Margit Thomsen og Mahad Huniche

Etnisk ligestilling som mal
— hvilke barrierer og
hvilke kompetencebehov?

Spgrgsmalet om arbejdspladsernes aktive rolle i integrationsprocessen spiller
en langt mere fremtraedende rolle end tidligere, hvor diskussionen i hgjere grad
var koncentreret om selve integrationsbegrebet og om forskellige former for in-
tegrationspolitik. Med udgangspunkt i to undersggelser retter artiklen sggely-
set mod nogle af de barrierer, der heammer en etnisk ligestillingspolitik pa da-
gens arbejdsmarked. | forleengelse af barrierediskussionen peges dernast pa
behovet for at gare interkulturel kompetence til et systematisk led i den organi-

satoriske leering pa arbejdspladserne.

Indledning

Lov om Forskelsbehandling pa arbejds-
markedet (1996) har i de seneste & dannet
ramme om lokale aftaler og initiativer til
fremme af etnisk ligestilling pa bade det of -
fentlige og private arbejdsmarked. Loven
har sdledes vaget startskuddet for en over-
enskomstmaessig tillasgsaftal e pa det statsli-
ge arbejdsmarked, der nedlaggger forbud
mod forskelsbehandling og forpligter bade
arbejdsgivere og medarbejdere i staten til at
arbejde for en etnisk ligestilling. Der er
grund til at forvente, at lignende aftaler i de
naameste & vil se dagens lys pa andre dele
af det offentlige og private arbejdsmarked.
Derfor er det nagliggende at nyttiggere de

statslige erfaringer i de videre bestradoel ser
pa at udmente en praktisk ligestillingspoli-
tik lokalt og nationalt.

Med undersagel sen Med mangfoldighed
sommal* har vi gennemfert en farste udred-
ning af de statslige erfaringer med at prakti-
sere etnisk ligestilling pa baggrund af den
overenskomstmaessige tillagsaftale herom.
| det falgende ger vi rede for undersagel-
sens hovedkonklusioner.

En vassentlig anbefaling fra den statslige
undersggel se lyder, at aftalegrundlaget bl.a.
ma opfalges af en systematisk indsats, der
kvalificerer medarbejdere pa alle niveauer i
de statdlige organisationer til at indgd i et
arbgjdsmaessigt og kollegialt miljg, som
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prages af mangfoldighed. Det gadder en
mangfoldighed i henseende til savel alder
og kan som faglighed, sociokulturelle erfa-
ringer og etnicitet.

| artiklen taler vi sdledes for, at en udbre-
delse af mangfoldighedsprincippet pa ar-
bejdsmarkedet ngdvendigvis ma ga hand i
hénd med en kollektiv laaings- og kvalifi-
ceringsproces, der sigter pa at udvikle en
generel interkulturel kompetence. Det vaae
sig i arbegjddivet, i uddannelseslivet og i
samfundslivet som helhed.

Derfor inddrager vi i artiklens anden del
erfaringerne fra en analyse af det interkul-
turelle kompetence- og uddannel sesbehov
inden for en raskke efteruddannel sesudvalg,
der samlet dakker en meget bred vifte af
myndigheds- og serviceudgvende fag- og
erhvervsomréder. Herved skifter artiklen
fokus fra et arbegdsplads- og ansesdtelses-
perspektiv til et kunde- og brugerperspek-
tiv. Ideen er, at begge synsvinkler medvir-
ker til at illustrere, hvorfor en etnisk lige-
stillingspolitik pa arbejdsmarkedet og en
bredere integrationspolitik er afhaagig af,
at det interkulturelle kompetenceperspektiv
tages avorligt.

1. Del: Med mangfoldighed
som mal pa papiret —hvordan
med praksis ?

Undersggelsen af muligheder og barrierer
for etnisk ligestilling pa statslige arbejds-
pladser (Thomsen & Huniche 1999) blev
ivagksat med det formd at vurdere, om
statslige arbejdspladser i kalvandet af den
naevnte tillaagsaftale har taget konkrete ini-
tiativer til etnisk ligestilling, og om etniske
minoriteter overhovedet har vundet fod-
feeste pa det statslige arbgjdsmarked. Ho-
vedspargsmalene var:

e Om der i dag er formelle eller uformelle

barrierer for rekrutteringen af etniske
minoriteter pa statslige arbejdspladser

* Om den nuvazende statslige personale-
og rekrutteringspolitik sikrer en bred
medarbejdersammensagning i staten og
en mangfoldighed med hensyn til savel
etnicitet som kan, alder og fagligt kom-
petencegrundlag

» Ometniskeminoriteter har faglig, person-
ligog social kompetencetil at bliveansat i
statensinstitutioner og virksomheder —el-
ler om der kan peges paforudsagninger og
vaadier, der haanmer etniske minoriteters
ansadtel sesmuligheder i staten.

Malgruppen af etniske minoriteter blev i
denne sammenhamg afgramset til at vege
indvandrere og efterkommere fra sakaldt
mindre udviklede lande, d.v.s. landegrupper
uden for Vest- og Sydeuropa samt USA,
Australien og New Zealand. Indvandrer- og
efterkommergruppen dakker bade etniske
minoriteter, der er kommet til Danmark
som arbejdskraftindvandrere, som familie-
sammenfarte og som flygtninge (Poulsen &
Lange 1998). Magruppen af etniske mino-
riteter fra sdkaldt mindre udviklede lande er
i undersagelsen blevet sammenlignet med
indvandrere og efterkommere fra sakaldt
mere udviklede lande samt med den danske
befolkning som helhed.

Datagrundlaget

Undersggelsens datagrundlag bestar dels i
en postbaseret survey blandt ledelses- og
medarbejderreprassentanter pa statslige ar-
bejdspladser — dels i kvalitative interviews
blandt statsansatte og ledige med etnisk
mindretal sbaggrund. Hertil kommer en sta-
tistisk seakarsel med data om antallet og
fordelingen af statsansatte med etnisk min-
oritetsbaggrund.

Surveyen har rettet ssig mod samtlige
statsinstitutioner. Ud af undersggel sens to-
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tale antal pa 1540 arbejdspladser er der af-
givet 772 svar fra ledelsesreprassentanter
samt 564 besvarelser fra medarbejderre-
prassentanter, svarendetil en svarprocent pa
henholdsvis 50,1 og 36,6. Gennem en bort-
faldsanalyse og vidtgaende rykkerprocedu-
re er det kommet for dagen, at en del insti-
tutioner har valgt at tolke spergeskemaget pa
den made, at undersggelsen aene omfatte-
de arbejdspladser, der pa et eller andet tids-
punkt havde beskadtiget etniske minorite-
ter, og at deltagelsen kun var pakraevet i
tilffadde af, at man allerede havde erfaringer
med at rekruttere og beskadtige etniske
minoriteter. Bortfaldet afspejler hervedi sig
selv en holdning til etnisk ligestilling: nar
man ikke hidtil har ansat etniske minorite-
ter, har man heller ikke haft anledning til at
overve e de praktiske og holdningsmaessige
implikationer af en etnisk ligestillingspoli-
tik pa arbgjdspladsen. Som det siden vil
fremgd, vil konsekvensen vage, at man
farst tager stilling til ligestillingsspergsma-
let i det gjeblik, der er tale om konkrete
ansadtel sesforhold for etniske minoriteter.

Den kvadlitative analysedel er baseret pai
alt 26 interviews blandt etniske minoriteter,
fordelt pa 16 statsansatte og 10 ledige. Beg-
ge grupper har omfattet bade indvandrere
og efterkommere med en bred vifte af nati-
onaliteter og med bade udenlandsk eller
dansk statsborgerskab. Begge grupper dak-
ker desuden savel arbejdskraftindvandrere
som familiesammenfarte og personer med
flygtningestatus.

Mdlet for interviewrunden har vaget at
danne et indtryk af, hvorfor nogle etniske
minoriteter finder ve til de statslige ar-
bejdspladser, mens andre har vanskeligt
ved at vinde fodfaeste pa& arbejdsmarkedet
som helhed. Et vassentligt spergsma har
vaget, hvilke strategier deltagerne bevidst
eller ubevidst har valgt at falge i forhold til
tilvearelsen og arbejddlivet i Danmark.

Etniske minoriteter er
underrepraesenteret i staten

Undersggel sen har for det ferste dokumen-
teret, at etniske minoriteter i hgj grad er un-
derreprassenteret blandt statsansatte, nar der
sammenlignes med deres andel af den sam-
lede indvandrer- og efterkommergruppe og
med deres befolkningsandel som helhed. Af
statens godt 200.000 ansatte udger etniske
minoriteter med herkomst i sdkaldt mindre
udviklede lande omkring 2000, svarende til
en andel paknapt 1%. Det tal kan sammen-
holdes med, at deres andel af den samlede
befolkning i den erhvervsaktive aldersgrup-
pe fra 15-69 ar svarer til ca. 3,3% (Poulsen
& Lange 1998)

Langt starsteparten af de statsansatte ind-
vandrere og efterkommere er personer med
skandinavisk, vesteuropedsk eller nord-
amerikansk oprindelse. | en samlet vurde-
ring af den etniske spredning blandt stats-
ansatte er der sdledes grundlag for at kon-
kludere, at den generelle sammensagning af
etniske minoriteter i staten er praaget af en
betydelig skeavvridning.

Unge efterkommere er
mgnsterbrydere

Som en positiv tendens er unge efterkom-
mere fra sdkaldt mindre udviklede lande
forholdsmaessigt steakere repraesenteret i
staten end de addre indvandrere. Det svarer
til det generelle udviklingstrak, at efter-
kommernes andel af arbejdsstyrken og be-
skadtigelsen som helhed er ssmmenfalden-
de i modsadning til den undergennemsnitli-
ge beskadtigelse blandt de addre generatio-
ner af indvandrere.

Det tyder pa et brud i beskedtigelses-
menstret, nar vi sammenligner indvandrere
og efterkommere fra mindre udviklede lan-
de. Det indikerer ogs3, at de unge er pa vej
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til at bryde manstret fra foraddregeneratio-
nen og i langt hgjere grad vil vinde fod-
faeste pa arbejdsmarkedet:

»Jeg har altid villet uddanne mig, for jeg
vil ikke ende som mine foraddre, som fa-
briksarbejder eller hjemmegaendex.
(Kvinde med tyrkisk nationalitetsbag-
grund, 21 &r, statsansat).

Et polariseret beskeeftigelses- og
kvalifikationsmgnster

Igjnefaldende er det, at statsansatte med et-
nisk minoritetsbaggrund udviser et polari-
seret beskadtigelsesmanster, hvor de i den
ene ende af spektret er ansat i ikke-faglaate
jobfunktioner — og i den anden ende af
spektret i akademiske jobtyper. Beskadfti-
gelsesmanstret spaander sal edes fra besked -
tigelse inden for driftsomrader som
rengering, vagttjeneste og forefaldende
kontorfunktioner — til ansadtelsesforhold
inden for undervisning, forskning, sagsbe-
handling og administration samt udvik-
lings- og formidlingsopgaver.

Til gengadd er der et bemaakelsesvaa-
digt fravea af etniske minoriteter inden for
traditionelle handvaarksfag og specialarbej-
deromrader. Det gadder ikke alenefor stats-
lige institutioner og virksomheder, men er
pa nuvaarende tidspunkt et serkende for det
samlede arbejdsmarked.

