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Abstract

This master thesis examines the labor market integration of female refugees in Denmark. We
seek to understand barriers connected to female refugees’ labor market participation. This

leads to the following research question:

How do female refugees with unstable employment experience their encounter with the
Danish labor market, how does the labor market accommodate the target group, and how do

social initiatives contribute to the labor market integration of female refugees?

We study the subject through qualitative interviews with female refugees and companies
familiar with employing the target group. From a phenomenological and social constructivist
perspective, we conclude that female refugees are motivated to work where employment can
contribute to improving their current living conditions and well-being. Furthermore, the
companies are interested in hiring the target group if they show motivation and have
sufficient communication skills. In this regard, we delineate different barriers for women's
employment. External competitive pressure and companies’ growth strategies can challenge
the inclusion of more vulnerable groups. Structural conditions such as indirect and direct
discrimination towards the women’s background and religion, and a lack of
acknowledgement of their former achieved qualifications can challenge a successful labor
market integration and societal coherence. Furthermore, political actions which disadvantage
ethnic minority groups can also be a structural challenge. Social initiatives with a holistic and
resource-based outlook can strengthen the individual labor market participation, but limited
resources and differences across the municipalities can challenge these initiatives.
Segregation and a working poor tendency among immigrants in the Danish labor market also
calls for cooperation between sectors where employers also take responsibility for integrating
marginalized groups. This can be achieved by more flexible recruitment, considerations
towards individual challenges, such as social and psychological struggles due to their
background. Furthermore, it is important to consider how to prevent immigrants ending up in
precarious work when discussing labor market integration as the key to successful

integration.
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1. Indledning

Siden 1990’erne har der varet et oget politisk fokus pd arbejdsmarkedsdeltagelse, som noglen
til vellykket integration. | takt med den stigende globalisering og flygtningestramme, bliver
spgrgsmalet om integration endnu mere relevant, i forhold til at skabe trivsel, ssmmenhaengs-
kraft, vaekst og ekonomisk baredygtighed. Ligeledes har FN’s verdensmal fokus pa jobska-
belse, som en nggle til at fremme bearedygtig udvikling. FN’s 8. verdensmal om anstendige

jobs og gkonomisk veekst, belyser dette:

“Arbejdstagernes rettigheder skal beskyttes og et sikkert og stabilt arbejdsmiljo for alle ar-
bejdstagere skal fremmes, herunder for migrantarbejdere, is&r kvindelige migranter, og dem
i usikre beskeeftigelsesforhold” (FN’s verdensmal 2022).

At arbejde for at sikre udsatte borgeres beskeeftigelsesforhold for at fremme en baredygtig
udvikling, er centralt for integrations- og beskeftigelsespolitikker i Danmark. Her er beskeefti-
gelsen, serligt blandt kvinder med ikke-vestlig indvandrerbaggrund, blevet et fokus for skif-
tende regeringer, hvorpa kvindernes lavere beskeftigelsesfrekvens, italeseattes som et problem
for samfundet. Beskaftigelsesfrekvensen for gruppen har oplevet en markant stigning fra 25,8
% i 1996 til 52,1 % i 2019 for malgruppen af kvinder i alderen 16-64 ar. Pa trods af at der er
sket en fordobling i kvindernes beskeaeftigelse, er det nasten halvdelen af kvinderne som ikke
har et arbejde (Kvinfo 2022). Heraf tegner der sig et paradoks i, at efterspgrgslen pa arbejds-
kraft er pa et historisk hgjt niveau (Sjerup 2022). Man kunne saledes forestille sig at virksom-
hederne har en vasentlig stgrre interesse i at inkludere udsatte malgrupper i beskeftigelse,
heriblandt kvinderne i malgruppen, da virksomheder uden tilstreekkelig mange ansatte, risike-
rer at tabe omsetning. Dette vaekker en interesse for at undersgge, hvilke barrierer og mulig-
heder der kan opsta i mgdet mellem kvinder med ikke-vestlig baggrund, og virksomheder der
eftersparger arbejdskraft.

Kandidatafhandlingen er udarbejdet i samarbejde med Veaksthusets Forskningscenter og Vi-
denshuset Cabi, som har udviklet projektet Kvinder i Job, med henblik pa at skabe anbefalinger
til hvordan flere kvinder med ikke-vestlig indvandrerbaggrund kommer i beskeaftigelse
(Veeksthusets Forskningscenter 2022). Hertil har VVaeksthusets Forskningscenter og Cabi fore-
taget deres dataindsamling i Arhus og omegn, hvortil vi i denne afhandling sidelgbende har

indsamlet data i Kgbenhavn og omegn. Herunder indgik vi en aftale om at dele interviews og
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resultater, mellem os og Vaksthusets Forskningscenter og Cabi. Saledes er samarbejdet ind-
gaet i kraft af en felles faglig interesse i socialt arbejde og forebyggelsen af social ulighed.
Yderligere har vi i dette speciale valgt at indskreenke malgruppen til kvinder med ikke-vestlig
flygtningebaggrund, grundet gruppens forsteerkede sociale udsatte position (jf. Problemfelt).

2. Problemfelt

Med henblik pa at belyse vilkar for at indga pa det danske arbejdsmarked, for kvinder med
ikke-vestlig flygtningebaggrund, vil vi i dette kapitel farst belyse beskeaftigelsesgraden for
kvinder med ikke-vestlig indvandrer- og flygtningebaggrund, og dertil begrunde vores af-
greensning af malgruppen til kvinder med flygtningebaggrund. Derudover vil vi belyse politi-
ske initiativer og sociale indsatser, som har haft betydning for integrationsvilkarene i Danmark

og undersage hvilken rolle virksomhederne har for at inkludere kvinderne pa arbejdsmarkedet.

2.1 Lav beskeftigelse blandt kvinder med flygtningebaggrund?

”Og til jer — s&rligt kvinder med ikke-vestlig baggrund, som ikke har et arbejde, selvom | har

veeret | Danmark i mange dr: Vi har brug for jer.” (Statsministeriet 2022)

Saledes lgd det fra Mette Frederiksen i hendes nytarstale for 2022, som en direkte appel til
gruppen af minoritetskvinder fra ikke-vestlige lande. Den nuvarende politiske dagsorden, har
et stort fokus pa kvindernes arbejdsmarkedsdeltagelse, som ogsa bergres i Reformkommissio-
nen, nedsat af den nuvaerende regering. Kommissionen har til formal at give bud pa reformer,
der skal lgse komplekse problemstillinger, som tidligere reformer ikke har kunnet lgse, hvor-
med italesattelsen af kvindernes ledighed kan forstas som et socialt problem (Reformkommis-
sionen 2021:8). En af de udfordringer kommissionen sgger losninger pa er ’voksne uden fod-
faeste pa arbejdsmarkedet” (ibid.:8f), hvor kvinder stammende fra MENAPT?-landene navnes

specifikt.

1 MENAPT er den betegnelse af mennesker fra lande som inkluderer Mellemgsten og Nordafrika (Syrien, Ku-
wait, Libyen, Saudi-Arabien, Libanon, Somalia, Irak, Qatar, Sudan, Bahrain, Djibouti, Jordan, Algeriet, For-
enede Arabiske Emirater, Tunesien, Egypten, Marokko, Iran, Yemen, Mauretanien og Oman) samt Afghanistan,
Pakistan og Tyrkiet (Udleendinge og Integrationsministeriet 2022:1).



| 2020 var 53 % af kvinder med ikke-vestlig indvandrerbaggrund i alderen 16-64 ar i beskaef-
tigelse, mens samme gjaldt for 76 % af kvinder med dansk oprindelse (Danmarks statistik
2020). Sammenlignet var 64 % af maend med ikke-vestlig indvandrerbaggrund i beskeftigelse.
Disse tal har forholdt sig stabile, med forholdsvis fa &ndringer, gennem arenes lgb (Danmarks
Statistik 2020). Da kvinder med minoritetsbaggrund udger en sterre faldgrube pa arbejdsmar-
kedet, sammenlignet med mandene, bliver den kanslige forskel i beskeftigelse relevant at un-
dersgge i dette speciale. Dertil er det serligt ikke-vestlige indvandrere som har haft sveerere
ved at finde fodfeeste pa det danske arbejdsmarked, sammenlignet med andre indvandrere, og
flygtninge er den mest udsatte gruppe i relation til beskaftigelse og lgn (Schultz-Nielsen
2016:48).

En rapport fra DRC Dansk Flygtningehjeelp har belyst, hvordan flygtninge er en serlig udsat
gruppe blandt indvandrere. Ifglge et notat udarbejdet af Dansk Flygtningehjalp (DRC), er Post
Traumatic Post Syndrom (PTSD), en psykisk lidelse, som er er overreprasenteret blandt flygt-
ninge (Dansk Flygtningehjeelp 2016:2). Arbejdslasheden for gruppen kan dermed bade omfatte
sociale problemer af psykisk, fysisk og social karakter (Caswell & Dall 2015:259). En under-
sggelse fra Nordisk Ministerrad papeger, hvordan der pa tvars af de nordiske lande er et mar-
kant gab i beskeftigelsesgraden mellem mandlige og kvindelige flygtninge uanset opholds-
leengde. Dertil var beskeftigelsesfrekvensen for flygtningekvinder i alderen 16-64 lavest i Dan-
mark i 2016, sammenlignet med Norge og Sverige (Hernes et. al 2019:75). Dermed indikeres
en kompleks og lengerevarende problemstilling, hvor feerre kvindelige flygtninge kommer i
beskeftigelse, sammenlignet med mandlige flygtninge og samtidig er Danmark det skandina-
viske land, hvor kagnsgabet er sterst. Grundet ovenstaende forudsetninger for kvinder med
ikke-vestlig flygtningebaggrund, vil vi i dette speciale afgraense og referere til malgruppen som
kvinder med flygtningebaggrund.

Et forskningsprojekt af VVaeksthusets Forskningscenter, tager udgangspunkt i somaliske kvin-
ders arbejdsmarkedsdeltagelse i Danmark, og peger pa, hvordan manglende kvalifikationer er
en hemmende faktor for inkluderingen pa arbejdsmarkedet. Det gaelder blandt andet mang-
lende anerkendelse af den uddannelse de har med sig fra deres hjemland, manglende dansk-
kundskaber og helbredsproblematikker (Ali et. al 2019:6f). Nogle af de helbredsproblematik-
ker som kvinderne oplever, omhandler et fysisk darligt helbred, som medfarer at kvinderne
ikke kan udfare et fuldtidsarbejde. Det psykiske aspekt spiller ogsa en rolle, isar nar der er tale
om kvinder med flygtningebaggrund, der har oplevet traumatiserende haendelser, som pavirker
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deres livskvalitet og deres arbejdsmarkedstilknytning (Ali et. al 2019:8). Forskningen peger
0gsa pa, at indvandrere har fysisk belastende jobs, der forsterker risikoen for ulykker og ar-
bejdsskader, som medvirkende til et hgjere fraveer pa arbejdsmarkedet (Dahl & Jakobsen
2005:55).

Der er leenge blevet lagt veegt pa de komplekse problemstillinger vedrgrende kvindernes hgije
ledighed, men nyere udtalelser peger ogsa pa hvordan der er et potentiale for at fa kvinder med
minoritetsbaggrund i beskeeftigelse. Beskaftigelses- og ligestillingsministeren, Peter Hummel-
gaard, pointerer, hvordan kvindernes beskeftigelse er vigtig i forhold til ligestilling og for gko-
nomien (Beskeftigelsesministeriet 2021). Ligeledes udtaler Jannik Bay, uddannelses- og inte-
grationschef i Dansk Arbejdsgiverforening, hvordan det gar den rigtige vej for gruppen, men
at der stadig er et ubenyttet “vasentligt potentiale”, mens Mandag Morgen mere specifikt skri-
ver, hvordan kvinderne udger et stort gkonomisk potentiale til at sikre velferden (Thorsen
2022; Reiermann & Andersen 2019). Dertil er der en risiko for at kvindernes potentialer kan
ga tabt, hvis der ikke handles. Dermed er der flere offentlige aktgrer der peger pa, hvordan
kvindernes ledighed er problematisk for det danske samfund og gkonomi, mens andre debattg-
rer i den offentlige debat veelger at fremhave de potentialer og ressourcer kvinderne har og kan

bidrage med.

VIVE har i 2021 kortlagt kommunernes indsatser for at fa ikke-vestlige indvandrere i beskaf-
tigelse (Jakobsen et. al. 2021:41). | den forbindelse har de undersggt kommunale medarbejde-
res vurdering af borgernes barrierer for beskaftigelse. Felgende tabel viser resultaterne for

kvindelige borgere under integrationsloven.



Tabel 1.*

I hvilken grad ser de kommunale respondenter fglgende udfordringer hos ikkevestlige
borgere som en barriere for, at de opnar beskaeftigelse? Sarskilt for kvinder under
integrationsloven. Procent.

B | meget hgj grad/hejgrad 1 nogen grad I mindre grad/slet ikke  m Ved ikke
9 i
20 15
60
40 75 73 72
20
0
& = ** g & & >
& o ¢ 8 & 5 s
& & & ? & <& N
S o & & s ¢ S
(\Eﬁ oS \\;\\ 0& & q}bﬁ 50
& o & 5 N o
«F & & < <& &
\ee & x’b‘% oko e a@
& © o < & &
N & 'S R > A2
N s} & S & )
3 & & o < <
& 2 N ]
& «~ ® &
<& & Ny
& N
*© 4
Q

Antal besvarelser: 68 kommuner har besvaret spargsmalene vedrgrende integrationshorgere.

Kilde: Data fra VIVEs spargeskemaundersggelse blandt danske kommuner (Jakobsen et. al 2021:41).

*I grafen er folgende kategorier lagt sammen 1) ‘I meget hej grad’+‘hej grad’ og 2) ‘I mindre grad’+’slet ikke’.
**Manglende viden om det danske arbejdsmarked. ***Manglende faglige kvalifikationer i forhold de kvalifika-

tioner, arbejdsmarkedet eftersparger.

Tabellen understatter, at den sterste udfordring, der er hemmende for at kvinderne kan komme
i beskeeftigelse, ifalge kommunale medarbejdere, er at 75 % af kvinderne i meget hgj eller hgj
grad har utilstreekkelige danskkundskaber, mens 72 % mangler de faglige kvalifikationer, som
arbejdsmarkedet efterspgrger. Tabellen belyser ogsa, hvordan udfordringerne, ifglge medar-
bejderne, er kulturelt betinget, sdsom manglende viden om arbejdsmarkedet, kulturen pa en
arbejdsplads, og at kunne mestre en hverdag med bade arbejds- og familieliv (Jakobsen et. al
2021:45). Vi finder det interessant, at de kommunale medarbejdere, pa vegne af kvinderne,
medgiver at det for hele 63% af kvinderne i meget hgj eller hgj grad handler om manglende
motivation. Dette er i modstrid med Veksthusets Forskningscenters undersggelse, der ikke
fremhaver den manglende motivation som en betydningsfuld faktor for ikke at komme i be-
skeeftigelse. Dette kan indikere en mulig uoverensstemmelse mellem de kommunale medarbej-
dere og de somaliske kvinders opfattelse af, at manglende motivation kan veere en udfordring

for beskaeftigelse. Vi finder det samtidig problematisk, at flere forskningsundersggelser tager
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udgangspunkt i de kommunales problemforstaelser af malgruppen, uden at inddrage kvinder-
nes egne perspektiver, hvorfor vi i dette speciale gnsker at seette kvindernes perspektiver i fo-
kus. I nedenstaende afsnit vil vi fokusere pa de seneste beskaftigelse- og integrationstiltag, der
skal fremme kvindernes arbejdsmarkedstilknytning.

2.2 Socialpolitiske stramninger pa beskeftigelses- og integrationsomradet

”Regeringen tror pd, at den bedste vej til en vellykket integration er ved at have et arbejde”

(Udlendinge-og integrationsministeriet 2021:17).

| december 2021, udkom regeringens Integrationshandleplan. Her hviler regeringens fokus pa
en succesfuld integration pa en aktiv deltagelse i det danske samfund, og at man herved defi-
nerer sig selv som dansk medborger. Den overordnede malsatning med Integrationshandlepla-
nen er, ifglge regeringen, at skabe rammerne for, at indvandrere og flygtninge har mulighed
for at blive integreret pa det danske arbejdsmarked, hvorved en starre gruppe af flygtninge og

indvandrere vil opna selvforsargelse.

