05:01 Dahl, K.M. & Jakobsen, V.: Kon, etnicitet og barrierer for integration.
Fokus pi uddannelse, arbejde og foreningsliv. 2005. 112 s. ISBN
87-7487-774-7. Kr. 90,00.

05:02 Geerdsen, L.P., Koch-Nielsen, 1., Vinther, H., Christensen, 1. &
Christensen, V.T.: Ud af hjemloshed? Om livet efter ophold pd en
institution for hjemlpse. 2005. 207 s. ISBN 87-7487-776-3. K.
198,00.

05:03 Jorgensen, M.S., Larsen, M. & Rosenstock, M.: Et lengere arbejds-
liv. Tilbagetrakningsordninger og arbejdspladsens muligheder. 2005.
64 s. ISBN 87-7487-777-1. Kr. 50,00.

05:04 Graversen, B.K. & Tinggaard K.: Loft over ydelser. Evaluering af loftet
over ydelser til kontanthjelpsmodtagere. 2005. 128 s. ISBN 87-
7487-779-8. Kr. 110,00.

05:05 Christensen, E. & Sloth, D.A.: Born med anden etnisk baggrund ved
skolestart. Fra tredje dataindsamling i forlobsundersogelsen af born
med anden etnisk baggrund end dansk. 2005. 105 s. ISBN 87-
7487-782-8. Kr. 98,00.

05:06 Rasmussen, L.K., Espersen, L.D., Sorensen, M.L. & Thomsen,
S.A.: Ungdomssanktionen i kvalitativ belysning. Ti unge og ni insti-
tutioner. 2005. 106 s. ISBN 87-7487-783-6. Kr. 90,00.

05:07 Nielsen, A.M., Fink-Jensen, K. & Ringsmose, C.: Skolen og den
sociale arv. 2005. 147 s. ISBN 87-7487-784-4. Kr. 145,00.

SFI-UDGIVELSER SIDEN 2005 91



05:08 Jensen, B.: Kan daginstitutioner gore en forskel? En undersogelse af
daginstitutioner og social arv. 2005. 163 s. ISBN 87-7487-785-2.
Kr. 165,00.

05:09 Jensen, U.H. & Jensen, T.P.: Unge uden uddannelse. Hvem er de, og
hvad kan der gores for at fi dem i gang? 2005. 143 s. ISBN 87-
7487-787-9. Kr. 150,00.

05:10 Ploug, N.: Social arv. Sammenfatning 2005. 2005. 53 s. ISBN 87-
7487-789-5. Kr. 50,00.

05:11 Bengtsson, S.: Princip og virkelighed. Om sektoransvar i handicappo-
litikken. 2005. 206 s. ISBN 87-7487-786-0. Kr. 198,00.

05:12 Damgaard, B., Hohnen, P. & Madsen, M.B.: Fokus pd job? En
analyse af kontaktforlobssamtaler i AE kommuner og hos andre ak-
torer. 2005. 107 s. ISBN 87-7487-789-5. Kr. 100,00.

05:13 Rosenstock, M., Jensen, S., Holt, H., Weatherall, C.D. & Jorgen-
sen, M.S.: Virksombeders sociale engagement. Arbog 2005. 2005.
168 s. ISBN 87-7487-791-7. Kr. 195,00.

05:14 Rosenstock, M.: Virksombeders sociale engagement. Arbog 2005 —
Sammenfatning. 2005. 30 s. ISBN 87-7487-792-5. Kr. 25,00.

05:15 Christoffersen, M.N., Hestbzk, A.D., Lindemann, A. & Nielsen,
V.L.: Nye regler for udsatte born og unge. Endringerne i Serviceloven
2001, delrapport 1. 2005. 261 s. ISBN 87-7487-794-1. Kr. 250,00.

05:16 Hestbzk, A.D., Lindemann, A., Christensen, E., Rebien, C. &
Christensen, M.: Kommuner i udvikling pi borneomridet. Endrin-
gerne i Serviceloven 2001, delrapport II. 2005. 136 s. ISBN 87-
7487-796-8. Kr. 130,00.

05:17 Fabricius, N., Tilia, G., Ramsbel, H., & Villadsen, K.: Fra hjem-
loshed til fast bolig. Samarbejde og metoder i arbejder med hjemlpse.
2005. 248 s. ISBN 87-7487-797-6. Kr. 225,00.

05:18 Bonke, J. (red.), Borgeraas, E., Doving, R., Hjort, T., Hohnen, P,
Montesino, N., Rysst, M. & Salonen, T.: Udsathed og forbrug i de
nordiske velferdsstater. 2005. 373 s. ISBN 87-7487-798-4. K.
298,00.

05:19 Olsen, B.M.: Mend, orlov og arbejdspladskultur. Fire danske virksom-
heder. 2005. 125 s. ISBN 87-7487-801-8. Kr. 125,00.