Det polariserede beskadtigelsesmanster
hanger til dels sammen med den formelle
kvalifikationsstruktur, hvor der ligeledes
ses en tendens til, at etniske minoriteter
polariserer sig i hgjtuddannede og ikke-
faglaate. Kvalifikationsstrukturen ma dog
vurderes med det forbehold, at vi pa grund
af de hidtidige registreringsmetoder ikke
med fuld sikkerhed kan vide, om en del af
de ikke-fagleate tidligere har gennemfart
erhvervsfaglig uddannelse eler  kort

videregdende uddannelse i oprindelseslan-
det.

Faglige kompetencekrav har
hgjeste kurs i statsinstitu-
tioners selvforstaelse

Bade |edel ses- og medarbejderrepraesentan-
ter er i undersggel sen blevet bedt om at vur-
dere og prioritere en ragkke kompetenceud-
sagn. Resultatet er et klart vidnesbyrd om,
at den lave reprassentation af etniske mino-
riteter i staten bl.a. skal sesi lyset af den
kompetenceopfattelse, der pragger de med-
virkende institutioner — og som antagelig
rakker videre til det samlede statslige om-
rade. | hvert fald kan der ikke konstateres
tydelige forskelle i svarmanstret inden for
forskellige statslige institutionstyper. | cen-
trum for denne kompetenceopfattelse star
kravet om gode faglige faardigheder og fag-
lige arbejdserfaringer, jf. tabel 1 i det ne-
denstdende.

Kan den faglige kompetence males
objektivt og neutralt ?

Det er vaad at bemaake, at prioriteringen af
den faglige kompetence vejer lige tungt pa
vaggtskalen blandt ledelses- og medarbej-
derrepraesentanterne, nar nye medarbejdere
skal rekrutteres. Undersggelsen afspejler
dermed en bred institutionel koncensus og
selvforstéelse om, at den faglige kompeten-
ce skal danne udgangspunkt for rekrutte-
ring og ansadtel ser. Fagligheden synes sle-
des at spille en vigtigere rolle ved nyrekrut-
tering end hensynet til en bred personale-
sammensagning, der sikrer en mangfoldig-
hed i forhold til aldersfordeling, kansforde-
ling, fagprofiler og etnicitet.

Til grund for dette verdenshillede ligger
samtidig en ideologisk opfattelse af, at fag-
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Tabel 1. Hvilke af de fglgende kompetencekrav vil | give hgjeste prioritet ?

L edelse totalt Medarbejdere
og procent af totalt og i
ale procent af alle
ledel sessvar medarbejd.svar
Gode faglige faardigheder og faglige arbejdserfaringer 399 64% 293 66%
Hel hedsforstael se for institutionens opbygning, mal og strategier 187 30% 81 18%
Evne og motivation til |abende at viderekvalificere sig og laere nyt 199 32% 117 26%
God sprogbeherskelse — skriftligt og mundtligt 215 34% 189 42%
Evne og viljetil at mede stabilt og pétage sig skiftende
arbejdstider efter arbejdspladsens behov 62 10% 56 13%
Evnetil at arbejde problem- og procesorienteret 80 13% 38 9%
Evne og viljetil at samarbejde med kolleger med forskellig
faglig og personlig baggrund 177 28% 186 42%
Lydhgrhed over for nye brugerkrav og aadrede krav til
servicekvaliteten i arbejdet 49 8% 21 5%
Evnetil at tolke nye politiske tendenser og omsadte dem i
det praktiske arbejde 14 2% 8 2%
Evne og motivation til at omgas mennesker med meget forskellige
forudsagtninger og behov 108 17% 113 25%
Evnetil at tilpasse sig til skiftende opgavekrav og omstille sig til
‘nye dagsordener’ i arbejdet 164 26% 94 21%
Evne og viljetil at indgd aktivt i det kollegiale og sociale miljg 170 27% 156 35%
Ved ikke 11 2% - -

Kilde: Undersggelsen Med mangfoldighed som mal, surveys blandt hhv. ledel sesreprassentanter og
medarbejderrepraesentanter. Bemaak: Hvert udsagn tadler for 100%, idet der er givet tre priorite-

ringsmuligheder.

lig kompetence bestar af absolutte faardig-
heder, der kan males og vejes ud fra neutra-
le og objektive kriterier. Som vi siden skal
vende tilbage til, har hovedparten af kom-
petenceforskningen fra de seneste artier
lagt afstand til denne forestilling og i stedet
slaet til lyd for, at faglig kompetence ikke
kan isoleres og vurderes adskilt fra person-
lig og social kompetence. Den kan heller
ikke udsondres fra den kontekst, hvori den
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udeves. Det er forskningsmaessige resulta-
ter, der taler for, at faglighedskriteriet kun
vanskeligt kan opretholdes i den praktiske
rekrutterings- og ansadtel sesprocedure.
Undersagel sens resultat kan netop tolkes
i dette lys. N&r faglighedskriteriet sa enty-
digt sates i hgjsaadet pa bade A- og B-si-
den, er der grund til at antage, at kriteriet
faktisk spiller en substantiel rolle som ideo-
logisk faanomen, nar A- og B-siden placerer
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sig sammen omkring ansadtel sesbordet.
Faglighedskriteriet far sdledes indflydelse
pa den praktiske ansadtel sesproces og pro-
cedurei og med, at ledelse og medarbejder-
repraesentanter deler et grundsyn om, at de
ved dtillingsbesadtelser alene vurderer og
vadger ud fra klare og neutrale fagligheds-
krav. Sammen kan A- og B-siden gennem
faglighedskriteriet opretholde en selvfor-
stéelse om, at alle ansggere uanset ken, al-
der og etnisk herkomst er underlagt de sam-
me krav — og at de dermed ogsa ved samme
faglighedsniveau har de sasmme muligheder
for ansadtelse.

Det indebagrer samtidig en holdning om,
at fagligt kompetente minoriteter selv ma
gere en aktiv indsats for at synliggere deres
forudsagninger og kompetencer i relation
til lgbende jobdbninger. Nar fagligheden
angiveligt er omdrejningspunktet for det
kollegiale miljg og virksomhedskulturen,
legitimerer og neutraliserer fagligheden i
sig selv den rekrutteringspraksis, der finder
sted:

»Ved dtillingsansggninger og jobsamta-
ler tager bade ledelsen og jeg som TR-re-
prassentant stilling til ansedtelse i for-
hold til kvalifikationer, bade fagligt og
menneskeligt. Ved den seneste ansadtel se
blev valgt en med anden etnisk bag-
grund...« (Udtalelse fra medarbejderre-
prassentant i surveyens dbne svarmulig-
heder).

Som konsekvens af dette synspunkt forbli-
ver ligestillingsproblematikken i praksis et
individuelt anliggende, der afhaanger af den
enkelte persons evne, vilje og motivation til
aktivt og offensivt at synliggare sit faglige
kompetencegrundlag. Beskedtigel sespro-
blemet bliver individualiseret til et spergs-
ma om personlig udholdenhed og handle-
kraft:

44

»Jeg siger altid til mine venner, at de skal
blive ved. Man skal tro pa det...« (Kvin-
de med pakistansk nationalitetsbag-
grund, 27 &r, statsansat).

»Af 30 ansggninger er jeg blevet indkal dt
til 14 samtaler. Det er trods alt et flot re-
sultat — en hgj score. Jeg skriver gode
ansggninger. Jeg mader meget velforbe-
redt op til samtalerne, og jeg er sikker og
afslappet i situationen...« (Mand med af -
ghansk nationalitetsbaggrund, 33 ar, le-

dig).

Rekrutteringsmetoden former
ansggerkredsen

Bade ledelses- og medarbejdersiden har i
undersggel sen fremhaevet, at der ikke alene
er mangel pa ansggere med etnisk minori-
tetsbaggrund, men ogsa pa ansagere, som
reelt vurderes til at vage kvalificerede til
jobbene.

Det e i andre anaysesammenhaage
pavist, at rekrutteringsmenstrene pa savel
det offentlige som private arbejdsmarked
spiller en afgarende rolle for, hvilke jobdb-
ninger der opstar, og hvilke ansggergrupper
der opnar kendskab til | gbende jobabninger
(Csonka 1995, Thomsen m.fl. 1997). Nar
rekrutteringen til statslige arbejdspladser
eksempelvis langt overvejende sker via an-
noncer i dagspresse og fagblade, vil det
udelukke ansggere, der ikke umiddelbart
benytter disse kanaler. Men det er samtidig
en rekrutteringsmetode, som i almindelig-
hed vil gge ansggerkonkurrencen i og med,
at ansggerfeltet normalt vil vaare bredere og
mere ‘anonymt’, end tilfaddet er for de fle-
ste andre rekrutteringsformer. Det kan alt
andet lige betyde, at ansggere med etnisk
minoritetsbaggrund og uden forudgaende
relation og kendskab til den enkelte ar-
bejdsplads bliver yderligere anonymiserede
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og ‘fremmede’, ndr institutionerne benytter
sig af annonceringsmetoden. Omvendt ind-
gar etniske minoriteter pa lige fod med an-
dre ansggere ved brug af denne metode. Er-
faringen i nogle statsinstitutioner viser ogsa
ifelge undersggelsen, at en direkte opfor-
dring i dillingsopslag til ansggere med
bade dansk og anden etnisk baggrund er et
vigtigt signal om, at etniske minoriteter
kommer i betragtning palige fod med dan-
ske ansggere. En af undersagelsens centrale
konklusioner lyder pa denne baggrund, at
der er brug for at sadte rekrutteringsmeto-
dernetil kritisk debat og systematisk udvik-
le ideer og forslag til en bredere vifte af re-
krutteringskanaler, som ikke i praksis ude-
lukker mindretal sgrupper.

Netveerk er ikke et adgangstegn for
alle

Til en vis overraskelse har undersagelsen
vist, at omkring en fjerdedel af de medvir-
kende statsinstitutioner pa et tidspunkt har
gjort brug af de ansattes netvaak og anbefa-
linger i forbindelse med rekruttering. Intern
mobilitet viaavancering for allerede ansatte
er desuden anvendt af knapt 40% af svarin-
gtitutionerne.  Disse rekrutteringsmetoder
vil alt andet lige forringe ansedtitel sesmulig-
hederne for personer, der ikke er i besiddel-
se af det ngdvendige kontaktnet. Flere in-
terviewpersoner i den statslige undersggel -
se vurderer, at det manglende netvagk er en
vaesentlig forklaring pa de vanskelige be-
skadftigel sesbetingel ser:

»Hvis man kun omgas ens' egne lands-
meend, har man heller ikke danske kon-
takter og intet netvaak, som jeg tror er
vigtigt for at fa job, fa tips om ledige stil-
linger osv....« (Kvinde med tyrkisk nati-
onalitetsbaggrund, statsansat, 21 ar).

Andre advarer mod, at det manglende net-
vagk tilskrives for stor en forklaringsvaadi.
Det er bl.a. personer, der gennem et man-
gedrigt ophold i Danmark har opbygget ted-
te venskabsrelationer til danskere og ogsa
benyttet det danske netvagk til at fa savel
gode rad om jobansggninger som henvis-
ninger til konkrete jobdbninger —uden at det
palangeresigt har fert til beskadftigelse.
Konklusionen er igen, at arbejdspladser-
nes opmaaksomhed er den afgerende faktor
for etniske minoriteters arbejdsmarkedstil-
knytning. Set i dette lyser det bemaakelses-
vaadigt, at mindre end 10% af de medvir-
kende institutioner har tilkendegivet, at per-
sonalesammensagningen i de seneste ar er
vaesentligt aandret som fglge af en hyppigere
rekruttering af etniske minoriteter. En klar
tilkendegivelse er videre, at 85-90% af le-
delsess og medarbejderreprassentanterne
har angivet, at man ikkei institutionerne har
fundet anledning til at rekruttere flere med-
arbejdere med etnisk minoritetsbaggrund il
trods for de begyndende flaskehals- og re-
krutteringsproblemer i de seneste &.