For at opna malet om en gget arbejdsmarkedsintegration har regeringen fremlagt en indsats for
aktiv deltagelse pa arbejdsmarkedet og tilegnelse af det danske sprog, som vedrarer et udspil
om en 37-timers arbejdspligt (Udleendinge-og integrationsministeriet 2021:8). Forslaget om
en 37-timers arbejdspligt, kommer pa baggrund af regeringens tal, der belyser at 6 ud af 10
kvindelige indvandrere fra MENAPT- landene ikke har et arbejde, hvilket, ifglge regeringen,

skader sammenhangskraften i det danske samfund (ibid.:17).

Pa denne made, fremlagger regeringen ikke blot arbejdslgshed som et socialt problem, der er
skadeligt for den danske sammenhangskraft, men har klassificeret, hvordan befolkningsgrup-
per fra MENAPT-landene kraever en serligt tilrettelagt beskaftigelses- og integrationsindsats.
Den 37-timers arbejdspligt skal understgtte den aktive arbejdsmarkedsdeltagelse for indvan-
drere, hvormed “arbejdslogikken skal erstatte forsgrgelseslogikken” (Regeringen 2021:22).
Helt konkret skal den 37-timers arbejdspligt bruges i nytteindsatser, hvor der stilles krav til at
man arbejder for sin ydelse, ved at lgse arbejdsopgaver indenfor det offentlige. Arbejdsopga-

verne kan eksempelvis vare vedligeholdelsesopgaver af offentlige omrader (Regeringen



2021:24). Udover nytteindsatsen, kan der ogsa indga praktik og lentilskud, hvoraf virksomhe-
der ogsa kan spille en central rolle for realiseringen af arbejdspligten (Regeringen 2021:24).
Reformudspillet er henvendt specifik til malgruppen af indvandrere og flygtninge fra ME-
NAPT-landene, hvilket kan argumenteres for at veere et diskriminerende tiltag, der forskelsbe-
handler en gruppe af mennesker pa baggrund af etnisk ophav. Udspillet strider ligeledes imod
det universelle sociale arbejdes formal og principper omhandlende: “[...] respekt for menne-
skers iboende veerd og vaerdighed, ikke at gare skade, respekt for mangfoldighed og oprethol-
delse af menneskerettigheder og social retfeerdighed.” (IFSW & IASSW 2014:2). Dermed vil
vi i dette speciale ga ind og belyse regeringens italesatte sociale problem, gennem perspektiver
fra gruppen af ikke-vestlige kvinder med flygtningebaggrund, som risikerer at blive udsat for

denne lovmaessige forskelsbehandling.

S-Regeringens udspil om en 37 timers arbejdspligt, bygger pa en politisk udvikling, hvor skif-
tende regeringer har udviklet socialpolitiske beskeftigelses tiltag, som skal skabe veje mod en
succesfuld integration, bl.a. realiseret gennem gkonomiske incitamentsstrukturer og asylstram-
ninger. Under VK-Regeringen i 2016 blev der bl.a. fremlagt en reekke stramninger pa udlan-
dingeomrddet, heriblandt en genindferelse af “integrationspotentialet” (Regeringen 2016). 1
denne fremgar det, at udveelgelse af flygtninge skulle ske pa baggrund af en vurdering af bl.a.
de sproglige feerdigheder og arbejdserfaring. Dette er yderligere med til at belyse, hvilken be-
tydning flygtninges motivation, villighed og erfaring med arbejdsmarkedet bliver tillagt af po-

litisk betydning for flygtninges vilkar i Danmark.

Regeringen leegger op til, at befolkningen har ret til de universelle velferdsydelser, safremt
man er en aktiv medborger. Dermed barer nutidens socialpolitik praeg af, at de universelle
velferdsydelser er blevet indskraenket og at passiv forsgrgelse er blevet et mere udskeldt be-
greb, hvor aktivering skal modvirke en ‘passiv’ rolle i samfundet. Malsatningen om en tvungen
arbejdspligt, og at indvandrere og flygtninge skal ‘yde for de kan nyde’, taler ind i en integra-
tionsforstaelse, hvor ggede sanktioner og gkonomiske incitamenter fremstar som lgsningsmo-
dellen, og hvor de politiske problemforstaelser af arbejdslgse flygtninge og indvandrere, som
er pa offentlig forsargelse, er en byrde for staten (Healy 2016:92). Dette gar imod det instituti-
onelle velferdsprincip, hvor velferdsordninger er rets bestemte og tildeles ud fra objektive
kriterier (Goul Andersen 1997:12). Situationen, hvor velferdsstaten har endret sig til at om-

fordele de universelle velferdsydelser forskelligt efter opholdsgrundlag og etnicitet, far os til



at stille spargsmal ved, i hvilken grad omfordelingen er bidragende til en bedre integration pa

arbejdsmarkedet.

2.3 Kommunernes integrationsindsats pa beskaftigelsesomradet

Den farste integrationslov tradte i kraft i 1999. | takt med stigende flygtningestramme op gen-
nem 90’erne, overtog kommunerne ansvaret for at integrere indvandrere og flygtninge. Inte-
grationslovens fokus har siden veeret at sikre indvandrere de bedste muligheder for deltagelse
i det danske samfund, at vaere selvforsgrgende og at kunne opna forstéaelse for veerdier og nor-
mer i det danske samfund. De to grundleeggende elementer, som ligger bag kommunernes in-
tegrationsindsats, bestar af danskundervisning og en beskaftigelsesindsats (Arendt et. al
2016:11). Her tilbyder kommunerne flere forskellige indsatser for at hjeelpe flere borgere i be-
skaftigelse, sasom danskuddannelse, statte til sprogindlaring, virksomhedsrettede indsatser,
beskeeftigelsesrettet vejledning og opkvalificering samt anvendelse af sanktioner i forbindelse

med aktiveringskrav (Jakobsen et. al 2021).

Kommunernes indsatser pa beskaftigelsesomradet bliver hyppigt undersggt, og der har bl.a.
vaeret fokus pa, hvilke kommunale indsatser der kan hjelpe flere flygtninge og indvandrere i
job. De nyeste undersggelser teller en kortlegning og analyse af kommunernes beskeaftigel-
sesrettede indsatser for flygtninge og indvandrere fra 2021 (Jakobsen et. al 2021) og en under-
sggelse med samme tema af KORA fra 2016, har fokus pa hvilke kommunale indsatser der
virker effektivt samt en benchmarking analyse mellem landets kommuner (Arendt et. al 2016).
Rockwoolfonden har undersggt effekterne af tidlige jobrettede integrationsindsatser til ny-
ankomne flygtninge. Effekten analyseres pa baggrund af to lovaendringer, hvor modtagere af
introduktionsydelser i udgangspunktet erkleeres jobparate, samt at alle nyankomne flygtninge
stilles krav om tidlig og kontinuerlig virksomhedspraktik. Her finder vi det interessant, at un-
dersggelsen viser at loveendringerne har hjulpet mandlige flygtninge hurtigere i beskaftigelse,

mens lovandringerne ikke har hjulpet flere kvindelige flygtninge (Arendt 2019).

Ovenstaende indikerer, hvordan der lgbende er et offentligt fokus pa de kommunale integrati-
onsindsatser. | stedet for at have fokus pa disse, vaekker det en interesse hos os for hvilken rolle
og ansvar, virksomhederne har i forbindelse med rekruttering, fastholdelse og integration af
kvinder med flygtningebaggrund pa arbejdsmarkedet, da dette omrade er mindre undersggt.
Tilmeld kan dette fokus give et andet mulighedsrum, da virksomhederne sidder med andre

ressourcer, end den kommunale praksis. Ligeledes er det virksomhederne der star for at ansatte
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og arbejdsmarkedsintegrere kvinderne, og sidder med den endelige afgerelse for kvindernes
tilknytning til arbejdsmarkedet. Dette kan ogsa veere en forklaring pa, hvorfor aktive arbejds-
markedsprogrammer, hvor der samarbejdes teet med lokale virksomheder, ser ud til at bringe
flere i job (Bredgaard & Thomsen 2018:21).

2.4 Virksomhedernes rolle og ansvar for integration

En del af specialet handler om at at undersgge kvindernes egne perspektiver pa deres arbejds-
markedstilknytning, i forhold til deres gnsker, kvalifikationer og ressourcer. Et andet perspek-
tiv vi gnsker at undersgge er, hvordan virksomhederne imgdekommer kvindernes behov og
gnsker, hvilke krav de selv har til deres medarbejdere, samt hvorvidt de har oplevet udfordrin-
ger med at ansztte kvinder med flygtningebaggrund. Det er dermed ikke kun et spgrgsmal om
kvindernes individuelle motiver og kvalifikationer vi gnsker at undersgge, men ogsa i hgj grad
de strukturelle vilkar pa arbejdsmarkedet, der kan vere en barriere i forhold til at veere i be-

skeeftigelse.

Nar det kommer til de strukturelle vilkar pa arbejdsmarkedet, viser undersggelser, at nogle af
kvinderne er udsat for fordomme og diskrimination pa arbejdsmarkedet, og at det arbejdsmar-
kedspolitiske system, kan veere hemmende for, at etniske minoriteter kan komme pa arbejds-
pladsen (Dahl & Jakobsen 2005:8). For kvinderne handler det iser om religigs pakledning.
Derudover har arbejdspladserne tendens til at have fordomme om, at kvinderne mangler kvali-
fikationer. Dette kan medvirke konsekvensen, at arbejdsmarkedet reproducerer fordommene
om manglende faglige kvalifikationer, og derfor far ansat kvinderne i stillinger, som de mulig-
vis er overkvalificeret til (Dahl & Jakobsen 2005:8,56). Overordnet kan disse fordomme pa-
virke beskaftigelsesmgnstrene hos kvinderne, som i forvejen har vanskeligere ved at finde ar-

bejde, sammenlignet med etniske danskere, og dertil beskeftiges i branchespecifikke stillinger.

| 2015 afsatte politikere midler til initiativet Integration der virker - en mere malrettet kommu-
nal beskeftigelsesindsats, hvoraf den ene af indsatserne bestod af projektet; Virksomhedsrettet
indsats med en brancheorienteret tilgang for flygtninge og indvandrere (Thuesen et. al 2020:2).
Projektet gik ud pa, at flygtninge, familiesammenfgrte og andre ikke-vestlige indvandrere
skulle ud i virksomhederne, da det er her ledige flygtninge, far de kompetencer, der ger dem

arbejdsdygtige (ibid.:4). Projektet tog udgangspunkt i et samarbejde mellem kommunerne,
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hvor man malrettede den beskeftigelsesrettede indsats, med udvalgte brancher der har efter-
spargsel pa arbejdskraft. Et af de spaendende resultater der kom ud af indsatsen var, at den
brancheorienteret tilgang havde bedst effekt for kvinderne, hvor beskaftigelsen steg med 14 %
blandt deltagerne (Thuesen et. al 2020:9). Forlgbet var med til at opkvalificere den ledige gen-
nem afklaring, introduktion til arbejdspladsen, praktiske kurser og sprogundervisning
(ibid.:12). Dette er interessant, da forlgbet netop er med til at imgdekomme udfordringerne om
kvindernes manglende faglige kvalifikationer. Dertil er det relevant at understrege, hvordan
projekter som disse ofte er bevilliget i en kortere arreekke, som ikke sikrer en mere langsigtet

implementering af integrationsindsatsen.

Arbejdsgivere i virksomhederne har altsa en stor betydning for, hvorvidt og hvordan kvinder
med flygtningebaggrund kan blive inkluderet pa arbejdsmarkedet, afhengig af den indsats
virksomhederne ligger i at imgdekomme malgruppen af kvinder, der kan have komplekse ud-
fordringer. Hertil er vi interesseret i at undersgge, hvordan ordingre virksomheder imgdekom-
mer denne gruppe af flygtningekvinder i deres stillinger og overkommer nogle af de udfordrin-
ger der kan opsta. Samtidig er det relevant at undersgge de potentialer, der ogsa kan ligge i at

ansette denne malgruppe.

Ovenstaende problemfelt indikerer, hvordan diskursen om for hgj ledighed blandt kvinder med
indvandrer- og flygtningebaggrund leenge har veeret en del af den offentlige integrationsdebat.
Disse initiativer skulle sdledes fungere som incitament eller et ’skub” for at fi kvinderne ud pa
arbejdsmarkedet. Dertil kan man undre sig over, om de socialpolitiske tiltag og arbejdsmarke-
det skaber de rette betingelser for at inkludere kvinderne i virksomhederne, og om det er kvin-

dernes ansvar alene at tilpasse sig de eksisterende rammebetingelser pa arbejdsmarkedet?

Derfor gnsker vi i dette speciale at undersgge, hvordan kvinder med flygtningebaggrund ople-
ver mgdet med det danske arbejdsmarked, og hvilke erfaringer de har. Samtidig gnsker vi at
belyse, hvordan virksomhederne forholder sig til at ansatte kvinderne i malgruppen, hvad ar-
bejdsgivere kan gare for at skabe stgrre inklusion pa deres arbejdspladser samt hvilken betyd-
ning det sociale arbejde har i forhold til kvindernes arbejdsmarkedsintegration. Dertil vil spe-
cialet mere overordnet undersgge, hvorvidt man kan styrke integrationen gennem arbejdsmar-

kedsdeltagelse.
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3. Problemformulering

Hvordan oplever kvinder med flygtningebaggrund og ustabil beskeftigelse, mgdet med det
danske arbejdsmarked, hvordan imgdekommer arbejdsmarkedet malgruppen,

og hvilken betydning har sociale indsatser for kvindernes arbejdsmarkedsintegration?
Mere specifikt vil vi besvare problemformuleringen, ved hjelp at falgende arbejdsspgrgsmal:

1. Hvordan oplever kvinder med flygtningebaggrund medet med det danske arbejdsmar-
ked?

2. Hvordan arbejder virksomheder med at ansatte og fastholde kvinder med flygtninge-
baggrund?

3. Hvordan understatter det sociale arbejde kvindernes veje til beskeeftigelse, og hvilke

udfordringer star i vejen for en beaeredygtig arbejdsmarkedsintegration?

4., Laesevejledning

For at besvare problemformuleringen, vil vi som det farste udarbejde en oversigt over hvilken
forskning der hidtil er lavet i forbindelse med kvinder med flygtninge- og indvandrerbaggrunds
beskeeftigelse. Efterfalgende vil vi gare rede for vores videnskabsteoretiske afsaet samt metode.
Vi vil besvare problemformuleringen gennem en kvalitativ undersggelsesdesign, baseret pa
interviews med kvinder med flygtningebaggrund og virksomheder, der har erfaring med mal-
gruppen. Herefter falger vores analysestrategi og teoretiske valg, som vil danne grundlaget for
analysen, der skal besvare problemformuleringen. Analysen vil fokusere pa de to farste ar-
bejdsspgrgsmal, mens tredje arbejdsspgrgsmal besvares i en diskussion. Derefter vil vi reflek-
tere over vores metodiske valg og afslutningsvist konkludere pa kandidatafhandlingens pro-

blemformulering.