05:20 Koch-Nielsen, I., Henriksen, L.S., Fridberg, T. & Rosdahl, D.:
Frivilligt arbejde. Den frivillige indsats i Danmark. 2005. 163 s.
ISBN 87-7487-799-2. Kr. 158,00.

92 SFI-UDGIVELSER SIDEN 2005



05:21 Jespersen, C. & Sivertsen, M.B.: Unges sociale problemer. En forsk-
ningsoversigt. 180 s. Netpublikation. Kan downloades pa www.sfi.
dk.

06:01 Egelund, T.: Sammenbrud i anbringelser. 2006. 79 s. ISBN 87-7487-
802-6. Kr. 65,00

06:02 Holt, H., Geerdsen, L.P., Christensen, G., Klitgaard, C. & Lind,
M.L.: Det konsopdelte arbejdsmarked. En kvantitativ og kvalitativ
belysning. 2006. 250 s., ISBN 87-7487-804-2. Kr. 228,00.

06:03 Rosdahl, A.: Kommunale aktiveringsprojekter med produktion. 2006.
51 s. ISBN 87-7487-805-0. K. 50,00.

06:04 Christensen, E.: Opvaekst med serlig risiko. Indkredsning af born med
behov for en tidlig forebyggende indsats. 2006. 92 s. ISBN 87-7487-
806-9. Kr. 85,00.

06:05 Jorgensen, M.S., Holt, H., Hohnen, P. & Schimmel, G.: Job pd
serlige vilkdr. Overblik over viden pd omrider. 2006. 83 s. ISBN
87-7487-807-7. Kr. 75,00.

06:06 Rasmussen, M.: Kontanthjelpsmodtageres geld. Eftergivelse af offentlig
geeld. 2006. 68 s. ISBN 87-7487-808-5. Kr. 55,00.

06:07 Meoller, S.S. & Rosdahl, A.: Indvandrere i job. Marginalisering og
beskaftigelse blandt ikke-vestlige indvandrere og efterkommere. 20006.
171 s. ISBN 87-7487-809-3. Kr. 160,00.

06:08 Bengtsson, S. & Kristensen, L.K.: Serforsorgens udlegning. 2006. 96
s. ISBN 87-7487-810-7. Kr. 100,00.

06:09 Larsen, M.: Fastholdelse og rekruttering af eldre. Arbejdspladsers ind-
sats. 2006. 101 s. ISBN 87-7487-813-1. Kr. 100,00.

06:10 Hestbak, A.-D., Lindemann, A., Nielsen, V.L. & Christoffersen,
M.N.: Nye regler — ny praksis. Endringerne i servicelovens bornereg-
ler 2001. Afslutningsrapport. 2006. 265 s. ISBN 87-91247-80-2.
Rapporten er udgivet af Styrelsen for Social Service. Den kan
downloades pa www.sfi.dk.

06:11 Olsen, H.: Guide til gode sporgeskemaer. En manual. 2006. 100 s.
ISBN 87-7487-812-3. Kr. 100,00.

06:12 Bonke, J.: Ludomani i Danmark. Udbredelsen af pengespil og pro-
blemspillere. 2006. 80 s. ISBN 87-7487-811-5. Kt. 85,00.

06:13 Miiller, M.M.: Arbejdsmiljo og indvandrere. Erfaringer i forhold til
rekruttering og fastholdelse. 2006. 93 s. ISBN 87-7487-816-6. Kr.
90,00.

SFI-UDGIVELSER SIDEN 2005 93



ARBEJDSMIL]J® OG INDVANDRERE

ERFARINGER MED REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE

Med udsigten til en stigende andel af @ldre i befolkningen er der brug for at
fastholde og rekruttere medarbejdere, der i dag har en mindre stabil tilknytning
til arbejdsmarkedet. Det galder bl.a. en del indvandrere. Derfor er det relevant
at se pa, hvordan arbejdsmiljeet pd arbejdspladserne bidrager til integrationen af
medarbejdere med indvandrerbaggrund.

Denne rapport gengiver en rekke erfaringer med integration af indvandrere
pa arbejdspladserne. Det er fx ikke kun indvandrernes sproglige problemer, der
spiller ind, men ogsa ledelsens evne til gennem klar information og god kom-
munikation at sikre, at begge parter forstar hinandens normer og regler, om-
gangsformer og autoritetsforhold pa arbejdspladsen. Ledelsen ber have fokus pa
den gensidige forstaelse allerede i rekrutteringsfasen, men ogsi efter, at den nye

medarbejder er startet pé virksomheden. Gennem interviewcitater giver rappor-

ten bl.a. eksempler pd, hvordan det kan gores i praksis.

Rapporten er baseret pa kvalitative interview med ledere og sikkerhedsreprae-
sentanter fra 10 virksomheder og pé to fokusgruppeinterview med konsulenter
fra AF, kommuner og interesseorganisationer.

Socialforskningsinstituttet
ISBN 87 7487-816-6

06:13
90 kr. inkl. moms
ISSN: 1396-1810

774 87