Sproget udggr en snublesten
— men ogsa et legitimerings-
grundlag

| forleengelse af rekrutteringsmetoden ud-
ger sprogproblematikken et tilbagevenden-
de tema. | den statslige undersagel se peger
35-40% af ledelses- og medarbejderreprae
sentanterne angiveligt pa, at manglende
sprogkompetence er et kerneproblem og en
hovedforklaring pa, at etniske minoriteter
generelt har vanskeligt ved at fastholde be-
skadtigelsen. Som oven for illustreret i ta-
bel 1, svarer denne andel ret ngje til repree
sentanternes samlede vurdering af den
sproglige kompetences betydning. Rubri-
cerer vi udsagnet om “ god sprogbeher skel-
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se — skriftligt og mundtligt” som en del af
faglighedskriteriet, er der en klar forbindel-
sedlinie mellem statsinstitutionernes gene-
relle kompetencekrav og deres vurdering
af de vigtigste barrierer for etniske minori-
teters arbejdsmarkedstilknytning. Igen kan
svaret tolkes som et udtryk for institutio-
nernes selvforstaelse, der laagger neutrale
og objektive faglighedskrav til grund for
enhver ansadtel sesprocedure og medarbey-
derudvadgelse. Sprogkompetencen udger
et velegnet og ogsa hgjaktuelt eksempel
herpa

Behov for en jobspecifik differen-
tiering af det sproglige kompetence-
behov

For sa vidt at sprogbarriereren fremhaeves
bade igennem tal og frie udsagn i under-
segelsen — er der imidlertid grund til at an-
skue den som en faktisk barriere for etnisk
ligestilling p& arbejdspladserne. Selv. om
den givetvisi mange tilfad de bunder i ideo-
logiske forestillinger og fordomme, farer
den i praksistil en generalisering af sprog-
problematikken, der antagelig virker som
en bred udel ukkel sesmekanisme.

Flere af undersggelsens interviewperso-
ner har i denne anledning gjort gaddende, at
etniske minoriteter i at for hgj grad opfat-
tes som en ensartet gruppe, der automatisk
er kendetegnet ved at have sproglige pro-
blemer. Nogle frygter, at det ogsa svakker
beskadftigel sesmulighederne for de perso-
ner, der er lagingsvante og laaingsparate —
0g som gar en stor indsats for at tilegne sig
bade det skrevne og talte sprog.

»Jeg har altid fulgt mine ansagninger op
med et telefonopkald for at vise folk, at
jeg trods navnet taler klingende dansk og
for at haave mig ud af meangden. Det bar
alle ggre —gare sig positivt bemaaket. . .«

(Mand med indisk nationalitetsbaggrund,
41 &, statsansat).

Pa denne baggrund er det naaliggende at
pege pa behovet for en naarmere differentie-
ring af det sproglige kompetencebehov in-
den for forskellige erhverv og jobfunktio-
ner. Der er bl.a brug for en systematisk af-
segning af, hvorndr sprogbeherskel sen ned-
vendigvis skal vaaei orden fra starten af et
anszdtelsesforhold, og hvornar der er mu-
lighed for at lade en jobrettet sprogkvalifi-
cering indga som et led i en amindelig op-
lazrings- og introduktionsfase for nyansatte.
Herved kunne vi undgd, at sprogbarrieren
bliver et opsamlingspunkt og en ‘lynafle-
der’ for alle andre forklaringer pa etniske
minoriteters integrationsproblemer. Tilsva
rende mavi ikke lukke gjnenefor, at der ek-
sisterer udbredte forskelle i sprogkompe-
tencen blandt etniske minoriteter.

Samlet set har vi brug for at udvikle red-
skaber, der dels kan bidrage til en nuance-
ret, ikke-instrumentel forstéelse for, hvad
sprogkompetence er — dels til en praktisk
afdaskning og differentiering af det sprogli-
ge kompetencebehov og kvalificeringsbe-
hov pa henholdsvis job- og medarbejdersi-
den. Det er et behov, som angiveligt ikke
begramser sig til etniske minoriteter — men
ma forventes at anga en langt bredere del af
arbejdsstyrken.

Nar medarbejdere rekrutteres

efter genkendelighedens
Ior_i ncip . '
lighed med undersggelsen pa det statslige
arbejdsmarked har andre analyser givet an-
ledning til at sadte spergsmastegn ved
sprogbarrierens entydige forklaringsvaadi.
Der givesuden tvivl mange eksempler p3, at
etniske minoriteter med upaklagelige dansk-
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kundskaber og sprogkompetenceikke opnar
ansadtelse, selv om de er uddannede og ak-
tivt jobsggende inden for fag- og erhvervs-
omrader med begyndende flaskehals-
problemer (Thomsen m.fl. 1998 og 2000).

Den absolutte og relative malestok

Der kan naturligvisligge flere &rsagsforkla-
ringer til grund for sdanne tilfadde. Der
kan i ansadtel sessituationerne vaae tale om
negative vurderinger af den personlige
kompetence, som ikke nadvendigvis knyt-
ter sig til den etniske baggrund. Uoverens-
stemmel ser vedregrende | gn- og ansadtel ses-
forholdene kan vaae den afgarende faktor.
Mere velkvalificerede ansggere kan veae
‘lgbet med jobbet’. | disse eksempler kan vi
tale om absolutte begrundelser for den
manglende ansadtel se.

Men det kan ikke udelukkes, at der skju-
ler sig en form for diskrimination bag et
ansadtel sesmanster, hvor veluddannede le-
dige med etnisk minoritetsbaggrund forbli-
ver tilbage i ledighedskgen. Den statslige
undersggel se giver bl.a. grund til at konsta-
tere, at diskriminationen ikke ngdvendigvis
finder sted som en bevidst fravadgelse af
visse persongrupper. Diskriminationen kan
vage resultatet af et umiddelbart behov for
at ansedte personer, der ‘minder’ om de al-
lerede tilstedeveaende (Hgjgaard 1985).
Man ansadter intuitivt personer, der forven-
tesat vegrei balance med det miljg, der ken-
detegner arbejdspladsen — det vage sig |
forhold til normative, holdningsmaessige og
materielle vaadier.

20% af ledel sesreprassentanterne og 30%
af medarbejderrepraesentanter har i under-
sagelsen tilkendegivet, at statsinstitutioner
ofte har en traditionsbunden arbejdsplads-
kultur, der ikke giver megen plads fra med-
arbejdere, der afviger for meget for normen
— 0g pa grund af etnicitet eller andre for-

hold fremstar som ‘ fremmedartede’.

Undersggelsen giver sdledes grund til at
antage, at der i praksis er tendens til at re-
kruttere efter et genkendelighedsprincip,
hvor man uvagyerligt foretragkker ansagere,
der ikke umiddelbart afviger fra det eksiste-
rende miljg. Genkendelighedens princip
ger det samtidigt vanskeligt at rumme per-
soner, som repraesenterer et ‘fremmed uni-
vers'. Princippet er ikke ngdvendigvis syn-
ligt og erkendt i de miljger og kulturer, hvor
det praktiseres. Der er netop ikke tale om
kompetencevurderinger, der refererer ratio-
nelt til velafgramsede og absolutte kompe-
tencekrav. Genkendelighedens princip ope-
rerer ud fra en mere relativ malestok, hvor
uskrevne normer og subjektive fornemmel-
ser er paspil.

Individualisering skjuler den
generelle diskrimination

Bade paledel ses- og medarbejderside er det
gjort gaddende, at det ikke er muligt at give
en entydig forklaring pa etniske minorite-
ters jobsituation ud fra den betragtning, at
etniske minoriteter ikke udger en homogen
gruppe. Generaliserende udsagn om arsager
og barrierer vil derfor aldrig veare fyldest-
garende. Som tilfaddet er for danskere, vil
det ogsa vagre for etniske minoriteter, at for-
klaringerne ma udledes af den enkelte per-
sons specifikke forudsagninger.

Den individualiserende synsvinkel kan i
sig selv vageen alvorlig barrierefor etniske
minoriteters  arbejdsmarkedstilknytning,
hvis bade ledelse og medarbejderei praksis
er tilbgjelige til at udelukke ansggere, som
ved farste giekast ser ud til at afvige fra
normen af danske medarbejdere. En del har
i abne besvarelser givet udtryk for, at ten-
densen til at vedge medarbejdere og kolle-
ger efter det velkendtes princip virker som
en udel ukkel sesmekanisme og en beskadti-
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gelsesbarriere over for etniske minoriteter.
Nogle ledel sespersoner har endda formule-
ret det direkte som en angst og reservation
over for det ‘ukendte’. Andre har anvendt
begreberne om ‘tradition’ og ‘rip-rap-rup
effekten’ til at beskrive tendensen til at re-
kruttere efter genkendelighed. Det haavdes,
a fremmedhedsbarrieren muligvis er
saaligt fremtreadende pa statslige arbejds-
pladser, hvor en stagk traditionalisme i
virksomhedskulturen sadter sneevre gram-
ser for, hvor meget nye ansggere kan afvige
fra‘normen’.

| den udstrakning genkendelighedens
princip er en del af rekrutteringsmaenstret pa
den enkelte arbejdsplads, vil savel faglige
som sociae og personlige kompetencer let
traade i baggrunden i den konkrete ansadtel -
sessituation —uanset om virksomheden prin-
cipielt erklagrer sig dben over for etniske
minoriteter. Salange virksomheden har mu-
lighed for at vedge og sorterei rekrutterings-
sager, og sa laange der er holdningsmaessig
konsensus paledel ses- og medarbejdersiden
—vil deti praksisvaae vanskeligt at anfasgte
princippet om genkendelighed.

»Man skal sa at sige vare fadt op med det
danskefor at kunne videregive det til sine
elever. Vi har aret igennemen del kontak-
ter med fremmede kulturer og fremmede
lande. | “99 har vi vaaet 16 dagn i Indien
med vores elever. Alligevel kunne jeg al-
drig drgmme om at ansadte en ikke-dansk
lagrer som underviser pa fuld tid — hgjst
somtimelager ...« (Ledel sesreprassentant,
udtalelsei dben svarmulighed).

Den negative holdningsspiral i
det kollegiale milj@
Andre analyser (Thomsen 1998; Thomsen

m.fl. 2000) har givet vidnesbyrd om, at in-
tegrationen af etniske minoriteter pa ar-

bejdspladserne forudsadter, at der reelt er
plads i det kollegiale miljg, og at vejen til
accept s at sige bliver banet af mellemle-
dere og medarbejdere, der i det lokale ar-
bejdsmiljg har statustil at pavirke de fedles
holdninger og normer:

»Formaandene vil ikke ansadte dem (ind-
vandrere og flygtninge, vor bem.). De si-
ger: hvis der falger bevl med, hvorfor
skal jeg s3 tage det bevl. Hvis vi skulle
ansadte indvandrere og flygtninge, vil
det kraave et ok hele vgjen ned gennem
organisationen — men det vil man aldrig
fa. Det handler om, at formaandene ikke
vil risikere at blive udnaevnt til flygtnin-
geven eller sddan noget...« (Udtalelse
fra en privat virksomhedsrepraesentant,
Thomsen 1998).