5. Forskningsfelt

| kapitlet vil vi gare rede for forskning, der har undersggt, hvilke barrierer og potentialer for
beskeeftigelse der eksisterer for kvinder med ikke-vestlig indvandrer- og flygtningebaggrund.
Forskningen tager bade udgangspunkt i perspektiver fra kommunale frontmedarbejdere og

kvinder med flygtningebaggrund.
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5.1 Manglende faglige kvalifikationer som barrierer
Sproglige barrierer

Liebig og Tronstad (2018), har gennem en litteraturgennemgang af forskning om integrationen
af flygtningekvinder i en europeeisk kontekst, undersggt udfald og udfordringer for kvindernes
integration. De argumenterer for, at den vigtigste kompetence for at flygtninge kan opna en
succesfuld integration i veertslandet og pa arbejdsmarkedet, er ved at tale vaertslandets sprog
(Liebig og Tronstad 2018). Mealor (2020) undersgger i en rapport fra Kvinfo, gennem littera-
tursggning og statistik, hvilke individuelle udfordringer og strukturelle barrierer der findes for
deltagelsen pa det danske arbejdsmarked for kvinder med indvandrer- og flygtningebaggrund.
Her finder hun bl.a. hvordan danske sprogferdigheder har en stor betydning for beskeftigelse,
hvor kvinder med ikke-vestlig baggrund har ferre ferdigheder end mendene (Mealor
2020:79). Dette skyldes flere faktorer, sdsom lavere uddannelsesniveau, feerre sociale aktivite-
ter og et manglende netveerk til dansktalende personer. Det kan ogsa skyldes oplevede forhin-
dringer for en lgbende deltagelse i undervisning, fx arbejde, barsel, sygdom eller familieliv.

Darligt psykisk helbred kan ogsa vare en barriere for at leere dansk (ibid.:76).

Mere generelt pointerer Jakobsen et. al (2021) i en kortlaegning af integration i de danske kom-
muner, at den sproglige udfordring, for ikke-vestlige flygtninge og indvandrere, ifglge kom-
munale medarbejdere, ogsa bestar i at arbejdssggningen foregar pa dansk og er digitaliseret
(Jakobsen et. al 2021:47). 1 en undersggelse for Veeksthusets Forskningscenter om somaliske
kvinders arbejde og ledighed i Danmark, oplever nogle af kvinderne den manglende sprog-
kompetence som en personlig barriere for at komme i job, mens andre kvinder oplever en hin-
dring i at andre, sdsom arbejdsgivere eller kollegaer, ser de manglende sprogkundskaber som
en barriere for at udfagre en arbejdsopgave (Ali et. al 2019:7,47).

Faglige kvalifikationer

Ifalge Jakobsen et. al, peger kommunale ledere og medarbejdere pa at de veesentligste barrierer
for beskeaeftigelse hos borgere med ikke-vestlig baggrund, udover manglende danskkundskaber,
er manglende faglige kvalifikationer i forhold til efterspargslen fra arbejdsmarkedet samt en
manglende viden om det danske arbejdsmarked (Jakobsen et. al 2021:45f). Udfordringerne op-

leves af medarbejdere og ledere, hgjere for kvinder end meaend. Jakobsen et. al forklarer at ho-
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vedarsagen til, at manglende faglige kvalifikationer ses som en central udfordring, er fordi ve-
jen ind pa det danske arbejdsmarked ofte gar gennem ufaglerte jobs og disse bliver farre og
feerre, hvormed indgangen for personer med begreensede faglige eller formelle feerdigheder
indskraenkes. Samtidig kreever flere brancher, fx renggring, at kompetencer er dokumenterede.
Dertil pointerer Liebig og Tronstad, at mange kvinder med flygtningebaggrund kommer fra
lande hvor kagnsuligheden er hgj og beskaftigelsen af kvinder lav. Den kgnnede arbejdsdeling
kan saledes vaere en barriere for kvinder med flygtningebaggrunds beskeftigelse i Europa (Lie-
big og Tronstad 2018:24).

Liebig og Tronstad, finder at kvinder med flygtningebaggrund i Europa har et lavere uddan-
nelsesniveau sammenlignet med mandene, andre kvinder med indvandrerbaggrund samt ind-
fadte kvinder (Liebig og Tronstad 2018). Mealor pointerer, hvordan uddannelsesniveau og -
typer har en stor betydning for individets beskeftigelsesmuligheder. Her stiger kvindernes be-
skeeftigelseschancer med et gget uddannelsesniveau, og betydeligt mere, hvis uddannelsen er
dansk. Dertil er der ogsa en barriere i at fa overfgrt en medbragt uddannelse til det danske
arbejdsmarked (Mealor 2020:97).

Omvendt er kvinder med flygtningebaggrund, som er i beskaftigelse, ofte overkvalificerede i
deres ansettelser. Flygtningekvinder med en videregdende uddannelse er oftere ansat i stillin-
ger som kraever et lavere niveau af kompetencer, og der er stagrre sandsynlighed for at de arbej-
der deltid, sammenlignet med andre indvandrerkvinder eller indfedte kvinder (Liebig og Tron-
stad 2018:23). Ali. et. al finder desuden, at mange somaliske kvinder i en dansk kontekst har
oplevet, hvordan deres uddannelse og erhvervserfaring fra hjemlandet er blevet mgdt med
manglende anerkendelse, eller manglende tiltro og abenhed i forhold til personlige gnsker og
mal (Ali et. al 2019:7).

5.2 Helbredsmaessige barrierer

Kvinder med flygtningebaggrund, og indvandrer- og flygtninge mere generelt, mgder udfor-
dringer med at komme i beskaftigelse grundet et darligere psykisk eller fysisk helbred (Liebig
og Tronstad 2018; Jakobsen et. al 2020). Sammenlignet med majoritetsbefolkningen er fore-
komsten af sygdomme og et darligere mentalt helbred hgjere blandt ikke-vestlige indvandrere
og efterkommere (Mealor 2020:75).
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Som flygtning er man sarligt udsat for traumereaktioner efter flugt fra krig, som bade kan
udmgnte sig mentalt eller fysisk (DIGNITY 2019:10). Dette kan nedseette indleerings- og ar-
bejdsevnen, hvor kvindelige flygtninge i seerlig hgj grad er i risiko for at udvikle psykiske syg-
domme. Her har mere end 40 % veeret udsat for overgreb, trafficking og seksuel udnyttelse
(Mealor 2020:75). Derudover anslas det, at mellem 30-45 % af alle flygtninge i Danmark har
traumer, hvoraf en del lider af PTSD (DRC Dansk Flygtningehjelp, s.d.:7). I en rapport fra
DIGNITY - Dansk Institut Mod Tortur, konkluderes der at PTSD-ramte flygtninge er en af de
mest belastede grupper i det danske sundhedsvaesen (DIGNITY 2019:7). Samtidig belyser rap-
porten, at det kan have skadelige konsekvenser, hvis der opsgges hjelp for sent: “De patienter
som farst opsgger behandling efter 8 ar, har et betydeligt lavere funktionsniveau ” (ibid.:8).
Mange flygtninge far dog ferst traumebehandling efter 10-15 ar (Mealor 2020:76f). | forbin-
delse med vores malgruppe, kan man derfor udlede at de kan risikere at vere sarligt udsatte
for varige psykiske mén, safremt de ikke har veeret i behandling for PTSD inden for den an-
givne tidsramme. Dette kan saledes forhindre dem i at veere i stand til at varetage et fuldtidsar-

bejde resten af livet.

PTSD kan vise sig i mange forskellige, komplekse former ved bade fysiske symptomer, sasom
kroniske smerter og ved psykiske symptomer, sdsom angst, stress og depression (DIGNITY
2019:7,10). Dertil kan kulturelle forskelle spille en vasentlig rolle, da patienten har manglende
erfaring med det danske sundhedssystem, hvoraf sproglige misforstaelser mellem behandler og
patient kan medfare at behandleren stiller en forkert diagnose, sa patienten ikke far den rette
behandling til PTSD (ibid.:10). Hertil papeger DIGNITYS rapport at der endnu ikke eksisterer
“nationale kliniske retningslinjer for behandlingen af traumatiserede flygtninge i Danmark”
(ibid.:12), hvilket kan medvirke at behandlerne har sveerere ved at stille den rette diagnose uden
beslutningsstatte og faglige anbefalinger (Sundhedsstyrelsen 2021).

Udover helbredsmaessige barrierer for beskaftigelse, kan manglende beskeaftigelse omvendt
ogsa medvirke til et darligere helbred. Dette understgttes af Ali. et al, som finder at nogle so-
maliske kvinder i Danmark, oplever helbredsproblematikker som en barriere for fuldtidsbe-
skaeftigelse. Nogle kvinder peger pa, at det nye liv i Danmark, og det at sidde hjemme har
medvirket til sygdom. Bekymringer om bl.a. statsborgerskab, gkonomi eller anbringelse af de-
res barn, fremhaves ogsa som grunde til sygdom og stress. Dertil har nogle kvinder haft nega-
tive oplevelser med arbejdsmarkedet eller oplevet retraumatisering, i situationer hvor de er

blevet presset eller stillet for hgje krav (Ali et. al 2019:7).

16



5.3 Strukturelle barrierer

Kansroller og kulturopfattelser

Holdningen til kansroller har en stor betydning for kvinders arbejdsmarkedsdeltagelse. Dette
er dog uanset etnisk herkomst, hvorfor det ogsa pavirker kvinder med dansk oprindelse. Deding
og Jakobsen finder at tilslutningen til traditionelle kensroller er stgrre blandt kvindelige ind-
vandrere fra Tyrkiet, Pakistan og Iran, sammenlignet med danske kvinder. Dog er spredningen
i holdningen til kensroller starre blandt indvandrere, hvilket indikerer at alle ikke tilslutter sig
traditionelle verdier om ken (Deding & Jakobsen 2008:29). Kgnsrolleholdninger kan vere
knyttet til religigse trosretninger, men her finder Deding og Jakobsen ikke en direkte pavirk-
ning pa kvindernes beskeftigelsesfrekvens, hvormed man skal vaere forsigtig med at tilskrive
religion for stor en forklaring (Deding & Jakobsen 2008:26,30).

Yderligere finder Goul Andersen i en undersggelse om orientering til uddannelse og arbejde
blandt indvandrere (2008), at selvom familieveerdier synes mere traditionelle blandt indvan-
drere, er der bred enighed om at beskaftigelse er forbeholdt bade maend og kvinder (Goul An-
dersen 2008:77f). Europaiske spgrgeskemaundersggelser finder, at kvinder og mand med
flygtningebaggrund mener, at begge &gtefaeller ber bidrage til husholdningen gkonomisk samt
tage sig af husholdningen og bgrn (Liebig og Tronstad 2018:25). Dermed modsiger studierne
den stereotype fortelling, hvor kvinderne gar hjemme pa grund af traditionel kanskultur eller
religion (Mealor 2020:97).

Ifalge Ali et. al ses en steerk kulturel og religigs identitet hos de somaliske kvinder i Danmark.
Kulturelle og religigse normer og veerdier har en betydning for kvindernes beslutninger i hver-
dagen, hvormed det ogsa kan pavirke nogle af kvindernes beskaftigelse. Den religigse identi-
tet, hvor kvinderne falger islam, pavirker ofte kvindernes paklaedning, i forhold til at bare
tarkleede eller lgstsiddende tgj. Samtidig kan kvinderne have vaeret ngdt til at undga bestemte
brancher eller erhverv, hvis det ikke stemte overens med deres trosretning, hvor der for eksem-
pel blev solgt alkohol (Ali et. al 2019:6). Derudover er foreeldreidentiteten steerk hos de soma-
liske kvinder, som dertil ofte er skilt. Dette kan for nogle af kvinderne have haft betydning for

deres arbejdsmarkedsdeltagelse.
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Manglende netveaerk

Manglende sociale og faglige netveerk udger en barriere bade for kvinder der gnsker at komme
I job, og for kvinder som gnsker at fremme deres karriere. Som indvandrer og flygtning har
man ofte et begraenset netveerk, nar man kommer til landet, og det kan bade veere svert og
tidskraevende at opbygge et netveerk, hvis man i forvejen ikke har kontakter, ikke taler sproget
eller kender til kulturen (Mealor 2020:85). | europziske lande er det serligt kvindelige flygt-
ninge som mangler et netvaerk, sammenlignet med mandene, og iser blandt den majoritetset-
niske befolkning (Liebig og Tronstad 2018). Det skyldes dels den lavere tilknytning til arbejds-
markedet, at de formentlig har en lavere foreningsdeltagelse samt at det for nogle af kvinderne
kan gelde at jobsggningen primart sker gennem mandenes netveerk, hvilket kan begraense
jobmulighederne, hvis det foregar under kontrollerede forhold (Mealor 2020:85f). Forskningen
viser, hvordan det har en stor betydning for beskaftigelse at have netveerk blandt den majori-
tetsetniske del af befolkningen. Netvaerk med personer fra samme oprindelsesland eller med
andre indvandrere kan ogsa have en positiv effekt pa beskeftigelse, men her afhanger det af

netveerkets beskeftigelsesfrekvens, stillings- og uddannelsesniveau.
Forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet

Bredgaard & Thomsen har undersggt arbejdsmarkedsintegration for flygtninge i Danmark, og
konkluderer, at barriererne ogsa ma findes pa efterspargselssiden og i den proces der sker i
matchet mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Pa efterspargselssiden er der stor forskel pa ar-
bejdsgivere, og der findes indikationer pa at ikke-vestlige indvandrere mgder indirekte former
for diskrimination i forhold til rekrutteringsprocessen, hvilket ogsa forsterker barriererne pa
udbudssiden. Barrierer i mgdet mellem arbejdsgiver og arbejdstager opstar, nar flygtninge
mangler information om det danske arbejdsmarked og adgangen til uformelle rekrutteringska-
naler. Arbejdsgivere mangler pa den anden side informationer om flygtningenes kvalifikationer
og kompetencer. Jobcentrene kan tilbyde disse informationer og kontakter, men ofte foretraek-
ker arbejdsgivere at rekruttere gennem uformelle og private kanaler (Bredgaard & Thomsen
2018:21). Mealor pointerer, at nar arbejdsgiveren rekrutterer gennem uformelle netveerk, for-
starres den etniske opdeling pa arbejdsmarkedet. Dette kan resultere i en fastlashed i bestemte
brancher eller stillinger, hvormed den sociale mobilitet, for indvandrere og flygtninge, begraen-
ses (Mealor 2020:87).
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Ejrnas har undersggt segregering pa det danske arbejdsmarked, og finder at ikke-vestlige ind-
vandrere er koncentreret i brancher og erhverv, hvor personaleomsatningen er hgj. Det med-
virker til starre social ulighed, fordi faglige organisationer bl.a. har en mindre indflydelse pa
arbejdsvilkar, lgn og opkvalificering samt fordi virksomheder i disse brancher ofte anvender
perifer, ubeskyttet og relativ billig arbejdskraft (Ejrnaes 2007:6; Mealor 2020:33). Ifglge Dan-
marks Statistik var der i 2019 en klar overreprasentation af kvinder med ikke-vestlig indvan-
drerbaggrund ansat inden for rejsebureauer, renggring, hotel- og restaurationsbranchen samt i
sociale institutioner, sammenlignet med kvinder med dansk oprindelse (Danmarks statistik
2021; Mealor 2020:33). Dermed er det danske arbejdsmarked praeget af en etnisk opdeling,
hvor ikke-vestlige indvandrere koncentreres i andre brancher samt er lavere i stillingshierarkiet,
end majoritetsbefolkningen (Mealor 2020:29). Den etniske segregering har mange af de samme
effekter som kanssegregering, som fx lavere lgn og mindre fleksible beskeftigelsesmuligheder.
Det medfarer et stort spild af indvandreres ressourcer, nar indvandrere fastlases i jobs, hvor
trygheden i ansettelserne er mindre og mulighederne for opkvalificering og social mobilitet
opad er ringere (ibid.:87). Kontakten til majoritetsbefolkningen er ogsa mere begranset, hvilket
kan have en negativ effekt pa sprogtilegnelse og netveerk, og dermed pavirke integrationen for
bade indvandrere og deres bgrn (ibid.:29). Kvinder med flygtninge eller indvandrerbaggrund
er dermed pavirket af det danske arbejdsmarkeds kans- og etnicitetsopdeling. Tendensen, hvor
kvinderne far jobs inden for sarlige brancher og jobtyper, medfarer at de ofte arbejder pa deltid
eller korttidskontrakter, hvormed tilknytningen til arbejdsmarkedet bliver mere usikker
(ibid.:99).