»Etniske minoriteter er i sig selv et stort
problem. Den addre generation taler ge-
nerelt meget darligt dansk, og det er en
forudszgning for at fa arbejde. De unge
er meget svage at fa til at forsta, at de
skal fralagyge sig nogle af de vaner, der
ger, at de ikke far arbejde. Eksempelvis
at ga med terklasde. At de taler deres op-
rindelsessprog hjemme eller generelt har
netvaa k, der ikke integrerer dem ordent-
ligt. Religionen er ogsa et problem.. .«
(Udtalelse  fra faglig repraesentant,
Thomsen m.fl. 2000).

Pa denne made kan etniske minoriteter bli-
ve mgdt af en dobbelt barriere pa arbejds-
pladserne. Dels kan der vage tale om en fo-
lel sesmaessig skepsis pa det individuelle ni-
veau hos den enkelte mellemleder eller
medarbejder. Dels kan den individuelle af-
standtagen veare forstarret gennem negative
vaneforestillinger og holdninger til de
fremmede pa det kollektive niveau i det kol-
legiale miljg og i virksomhedskulturen.
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Uanset om man som enkeltperson tager
afstand fra de fadles normer over for etni-
ske minoriteter, kreever det styrke at bryde
abenlyst med den kollektive forestillings-
verden. Angsten for at ga imod stremmen
og imod miljgets forventninger kan fa kol-
legerne pa en arbejdsplads til gensidigt at
fastholde hinanden i en ragkke fordomme,
som ingen maske dybest set deler helhjer-
tet. Denne negative holdningsspiral bliver
farst standset, ndr en eller flere dbent ter
drage vaneforestillingerne og normerne i
tvivl.

Etnisk ligestilling star ikke hgijt
pa den personalepolitiske
dagsorden

En af de mulige veje gér viaden lokale per-
sonalepalitik. Det er netop grundidéen i de
aftaler, der er indgaet pa det statslige ar-
bejdsmarked. Rekrutteringen udger blot et
af flere kernepunkter i en moderne persona-
lepolitik, som i stigende grad ogsa omfatter
uddannel sesmaessige og arbejdsorganisato-
riske problemstillinger. Men uanset om den
stedlige personalepolitik befinder sig pa et
vageblus eller fungerer for fuld udblaes-
ning, afspejler den — bevidst eller ubevidst
— det holdningsmeessige og nor mative klima
pa den enkelte arbejdsplads. Derfor indbe-
fatter den statslige undersggelse en rakke
spergsmd vedrerende arbejdspladsernes
personalepolitiske praksis. Tabel 2 illustre-
rer, hvordan ledelsess og medarbejderre-
prassentanter har prioriteret en raskke perso-
nalepolitiske temaer og herved givet udtryk
for det holdningsmaessige grundlag i den
lokal e personal epolitik.

Tydeligst star den hgje prioritering pa
medarbejdersiden af medarbejderuddannel -
se efter individuelt behov. Hertil kommer
endvidere den relativt klare prioritering af

temaer som gget dialog mellem ledelse og
medarbejdere om md og strategier, gget
satsning pa kvalitetsudvikling og kvalitets-
sikring samt vaggtning af kreativitet og om-
stillingsparathed i de konkrete arbejdsopga-
ver.

| lyset af disse prioriteringer er det vead
at lagge magketil, at et tema som priorite-
ring af mangfoldighed og forskellighed i
personaleprofilen og i medarbejdernes er-
faringsbaggrund spiller en vaesentligt min-
dre rolle, ligesom plads til bade ressource-
stearke o0g ressourcesvage medarbejdere
heller ikke star gverst pa prioriteringslisten.

Set i et etnisk ligestillings- og integrati-
onsperspektiv er der dog sarlig grund til at
hadfte sig ved den manglende prioritering af
temaet udvikling af nye serviceprofiler, bl.a.
i forhold til nye brugergrupper blandt etni-
ske minoriteter. Besvarelsen matolkesi ret-
ning af, at minoritetsproblematikken ikke
for avor har fundet vej til den personal epo-
litiske og organisationsstrategiske debat —
hverken indadtil i de kollegiale miljger eller
udadtil i forhold til bruger- og kundegrup-
per pa det statslige omrade.

Etnisk ligestilling — et fagpolitisk
ansvar ?

Dette indtryk er yderligere bekradftet gen-
nem medarbejderreprassentanternes vurde-
ring af, hvilken rolle fagpolitikken skal
spille i implementeringen af en etnisk lige-
stillingspolitik pa de statslige arbejdsplad-
ser. Tabel 3 viser svarfordelingen.

Som det fremgdr af tabellen, er der tale
om en vis flertydighed i medarbejderkred-
sen, nd&r det gedder den principielle hold-
ning til ligestillingsansvaret. Sammenholdt
med andre dbne udsagn i undersggel sen kan
svarene tegne konturerne af tre fagpolitiske
positioner, der overordnet kan betegnes som
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Tabel 2: Hvilke af de fglgende personalepolitiske emner vil | give hgjeste prioritet?

Ledelse totalt Medarbejdere

og procent af totalt og i
ale procent af alle
ledel sessvar medarbejd.svar
Adgang til medarbejderuddannel se efter individuelt behov 171 27% 191 43%
Systematisk medarbejderindflydel se pa arbejdets organisering
og arbejdsdelingen melem de forskellige faggrupper 108 17% 142 32%
Kollektiv prioritering af ‘ den laarende organisation’ og ‘ det
udviklende arbejde’ 123 20% 70 16%
Tvagfaglighed i opgavel gsningen 150 24% 79 18%
Prioritering af mangfoldighed og forskellighed i personaleprofilen
og i medarbejdernes erfaringsbaggrund 68 11% 53 12%
Fastholdelse af den faglige kvalitet og de faglige traditioner
i arbejdet 156 25% 72 16%
Standardisering i opgavelgsningen som led i en effektivisering 20 3% 5 1%
Kreativitet og stadig omstilling i opgavel gsningen 242 39% 117 26%
Metoder til at sikre medarbejderengagement i forhold til institu-
tionens udvikling og image 178 28% 80 18%
Optimale muligheder for karriereplanlaggning og avancement 17 3% 25 6%
Pladstil alle—baderessourcestagrke og ressourcesvage medarbejdere 31 5% 92 21%

Bedre indslusningsordninger og introduktionsforlgb for nye
medarbejdere 20 3% 27 6%

Udvikling af nye serviceprofiler, bl.a. i forhold til nye bruger-
grupper blandt etniske minoriteter 4 1% 4 1%

@get satsning pa kvalitetsudvikling og kvalitetssikring pa alle
niveauer i institutionen 228 36% 72 16%

@get dialog mellem ledel se og medarbejdere om mal og strategier
for institutionen 197 31% 185 41%

Kilde: Undersggelsen Med mangfoldighed som mal, op.cit. Surveys blandt hhv. |edel sesrepraesentanter og
medarbejderrepraesentanter. Bemagk: Hvert enkelt udsagn tadler for 100%, da der er givet mere end en svar-
mulighed.

o ‘katalysatoren’ Disse idealtyper bygger pa et spinkelt em-
* ‘politikeren’ pirisk grundlag, og vi har aene anvendt
e ‘liberalisten’ dem til at pege pa mulige fag- og personale-

politiske strategier til brug for en kritisk
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Tabel 3: Skal medarbejderreprassentanterne spille en sexrlig rollei forhold til en etnisk ligestillings-

politik p& arbejdspladsen?

Medarbejdere
totalt og i
procent af alle
medarbejd.svar
Ja, vi ber vaare bannerferere for en holdningsbearbejdelse blandt medarbejderne 39 9%
Ja, vi bar vagre dem, der tager initiativ til at sette etnisk ligestilling p& den personale-
politiske dagsorden — ved at insistere pd, at SU udformer en konkret politik p& omrédet
og ved at indkalde til medarbejdermader om konkrete SU-forslag 40 9%
Ja, vi ber vaare dem, der stetter medarbejdere med etnisk minoritetsbaggrund i daglig-
dagen — vejleder dem om arbejdspladsens normer og traditioner, om kollegernes
forventninger, om fagpolitiske spergsmal mv. 134 30%
Negj, vi har ikke en saalig rolle at spillei denne sag — det ma vagre ledel sens ansvar at
integrere nye medarbejdere uanset deres etniske baggrund 26 6%
Ja, vi ber udvikle et forslag til en etnisk ligestillingsstrategi, som vi forelaggger ledelsen
til forhandling og fadles vedtagel se 14 3%
Bade jaog nej — vi ger generelt veae mere synlige i personal epolitiske spargsmdl over
for medarbejderne — det gedder ogsd i ligestillingsspergsmal et 126 28%
Ja, vi bar have etnisk ligestilling som et fast programpunkt pa vore klubmeder 1 0%
Nej, vi synesikke, at etnisk ligestilling skal gerestil et sealigt fagpolitisk anliggende 107 24%
Ja, Vi ber isa gere en indsats for at pavirke medarbejderne, sa de bliver bedre kolleger
for etniske minoriteter og ikke bare lader dem sejle deres egen sg, ndr de ferst er ansat 58 13%
Andet 20 4%
Ved ikke 40 9%

Kilde: Undersggel sen Med mangfoldighed som mal. Survey blandt medarbejderrepraesentanter. Be-
maak: Hvert udsagn tedler for 100%, da der er givet flere svarmuligheder.

draftelse af det ligestillingspolitiske arbej-
de pa den enkelte arbejdsplads eller i fagli-
ge klubber og organisationer.

‘Katalysatoren’ er fortaler for en aktiv stil-
lingtagen til etnisk ligestilling og ansker at
spille en stattende rolle som ‘tovholder’ og
vejleder over for medarbejdere, der af kul-
turelle eller andre arsager ikke har de sam-

me forudsagninger som flertallet af ansatte
for at forsta og ‘afkode’ virksomhedskultu-
ren og de normer og forventninger, der
knytter sig til det kollegiale miljg, de fagor-
ganisatoriske traditioner mv.

‘Politikeren’ forholder sigi hgjere grad tak-
tisk til de personale- og fagpolitiske prio-
riteringer. ‘Politikeren’ indtager typisk
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Tabel 4: Hvis der ikke er taget konkrete initiativer til etnisk ligestilling pa arbejdspladsen, hvad er

da grunden?
Ledelse totalt Medarbejdere
og procent af totaltog i
ale procent af alle
ledel sessvar medarbejd.svar
Vi afventer et udspil fra medarbejderorgani sationerne/ledel sens
side —vi vil ikke tage initiativer, far medarbejderne/ledelsen
har vagret tydeligt pa banen 2 0% 10 4%
Vi afventer, at hovedsamarbejdsudvalget satter etnisk ligestilling
pa dagsordenen og lasgger en handlingsplan for hele ingtitutionen 6 1% 19 7%
Vi vil farst hgre om erfaringerne med etniske ligestillingsinitiativer
fraandre statslige arbejdspladser 1 0% 4 1%

Vi har ikke ansat etniske minoriteter pa arbejdspladsen og har

derfor ikke problemet inde pé livet 179 33% 147 54%
Vi savner nogle konkrete ideer til at kommei gang — fx et udspil

fra de centrale organisationer 13 2% 13 5%
Vi mangler viden om etniske minoritetsgrupper og deres saalige

personal epolitiske/fagpolitiske behov 13 2% 13 5%
Vi mener egentlig ikke, at der skal foretages en saalig personale-

politisk prioritering i forhold til etniske minoritetsgrupper —

personalepolitikken skal rette sig mod alle ansatte 195 36% - -
Vi prioriterer andreting i det ledel sesmaessige/faglige og personale-

politiske arbejde 50 9% 63 23%
Andet 58 11% 48 18%
Ved ikke 24 4% 46 17%

Kilde: Undersggelsen Med mangfoldighed som mal. Surveys blandt ledelses- og medarbejderre-
prassentanter. Bemaak: Hvert udsagn tadler for 100%, da der er givet flere svarmuligheder.

mere overordnede standpunkter i forhold til
brasndpunkter i den aktuelle debat, men er
til gengadd forsigtig med at markere kon-
krete synspunkter og praktiske initiativer.
Det gadder ogsai spargsmalet om den kon-
krete stillingtagen til etnisk ligestilling.