Studier i Norge og Sverige finder desuden, at kensopdelingen pa arbejdsmarkedet reproduceres
I integrationsindsatsen. Her henvises kvinder oftere til traditionelle kvindeerhverv, indenfor
madlavning eller pleje og omsorg, pa trods af situationer hvor kvinderne har tekniske eller
naturvidenskabelige kvalifikationer (Mealor 2020:35).

En anden strukturel barriere for beskaftigelse er diskrimination. Forskning underbygger at der
foregar diskrimination pa det danske arbejdsmarked mod ikke-vestlige indvandrere og flygt-
ninge. Dertil har ikke-vestlige indvandrere og efterkommer i Danmark oplevet diskrimination
pa arbejdspladsen og i hverdagen, ifglge selvrapporterede malinger (Mealor 2020:100). Dis-
krimination pa det danske arbejdsmarked foregar oftest indirekte og strukturelt, frem for direkte

og bevidst. Bade indirekte og direkte former for diskriminationen pavirker mulighederne for
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praktik, feerdiggerelse af uddannelse og senere beskeeftigelse (Mealor 2020:92). For ikke-vest-
lige kvinder er det iser det muslimske tarklaede, som er fokus for fordomme, og studier viser,
hvordan kvindelige jobansggere med tarklede, oftere bliver sorteret fra til bade offentlige og
private stillinger (Mealor 2020:92).

Opsummeret kan vi gennem forskningen identificere tre overordnede udfordringer blandt flygt-

ningekvinder med ikke-vestlig baggrund i forhold til at komme i beskaftigelse:

1. Manglende faglige kvalifikationer: Heriblandt sproglige feerdigheder, uddannelse og
arbejdserfaring.

2. Helbredsmaessige barrierer: Psykiske og fysiske barrierer, traumer og behandlings-
barrierer.

3. Strukturelle barrierer: Kansrollemgnstre og kulturopfattelser, manglende netveerk og

viden om arbejdskulturen, diskrimination og segregeret arbejdsmarked

5.4 Kvindernes potentialer og motivation

| undersggelsen af Jakobsen et. al peger kommunernes medarbejdere pa at barrierer for kvin-
derne ogsa kan skyldes manglende motivation eller arbejdsidentitet (Jakobsen et. al 2021:19).
Medarbejderne oplever at deres indsatser kan hjalpe nogle af kvinderne, hvis de formar at finde
det som, motiverer den enkelte, hvor motivationsfaktorer for eksempel kan veere gnsket om at
forsgrge familien, selvforsgrgelse, veere en rollemodel for sine bgrn, at tage en uddannelse eller
fa et starre netvaerk (ibid.). Der er dog ogsa undersggelser der peger pa det omvendte, hvor

kvinderne selv papeger en motivation for at arbejde og uddanne sig.

Falner et. al har i en undersggelse for Als Research fundet, at bade minoritets- og majoritetset-
niske borgere i Danmark generelt har en steerk orientering mod arbejde (Fgalner et. al. 2019:28).
Her mener 82 % af minoritetsetniske kvinder, til sammenligning med 80 % af majoritetsetniske
kvinder, at det er ‘meget vigtigt’ at have et arbejde, s man kan vere selvforsergende. Hertil
fandt undersggelsen af Ali et. al, at mange af de somaliske kvinder havde en steerk arbejdsiden-
titet, hvor arbejde og uddannelse bl.a. ses som vigtige redskaber til at bane vejen til et bedre liv
(Ali et. al 2019:6). Generelt opfatter kvinderne deres ledighed som patvungen fremfor selv-
valgt. De begrunder samtidig deres motiver for at komme i job, i gnsket om at blive gkonomisk

uafhangige, fa mere selvbestemmelse, at tjene mere til at forsgrge deres bgrn og veere gode
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rollemodeller for dem (Ali et. al 2019:6,8). Pa den ene side papeger kommunale medarbejdere
en manglede motivation hos kvinderne, samtidig med at andre studier, som inddrager kvinder-
nes egne perspektiver, peger pa det modsatte, hvormed denne uoverensstemmelse bliver rele-

vant at undersgge nermere i specialet.

Ovenstaende forskningsfeltet giver et billede af hvilke barrierer samt muligheder der findes i
forbindelse med kvindernes beskeftigelse. Forskningsfeltet leegger op til, hvordan specialet

kan bidrage til den allerede eksisterende forskning indenfor det sociale arbejde.

6. Specialets bidrag

Specialets tema placeres i en samfundsmaessig kontekst, hvor der eksisterer politiske interesser
i malgruppens ggede beskaftigelse. Eksisterende forskning har undersggt integrationen af
ikke-vestlige indvandrere og flygtninge i danske kommunerne fra kommunale medarbejdere
og lederes perspektiver (Jakobsen et. al 2021). Mealor har undersgagt, hvilke barrierer kvinder
med flygtninge- og indvandrerbaggrund meder pa det danske arbejdsmarked gennem statisti-
ske undersggelser og eksisterende viden (Mealor 2020). Derudover har Liebig og Tronstad
(2018) undersggt de udfordringer, som kvinder med flygtningebaggrund mader i en europaisk
kontekst, pa baggrund af eksisterende studier. Selvom der er forsket i barrierer for kvindernes
beskaftigelse, mangler der seerligt viden fra kvindernes egne perspektiver. Her har Ali et. al
(2019) undersggt somaliske kvinders perspektiver pa ledighed og arbejde i Danmark. Her gn-
sker vi at bidrage til den kvalitative forskning, ved at undersgge perspektiverne fra den bredere
malgruppe af kvinder med flygtningebaggrund. Vi kan argumentere for relevansen af at leegge
et serligt fokus pa kvindernes arbejdsmarkedstilknytning, da de er en gruppe som er serligt
udsat grundet deres status som flygtninge, indvandrere og kvinder (Liebig og Tronstad 2018).
Samtidig er der et markant socialpolitisk fokus pa kvindernes ledighed. Arbejdsgivernes per-
spektiver kan bidrage med relevant viden til det sociale arbejde om arbejdsmarkedsintegratio-
nen af ikke-vestlige kvinder med flygtningebaggrund. Vi gnsker derfor at afgraense vores spe-
ciale til et dobbeltperspektiv pa kvindernes og virksomhedernes oplevelser og erfaringer med
det danske arbejdsmarked. Specialets formal er saledes at bidrage til en brobygning mellem
specialets to malgrupper. Derved kan specialet medvirke til at skabe ny viden om kvindernes
tilknytning til arbejdsmarkedet, som bade kan vare til gavn for kvindernes trivsel og for det
socialt arbejde i praksis, serligt pa jobcentre. Dertil kan specialet bidrage med viden til virk-

somheder, omkring kvindernes motivation, kompetencer og behov samt hvordan disse kan
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imgdekommes. Pa leengere sigt er forhdbningen, at specialets bidrag kan vaere med til at mind-

ske og forebygge ledighedsfrekvensen blandt kvinder med flygtninge- og indvandrerbaggrund.

7. Videnskabsteoretisk position

| dette kapitel vil vi redegare for specialets videnskabsteoretiske position, hvor vi har valgt den
feenomenologiske og socialkonstruktivistisk tilgang. Inden vi forklarer vores videnskabsteore-

tiske overvejelser, er det relevant at redegare for vores egne positioner i forhold til feltet.

7.1 Positionering i felten

Vores valg faldt pa emnet om arbejdsmarkedsintegrationen af kvinder med flygtningebaggrund
grundet en faglig interesse for beskaftigelse, ligestilling og diskrimination. Yderligere var vi
motiverede til at undersgge emnet, i kraft af regeringens reformudspil Danmark kan mere 1
samt den offentlige diskurs, som ofte har konstrueret malgruppen af kvinder og deres ledighed
som et socialt problem. | kraft af den politiske interesse og vores socialfaglige baggrund, har
vi vearet interesseret i at undersgge malgruppens egne perspektiver samt arbejdsgivernes per-

spektiver, da disse er mindre fremtraedende i den offentlige debat og forskning.

Dertil har vi alle erfaring med temaet om integration fra studierelevant arbejde. Cecilie arbejder
for Als Research, et konsulenthus der tilbyder forskning og radgivning om bl.a. integration,
ligestilling og socialt udsatte. Clara er ansat i Vaeksthusets Forskningscenter, vores samarbejds-
partnere i specialet, som laver forskning til gavn for udsatte borger med fokus pa beskzftigelse.
Valdis er ansat i Socialt Udviklingscenter SUS, hvor hun har arbejde med borgerinddragelse
af mennesker i udsatte positioner og bl.a. har interviewet kvinder med indvandrer- og flygtnin-
gebaggrund. Dermed kan vores arbejdserfaring og faglige interesser have givet os forforstael-
ser og viden om integration og malgruppens udfordringer. Heraf er det vigtigt at vi forholder
os til vores arbejdserfaring nar vi tilgar feltet. Vores nye viden gennem specialets litteraturgen-
nemgang Vil ogsa give os forforstaelser, vi ma veere opmarksomme pa. Som studerende i so-
cialt arbejde, er vores faglige baggrund dertil praeget af en kritisk tilgang til sociale strukturer

der gger ulighed, som ogsa vil prage specialet.
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7.2 Feenomenologi

Feenomenologien handler om at forsta sociale f&enomener, og beskrive den oplevede virke-
lighed ud fra menneskers subjektive erfaringsverden (Tanggaard 2017:87). Vi er interesserede
i at undersgge kvindernes oplevelser med at tilga det danske arbejdsmarked, samt virksomhe-
dernes erfaringer med at ansatte og fastholde kvinderne i beskaftigelse. Vi anvender den fae-
nomenologiske tilgang med afset i Husserls tre kernebegreber; livsverden, intentionalitet og

reduktion.

Livsverden handler om de oplevelser vi erfarer, og som skaber et fenomen, samt de antagelser
om verden vi i vores hverdag tager for givet. Derfor er det i fenomenologien vigtigt ikke at
tage stereotyper, identiteter og kulturelle opfattelser som en selvfglge i hverdagen, men at un-
dersgge de processer, der har gjort disse opfattelser institutionaliseret (Tanggaard 2017:84).
Gennem kvindernes livsverden, har vi mulighed for at inddrage og belyse deres personlige
stemmer i problemstillingen. Intentionaliteten i feenomenologien understreger betydningen af
den menneskelige bevidsthed, og subjektivitetens betydning for det oplevede og erfarede
(Tanggaard 2017:83). Deraf handler fenomenologien om et farstepersons-perspektiv, hvor so-
ciale fenomener ikke kan beskrives ud fra en objektiv ramme, men hvor menneskers erfaringer
og oplevelser er genstandsrettet (Monrad 2018:113). Reduktion betegner den proces, hvor man
muligger en aben beskrivelse af det feenomen, som er erfaret af vores informanter. 1 samme
trad som intentionalitetsbegrebet, handler reduktions-begrebet om, at vi som forskere skal vaere

bevidste om vores egne fordomme som vi bringer med os i felten.

7.3 Socialkonstruktivisme

| vores videre behandling og analyse af den indsamlede data, finder vi det dertil relevant at
belyse problemstillingen ud fra en socialkonstruktivistisk vinkel. Socialkonstruktivismen byg-
ger pa at al viden er en konstruktion, som udvikles og skabes gennem den historiske og politiske
udvikling. Pa den made, kan man argumentere for at fanomenologien og socialkonstruktivis-
men, har det tilfelles at de tager afstand til den objektive og positivistiske virkelighedsforsta-
else (Juul & Pedersen 2012:406). Ud fra socialkonstruktivismen, er den virkelighed vi lever i
diskursivt praeget, gennem det sprog og den made vi italesatter saerlige faenomener pa, som nar
man eksempelvis italesatter ledigheden blandt kvinder med indvandrer- og flygtningebag-

grund som et socialt problem, herunder i tidligere naevnte reformudspil Danmark kan mere 1,
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eller nar virksomheder setter rammer der kan risikere at segregere kvinderne fra arbejdsmar-
kedet.

Da vi i specialet, i hgj grad, gnsker at belyse bade virksomhedernes og kvindernes subjektive
forstaelser af det sociale feenomen, arbejdsmarkedsintegration, afspejler vores analytiske til-
gang sig 1, at der ikke findes en objektiv sandhed eller forstaelse “derude” (Juul & Pedersen
2012:407), men at den kan forteelles gennem erfaringer og diskuteres ud for forelgbige sociale

indsatser og ikke mindst politiske udspil og tiltag.

Feenomenologien bidrager saledes primeert til forstaelsen af kvindernes og virksomhedernes
subjektive perspektiver og erfaringer med arbejdsmarkedsdeltagelse i vores dataindsamling,
mens socialkonstruktivismen kan belyse de strukturelle barrierer for arbejdsmarkedsintegra-

tion, i vores efterfglgende databehandling.

8. Metode

| folgende kapitel vil vi farst redegere for vores kvalitative dataindsamling. Hertil belyser vi,
hvordan vi har anvendt fenomenologien og socialkonstruktivismen til udarbejdelsen af inter-
viewguiden og dataindsamlingen. Dertil vil der indga en begrundelse for afgreensningen af fel-
tet, en preesentation af vores informanter samt etiske overvejelser om tilvirkningen af data.

Kapitlet vil blive afsluttet med vores analysestrategi.

8.1 Kvalitativ interviewmetode

Det semistrukturerede forskningsinterview
| specialet har vi anvendt den kvalitative semistrukturerede interviewform som dataindsam-

lingsmetode. Metoden beskrives saledes:

“Et interview, der har til formdl at indhente beskrivelser af den interviewedes livsverden med

henblik pa at fortolke betydningen af de beskrevne feenomener.” (Kvale 2007:19).

Med denne interviewform vil vi fa indblik i kvinder med flygtningebaggrunds oplevelse, erfa-
ringer, viden og kendskab til det danske arbejdsmarked. P4 samme made gnsker vi at fa indblik
i den virkelighed, som de danske virksomheder star overfor, nar det kommer til at rekruttere,
ansztte og fastholde kvinder med flygtningebaggrund. Dermed vil vi sgge at beskrive og forsta
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betydningen af det danske arbejdsmarked gennem disse to aktgrer. Med den kvalitative metode
sgger vi dermed at fa en dybdegaende og detaljeret forstaelse af feenomenet fra de to malgrup-
pers perspektiver, og vil bestraebe os pa at beskrive undersggelsens detaljer sa grundigt som
muligt (Monrad & Olesen 2018:306).

Vores interviews vil derfor have, kvindernes og virksomhedernes erfaringsbaserede oplevelser,
med det danske arbejdsmarked, som den centrale tematik. | forbindelse med vores samarbejde
med Veksthusets Forskningscenter og Cabi, indgik vi dertil en aftale om at gennemfgre hen-
holdsvis fire til fem interviews med kvinderne og virksomhederne, med henblik pa at styrke

validiteten i vores forskning.

Nar det kvalitative interview bliver beskrevet som semistruktureret, er det pa baggrund af det
overordnede forskningsspgrgsmal, som vi sgger at afdeekke gennem hovedtematikken, arbejds-
markedsintegration. Det vil derfor vare vores opgave som interviewere at fastholde fokus pa
tematikken, og kunne belyse den ud fra forskellige vinkler, perspektiver og kontekster (Kvale
2007:44). Da semistrukturen medfgrer, at temaer ikke er fastlaste med standardiserede spargs-
mal under dataindsamlingen, skabes der plads til at udforske nye eller uventede vinkler, der
skulle dukke op undervejs i interviewene. Afheengig af hvordan faenomenet kommer til udtryk

i de enkelte interviews, kan det bidrage til yderligere perspektiver pa problemstillingen.

Interviewguide

Som belyst i forskningsfeltet, er vores vidensgrundlag forudgaende for dataindsamlingen,
hvormed vi allerede har nogle teoretiske perspektiver pa kvinder med flygtningebaggrunds bar-
rierer for at komme i beskaftigelse, samt en forudgaende forstaelse af virksomhedernes rolle
for inkluderingen af kvinderne pa arbejdsmarkedet. Under dataindsamlingen har vi arbejdet
abduktivt, hvor vi har forholdt os aktivt til vores videnskabelige forforstaelser. Samtidig har vi
forholdt os abne og med hovedfokus pa vores informanters oplevelser og erfaringer. Nedensta-

ende vises et udpluk af interviewguiden med kvinderne og virksomhederne.
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Uddrag af interviewguiden til kvinderne
Arbejdstrivsel- Hvordan har mgdet med din nuvaerende/forrige arbejdsplads veeret?
og kultur
o Kan du forteelle om en oplevelse der har overrasket eller undret dig
i forbindelse med den danske arbejdskultur? (erfaringer med ar-
bejdskulturen)
« Hvordan forstar du god trivsel pa et arbejde?
Sproglige bar- Har du haft nogle sproglige udfordringer?
rierer
« Har du godt kunne tale dit eget sprog eller engelsk pa en arbejds-
plads, eller forventes det at man taler dansk?
« Har du gaet pa sprogskole?

e Har dine venner/familie kunne hjalpe dig med at lzere dansk?

Uddrag af interviewguiden til virksomhederne
Rekrutteringsudfordringer Har | oplevet rekrutteringsudfordringer i forhold til kvin-

der med flygtningebaggrund?

« Hvordan er de overkommet?

o Har ansattelserne kraevet nye handlinger fra jer?

o Bekymringer ift. at anseette?
Erfaringer med kvinder med Hvilke erfaringer har | med ansattelser af kvinder med
flygtningebaggrund flygtningebaggrund?

o Serlige introforlgb

e (Sprog)

o Jeres egne krav (sprog, forandringsparathed, so-

ciale kompetencer etc.)
e (Kulturelle udfordringer? Kgnsmaessige udfor-

dringer?)

Ovenstaende uddrag belyser, hvordan den forudgaende forskning har dannet vores videnska-

belige forforstaelser for kvindernes barrierer for at komme i beskeftigelse. Disse forforstaelser
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er bl.a. blevet identificeret som manglende faglige kompetencer, heriblandt de sproglige. Lo-
bende under dataindsamling blev vi opmarksomme pa, hvordan vores forforstaelser, i forbin-
delse med barrierer for beskaftigelse, kom til at preege interviewguiden mere en forventet. |
udarbejdelsen af interviewguide slettede vi derfor nogle spgrgsmal, da vi erfarede hvordan
nogle spargsmal blev ledende, bl.a. ved at sparge direkte ind til fysiske eller psykiske barrierer,
som en hindring for at komme pa arbejdsmarkedet. Her sggte vi i stedet at abne spgrgsmalet
op, og lade informanternes individuelle fortallinger sta central, ved at sperge om de havde

oplevet flere barrierer end dem som allerede var blevet naevnt.

Den faenomenologiske tilgang har veeret serlig relevant, i forhold til at undersgge kvindernes
oplevelser og erfaringer pa det danske arbejdsmarked, samt virksomhedernes erfaringer og ud-
fordringer med at ansette kvinderne. Som det fremgar af ovenstaende interviewguide med
kvinderne, sa anvender vi intentionalitetsbegrebet aktivt, da vi sparger ind til kvindernes ople-
velser med at indga pa en dansk arbejdsplads. Dette har vi gjort, for at lade kvindernes livsver-
den vaere centrum for nye perspektiver, temaer og forstaelser for emnet, og for at vare tro mod
kvindernes subjektive beretninger, uden at vi har en videnskabelig forstaelse som kvinderne
skal forholde sig til ved hvert emnespgrgsmal.

P& samme made har vi i interviewguiden til virksomhederne, spurgt ind til om de har oplevet
rekrutteringsudfordringer i forhold til at ansette kvinder med flygtningebaggrund. Erfaringer
og oplevelser er centrale, nar vi med reduktionshegrebet forsgger at abne op for nuancerede
beskrivelser af de eventuelle rekrutteringsudfordringer virksomhederne matte have. Et eksem-
pel pa hvordan vi fulgte empirien er, hvordan overvejelser om tgrkleede i forbindelse med ar-
bejde, viste sig lgbende under vores interview bade hos kvinderne og virksomhederne, hvor-

med vi lgbende i processen spurgte mere aktivt ind til det i vores sidste interviews.

8.2 Dataindsamling

| forbindelse med dataindsamlingen, valgte vi at forholde os fleksibelt til at afholde inter-
viewene fysisk eller online, for at imgdekomme vores informanter. Vi interviewede en af kvin-
derne via telefoninterview og en af virksomhederne online, hvor vi alle var medvirkende. Pa
trods af, at et fysisk interview muligvis medfgrer en mere dynamisk samtale uden svingende
forbindelse, sa er fordelene ved et online interview, at man kan overkomme nogle af de logi-
stiske udfordringer, som et fysisk fremmgde kan have (Lacono et. al 2016:5). Her muliggjorde

telefoninterviewet med kvinden, at vi kunne fa et interview pa trods af hendes travle hverdag.
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Man kan argumentere for at online interview giver bedre mening med virksomhederne sam-
menlignet med kvinderne, da disse interviews relaterer sig til virksomhedens overordnede stra-
tegier, erfaringer og udfordringer med ansattelse og fastholdelse af malgruppen, og i mindre
grad personlige fortellinger. Af denne arsag vurderede vi, at online interviewet med vaskeriet

(Bilag 6), kunne afvikles i lige sa hgj kvalitet, som et fysisk interview.

Under nogle af interviewene med kvinderne, oplevede vi sproglige udfordringer, hvor det ved
nogle passager var sveert at forsta specifikke satninger. Dette var iser under telefoninterviewet,
hvor forbindelsen var usikker, samt under et interview, hvor der forekom larm i baggrunden. |
disse situationer sgrgede vi for at notere det i transskriptionerne, sa kvindernes udsagn ikke
bliver misfortolket. Det er vigtigt at vi er opmarksomme pa det sproglige i fortolkningen af
interviews i vores analyse. Den sproglige barriere, medfarte ogsa at vi til tider var ngdt til at
forenkle spgrgsmalene, eller komme med konkrete eksempler for at forklare spargsmalene,
hvilket medfarte at vi i nogle interviews patog os en mere aktive rolle i datakonstruktionen. Vi
forsggte dog at stille spargsmalene abne og undga at preege informanternes spargsmal, nar
nogle informanter svarede med kortere s&tninger eller efterspurgte mere forklaring af spargs-
malene (Monrad 2018:121).

8.3 Forskningsetik

Kvalitativ forskning medfarer en raekke etiske potentialer, hvor bl.a. marginaliserede gruppers
stemmer far mulighed for at blive hgrt offentligt. Samtidig medfarer offentliggarelsen af pri-
vate ytringer om menneskers personlige liv og erfaringer ogsa en raeekke etiske problematikker,

som vi har gjort os overvejelser om under dataindsamlingen (Brinkmann 2015:463).

Vi sikrede informeret samtykke, ved at informere vores informanter om interviewets og speci-
alets formal, samt hvordan de kunne frabede sig at svare pa ugnskede spgrgsmal. Dertil infor-
merede vi om vores specialesamarbejde med Vaksthusets Forskningscenter og Cabi, og hvor-
dan de ligeledes vil fa del i de transskriberede interviews (Brinkmann 2015:473). Vi tilbgd at
sende interviewguides inden interviewene, sa informanterne kunne forberede sig pa interview-
situationen. Dertil oplevede vi, hvordan en af kvinderne frabad sig at svare pa spgrgsmal ved-
rgrende hendes liv far hun kom til Danmark, hvilket vi imgdekom, og sporede os ind pa, hvilke
spgrgsmal der var passende at spegrge ind til. Vi tilogd anonymitet til alle informanter. For

kvinderne gnskede de alle at vaere anonyme, mens det for virksomhederne var forskelligt. Her
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besluttede vi at anonymisere alle virksomhederne i analysen grundet laesevenlighed samt for at

rette fokus mod virksomhedernes udsagn, og ikke hvem virksomhederne er.

8.4 Udveelgelseskriterier og adgang til felten

| fglgende afsnit vil vi gere rede for de overvejelser vi har gjort os i forhold til at afgreense
vores to malgrupper, for at kunne besvare problemformuleringen. Kvalitativ forskning beerer
preeg af at undersgge mindre grupper af informanter, hvor der udarbejdes en mere dybdegaende
undersggelse. For bedre at sikre en variation i malgrupperne, har vi derfor valgt at malrette
udvalgelsen af informanter (Monrad 2018:128). Dertil har afgreensningen baret praeg af, hvad

der var muligt i adgangen til felten.

Kvinder med flygtningebaggrund

| forbindelse med rekrutteringen af kvinderne, valgte vi tidligt at afgreense kvindernes baggrund
til at veere flygtninge fra et ikke-vestlige lande eller familiesammenfgrte til en flygtning, grun-
det kvindernes ledighedsfrekvens sammenlignet med mandlige flygtninge og kvinder med
dansk oprindelse (jf. Problemfelt). Her var vores hensigt at specificere malgruppen til at veaere
kvinder, der oprindeligt er fra mellemgstlige eller afrikanske lande, grunde den ofte negative,
politiske omtale om gruppens ledighed. Dertil skulle kvinderne have veeret i Danmark i mere
end 5 ar, grundet de lovmassige krav om opholds- og arbejdstilladelse, der er forbundet med
at veere nytilkommen i Danmark og samtidig for at overkomme eventuelle sprogbarrierer i vo-
res dataindsamling. Kriteriet om de 5 ars ophold, er dertil forbundet med, at nogle af de ydelser
man som nytilkommen indvandrer modtager, de farste 5 ar af sit ophold, frafalder (Jakobsen
et. al 2021:11). Derudover besluttede vi ikke at stille specifikke krav til erfaring med det danske
arbejdsmarked, med det formal at opna flest mulige perspektiver. Derfor har vi bade varet
interesserede i at hgre om kvindernes erfaringer med arbejdsmarkedet, hvis den har varet be-

graenset eller hvis kvinderne har veaeret i arbejde over kortere eller leengere perioder.

Adgangen til felten viste sig at tage tid, og vi gjorde brug af flere forskellige kanaler for at fa
adgang til informanter. Dette gjorde vi sarligt med henblik pa at fa en variation blandt vores
informanter (Monrad 2018:134). | starten af rekrutteringsprocessen skrev vi ud til gatekeepers,
sdsom Bydelsmgdrene i Kgbenhavn, Integrationshuset Kringlebakken, Dansk Flygtninge-
hjeelp, FAKTI, Kgbenhavns Sprogcenter og Diversity Works. Her fik vi fa svar tilbage, hvor
de flest afviste grundet travlihed, GDPR-regler eller med en henvisning til andre organisationer.
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Dernast ringede vi rundt af flere omgange, for at falge op pa resten. Her hjalp Bydelsmgdrene
og integrationscentret os med at finde informanter. Derudover fik vi en informant gennem eget
netveerk og en anden ved hjeelp af sneboldmetoden. Vi forsggte at skabe en direkte kontakt til
informanterne, ved at lave opslag pa Facebook, i grupper med netvark for indvandrere og
flygtninge, ved at dele opslag pa vores egne profiler og i en facebookgruppe for studerende pa
kandidatuddannelsen i socialt arbejde. Dette gav os ikke nogen informanter, men opslaget i
vores uddannelses’ gruppe gav sparring til, hvilke veje vi kunne folge for at na ud til informan-

terne.

Vores position, med et begranset netveerk indenfor felten, kan have haft en betydning for ad-
gangen til de kvindelige informanter og hvilke erfaringer kvinderne gnskede at dele med os,
uden at de kendte os. Ved interviewene med de to kvindelige informanter vi rekrutterede gen-
nem eget netveerk, oplevede vi bl.a. hvordan interviewene varede leengere tid og hvordan der
blev abnet mere op for personlige erfaringer. Dertil kan sproglige barrierer ogsa have pavirket

interviewenes detaljeringsgrad.

Virksomheder med bred rekruttering

Vi sggte virksomheder der var forskellige fra hinanden, for at afdeekke arbejdsgiveres perspek-
tiver og erfaringer med malgruppen bredt, pa tvaers af brancher, virksomhedsstarrelser samt pa
tveers af den offentlige og private sektor. Dertil havde vi, i kraft af vores samarbejde med
Vaeksthusets Forskningscenter og Cabi, indskraenket det geografiske omrade til at vaere i Kg-

benhavn og omegn.

Vores adgang til felten startede med en afdaekning af, hvilke brancher kvinder med ikke vestlig
baggrund primeert far arbejde i. Dertil sggte vi efter virksomheder der har fokus pa mangfol-
dighed eller socialt ansvar, da vores formodning var at de havde gjort sig tanker om inkludering
af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet. Virksomhederne skulle dertil ansette bredt, og have
mange ufaglerte stillinger. Vi fik afslag pa de farste par virksomheder, da de havde for travit
til at tale med os eller ikke gnskede det. Derfra begyndte vi mere specifikt at kontakte virksom-
heder, som havde varet med i projekter som Kvinder i job, et partnerskab mellem kommuner,
virksomheder og Fonden for Sociale Investeringer eller Kabenhavns Kommunes indsats En by
af talenter, der er et tilbud til Kgbenhavnske virksomheder, der gnsker at gge sit fokus pa mang-
foldighed. I rekrutteringen af virksomheder, erfarede vi hvordan det var nemmere at fa kontakt

til starre eller mellemstore virksomheder gennem deres hjemmesider.
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8.5 Prasentation af informanter

| fglgende afsnit vil vi preesentere vores informanter, i form af de kvindelige informanter og

derefter de virksomheder, og dertilhgrende repreaesentanter, vi interviewede. Vi formaede at fa

interviews med fire kvinder med flygtningebaggrund samt fem virksomheder der enten havde

specifik erfaring med malgruppen, eller erfaringer med etniske minoriteter i bredere forstand.

I anledning af vores specialesamarbejde, har vi suppleret vores empiri med et af Vaeksthusets

Forskningscenter og Cabis interviews med en kvindelige informant. Det gav os mulighed for

at inddrage et yderligere farstehandsperspektiv pa kvindernes arbejdsmarkedserfaringer.

Kvinderne

Anonymiseret  Alder

navn

' 31

43

-
t

44
2

Fatima? 4

Oprindelses-
land

Syrien

Somalia

Eritrea

Syrien

Palaestina

Opholdstid
i Danmark
7 ar,
permanent  op-
holdstilladelse
19 ar,
permanent
holdstilladelse

7 ar, ukendt

op-

6 ar,
midlertidig
holdstilladelse

op-

32 ar, ukendt op-
holdstilladelse

Beskeftigelse

Har lige afsluttet HF og sgger
ind pa uddannelse til som-
mer. Uddannet jurist i Syrien.
SOSU-medhjelper

Kgkkenmedhjealper
(Pa barsel)
VUC-studerende. Uddannet

laborant i Syrien.

Jobsggende.
Uddannet socialradgiver i
Danmark.

2 Fatima er interviewet af Veaeksthusets Forskningscenter og Cabi og transkriberet af os.

Barn

Civilstatus

Gift

Ukendt

Gift

Gift

Gift
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Virksomhederne

Virksomhedens

navn

Informanternes

stillingsbetegnelse

Branche

Antal ansatte

Geografisk pla-

cering

Organisation inden- [NzlR&® Offentlig admini- Anonymiseret Region Hoved-
for forsvar og sik- stration, forsvar og  starrelse staden
kerhed politi
Havecenter Souchef Havecenter 80-100 ansatte i Region Hoved-
havecenteret staden
(ca. 650 i hele
virksomheden)
Vaskeri Produktionsleder Vaskeri 120 ansatte i afde-  Region Hoved-
lingen staden
(ca. 1500 i hele
virksomheden)
Renggringsfirma 2 afdelingsledere Renggring Ca. 1300 i hele Kgbenhavn
virksomheden
Detailkoncern Mangfoldigheds Detail/ Ca. 50.00 ansatte i ~ Storkgbenhavn
konsulent dagligvare hele virksomheden

Det var forskelligt hvilken erfaring virksomhederne havde med at anseette kvinder med flygt-
ningebaggrund. Organisationen indenfor forsvar og sikkerhed havde nogen erfaring med mal-
gruppen, mens de i mere bred forstand havde erfaring med udsatte grupper, som bl.a. var syns-
hemmede, havde varet veek fra arbejdsmarkedet i leengere tid eller udsatte unge med minori-
tetsbaggrund. Havecenteret havde et &egtepar med flygtningebaggrund ansat, men havde tidli-
gere erfaring med at rekruttere kvinder i malgruppen gennem kommunen. Vaskeriet havde
mange forskellige mennesker med minoritetsbaggrund ansat, her havde de mange ansatte med
flygtningebaggrund fra Eritrea og Syrien. Renggringsfirmaet havde ogsa mange forskellige
mennesker med minoritetsbaggrund ansat, hvor enkelte var flygtninge. Hvortil detailkoncernen
har mange forskellige nationaliteter og baggrunde ansat. Dermed fik vi interviewet bade virk-

somheder som har specifik erfaring med kvinder med flygtningebaggrund, og virksomheder
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der har erfaring med at ansatte mennesker med minoritetsbaggrund i bredere forstand. Virk-
somhedsreprasentanterne havde forskellige stillinger i organisationerne, hvormed de havde

varierende erfaring i forhold til at arbejde sammen med malgruppen.