‘Liberalisten’ er ikke bange for at udtrykke
principielle holdninger til aktuelle fagpoli-
tiske meakesager. Men ‘liberalisten’ er

samtidig kendetegnet ved en fagpolitisk li-
nie, der sgger at tilgodese brede medarbej-
derinteresser i dagligdagen og er tilbage-
holdende med at indgd i searbehandlende
foranstaltninger, som favoriserer nogle
medarbejdergrupper pa bekostning af an-
dre.

Det samlede resultat er, at etnisk ligestil-
ling og integration af etniske minoriteter
ikke hidtil har nydt sterre bevagenhed pade
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statslige arbejdspladser. Det er bemaarkel-
sesvaadigt, at en relativt stor andel af bade
ledelses- og medarbejderreprassentanterne i
undersggel sen har begrundet de manglende
ligestillingsaktiviteter med det forhold, at
der ganske enkelt ikke er ansat etniske mi-
noriteter pa deres arbejdspladser, jf. tabel 4.
Mere end halvdelen af medarbejderreprae
sentanterne og en trediedel af ledelsesre-
prassentanterne giver den begrundelse, at
eftersom der ikke er ansat etniske minorite-
ter pa deres arbejdspladser, har der heller
ikke hidtil vaaet behov for at iveaksadte
saligeinitiativer.

Reaktiv holdning til
ligestillingsspagrgsmalet

Der anlasggges herved en reaktiv holdning
p& den etniske ligestillingspolitik. Syns-
punktet ser ud til at vezre, at problemerne
malasesi den rackkefglge, de opstar og bli-
ver synlige i hverdagen. Der kan dermed
traskkes en klar forbindelseslinie mellem
den reaktive holdning og det principielle
synspunkt, at personalepolitik bar have en
bred orientering og ikke rette ssig mod
mindretalsgrupper pa bekostning af den
samlede medarbejderkreds.

Konsekvensen af denne synsvinkel vil i
praksis vage, at etnisk ligestilling farst slar
an som personale- og fagpolitisk temai det
gieblik, hvor etniske minoriteter af egen
drift har overvundet de givne ansadtel ses-
barrierer og i starre tal har fundet plads pa
det statslige arbejdsmarked. Herudover kan
konkrete konfliktsituationer blive den ud-
slagsgivende kraft for, at ligestillings-
spergsmalet sadtes pa dagsordenen som led
i en generel konfliktlgsning i det fagpoliti-
ske arbejde.

Lidt paradoksalt kan den reaktive hold-
ning udtrykkes pafelgende made: Farst nar
etniske minoriteter har vundet indpas pa ar-

bejdspladserne, kan man begynde at tage
stilling til, om de er til stedei tilstraskkeligt
omfang!

Seerbehandling kan give
paradoksproblemer

Den reaktive holdning peger uvilkarligt i
retning af behovet for at ivaarksadte saarfor-
anstaltninger, der effektivt kan bidrage til
at styrke ligestillingsperspektivet i det per-
sonale- og fagpolitiske billede. Som naevnt
har der bade paledelses- og medarbejdersi-
deni undersggel sen vaget tale om en vis af-
standtagen fra ssabehandlende initiativer.
Det samme har gjort sig gaddende blandt
sdvel ledige som statsansatte interviewper-
soner med etnisk minoritetsbaggrund:

»Man kan ikke gere noget med hensyn til
integrationspolitikken. Man kan have
regler og bader osv. — men det vil bare
forvaare situationen rundt i virksomhe-
derne. Det gadder bade for de etniske
minoriteter, der bliver placeret i ssarfor-
anstaltninger og de virksomheder, der
hermed paduttes en bestemt arbejds-
kraft...« (Mand med afghansk nationali-
tetsbaggrund, 33 ar, ledig).

»Jeg tror ikke pa sarbehandling af no-
gen art. At fa lagt rigide politikker ned
over hovedet er ikke vejen frem. Vi kom-
mer til at vaane os til en stadig sterre
multietnicitet i samfundet og pa arbejds-
pladserne. Over tid vil det udvikle sig, er
jeg sikker pa. Det er stadigvek relativt
nyt. Til gengadd tror jeg, at det er vigtigt,
at virksomhederne I|gbende snakker
abent om interne erfaringer, for eksem-
pel om jargon og tone pa arbejdspladsen
— til personalemgder og lignende...«
(Mand med indisk nationalitetsbaggrund,
41 &r, statsansat).
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Synspunktet er, at seaforanstaltninger star i
fare for at gge diskriminationen, selv om
hensigten tvaatimod er at nedbryde diskri-
minationen og deampe dens negative virk-
ninger mest muligt. Det giver grund til at
tale om et paradoksproblem, hvor indsatsen
paradoksalt nok uddyber de problemer, som
den angiveligt skulle bekaampe.

Saxansadtelser kan opfattes som et sig-
nal om, at man ikke er i stand til at skaffe
sig beskadtigel se pa ordinare vilkér — og at
man i bredere forstand ikke formar at tage
vare pasig selv og klare tilvaaelsen palige
fod med andre. Seaforanstaltninger kan li-
geledes i nogle virksomheders gje have et
tvangsmeaessigt skag — et negativt udgangs-
punkt for et ansadtel sesforhold, som egent-
lig har til sigte at bygge bro til permanent
beskadftigelse.

Flere interviewpersoner fastholder sdle-
des en holdning og forventning om, at den
faglige og personlige kompetence i sidste
ende giver udslaget for, om man finder an-
satelse:

»Basalt set er jeg imod positiv ssabe-
handling. En ansadtelse skal altid ske ud
fra de bedste kvalifikationer, men selvfal-
gelig skal personen passe ind i den
made, man arbejder pa i virksomhe-
den...« (Mand med vietnamesisk natio-
nalitetsbaggrund, 48 &r, statsansat).

»Ansggninger skal behandles ligeves -
digt. Folk skal ansadtes efter deres kvali-
fikationer ...« (Kvinde med tyrkisk natio-
nalitetsbaggrund, 21 &r, statsansat).

Etnisk ligestilling og
integration er en gensidig
tilpasningsproces

Det generelle budskab fra interviewperso-
nerne er sdledes uanset deres arbejdsmar-

kedsstatus, at anssdtelser begr tage ud-
gangspunkt i absolutte kompetencevur-
deringer og kompetencekrav. Sserbehand-
ling opfattes derimod som en fravigelse
af dette princip. Frem for ssabehandling
foretraskker man af gode grunde ligebe-
handling pa et arbejdsmarked, hvor den
enkelte frit sager tillinger ud fra sine for-
udssgninger, behov og gnsker — og hvor
virksomhederne ansadter de bedst kvalifi-
cerede i pagt med de givne kompetencebe-
hov.

»Jeg efterlyser ikke saabehandling. Men
hvis vi bare kunne f& en chance for at
vise, at vi ogsd kan arbejde og lgse
opgaver tilfredsstillende...« (Mand med
iransk nationalitetsbaggrund, 45 ar, le-

dig).

| citatet antydes en skepsis over for, om der
reelt eksisterer en direkte og enkel sam-
menhaang mellem den enkeltes kompeten-
cegrundlag pa den ene side — og hans eller
hendes faktiske ansatelsesmuligheder pa
den anden side. | praksis holder idealet om
ansadtel se efter absolutte kompetencer ikke
stik. Undersggelsen tyder snarere i retning
af, at der endnu langt fra findes et frit er-
hvervsvalg. Der er i langt hgjere grad tale
om et valg efter udel ukkel sesmetoden, hvor
det handler om at vage til radighed for det
arbejde, som man overhovedet far tilbudt,
uanset om jobbet matcher den faktiske
kompetence.

Enkelte interviewpersoner har i denne
anledning peget pa det samfundsgkonomi-
ske og menneskelige ressourcetab, som er
resultatet af den manglende etniske lige-
stilling pa det danske arbegjdsmarked. Det
tab opstar netop, nar landet farst bekoster
béde uddannelse og efteruddannelse pa et-
niske minoriteter uden efterfglgende at
give den enkelte lglighed til at udnytte
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sine ressourcer og kompetencer pa arbejds-
markedet:

»Danmark har jo betalt min uddannelse
— hvorfor skal jeg sa ikke bruge den ? Vi
kan begge parter have nytte af den ud-
gift. Jeg vil ikke vaae passiv — hvorfor
skal jeg dog vage passiv? Jeg synes, det
er vanvittigt ikke at kunne bruge sine ev-
ner. Nu har jeg vaget her i 14 ar og laat
alt muligt om det danske samfund, og sa
harer jeg, at man vil til at importere ar-
bejdskraft fra @steuropa. Man vil ansad-
te folk uden den indsigt i Danmark, som
jeg og mange andre allerede har erhver-
vet...« (Mand med iransk nationalitets-
baggrund, 42 &r, ledig).

Det er et tab pa sdvel samfundsniveau som
individniveau, som ferst bliver vendt til be-
rigelse, ndr bade det offentlige og private
arbejdsmarked aktivt og systematisk satser
pa en etnisk ligestillings- og rekrutterings-
politik.

Den statslige undersagelse tyder p3, at
etnisk ligestilling og integration generelt
opfattes som en opgave, der entydigt hviler
pa etniske minoriteter, og at tilpasningen
herved ogsa er en ensidig proces, hvor etni-
ske minoriteter i videst muligt omfang til-
naamer sig majoritetskulturen. En sadan
holdning er samtidig med til at legitimere,
at bade private og offentlige virksomheder
forholder sig reaktivt til ligestillings- og in-
tegrationsproblematikken.

Hvis denne holdning og adfead skal
andres, er det ngdvendigt at skabe en bred
forstéelse pa alle ledelses- og medarbejder-
niveauer for, at ligestillings- og integrati-
onsprocessen kreever et gensidigt engage-
ment — og en gensidig tilpasningsproces til
et samfund, som i stigende grad far et fler-
kulturelt pragg.

2. Del: Interkulturel kompe-
tence som strategisk perspek-
tiv i en ligestillings- og
integrationspolitik

En hovedkonklusion fra den statslige un-
dersagelse er, at en af vejene til det fadles
ansvar gar over en systematisk opbygning
af interkulturel kompetence inden for ale
arbejdsplads- og jobtyper. Begrebet om in-
terkulturel kompetence vinder mere og
mere indpasi den generelle debat om etnisk
ligestilling pa arbejdsmarkedet. Det er net-
op sket i takt med, at synsfeltet ikke laange-
re er begramset til etniske minoriteters for-
udsagninger for at integrere sig — men nu
udvides til ogsa at omfatte arbejdspladser-
nes evne og vilje til aktivt at integrere etni-
ske minoriteter i det faglige og sociae ar-
bejdsmiljg. Interkulturel kompetence er s&
ledes ogsa en begrebsdannelse, der under-
streger behovet for at betragte integration
som en proces, der ngdvendigvis ma hvile
pagensidig tilpasning.