9. Analysestrateqg|

9.1 Kodningsstrategi

Da vi gnsker at forklare kvindernes og virksomhedernes erfaringer og perspektiver, koder og
analyserer vi vores indsamlede datamateriale ved brug af meningskondensering (Olesen
2018:153). Herunder sgger vi centrale og gentagende temaer der optraeder i empirien. Med et
overvejende udgangspunkt i den induktive tilgang ved databehandlingen, kan vi lgbende kon-
densere flere sma kategorier til samlede temaer, safremt at der ses en sammenhang eller en
lighed i kategorierne (Olesen & Monrad 2018:19). Igennem denne kodningsstrategi, har vi mu-
lighed for at belyse centrale tematikker der optraeder som implicitte gennemgaende elementer
i vores datamateriale. Vi fandt farst 9 centrale kategorier for kvinderne og 21 for virksomhe-
derne, som var elementer der optradte markant hyppigere i empirien. Derefter meningskonden-
serende vi kvindernes og virksomhedernes kategorier til 4 overordnede temaer, som kunne
omfavne mange af de tidligere fundne kategorier; 1. Det gode liv, 2. Arbejdsforhold og trivsel,
3. Krav og kompetencer og 4. Diskrimination og etniske kategoriseringer. Disse temaer vil

saledes danne grundlaget for at besvare vores problemformulering.

9.2 Databehandling

| databehandlingen vil vi tage udgangspunkt i den fenomenologiske og socialkonstruktivisti-
ske tilgang. Grundet faenomenologien, vil vi bestrebe os pa at satte vores forforstaelse i pa-
rentes under databearbejdningen. Det gar vi bl.a. ved at udfordre antagelser, vi har fra tidligere
forskning og arbejdserfaringer, og tolke informanternes udsagn som subjektive virkeligheds-
forstaelser. Vi vil fokusere pa at analysere farstepersonsperspektiver, ved at kortleegge kvin-
dernes og virksomhedernes forstaelser, motiver og intentioner relateret til arbejdsmarkedsinte-
gration (Olesen 2018:161). | kraft af vores socialkonstruktivistiske afsat, vil vi yderligere pege
pa strukturer og konstruktioner der pavirker kvindernes muligheder for arbejdsmarkedsdelta-
gelse og menneskelig udvikling, og virksomhedernes vilkar og antagelser om malgruppen. Dis-

kussionen vil i hgjere grad baere preeg af socialkonstruktivistiske perspektiver. Vi diskuterer
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kvindernes muligheder og vilkar samt det sociale arbejdes rolle for kvindernes integration, og
stiller spgrgsmalstegn ved arbejde som den objektive nggle til vellykket integration. Vores in-
duktive analysestrategi er bade deskriptiv og teorifortolkende, da vi dels sgger at bidrage med
ny empirisk viden og dels fortolker empirien ved hjelp af foreliggende begreber og teori (Ole-
sen 2018:152).

10. Teori

Vores teorivalg i analysen afspejler iseer vores socialkonstruktivistiske tilgang, hvor teorierne
vil bidrage til fortolkning og analyse af de forhold og sociale konstruktioner, der kan udfordre
kvindernes beskaftigelse og virksomhedernes muligheder for bredere rekruttering. Begreber
udviklet af Bourdieu, Maslow og Allardt kan bruges til fortolkningen af kvindernes ressourcer
samt hvilke behov der er ngdvendige at opfylde, for at skabe en steerkere relation mellem mal-
gruppen og virksomhederne. Dertil kan Goffmans stigma-begreb belyse konsekvenserne ved
stigma, marginalisering og manglende integration af kvinderne pa arbejdsmarkedet, samt hvor-
dan manglen pa behovsopfyldelse og symbolsk kapital kan risikere at medfare negative sociale
konsekvenser for kvinderne. Med Marshalls medborgerskabsbegreb, kan vi dertil diskutere

kvindernes rettigheder og konsekvenserne nar deres position i velfeerdsstaten marginaliseres.

10.1 Kapitalformer, habitus og symbolsk vold

Kapitalformerne

Pierre Bourdieus kapitalformer afspejler, hvilke kompetencer der anses for at have hgj veerdi,
og skaber individets symbolske kapital, som har afgerende betydning for individets ry og pre-
stigeniveau i samfundet (Jarvinen 2013:372). Symbolsk kapital er saledes den samlede
mangde menneskelige veerdi ud fra de tre primeere positioner: gkonomisk kapital, kulturel ka-
pital og social kapital (ibid.:372). @konomisk kapital drejer sig om individets gkonomiske res-
sourcer, og i hvor hgj grad man er et selvforsgrgende individ med gkonomisk frihed. Kulturel
kapital beskriver individets uddannelsesbaggrund og faglige vidensfelt inden for individets so-
ciale arena. Social kapital vedrgrer individets sociale netvark, hvor et steerkere socialt netveerk
kan give individet flere muligheder, bl.a. hvad angar at finde det rette arbejde (ibid.:372). In-
divider med en hgj social kapital kan have hurtigere ved at aflese og forsta de sociale koder i
nye sociale arenaer for eksempel pa arbejdsmarkedet, hvis de i forvejen kender til miljget gen-
nem andre venner og bekendte. Gennem kapitalformerne kan vi saledes opna indblik i hvilke
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kriterier der veerdsattes hgjt pa arbejdsmarkedet, samt hvordan manglen pa opfyldelse af kri-
terier og kompetencer, kan udgere en betydelig barriere for kvinderne i at blive integreret pa
arbejdsmarkedet. Her er det seerligt interessant at undersgge de uformelle krav til besiddelse af
bestemte kapitalformer der implicit optraeder i det danske arbejdsmiljg, som bade de adspurgte
kvinder og virksomheder beskriver. Disse usagte normer kan ofte blive usynlige benspand for

kvinderne i at indga pa arbejdspladsen pa samme praeemisser som majoriteten.

Habitus

Udover kapitalformerne, finder vi det relevant at anvende habitus-begrebet. Med habitus sgger
Bourdieu at skabe et bindeled mellem individers sociale position og deres sociale adfeerd. Alt
efter hvilke sociale arenaer individet begar sig i, affader disse arenaer erfaringer og oplevelser,
som indlejrer sig i individets tankegang og handlemgnstre (Jarvinen 2013:372). Habitus er der-
for essentielt i forbindelse med at forsta kvindernes behov og ageren i mgdet med arbejdsmar-
kedet. Dertil er det interessant at belyse, hvilke barrierer der kan opsta i mgdet mellem to for-
skelligartede habitusformer, serligt nar det geelder kultursammenstgd mellem virksomheder og
arbejdstagere (ibid.:373).

Symbolsk vold

Symbolsk vold betegner de uudtalte sandheder, der skabes konsensus om i et givent felt. De
universelle synspunkter udspringer ofte af statens institutioner, hvorved aktgrerne i feltet ube-
vidst underkaster sig de internaliserede opfattelseskategorier (Mik-Meyer & Villadsen
2007:77,78). Symbolsk vold bidrager til at opretholde en social orden, da der ikke stilles
spargsmalstegn ved universelle sandheder, der umiddelbart virker vilkarlige og ikke socialt

konstruerede.

10.2 Behovsteori

Vi har anvendt Abraham Maslows behovsteori til at belyse kvindernes motivation og gnsker
til gode arbejdsforhold, som dertil afhzenger af hvordan virksomhederne organisatorisk imgde-
kommer kvindernes behov og motiverer deres medarbejdere. Ud fra Maslows behovshierarki,
kan de forskellige behov pa arbejdspladsen belyses ud fra falgende fem behov: 1) Fysiologisk
behov, 2) Sikkerhedsbehov, 3) Sociale behov, 4) Behov for anerkendelse og 5) Behov for selv-
realisering (Jacobsen & Thorsvik 2014:226). Disse behov skal forstas hierarkisk, hvor behov

for selvrealisering for eksempel farst kan opnas nar de resterende behov for trivsel er opfyldt.
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10.3 Skandinavisk velferdsteori

Erik Allardts velfeerdsteori afspejler sig i Maslows behovspyramide, hvor Allardt ligeledes har
opsat tre grundleeggende dimensioner i sin teori. Den essentielle forskel er dog, at de tre di-
mensioner for behov ikke affeder hinanden, men er ligestillet, modsat Maslows hierarkiske
behovsforstaelse (Ejrnaes & Monrad 2017:57). Grundlaget for den skandinaviske velferdsmo-
del er opfyldelsen af borgernes basale velfeerdsbehov, hvilket ifglge Allardt er afgerende for
individets velbefindende. Her bygger hans velfaerdsteori pa falgende menneskelige behov: 1)
at have (materielle behov), 2) at elske (sociale behov) og 3) at veere (psykiske behov) (Ejrnaes
& Monrad 2017:57; Ejrnas & Guldager 2015:154f). Velferdsteorien er saledes relevant for
analysen, da de tre forstaelser af behov, kan vaere med til at belyse, hvordan manglende vel-

feerdsbehov, er medvirkende til at skabe sociale problemer.

10.4 Medborgerskab

T. H. Marshall inddeler medborgerskabsbegrebet i tre sfeerer: Civile, politiske og sociale ret-
tigheder (Marshall 1950:10). De civile rettigheder betegner borgerens individuelle rettigheder,
sdsom ytringsfrihed, retten til retfeerdighed og religionsfrined. De politiske rettigheder betegner
retten til politisk deltagelse, sasom stemmeret. De sociale rettigheder konstituerer retten til en
lige fordeling af skonomisk velferd og dermed gkonomiske ressourcer (Marshall 1950:11).
Medborgerskabet bliver deraf defineret ud fra borgernes medlemskab i samfundet og de for-
pligtelser, det medfarer at veere en aktiv del af samfundets feellesskab (Boje 2013:656). Ud fra
de grundleeggende rammer i medborgerskabet, er borgerne sikret i de civile, politiske og sociale
sfeerer, og dermed en lige adgang til samfundets ressourcer. Medborgerskabet anvendes til at

diskutere kvindernes pligter, rettigheder og position i den danske velferdsstat.

10.5 Ledelsesteori

| analysen vil vi ogsa have fokus pa virksomhedernes organisatoriske forhold, der medvirker
til at inkludere kvinderne pa arbejdsmarkedet. Her vil vi sarligt have fokus pa ledelsesteori og
udvalgt organisationsteori. Ph.d. Betina Wolfgang Rennison belyser ledelsespraksis ud fra fire
ledelsesniveauer: 1) Den administrative ledelse omfatter arbejdsplanlegning, skonomi og bud-
get. 2) Den faglig ledelse omfatter rammerne for arbejdet, heriblandt feedback pa arbejdsopga-

ver, udvikling og opkvalificering af medarbejderen. 3) Personaleledelse omfatter handteringen
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af rekruttering og fastholdelse af medarbejdere, samt trivsel, statte og omsorg for medarbej-
derne. 4) Den strategisk ledelse indebzrer bl.a. de strategiske malsatninger og resultater (Ren-
nison 2014:619). Hver af de fire ledelsesniveauer betegner nogle funktionsomrader, der angi-
ver ledelsens aktiviteter, og rammesztter arbejdsforholdene for medarbejderne. For at belyse
hvordan ledelsens funktioner haenger sammen med adfeaerden, har vi et szrligt fokus pa relati-
onsorienteret ledelsesadfeerd (ibid.:619). Dermed har vi anvendt disse begreber til at belyse

ledelsens praksis i de interviewede virksomheder.

10.6 Stempling og stigmatisering

Stempling vedragrer den proces der definerer personer som afvigere. Erving Goffman har ud-
viklet teorien om stigmatisering, som er en stemplingsproces, hvor personer tilskrives miskre-
diterende eller nedvurderende egenskaber, der adskiller en person eller gruppe fra normaliteten.
Processen sker ved uoverensstemmelse mellem den tilsyneladende og faktiske sociale identitet
(Goffman 1975:14). Den tilsyneladende identitet, dannes pa baggrund af en reekke normative
forventninger og krav til, hvordan en person bar veere. Den faktiske identitet henviser til de
egenskaber og kendetegn, som en person faktisk besidder (ibid.:14). Det er kun de ugnskede
egenskaber, som opleves uforenelige med normens stereotype forestillinger om en person, der
medfarer stigmatisering og afvigelse. Goffman skelner mellem tre typer af stigmata. Kropslige
stigmata, tildeles i kraft af fysiske kendetegn. Karaktermassige stigmata, kan veere person-
lighedstraek sasom viljesvaghed eller forraederi, som tildeles pa baggrund af den pagaeldendes
fortid. Tribale stigmata, udspringer af sleegtsbetingede stigmata sdsom herkomst, nation eller
religion (Goffman 1975:17). Stigmaet kan bade veere kendt eller ukendt for den stigmatiserede,
hvormed begrebet kan bidrage med yderligere nuancer i analysen af kvindernes oplevelser med
arbejdsmarkedet, sammenlignet med eksempelvis Bourdieus begreb om symbolsk vold.

10.7 Diskrimination

Diskrimination er et begreb for usaglig forskelsbehandling af individer eller grupper, som kan
veere med til at forklare kvindernes udsatte position pa arbejdsmarkedet (Institut for menneske-
rettigheder 2021; Ejrnaes 2015:253). Diskrimination kan optreede i forskellige former. | en ar-
bejdsmarkedskontekst foregar direkte diskrimination, nar individet bevidst fraveelges i ansgg-
ningsprocesser grundet fx hudfarve, religion eller navn. Indirekte diskrimination bestar ved at
mindre indlysende og neutralt opstillede krav, medfarer diskriminerende konsekvenser. Ek-
sempler herpa kan veere krav til pakledning eller sarligt hgje sprogkrav (Ejrnees 2015:353).
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Dertil eksisterer praeferencediskrimination, som bunder i en arbejdsgivers modvilje mod for-
skellige grupper, eller statistisk diskrimination, som skyldes at arbejdsgiveren mangler infor-
mation om ansggeren. Her vil arbejdsgiveren vurdere ansggeren pa baggrund af generelle an-
tagelser om den gruppe, som ansggeren tilhgrer. Disse antagelser bunder ofte i stereotype fo-

restillinger om ansggerens produktivitet (ibid.:353).

10.8 Marginalisering

Marginaliseringsbegrebet er relevant til at forsta kvindernes perspektiver og position pa ar-
bejdsmarkedet. Vi anvender Asbjgrn Johannessens definition af marginalisering: “darlige ma-
terielle vilkar og manglende social integration” (Born & Jensen 1998:39), hvilket betegner en
ufrivillig afvigelse eller et afsavn fra standarder for livsfarelse og accepterede normer. Begrebet
kan forstas ud fra tre perspektiver. @konomisk marginalisering omhandler individets mang-
lende adgang til grundleeggende materielle ressourcer. Kollektiv marginalisering omhandler
individets muligheder for social, skonomisk og politisk deltagelse i samfundet. Dertil viser
kulturel marginalisering sig som en identitetsmeessig rodlgshed i multikulturelle samfund.
Marginaliserede personer kan befinde sig i positioner mellem integration og eksklusion, hvilket
kan komme til udtryk som differentierede levevilkar, muligheder for social deltagelse og kul-
turelle tilhgrsforhold. Her ligger risikoen for eksklusion, som er en varig tilstand, hvor man
seettes udenfor samfundets sociale strukturer og fratages ressourcer (Born & Jensen 1998:39).
Marginaliseringsbegrebet relaterer sig til de sociologiske genstandsfelter om social ulighed,

afsavn og fattigdom.