Det er baggrunden for, at vi som afslut-
ning pa artiklen diskuterer begrebet om in-
terkulturel kompetence. Diskussionen byg-
ger overvejende paen analyse af det kultur-
betingede kompetence- og uddannel sesbe-
hov inden for fem efteruddannel sesudvalg.
Med analysen har vi undersggt kompeten-
cebehovet i relation til den bruger- og kun-
dekontakt med etniske minoriteter, der fin-
der sted inden for myndighedsudevende og
servicebetonede jobtyper?. Med denne ind-
faldsvinkel udvider vi sdledes perspektivet
til at omfatte etniske minoriteter som bru-
gere i samspil med danske traditioner for
issar offentlige serviceydelser. Sammen-
haangen til artiklens farste del er de analy-
seresultater, der viser, at den aktive og sy-
stematiske tilegnelse af en bred kulturfor-
stéelse er et afgerende led i den samlede li-
gestillings- og integrationsudvikling.
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Kvalificering til det
interkulturelle mgde

Som baggrund for analysen havde et stigen-
de antal medarbejdere inden for forskellige
service- og myndighedserhverv tilkendegi-
vet et behov for at kvalificere sig til det
sdkaldte kulturmede. Det drejer sig om fag-
grupper, for hvem kunde- og brugerkontak-
ten udger en vaesentlig del af job- og funkti-
onsudgvelsen. Analysen spander sdledes
over saforskellige erhvervs- og jobomrader
som Forsvarskommandoen, politiet, Krimi-
nalforsorgen, DSB, Told og Skat, social- og
sundhedshjadpere og -assistenter, plejere,
portarer, psadagogmedhjadpere, klubmed-
arbejdere, dagplejere og plejefamilier,
laegesekretaarer, rengarings- og servicemed-
arbejdere, g endomsfunktionaarer, tekniske
servicemedarbejdere samt  vagtpersonel.
Trods den store spredning og mangfoldig-
hed er der tale om det fadlestrak, at for-
stéelsen og kommunikationen i forhold til
etniske minoriteter spiller en stadig mere
fremtraedende rolle i funktionsudevel sen.
Méaet har derfor vamet at kortlagyge,
hvilke kompetencer medarbejdere har brug
for, ndr de i forskellige jobfunktioner og
jobsituationer skal tilgodese malgruppebe-
hov, der udspringer af forskellige kulturelle
normer og forventninger. Det gadder for det
ferste en vurdering af, hvorvidt der opstar
saalige kompetencekrav i relation til dette
kulturmgde. Det gadder for det andet en
vurdering af, om kunde- og brugergrupper
med forskellig etnicitet og kulturbaggrund
har specifikke servicebehov og derfor stil-
ler specifikke krav til medarbejdernes job-
udferelse. Det gadder for det tredje en vur-
dering af, hvorvidt sddanne kulturbetingede
kompetencekrav samtidig affeder ssalige
kvalificerings- og uddannel sesbehov.

Fra et generelt til et
interkulturelt kompetence-
begreb

I lighed med den statslige undersggel se har
vi ogsai kompetenceanalysen lagt veegt pa
at anvende begrebet om kompetence frem
for begrebet om kvalifikation ud fraden be-
grebsforstéel se, at kompetencebegrebet de-
finerer den praktiske anvendelse af givne
kvalifikationer, og at kompetenceudevelsen
samtidig i praksis er afhaangig af den kon-
tekst, som personen indgar i — af det sam-
spil, der er mellem personen og omgivel-
serne (Bramming & Holt Larsen 1995). |
den konkrete jobsituation kan en medarbej-
der vage mere eller mindre motiveret for at
bruge sine konkrete kvalifikationer pa det
givne tidspunkt og i den givne arbejdssam-
menhaang. En lav motivation for at kvalifi-
cere sig til nye arbejdsopgaver kan sdledes
vaae en kompetencebarriere, der kan bidra-
ge til en kvalitets- og serviceforringelse i
opgaveudfarelsen.

Omvendt sadter organisationen gramser
for, hvordan og i hvilken udstrakning den
enkelte medarbejder kan udnytte sine kvali-
fikationer og herved omsadte sin kompeten-
ce i det praktiske arbejde. Medarbejderen
kan i princippet vaaei besiddelse af enlang
rekke kvalifikationer, som jobbet og ar-
bejdsorganiseringen ikke giver mulighed
for at udfolde. Mange forhold i organisatio-
nen kan medvirke til at fremme eller haam-
me den enkelte medarbejders kompetence-
maessige udfoldelse. Det gadder for eksem-
pel selve organisationsstrukturen, virksom-
hedskulturen, ledel sesstilen, personalepoli-
tikken, den kollegiale kontrol m.v. Som be-
skrevet i artiklensfarste del gadder det bl.a.
det mismatch, der i dag i ukendt omfang ek-
sisterer mellem etniske minoriteters kompe-
tencebaggrund og placering i jobhierarkiet.
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| det bredere perspektiv udstikker sam-
fundet desuden en raskke rammebetingel ser
for, hvordan og i hvilket omfang man kan
udfolde de individuelle kompetencer i ar-
bejdslivet. Med hensyn til kulturmgdet i
jobudfarelsen er det for eksempel vigtigt at
vage opmagrksom pa det ‘rum’ af forestil-
linger og handlemuligheder omkring etni-
ske minoriteter, integration og lighed, som
den enkelte medarbejder i virksomheden
handler ud fra og udfolder sin kompetence
i. Som den statslige undersagelse har pa
vist, er det nagliggende at pege pa de fore-
stillinger, der pa det samfundsmaessige plan
knytter sig til etniske minoriteters kvalifi-
kationer. Disse forestillinger kommer bl.a
til udtryk i det danske meritsystem, der i
nogle tilfadde kan opfattes som restriktivt,
hvad angar den formelle anerkendelse af
uddannelser, som etniske minoriteter med-
bringer fra oprindel seslandene. En forestil-
ling om, at etniske minoriteter generelt har
faare kvalifikationer og herved er mindre
kompetente end danskfedte, kan sdledes
pavirke den omgangstone og den adfaard,
som danske medarbejdere i myndigheds-
og servicefunktioner udever over for kun-
de- og brugergrupper med etnisk minori-
tetsbaggrund. Her er der tale om klare lig-
hedspunkter i forhold til den situation, hvor
danske medarbejdere mader etniske mino-
riteter som kolleger.

Eksemplerne afspejler en begrebsdefini-
tion og begrebsanvendel se, hvor kompeten-
cebegrebet bliver knyttet til den konkrete
jobsituation og jobmaessige kontekst. Det er
ikke kun et spargsma om at forsta kvalifi-
kationer som generelle faadigheder, der
kan specificeres som teknisk-faglige, al-
ment-faglige, sociale, generelle, personlige
m.v. Det er derimod et spgrgsmd om at
vurdere den enkeltes faadigheder i den
sammenhang, hvor de konstitueres i en

konkret jobmaesssig kompetence. Hvis en
person ikke har evne, vilje og motivation til
at bruge sin kompetence, mister vedkom-
mendes faktiske kvalifikationer deres nyt-
tevagdi i sSituationen. Hvis virksomheden
0g organisationen ikke yder personen plads
til a nyttiggare sine kvalifikationer, er det
ikke muligt for personen at optrasde kompe-
tent i den givne jobsituation. Udgangspunk-
tet for kompetenceanalysen har vaget, at
det gadder i ligesa hgj grad, nér vi vender
blikket mod kulturspecifikke kompetence-
behov.

Interkulturel kompetence —
bade en generel og specifik
dimension

Begrebet om interkulturel kompetence er
oprindeligt introduceret inden for forsk-
ning, der sadter fokus pa de saglige situati-
oner, hvor personer fra en kultur udstatio-
neres i forbindelse med arbejde eller lig-
nende til et andet land med et andet kultur-
grundlag (Geertsen 1990). Man har med
begrebet sigtet pa at indkredse de specifik-
ke kompetencebehov, der knytter sig til
jobudevelse ved udstationering. | dag over-
fares og ‘oversadtes begrebet i stigende
grad til ‘hjemlige’ jobsituationer.

Med skema 1 har vi illustreret, hvordan
interkulturel kompetence kan ses som en
samlebetegnel se for en ragkke underkatego-
rier (Geertsen 1990). Det er kompetencety-
per, der er tagt sammenveevede og ikke altid
lader sig fuldstaendigt adskille i den konkre-
te jobudgvelse — og som alle indgdr i et
samspil med den givne kontekst. Kompe-
tenceanalysen har desuden vist, at kompe-
tencekategorierne indeholder sdvel en ge-
nerel som specifik dimension.
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Skemal: Begrebsramme for analysen af interkulturel kompetence

Interkulturelle kompetencer

Kontekst

Tilpasningskompetence

Personlig og holdningsmaessig kompetence
Vidensmaessig kompetence

Kommunikativ kompetence

e Samfundsmaessige rammer
* Organisatoriske rammer

Den tilpasningsmaessige
kompetence

Tilpasningskompetencen refererer i saalig
grad til udstationeringssituationen, hvor
man skal agere arbejdsmasssigt som minori-
tet inden for majoritetens kultur- og sam-
fundsmasssige rammer. Begrebet kultur-
chok er hyppigt brugt til beskrivelse af de
folelsesmaessige reaktioner, der erfarings
maessigt knytter sig til madet med ukendte
kultur- og livsformer i en fremmed sam-
fundsmasssig kontekst. Selv om begrebet
kulturchok kan forekomme drastisk, har
kompetenceanalysen inden for de fem ef-
teruddannel sesomréder pa tvaa's af mange
jobtyper bekradtet, at det er en genkendelig
reaktion, som i mild form kommer til ud-
tryk, ndr issa nytilkomne medarbejdere
uden generelt erfaringsgrundlag bl.a. skal
handtere mgdet med etniske minoriteter og
ukendte kulturelle forventninger i jobud-
pvelsen. Det er relevant at tale om behovet
for tilpasningskompetencei den forstand, at
alle medarbejdere har brug for at tilpasse
sig bade falelses- og adfaadsmasssigt til
nye jobudfordringer — herunder madet med
forskelligartede forudsagninger og forvent-
ninger i bruger- og kundegrupperne.

Den personlige og
holdningsmaessige kompetence

Som det tydeligt har vist sig i undersggel-
sen af etnisk ligestilling pa statslige ar-
bejdspladser, vil de holdningsmaessige for-
udssgninger i et givet arbejdsmiljg ofte
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vage udslagsgivende for, hvordan vi som
enkeltpersoner og medarbejdere kommer
andre mennesker i mgde — det vaare sig per-
sonligt som professionelt. Det mentale ud-
gangspunkt er altid aktivt til stede, hvaden-
ten det dregjer sig om det professionelle
made med nye og ‘fremmede’ brugergrup-
per — eller om ansadtel sessituationen, hvor
ansggeren pa den anden side af bordet har
etnisk minoritetsbaggrund.

| tilknytning til begrebet om interkulturel
kompetence er der i forskningsmasssige
sammenhange (Geertsen 1990; Preis 1998)
isagr lagt vaegt pa det personlige og hold-
ningsmasssige  kompetencegrundlag, der
vedrgrer empati, abenhed, fleksibilitet, to-
lerance, optimisme, selvsikkerhed, initiativ
og talmodighed. Det gedder bl.a.:

» Evnetil at acceptere, at fesnomener og si-
tuationer er anderledes, end man er vant
til

« Evne til at handtere flertydighed i per-
sonlige relationer

 Evnetil at undga nedadgaende og negati-
ve spiraer af skuffede forventninger m.v.

N&r ansatte inden for de undersggte er-
hvervsomréder og jobfunktioner i kompe-
tenceanalysen har beskrevet det generelle
kompetencebehov i det sdkaldte kulturme-
de, peger de pa sddanne personlige og hold-
ningsmasssige forudsagninger, der i almin-
delighed ma opfattes som hensigtsmasssige
i enhver arbegjdssituation. Det specifikke
kompetencebehov i relation til kulturmedet
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kommer derimod tydeligere til udtryk gen-
nem en raskke negativt definerede holdnin-
ger, bl.a.:

» Fordomme, forstaet som en antipati ba-
seret paen fejlagtig og ufleksibel genera-
lisering

 Stereotyper, forstaet som en overdreven,
men ikke nadvendigvis fejlagtig antagel-
Se om en gruppe mennesker, hvor stereo-
typen samtidig overskygger de individu-
elleforskelle

» Etnocentrisme, forstéet som tendensen til
grundlagggende at opfatte egen kultur
som den eneste rigtige og alene vurdere
andre kulturer i relation til egen kulturel
referenceramme.

»Hvis man forfalder til stereotypificering
af de etniske minoriteter baseret pa ens
erfaringer med et lille udsnit af Stogs
passagererne, ville et lille kursus ikke
andre vassentligt pa det. Menneskesyn,
abenhed og et nuanceret syn pa tingene
er ikke noget, man bare lige klarer...«
(Ansat inden for analysens serviceomra-
der).

Analysen har samtidig givet eksempler p3,
hvordan angsten for at virke diskrimineren-
de og forudindtaget over for etniske minori-
teter — den omvendte diskrimination — kan
give sig negative udslag i jobudfarelsen og
svakke kvaliteten i arbejdet. De falgende
interviewudsagn vidner endvidere om, at
manglende viden om og respekt for forskel-
lighed kan vaare med til at fastfryse stereo-
type holdninger om ‘de andre’, som ikke
just befordrer et ligevaadigt made mellem
medarbejder og bruger eller mellem kolle-
ger i jobsituationen:

»Vi har haft en lille smule problemer med
bleerne pa hovedet. Og det har vi prevet

at lgse ved stille og roligt at sige: du ma
gerne have noget pa hovedet herude,
men du skal bruge operationsble, for den
skal kunne vaskes hver dag. Det har de
fleste af dem kunnet forsta, men der er
nogle af dem, der ikke har kunnet forsta
det. Jeg kunne pa et tidspunkt ikke forsta,
hvorfor de overhovedet brugte dem. Jeg
troede, at det var noget med deres tro,
men det er det ikke. Det er faktisk en tra-
dition, de selv har bygget op. Og sa bli-
ver jeg fandme tosset over, at de stiller
sig op og siger, at de vil have den ble p3,
ikke...« (Ansat inden for analysens servi-
ceomrader).

Den vidensmaessige kompetence

Et af de centrale problemstillinger for savel
en etnisk ligestillingspolitik som en bredere
integrationsindsats handler om, hvilken vi-
denskompetence der er brug for i kulturmg-
det. 1 kompetenceanalysen har den vi-
densmaessige kompetence vezet defineret
som menneskers evne til at fortolke, kate-
gorisere og systematisere informationer om
omverdenen (Geertsen 1990). Videnskom-
petencen omfatter hermed dels den enkeltes
faktuelle vidensgrundlag — dels evnen til at
kombinere kendt viden og erfaring med nye
inputs og fortolkninger. Videnskompetence
bygger sdledes ogsa pa en stadig gendan-
nelse og videreudvikling af det helhedshil-
lede, den enkelte har af virkeligheden.

| den udstrekning vi konfronteres med
helt ukendte omréder, vil muligheden for at
danne et nuanceret helhedsbillede vaae be-
gramnset. Men jo bedre vi er til at systemati-
sere, kategorisere og fortolke indtryk og in-
formationer i forhold til nye omréader, desto
bedre vil vi ogsavagetil at indlemme demi
det hidtidige verdensbillede.

Mgadet med etniske minoriteter og kultu-
rel forskellighed kan give anledning til et
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sadant fortolkningsarbejde. Det indebaaer
samtidig en vaesentlig risiko for fejltolknin-
ger, misforstael ser og fejlagtige forventnin-
ger i situationen. Det kommer tydeligt og
naesten eksemplarisk til udtryk inden myn-
digheds- og serviceudgvende jobfunktio-
ner, hvor forlabet i den klassiske professio-
nel-kunde/bruger relation i hgj grad beror
pamere eller mindre stereotype forventnin-
ger til det gensidige reaktions- og adfeards-
manster. Dette manster vil forrykke sig i
den udstrakning, at de gensidige forvent-
ninger er kulturelt betinget.

Hovedparten af analysens interviewdel-
tagere har delt den opfattelse, at viden om
kultur er en vigtig forudssgning for erhver-
velse af interkulturel kompetence. Men
igen indeholder kulturviden bade en gene-
rel og specifik dimension. Den generelle vi-
den drejer sig om at forsta, hvad kultur i det
hele taget er, og hvad den ger ved os. Den
generelle kulturviden handler med andre
ord om at opbygge et overordnet kultursyn
og en overordnet kulturforstaelse.

Det er karakteristisk for interviewdelta-
gerne, at den specifikke og faktuelle kultur-
viden om enkeltkulturer eller bestemte etni-
ske minoritetsgrupper opfattes som det sik-
reste vaarn mod mistolkninger og uhensigts-
maessig adfeard i det sdkaldte kulturmgade.
Man forventer, at den specifikke kulturind-
sigt i sig selv kan have en holdningsamn-
drende effekt, og at gget kendskab i betyd-
ningen ophobet viden uvaerligt medfarer
starre tolerance i forhold til etniske minori-
teter.

Det er sdledes den specifikke kulturvi-
den, der efterlyses, nd&r medarbejdere pa
tvaas af vidt forskellige erhvervs- og jobty-
per peger pa behovet for starre vidensmass-
sig kompetence i forhold til kulturmegdet.
Det handler med naesten alle interviewdel-
tageres ord om at ‘vide noget’. Det gadder
bl.a. gnsket om at fa et faktuelt indblik i

vagdier, normer og traditioner inden for
den enkelte kultur, for eksempel tyrkisk el-
ler kurdisk kultur:

»Altsd, hvis vi kunne fa lavet den pjece
eller noget andet med alle de skare
spergsmal, vi alle sammen som danskere
g&r og har. Det er fordomme: hvorfor
gar de med terklaade, hvorfor vil de det?
Hvorfor er der en i familien, der vil be-
stemme? Hvorfor er der nogle af de gam-
le faedre, der har givet op, sa deres barn
kan fa lov til at rende og lave det lort, de
laver i dag ? Hvorfor spiser de pa den
made? Hvorfor samler de sig i grupper?
Hvorfor bor de i ghettoer? Alle sadan
nogle ting. Og sa fa nogle svar fra dem
pa det, for s kan det godt veae, at det
slet ikke er s mystisk alligevel. Det kan
godt vegre, at mange af dem vil sige: ja-
men, vi bor ikke i ghettoer, for vi er ble-
vet tvunget herhen og bo, hvad ved jeg.
Men vi har en pokkers masse fordom-
me...« (Ansat inden for analysens servi-
ceomrader).

Det specifikke vidensbehov bygger herved
ogsa pa en forestilling om, at ‘kultur’ kan
studeres som et velafgramset, ensartet og
statisk famomen, der sadter sig igennem pa
tvegs af livsformer, klasseforskelle, kans-
forskelle, aldersforskelle m.v. Som mod-
vaat til denne opfattelse har enkelte inter-
viewdeltagere peget pa behovet for at hand-
tere kulturmadet som et brugermgde, hvor
visse adfsardsnormer og kontaktformer i
langt hgjere grad knytter sig til brugernes
sociogkonomiske og sociokulturelle forud-
saninger end til den etniske baggrund:

»| 1970 var der ogsa ballade. Det var en
gruppe pa 10-15 danskere. Det var Brian
og Johnny og hele holdet. Nu hedder de
10-15 stykker Mohammed og Ali og
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sadan noget, og de er svagre at have med
at ggre. Men det var danskerne ogsa, sa
det er ikke noget nyt. Det er nogle meget
sma grupper. Jeg har ikke nogen proble-
mer herude. For eksempel har jeg min
bil holdende herovre, og den har aldrig
vaget |ast. Du kan bare ga over og tage
den...« (Ansat inden for analysens servi-
ceomrader).

Det er tankevakkende, at kun fa interview-
deltagere har fremsat behov for den gene-
relle kulturviden, der sadter fokus pa selve
kulturbegrebet og mere strukturelt og kri-
tisk rejser spargsmaet om, hvorfor kultur-
forskelle og kulturtraditioner kan have be-
tydning og forklaringsveardi i nogle kon-
taktsammenhaage, men ikke i andre.

Den generelle og strukturelle kulturviden
kan netop have praktisk veadi og relevans
for kulturmgdet i jobudevelsen, for sa vidt
a dette made gaddent begramser sig til
specifikke minoritetsgrupper — og for sa
vidt, at der ikke er tale om ‘rene€’ kulturer,
der fungerer afgramset og adskilt i samfun-
det. | praksis handler det om at udfere et ar-
bejde i Danmark, hvor forskellige kultur-
og livsformer dagligt spiller sammen og ud-
vikler sig til nye (blandings-)kulturer og
livsformer. Det ger sig ogsa geddende i de
tilfadde, hvor visse minoritetsgrupper har
vaaet tilbgjeligetil at holde kulturelle tradi-
tioner i haevd med en langt starre ihaardig-
hed, end det i dag sesi oprindelseslandet. |
dissetilfadde vil bade medarbejdere og kol-
leger isaa have behov for at forsta de be-
vagygrunde og identitetsmaessige problem-
stillinger, der ligger bag tendensen til etnisk
segregation. Det stiller med andre ord krav
om en bred kulturforstaelse snarere end en
snaever 0g meget specificeret viden om lo-
kale traditioner i en enkelt brugergruppes
oprindelsesland. Hertil kommer endvidere
en rakke krav til den kommunikative kom-

petence i det professionelle og kollegiale
milj@.

Den kommunikative kompetence

Kommunikation og kultur er ted forbundne
begreber, og i nogen forskning er der lige-
frem sat lighedstegn mellem de to begreber
(Geertsen 1990). Det ses bl.a. i den klassi-
ske kommunikationsforstael se — og forenk-
ling — hvor effektiv interkulturel kommuni-
kation opfattes som den situation, hvor
modtageren af et budskab fortolker det i
overensstemmelse med afsenderens hen-
sigt. Udviklingen er desuden géet mere og
merei retning af, at selve det sproglige ele-
ment kun er en af flere kommunikative di-
mensioner, der sammen med den samfunds-
gkonomiske og sociokulturelle kontekst
udger den kommunikative kompetence. Ud
over den rent sproglige faktor lagges der
sdledes vagt pa evnen til:

At kunne forsta og kontrollere en kontakt

» At kunneindtage socialeroller

* At kunne etablere sociale relationer

* At kunne kommunikere om kommunika-
tionen (metakommunikation)

» At kunne beherske og forsta nonverbal
kommunikation (kropssprog, bergring,
rumlig fornemmelse m.v.)

| kompetenceanalysen har adskillige in-
formanter gjort gaddende, at kommunikati-
onsproblemerne i kulturmegdet i vid ud-
strakning ma tilskrives etniske minoritets-
gruppers manglende sprogkundskaber. Det
kommer angiveligt til udtryk i de situatio-
ner, hvor brugeren endnu ikke mestrer det
danske sprog og maske heller ikke har et in-
ternationalt sprog at kommunikere med. |
mange tilfadde er det efter sigende nedven-
digt at inddrage tolke eller lade begrn og
unge traede til med sproglig bistand til for-
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addrene. Mange medarbejdere opfatter den-
ne situation som bade utilfredsstillende og
problematisk. Det bemaakelsesvaadige er
imidlertid, at de enstemmigt fralaegger sig
ansvaret for de kommunikative barrierer og
entydigt placerer problemet i brugergrup-
pen. Padenne made forskydes synsfeltet fra
medarbejdernes kommunikative kompe-
tence og bliver i stedet til et fokus pa bru-
gernes manglende sprogkompetence. Det
er ikke manglende medarbejderkompeten-
ce, men manglende brugerkompetence, der
opfattes som kerneproblemet. Der kan sdle-
des drages en parall€l til de holdninger, der
er kommet til udtryk i den statslige under-
segelse, hvor manglende ansadtelse i vid
udstrakning er forklaret med manglende
sprogkompetence. | begge analyser gadder
det, at ansvaret for det manglende samspil
entydigt tillasgges ‘de andres’ utilstragkkeli-
ge kommunikationsevne:

»Det eneste vi ger, er at finde ud af, hvad
der findes af uddannelse, uddannelse,
uddannelse til dem. (...). Arbejdspladsen
her vil gerne give folk fri en time far, sa
de kan ga til dansk med Ian og det hele.
Men der er flere maneders ventetid. Det
er kun sproget, det handler om. 100%. . .«
(Ansat inden for analysens serviceomra-
der).