11. Analyse

11.1 Det gode liv

| den farste analysedel vil vi tage udgangspunkt i de kvindelige informanters oplevelser med,
og forstaelse af, at arbejde. Vi vil undersgge deres holdning til arbejdsmarkedet, og hvad ar-
bejdsmarkedsdeltagelse har af betydning for deres liv, gnsker og dremme. Dette vil bl.a.
komme til udtryk gennem oplevelser om, hvordan deres arbejdsmarkedsdeltagelse fungerer

som et middel, der skal sikre dem bedre livsvilkar, til malet og gnskerne for det gode liv.
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Motiver for at arbejde

Arbejdsidentitet fremstar som et projekt, hvor mennesker forbinder deres kompetencer og kva-
lifikationer, med bedre livsmuligheder (Ali et. al 2019:30). For de fleste kvindelige informanter
fylder sarligt det gkonomiske aspekt, i forbindelse med at fa hverdag og familieliv til at heenge

sammen.

Fatima er en 42-drig oprindelig paleestinensisk kvinde, der har boet i Danmark i 32 ar. Fatima
er gift, har 5 barn og er uddannet socialradgiver i Danmark (Bilag 5:1). Pa trods af at hun har
taget en videregaende uddannelse i Danmark, er Fatima pa kontanthjelp. Fatima beskriver i

nedenstaende, hvad det betyder for hende at vaere i beskeftigelse:

“Mine foraldre har lzrt os at vere selvstendig og arbejde, sa det at have et arbejde betyder
rigtig meget for mig. [...] Nar jeg kommer og siger til folk at jeg er pa kontanthjelp, sa ger
det ondt [...] Men jeg kan ikke komme ud af systemet, far jeg har noget jeg kan sta pa (e.g.

arbejde). Min mand er fartidspensionist og har diskusprolaps i ryggen, sa han er fysisk meget
ramt, og sa har jeg 5 barn, sa der er nogle der skal forsgrge dem. Men det gar ondt at veere

pa kontanthjelp [...] jeg har ikke haft heldet endnu.” (Fatima, Bilag 5:1,3).

Fatima beskriver, hvordan hun er blevet opdraget til selvsteendighed, hvilket for hende fordrer
et arbejde. Pa trods af at have en uddannelse som socialradgiver, har Fatima af forskellige
arsager ikke haft held med at fa en fast stilling. Hun beskriver sig selv som familiens hoved-
forsgrger med kontanthjzelp, da hendes mand er pa fartidspension, og med 5 bgrn, fremstar den

gkonomiske stabilitet som et af hovedmotiverne for at komme i arbejde.

Dia, er en 31-arig kvinde fra Syrien, som har boet i Danmark siden 2015. Hun er gift og har 2
drenge. Dia og hendes mand er begge uddannet i Syrien, manden som ingenigr og Dia som
jurist (Dia, Bilag 1:1). Pa trods af en lang videregaende uddannelse, har Dia ikke kunne bruge
sin uddannelse i Danmark. Dia har arbejdet som padagogmedhjelper, efter hun kom til Dan-

mark, og beskriver selv betydningen af et arbejde saledes;

“Det var godt ift. okonomien, ogsa at man ikke behover at fa penge fra kommunen. Det er
ikke rart. Sa er det godt, at man kan tjene sine penge. Ja, det var godt ogsa at laere om ar-
bejdskulturen, det var rigtig godt for mig. Og jeg fik et stort netveerk, meget stort!”
(Dia, Bilag 1:8).
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Dia beskriver i citatet, hvordan hendes motivation for at arbejde, udspringer af et gnske om
uafhaengighed fra systemet, gkonomisk selvsteendighed og stabilitet, samt en fordel ved at leere
om den danske arbejdskultur og udvide sit netveerk. Derudover har hun ambitioner om at opna
en bedre jobsikkerhed, hvilket har faet hende til at sege ind pa flere uddannelser, bl.a. som
sygeplejerske, bioanalytiker og laborant (Dia, Bilag 1:1). Dia har pa nuvaerende tidspunkt ikke

et arbejde, da hun ikke fik en fastansettelse i bgrnehaven.

Aamaal fra Somalia har boet i Danmark i 19 ar, og arbejder som SOSU-medhjalper (Bilag

2:1). Hun beskriver motivationen for at arbejde séaledes:

“Det betyder meget at have et arbejde, for sa har man rdd til hvad man onsker, alt hvad man
skal betale. Og det er sa godt at vare ude og arbejde fordi sa mgder du andre mennesker, og

du har noget at lave i stedet for.” (Aamaal, Bilag 2:1)

Aamaal beskriver, hvordan hendes arbejde er med til at sikre hende bedre levevilkar, i form af
gkonomisk stabilitet, samtidig med, at det at veere en del af et arbejdsfeellesskab bidrager med

mening i hverdagen.

Sara fra Syrien har boet i Danmark sammen med sin mand og 2 bgrn siden 2016 (Bilag 4:1).
Sara har en uddannelse som radiograf fra Syrien, hvilket hun arbejdede med i 10 ar, inden hun

kom til Danmark. Hun forklarer betydningen af at veare pa arbejdsmarkedet saledes:

“Jeg arbejdede i Syrien, men her skal jeg starte helt forfra [...]. I mit hjemland er det godt at
tjene penge. Far krigen ville vi have kabt en lejlighed. Nar du bliver gift, og jeg selv og min
mand sammenlagger vores penge, kan vi kabe flere ting. Jeg arbejdede og vi kunne ga ud. At
have et arbejde er rigtig godt. ““ (Sara, Bilag 4:1f).

Sara pointerer, hvordan adgangen til arbejdsmarkedet er med til sikre den gkonomiske frihed
og muligheder for at planleegge dremme for fremtiden, som hun og hendes mand har veeret
vant til fra deres hjemland. Sara pointerer derudover, hvordan hendes livssituation har sndret
sig, siden hun kom til Danmark. Hun sidestiller arbejde med gkonomisk velstand, men da hun
pa nuveerende tidspunkt ikke er i arbejde, har hun ikke adgang til denne velstand og medfal-
gende frihed. Saras arbejdsidentitet knytter sig saledes til at have flere muligheder i samfundet,

hvoraf hun har sggt ind pa uddannelse i Danmark (Sara, Bilag 4:2).
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Kvinderne fremhaever deres positionering pa arbejdsmarkedet, ud fra deres kulturelle kapital.
Dette omfatter deres eksisterede uddannelsesniveau, som en betydningsfuld faktor i forbindelse
med at opna gkonomisk kapital, som sikrer dem adgangen til gkonomiske ressourcer (Jarvinen
2013:372). Vi kan forsta kvindernes motivation for at arbejde, ud fra kvindernes bestraebelser
pa at opna adgang til gkonomisk kapital. Den gkonomiske kapital sikrer kvinderne en levestan-
dard og stabilitet, hvor de ikke skal bekymre sig om basale ngdvendigheder. Dia og Sara er
begge naet til den erkendelse, at deres uddannelse fra Syrien ikke giver direkte adgang til det
danske arbejdsmarked, hvorved de gennem nyerhvervelse af uddannelse, vil sikre sig selv en

bedre positionering pa arbejdsmarkedet.

Ud fra et skandinavisk velferdsperspektiv kan vi forsta kvindernes perspektiver pa manglen af
gkonomisk velstand. Kvindernes motivation for at arbejde, set ud fra gnsket om en bedre gko-
nomi, afspejler et afsavn til den materielle velstand, at have, som bl.a. indebarer at have et
arbejde, en indteegt og uddannelse (Ejrnaes & Guldager 2015:154). Vi kan argumentere for, at
den psykiske velfeerd, bl.a. kan realiseres ved at opfylde det materielle behov, ved at man op-
arbejder gkonomisk kapital gennem beskeftigelse. Derudover haenger den normative opfattelse
af det gode liv sammen med kvindernes gnske om selvrealisering via arbejdsdeltagelse, og

derved bedre levevilkar for dem selv og deres familie.

Et andet eksempel pa hvordan afsavn af social velfaerd kommer til udtryk, er Imani fra Eitrea,
der har boet i Danmark i 7 ar, og som arbejder som kgkkenmedhjeelper (Bilag 3:1). Hun ud-

trykker sit afsavn saledes:

“Nu vil jeg gerne skifte, [...] jeg arbejder helt alene. [...] Jeg har lyst til at f& en uddannelse.
Sosu-hjalper eller cooking (eg. hendes kakken job). Jeg ved ikke hvordan jeg skal starte, for
jeg snakker ikke godt dansk, og jeg teenker maske at arbejde 2 ar og sa kan jeg snakke det
danske sprog.” (Imani, Bilag 3:2,4)

Imani udtaler et gnske om at skifte arbejde, da hun arbejder alene i et kekken, og derfor mangler
kollegialt fellesskab. Med velfaerdsperspektivet kan vi forstd Imanis frustration over sit ar-
bejde, ud fra den ensomhed hun oplever ved at sta i kakkenet uden kolleger, hvoraf hun ikke
far sit sociale behov opfyldt gennem sin nuverende position pa arbejdsmarkedet. Den mang-
lende sociale behovstilfredsstillelse har medfart, at hun ensker at skifte arbejdsplads, sa hun

kan fa behovet for socialisering opfyldt andetsteds.

Kvindernes lave forsgrgelsesgrundlag er fremhavet som motivationen til at tage en uddannelse

og fa et bedre betalt job. Velferdsperspektivet er med til at belyse, hvordan kvindernes lave
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gkonomiske kapital er medvirkende til, at flygtninge og deres familier ikke far deres materielle
behov opfyldt. Samtidig kan den begransede adgang til arbejdsfeellesskaber have betydning
for kvindernes sociale og psykiske velferd, nar mulighederne for personlig udvikling, net-
veerksdannelser og selvrealisering begreenses. Vi kan samtidig argumentere for, at kvindernes
lyst og motivation for at komme pa arbejdsmarkedet, bliver en politisk kamp om anerkendelse
og social accept i samfundet. Serligt nar der i velferdsstaten differentieres i ydelsesniveauer
pa baggrund af nationalitet og aktiv deltagelse, som er tilfeeldet i regeringens tiltag om 37-
timers arbejdspligt.

Balancering af arbejds- og familieliv
Selvom alle kvinderne er motiverede til at arbejde, sa har alle kvinderne familie at tage sig af.
Flere af kvinderne lagde veegt pa, hvordan det kan veere svert at finde en balance mellem fa-

milieliv og arbejdsliv. Dia italesatte bl.a. forskellen mellem familielivet i Danmark og Syrien:

“Men her er det helt anderledes, end Syrien. Fordi mor og far i Danmark er meget travle, de
skal skynde sig til jobbet og nar de kommer fra jobbet, er de meget traette [...] Sa jeg synes
det er meget stressende i Danmark med familiemiljgerne, det er stressende for barnene og for
foreeldrene. (Dia, Bilag 1:6).

Dia beskriver, hvordan det er svarere at finde en balance mellem arbejds- og familieliv i Dan-
mark sammenlignet med i Syrien, da begge foraldre arbejder flere timer (Dia, Bilag 1:6). @n-

sket om at prioritere sine barn i en travl hverdag, bliver ogsa italesat af Sara:

“[...] Hvis jeg skal arbejde mere, gor jeg det. Men jeg hdber at arbejde fra 08:00-15:00. Jeg
har jo barn, nar de bliver &ldre og voksne, sa er det okay, men min datter er 9 ar. Nar hun
bliver &ldre, er det bedre.” (Sara, Bilag 4:4)

Sara forklarer, hvordan hun pa den ene side gnsker at arbejde, samtidig med at hun haber at
hendes arbejdstider kan tilpasses, sa hun ogsa kan veere der for sine bgrn i hverdagen. Kom-
pleksiteten i at fa familieliv og arbejdsliv til at haeenge sammen, kan belyses ud fra begrebet om
den produktive kvinde. Samspillet mellem forventninger pa arbejdsmarkedet, og at have et vel-
fungerende familieliv, er for kvinderne en central overvejelse, hvoraf flere har et fremtidigt
gnske om at ga ned i arbejdstimer. De gkonomiske incitamentsstrukturer, er pa politisk niveau
med til at presse kvinderne hurtigt ud pa arbejdsmarkedet, hvoraf kvindernes valg i forhold til
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arbejdsliv reduceres til et spgrgsmal om gkonomiske rationaler (Nissen 2015:7). | flere af til-
feeldene er kvinderne indforstaet med, og har gnsker om, at vaere deltagende pa arbejdsmarke-
det. Samtidig er det en udtrykt bekymring, at man som kvinde generelt skal tilgodese bade
familie og arbejde, hvor arbejdet for de flestes vedkommende er fuldtid. De neoliberale poli-
tikker, sasom reformudspillet om 37-timers arbejdspligt, kan argumenteres for at skubbe kvin-
derne hurtigere ud i arbejde, men i jobs, der ikke ngdvendigvis matcher kvindernes kompeten-
cer og kvalifikationer. Heraf er forestillinger om den produktive kvinde et krydsfelt som kvin-
derne skal navigere i, hvor de bade skal falge med den samfundsmassige udvikling om gko-
nomisk produktivitet og realisere familiens falelsesmassige, neaere behov (ibid.:6f). Spargsma-
let er, om den nuveerende aktiveringspolitik, med et ensidigt fokus pa kvindens arbejdsmaessige

produktivitet, er tilstraekkelig for at sikre en baeredygtig arbejdsmarkedsdeltagelse.

Da vi spurgte hvad virksomheder kan gare for at hjelpe flere kvinder med flygtningebaggrund

ind pa arbejdsmarkedet, gav Imani ogsa et svar der kan relatere sig til ovenstadende dilemma:

“Imani: kun hvis det er kvinder der har barn - og det er lidt sveert, det starter klokken 6 om
morgenen, og jeg teenker mdske det er meget bedre kl. 8 (griner). Ja.*
“I: ja. Sa maske at de kan veere mere fleksible ift. At man har born og at man mdske kan have
nogle andre mgdetider og familieliv?

“Imani: ja.” (Imani, Bilag 3:5)

Imani peger dermed pa, hvordan det kan veere til gavn, hvis arbejdsmarkedet tager hgjde for
kvindernes familieliv. Dertil kan man argumentere for at Imanis behov ikke er seerskilt blandt
kvinder med flygtningebaggrund, men kan anskues som et basalt menneskeligt behov, uanset
etnisk herkomst. Dermed star refleksioner om, hvordan familieliv og arbejdsliv kan hange
sammen, centralt hos flere af kvinderne. Aamaal, som er social- og sundhedshjelper, pointe-

rede ogsa den vigtige balance mellem arbejde og fritid:

“Jeg synes det er hardt for moren, jeg har fire barn, ikke. Sa det er hardt at have fuldtid der-
hjemme og fuldtid udenfor, men det er heller ikke godt at veere hjemme og vaere hjemmega-
ende nar bgrnene alle sammen skal op tidligt om morgenen og skal ud ad deren — sa er det

meget bedre at man er med, og gar ud ad dgren, i stedet for at blive hjemme.”
(Aamal, Bilag 2:8)
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Aamaal beskriver, hvordan balancen mellem at vaere pa arbejdsmarkedet og vaere mor, kan
veere udfordrende i hverdagen. Samtidig udtrykker hun, at det at veere pa arbejdsmarkedet, og
ikke vaere hjemmegaende, viser et godt eksempel for hendes bgrn, hvoraf overvejelserne om at
veere en god rollemodel for bgrnene, opvejer bekymringerne om de lange arbejdsdage.