»Mange af de voksne taler jo bgrne-
sprog, fordi de ikke mestrer dansk. De
udtrykker sig over for myndigheder med
bernesagtninger, og sa kommer vi ube-
vidst til at svare dem, som man taler til
barn. Dermed kommer vi til at fornaame
dem, og sa kerer den. Sa faler de sig yd-
myget, og vi forstar det ikke... (Ansat in-
den for analysens serviceomrader).

Nogle interviewdeltagere har imidlertid un-
derstreget, at det er den generelle dimen-

sion, der bar vagrei centrum, dvs. den gene-
relle kompetence til at kommunikere med
brugere, kunder, kolleger mv. med ud-
gangspunkt i den givne kontekst:

»Det handler meget om sprog. Skole-
lawere har for eksempel é sprog. Jeg
kender alle de sprog, der findes. | Kom-
munernes Landsforening far du mig al-
drig til at tale, som jeg taler her. | Ho-
vedsamarbejdsudvalget bruger jeg et an-
det sprog. Ovre pa laarervaarelset bruger
jeg et tredje sprog — og over for hand-
vag kerne et fjerde sprog. Det er virkelig
en kunst at kommunikere. Folk, de snak-
ker jo ikke ordentligt sammen. Det gar
man maske heller ikke med de tosproge-
de...« (Ansat inden for analysens servi-
ceomrader).

Derfor indeholder den kommunikative
kompetence et langt bredere perspektiv end
det rent sproglige. Det er farst og fremmest
et spargsma om at vagre i stand til at kom-
munikere med den eller de personer, som
man enten som medarbejder og kollega skal
servicere eller samarbejde med inden for
den givne situation og ramme. Herved
handler det for medarbejderen om at evne
en behovsafklaring med udgangspunkt i
brugernes forudsagninger. For kollegaen er
det isaxr et spergsmdl om at italeszdte de
gensidige forventninger til den indbyrdes
arbejdsdeling, til opgavelgsningen, til kva-
litetsniveauet mv.

Det lader sig kun gere, hvisman i praksis
formér at skabe en dialog og en sparrings-
situation uanset kollegaens eller brugerens
etniske, kegnsmasssige, klassemasssige og
aldersmaessige forudsagtninger. Den dialo-
giske sparring stiller krav om klare budska-
ber. Jo mere entydigt man kommunikerer
sit budskab — og ogsa sine krav — desto
mindre betydning har det, at man méaske har

62 Etnisk ligestilling som mal — hvilke barrierer og hvilke kompetencebehov?



forskellige forudsagninger og forventnin-
ger til madet. Denne tydeliggerelse inde-
bazer bl.a., at man klart markerer status og
magtpositioner, som erfaringsmaessigt kan
spilleen vigtig rolle for gensidigheden i en-
hver kommunikativ situation.

Konklusion: Konteksten skal
aktivt fremme den inter-
kulturelle kompetence

Som afdutning vil vi sate fokus pa de
rammebetingel ser, der konstituerer det dag-
lige arbejdsmiljg, hvor en etnisk ligestil-
lingspolitik i praksis skal udmantes, og
hvor medarbejdere i offentlige serviceer-
hverv medvirker i integrationen af etniske
minoriteter som brugere og samfundsbor-
gere.

Som medarbejder har man brug for at
kende betydningen af de faktorer, som man
ikke umiddelbart har kontrol over i den
daglige arbejdssituation. Det er de faktorer,
der i det foregdende er blevet sasmmenfattet
i begrebet om arbejdets kontekstuelle ram-
mer. Den statslige undersggelse har vidnet
om, hvordan traditioner og normer for fag-
lighedsbegrebet aktivt sadter graanser for
etniske minoriteters ansagtel sesmuligheder.
Kompetenceanalysen inden for myndig-
heds- og serviceudgvende erhverv har til-
svarende henledt opmasrksomheden pd, at
en sneever og indadvendt kulturopfattelse
kan forringe kvaliteten i den service, der
udbydestil etniske minoriteter.

De individuelle medarbejderkompeten-
cer svaever ikke frit i luften, men omsadtes
tvaatimod i et konkret organisatorisk rum,
som betinger, hvordan og i hvilken ud-
straskning den enkelte medarbejder i sam-
spillet med bade kolleger og brugergrupper
kan nyttiggere sine kompetencer. Denne
proces er i fglge kompetenceanalysens in-

terviewdeltagere bl.a. afhaangig af ramme-
betingel ser som:

 Racisme pa arbejdspladsen og i det kol-
legiale milja

« For fa medarbejdere og kolleger med en
etnisk minoritetsbaggrund

* Manglende platform for en etnisk lige-
stillingspolitik pa arbejdspladsen

» Uklare holdninger og manglende kollek-
tiv stillingtagen til det sdkaldte kulturme-
dei jobudfarelsen

» Mediernes pavirkning

* Den generelle samfundspolitiske hold-
ning til integration af etniske minoriteter.

Den sidstnaa/nte rammebetingel se er et ud-
tryk for, hvordan den samfundsmesssige
kontekst i praksis kan have en pavirknings-
kraft i forhold til den enkelte medarbejders
konkrete jobudferelse. Den aktuelle inte-
grationspolitik og offentlige integrationsde-
bat danner uvilkarligt et ‘bagtegope’ for de
holdninger og forventninger, der mere eller
mindre bevidst og spontant kommer til at
pragge det konkrete kulturmgde mellem
professionel og bruger — eller mellem kolle-
ger med forskellig etnisk baggrund. En til-
svarende pavirkningskraft har de generelle
sociale og arbejdsmarkedsmasssige vilkar
for etniske minoriteter.

Den organisatoriske kontekst udger lige-
ledes bade en materiel og mental ramme
omkring jobudferelsen. Med reference til
den statslige undersggel se er det naerliggen-
de at pege pa de normer og strategier, der
ligger til grund for den personalepolitiske
praksis. Hertil kommer selve virksomheds-
kulturen og dens traditioner og restriktioner
i forhold til adfaardsformer, omgangstone,
socialt og kollegiat samvas, fagligt ambiti-
onsniveau, kvalitetsbevidsthed, service-
krav, kritisk selvrefleksion mv.

Er organisationen og virksomhedskultu-
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ren preget af en negativ indstilling til
ansadtelsen af etniske minoriteter, kan det
f& en afsmittende virkning pa den adfaard,
der udvises over for brugergrupper fra etni-
ske mindretal. Er der omvendt tale om en
ansadtel sespolitik, som bevidst prioriterer
ansadtelsen af etniske minoriteter, kan det i
sig selv bygge bro til en efteruddannel ses-
politik, der laagger veagt pa at opbygge vi-
densmaessige og kommunikative medarbej-
derkompetencer, der bade indadtil og udad-
til styrker kulturmadet i jobudfarelsen:

»Jeg bliver ret chokeret, nér jeg er til
mede med sagsbehandlere, og de sidder
0g snakker racistisk, fuldstaandigt udiffe-
rentieret. Det viser mig, at der mangler
noget oplysning, som kan danne noget
forstaelse...« (Ansat inden for kompe-
tenceanal ysens serviceomrader).

Det er vaad at bemaake, at flere informan-
ter i kompetenceanalysen har gjort gadden-
de, at en starre dbenhed og fordomsfrihed
farst og fremmest gar hand i hand med en
ansadtelsespolitik, der sikrer en starre
mangfoldighed i den etniske personalesam-
mensagning. Erfaringen er, at det kollegiale
samvaa med kolleger med anden etnisk
baggrund er en af de vigtigste kilder til at

skahe en bred kulturforstaelse — og herved
0gsa en sterre kompetence i det kulturmg-

de, der finder sted i forhold til bruger- og
kundegrupper. Det er gennem fadlesskabet
og kontakten i den daglige arbejdssituation
og opgavel gsning, at man opnar en forstael-
se 0g en gensidig respekt, som i sidste ende
kan udvikle den kompetence, hvor kultur
ikke laangere taankes som enten ‘kendt’ eller
‘fremmed’. Pa denne méde gar der en red
tréd fra kulturmgdet i brugerkontakten til
en etnisk ligestillingspolitik, som malrettet
og effektivt sigter pa at nedbryde de barrie-

rer, der fortsat i dag stér i vejen for integra-
tionen af etniske minoriteter pa det danske
arbejdsmarked.

Denne udvikling kraever, at man rundt pa
arbejdspladserne tar sadte selvkritisk fokus
paholdninger og adfeardsmenstre, der giver
naging til fordomme og udel ukkelse af per-
soner, somikke ‘ligner’. Udviklingen stiller
endvidere pa alle ledelses- og medarbejder-
niveauer krav om en systematisk afkla-
rings- og erkendelsesproces, der kaster et
kritisk lys pa den herskende selvforstaelse
og pa virksomhedskulturelle antagelser om
kompetencekrav, faglighedskriterier, re-
krutteringskanaler samt syn pa kulturel og
personalemasssig mangfoldighed i organi-
sationen. Det er med andre ord en udvik-
ling, hvor en interkulturel kompetenceop-
bygning med alle dens facetter som ovenfor
beskrevet integreresi den interne lagring pa
arbejdspladserne. Arbejdet er allerede be-
gyndt.

Noter

1. Thomsen, M., Huniche M. m.fl.: Med mang-
foldighed som mal. En undersggelse af mu-
ligheder og barrierer for etnisk ligestilling
og integration af etniske minoriteter pa stats-
lige arbejdspladser. Udfert for Finansmini-
steriet og Centralorganisationernes Fadles
udvalg, 1999.

2. Se: Thomsen, M., Thisted, L. Nellemann &
Petersen, P. (1999): Jobudferelse i madet
med fremmede kulturer. En analyse af kom-
petence- og uddannel sesbehov inden for fem
efteruddannel sesudvalg. Udfart for Arbejds-
markedsstyrel sen samt AM U-Efteruddannel -
sesudvalget for Statsligt Uddannede, Efter-
uddannelsesudvalget for det Psadagogiske
Omréde, Efteruddannel sesudvalget for Soci-
al- og sundhedsomrédet, Handels- og kontor-
fagenes Efteruddannelsesudvalg og Service-
fagenes Efteruddannel sesudvalg.
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