Dertil pegede Dia ogsa pa nogle veerdimassige forskelle hun ser mellem familielivet i Danmark

og Syrien:

“[...] min mand og jeg har boet meget taet pa mine svigerforaldre [i Syrien]. Sa vi fik hjaelp
fra dem. Da jeg skulle lzese og fortsette min uddannelse, og min mand var pa arbejde, fik vi
stor hjcelp. Men her i Danmark skal man klare det hele selv.”
“I: Man bruger mdske ikke familien lige sd meget som man gor i Syrien?”
“Dia: Ogsd ndr du kigger pd de gamle, alle gamle er pd plejehjem. Men i Syrien er det bor-

nene der hjeelper forceldrene.” (Dia, Bilag 1:6)

Dias oplevelser af, hvordan familien hjalp hinanden og var gensidigt afheengige, seettes i kon-
trast til fornoldene i Danmark, hvor velferdsstaten patager sig mange institutionaliserede om-
sorgs- og plejeopgaver for borgerne. Der findes forskellige idealtyper for veerdier om familie-
liv, hvor Dias beskrivelser handler om ansvarsfaglelsen overfor kollektivet og gensidig af-
hengighed blandt familiemedlemmer er centrale verdier for bgrneopdragelse (Skytte
2016:86f). Saledes kan man argumentere for, at Dias habitus danner grundlag for hendes inte-
resse og passion for at varetage sit familieliv. Dias beskrivelse af forholdene for bgrn og fami-
lier i Danmark, kan omvendt forstas gennem en individualistisk tilgang, hvor det enkelte men-
neske er i fokus, og malet med opdragelse er, at barnet i en tidlig alder skal udvikle individuelle
evner (ibid.:86). Dermed star vaerdier om familieliv og opdragelse i det danske samfund, som
Dia fremhaver det, i kontrast til hendes eget livssyn og hendes habitus, hvilket medvirker til

en falelse af stress.

Opsamling

Kvindernes position pa arbejdsmarkedet og betydningen af arbejde og uddannelse, fremgar
centralt i forbindelse med opfattelsen af det gode liv, i bestrebelserne pa at skabe bedre leve-
vilkar for kvinderne selv og deres familier. Selvom kvinderne har forskellige uddannelser og
arbejdserfaringer, sa har de alle sammen fremhavet deres idé om, hvad et arbejde har af betyd-

ning for selvrealisering og gkonomisk velstand. Kvinderne motiveres af gkonomiske rationaler
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for at arbejde, der skal sikre deres selvforsgrgelse, og af rationaler for selvrealisering, da kvin-
derne har ambitioner om uddannelse og netveaerksdannelse. Arbejde bliver et middel til udvik-
ling, anerkendelse og selvrealisering. Hertil kan vi argumentere for, at beskaftigelse, ogsa bli-
ver et middel til at opna samme rettigheder og muligheder som etniske danskere og forfglge de
drgmme man har om det gode liv. Samtidig er kvinderne mgdre, hvoraf arbejdslivet skal til-
passes deres gnsker for et velfungerende familieliv. Saledes sgger de at forene deres habitus
med andre normer og forventninger der stilles til dem i en ny social arena, i form af forvent-
ningerne pa det danske arbejdsmarked. At finde en balance hvor arbejdsliv og familieliv kan
forenes, stiller ogsa kvinderne i et krydspres, da de placeres mellem neoliberale politikker, som
sgger at fa kvinderne hurtigst muligt i arbejde, samtidig med at de skal ga pa kompromis med
deres gnsker for familielivet. Pa trods af at behovet for balance mellem familie- og arbejdsliv
kan synes grundlaeggende for mennesker, uafhangigt af etnisk herkomst, medvirker de neoli-
berale politikker at denne specifikke gruppe af kvinder, har svaerere vilkar for at opfylde denne
balance grundet aktiveringstiltag om 37-timers arbejdspligt. Dette kan bl.a. medfare at kvin-
derne skubbes ud i jobs der ikke matcher deres kompetencer eller gnsker til et arbejds- og

familieliv.

11.2 Arbejdsforhold og trivsel

| foregaende analysedel blev der taget udgangspunkt i, hvordan kvindernes arbejdsmotivation
hanger tet sammen med forestillingen om et bedre liv. | dette kapitel vil vi undersgge, hvilke
erfaringer kvinderne har med arbejdsforholdene pa deres nuvarende eller tidligere arbejdsplad-
ser, og hvad ledelsen har af betydning for kvindernes trivsel i arbejdsregi. Temaet om trivsel
underbygges af virksomhedernes erfaringer med at have kvinder med flygtningebaggrund an-

sat.

Lederens ansvar for tryghed og trivsel
Aamaal arbejder som SOSU-medhjelper og beskriver hvordan gode arbejdsvilkar haenger sam-
men med et godt kollegaskab, samarbejde og ikke mindst god ledelse (Aamaal, Bilag 2:4).

Aamaal beskriver i fglgende, hvad en god ledelse betyder for hende:

“For mig er en god ledelse fx at man kan veere tryg. Hvis du kommer tidligt om morgen, at
lederen siger godmorgen. En god ledelse er, at hun holder gje med hvad der sker. Er der

nogle kollegaer der har meget ondt, (e.g. fysisk hardt arbejde) fordi alle mennesker er ikke de
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samme. Og at ledelsen skal holde mgder med kollegerne og sperge, hvordan de har det, om

der er noget de vil &ndre. ““ (Aamaal, Bilag 2:7)

For Aamaal udviser en god leder imgdekommenhed, og passer pa sine medarbejdere. Tryghe-
den ved at have en leder at komme til, og som tager hensyn til medarbejdernes udfordringer,
bliver veegtet hgjt. Undersggelser understatter, hvordan ledere der lytter til sine medarbejdere
og behandler dem med respekt, kan gge arbejdsmotivationen (Kamp 2011:11). Man kan argu-
mentere for, at Aamaals gnske om en god leder er baseret ud fra den relationsorienterede ad-
feerd, hvilket kendetegner en lederadfeerd, der optages af de sociale relationer, teamsamarbejde

samt hvor der udvises tillid til og anerkendelse af sine medarbejdere (Rennison 2014:619,620).

| konkret ledelsespraksis, kan en lederrolle opdeles ud fra funktionerne: 1) Administrativ le-
delse, 2) Faglig ledelse, 3) Personaleledelse og 4) Strategisk ledelse (Rennison 2014:619). Et
eksempel pa relationsorienteret lederadfeerd, hvor der lyttes til medarbejdernes behov og livs-
situation, er noget en af afdelingslederne i rengaringsvirksomheden kan genkende fra sine egne
medarbejdere. Hun beskriver en arbejdssituation, hvor hun skulle kvalitetssikre en medarbej-

ders rengering, hvilket tog en uventet drejning grundet medarbejderens livssituation:

“Sidste gang jeg skulle ud, var der en der lige havde mistet et ncert familiemedlem. Sa der
teenkte jeg, at det ikke lige var i dag jeg skulle snakke kvalitetssikring, der skal jeg bare sztte
mig ned og drikke en kop kaffe. Der m& man se pd, hvilken medarbejder man har, og den dag
havde hun bare behov for at snakke ud. Hun havde snakket med sin mand og personalet, men
nu kom jeg som hendes leder, og sa matte vi ggre noget andet i stedet. Sa matte vi lave kvali-

tetssikring en anden dag.” (Afdelingsleder B i renggringsvirksomhed, Bilag 8:7).

Afdelingslederen beskriver situationen, hvor hendes formal med arbejdsdagen var at inspicere
og kvalitetssikre medarbejderens renggring. Lederen skulle, ud fra den faglige ledelse, vurdere
om malene og rammerne for arbejdet var gjort tilfredsstillende. | stedet matte lederen afveje,
hvilken adferd der var passende i situationen, med henblik pa at hendes medarbejder havde
mistet et familiemedlem. Hun @ndrede derfor formal, og udviste relationsorienteret adferd,
hvor stgtte og omsorg blev udvist for at sikre sig medarbejderens velbefindende. Selvom afde-
lingslederen i virksomheden kunne fraleegge sig den faglige kvalitetsvurdering af medarbejde-

rens renggring i situationen, sa er rengering i virksomheden ogsa i hgj grad omfattet af den
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administrative og strategiske ledelse. Dette pavises ogsa i ovenstaende citat, nar lederen lige-
ledes udviser et stort fokus pa arbejdsplaner, malsaetninger og resultater for renggringens stan-
dard.

Virksomhedernes rammesatning af arbejdsopgaver
| renggringsvirksomheden er der praedefinerede arbejdsopgaver og mal der skal klares inden
for en bestemt tidsramme. Afdelingslederne gav saledes et eksempel pa en arbejdsdag:

Afdelingsleder A: “Institutionerne abner typisk kl. 07, sd der har man en time til at tage de
steder hvor de starter med bgrnene farst. Der kan man ikke altid afvige meget fra den plan.
Afdelingsleder B: “Medarbejderen starter ki. 06 og bgrnene kommer Kkl. 07. Inden da skal de
na omkring 5-7 klasselokaler. ”
Afdelingsleder A: “Ja, og det er rigtig meget. Sd der er tryk pd. Det er 0gsa noget af det som
man er ngdt til at sige til medarbejderne - at der skal vare fart pa.
(Renggringsvirksomhed, Bilag 8:9).

Citatet belyser, at det er den ansattes opgave at eksekvere for at na renggringen indenfor tids-
rammen. Her bliver medarbejderen hyret ind til kundens arbejdsopgave, som er skemalagt pa
forhand (Bilag 8:4). Deraf er arbejdsforholdene i virksomheden defineret ud fra reelle malsat-
ninger, der skal pavirke den ansattes arbejdsadferd (Jacobsen & Thorsvik 2014:38). Dette kan
ogsa haenge sammen med den konkurrencepragede branche, hvor der er mange renggringsle-
verandgrer pa det offentlige og private arbejdsmarked. Det kan dermed vere en af arsagerne
til, at den specialiserede ydelse gar hand i hand med effektivitet og malsatninger. | flere af
virksomhederne udspiller der sig krav om effektivisering. Heraf fortalte produktionslederen for
vaskeriet om, hvordan effektivisering er ngdvendigt for at de kan opretholde deres indkomst

som virksomhed, samt hvordan det praeger medarbejdernes arbejdsforhold:

“Jeg har nogle KP1-mal. Det er primart dem, vi gar ud fra i de respektive afdelinger. Hvor
mange kilo skal de na pa en time? Hvor mange styk skal de na at haenge op pa en time? Der
er faktisk ogsa en afdeling, som har sadan et speedometer ligesom pa en bil, hvor man kan
se, hvis du ligger pa 80 % sa ligger du pa det du skal, i forhold til, hvad forventer vi, at du
kan lave pa en maskine. Sa vi har lidt forskellige mader vi kigger pa folk pa. Og man kan
sige, at det skal vi jo ogsa, for vi har jo ligesom ogsa nogle penge, vi skal tjene. Men man kan
sige, jeg synes, vi har ret stor talmodighed over for at folk selvfglgelig skal have plads til at
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kunne udvikle sig. Men vi oplever tit, at der ikke sker sa meget og sa bliver vi ngdt til at sige,

at det var det for den her gang til dem. “ (Produktionsleder pé vaskeri, Bilag 6:6).

Produktionslederen er med til at rammeseette arbejdsforholdene, nar han opererer ud fra effek-
tivitetskriterier. Derudover bliver der indlagt et tidsperspektiv for medarbejderne, som ud-
gangspunkt for effektivitetskriterierne, hvor de bl.a. skal na et vist antal kilo pr. time. Arbejdet
I virksomheden bliver evalueret ud fra kvantitative termer, med hjelp fra forskellige indikato-

rer, heriblandt speedometeret, der angiver effektivitetsraten hos medarbejderen.

For at forsta denne indgangsvinkel til effektivitet, kan vi belyse virksomhedens tilgang til vi-
sion, drift og resultater, ved at anvende the balanced scorecard (Jacobsen & Thorsvik
2014:49,50). Begrebet indeholder fire dimensioner; finansielle indikatorer, kundeperspektiv,
interne produktionsprocesser og evne til leering og veekst (ibid.:50). Da en af de gennemgaende
malsatninger er effektivitet malt pr. time, kan vi argumentere for, at den hovedsagelige dimen-
sion der maler vaskeriets behov for effektivitet, er de finansielle indikatorer. Tid er pengekra-
vende, sa jo hurtigere medarbejderne kan vaske, jo mere kan de producere, tjene og vakste.
Her bliver vaekstfasen altsa den ypperste malsatning, hvoraf selve evnen til at udvikle sig, er
teet forbundet med effektivitetsrationalet. Som lederen for vaskeriet forklarer, er en hurtig om-
setningen den primere arsag til at man som medarbejder kan udvikle sig. Derfor kan man
argumentere for, at arbejdsforholdene i virksomheden er praeget af et sterkt effektivitetsratio-

nale, grundet ydre forhold med steerk konkurrence.

Kollegial omsorg som veerktgj for fastholdelse

Videnshuset Cabi udarbejdede i 2022 en guide til sma og mellemstore virksomheder om trivsel
pa arbejdspladsen. | denne guide fremhaeves, hvor vigtig trivsel er for hgj produktivitet og fast-
holdelsen af medarbejdere (Cabi & Velliv Foreningen 2022:3). Her har lederen et stort ansvar
for at sgrge for trivslen blandt sine medarbejdere. Dialogen er et af de vigtigste veerktgjer, hvor
der skelnes mellem den uformelle og formelle dialog. Den uformelle dialog er den kommuni-
kation, der ikke har et specifikt arbejdsformal, fx frasen “godmorgen”. Den formelle dialog
handler om den strukturerede dialog, sdsom teammgder og faste personalemgder. Heriblandt
er kommunikation mellem kollegaer, mindst lige sa vigtig for en god trivsel (Cabi & Velliv
Foreningen 2022:5). Et eksempel pa hvor vigtig dialog er, belyses ud fra Aamaals udsagn om,
hvad en god leder er for hende. Her naevner hun blandt andet, hvordan det er vigtigt, at lederen
mgder ind og siger godmorgen, og derfor anvender den uformelle dialog, til at fremme et godt

arbejdsmiljg blandt sine medarbejdere (Aamaal, Bilag 2:7).
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Et andet eksempel pa hvordan manglen pa dialog blandt medarbejdere kan bidrage til et darligt

arbejdsmiljg, er Saras praktikoplevelse som radiograf. Hun udtaler fglgende:

“Jeg havde ikke en seerlig god oplevelse pa hospitalet, da min kollega ikke hjalp mig, hun
arbejdede bare for sig selv, og snakkede ikke til mig. Og derfor har jeg ikke sa meget lyst til

at arbejde som radiograf mere. *“ (Sara, Bilag 4:2)

Sara beskriver sin oplevelse i praktikken som en darlig oplevelse, grundet mangel pa oplaering
fra sin kollega, som i hgj grad kan tillegges manglen pa dialog. Man kan argumentere for, at
manglende dialog og oplering har varet den medfgrende faktor for, at Sara ikke at trives pa
hospitalet. Hun italesetter, hvordan den manglende kommunikation og feedback pa sine ar-
bejdsopgaver har medfert, at hun trods 10 ars erfaring som radiograf i Syrien, ikke har lyst til
at fortseette med at arbejde som radiograf i Danmark. Den manglende motivation for at arbejde
som radiograf efter oplevelsen pa sygehuset, kan ogsa undersgges ud fra Maslows behovsteori.
Maslow var af den overbevisning, at der er ssmmenhang mellem ydre faktorer, og vedkom-
mendes motivation for at arbejde (Scheuer 2014:77,78). Dette udtrykkes i form af fglgende
fem behov: Det fysiologiske behov, behov for sikkerhed, sociale behov, behov for anerkendelse
og behov for selvrealisering (Jacobsen & Thorsvik 2014:226). Sara udtrykker direkte, at hun
mangler at fa opfyldt sit sociale behov i praktikken, som indebeerer et medarbejderorienteret
tilhersforhold blandt kollegaer. Man kan derfor argumentere for, at den manglende oplering
er et udtryk for, at Sara ikke har faet opfyldt sit sociale behov, og derfra behovet for at kunne
realisere sit potentiale som radiograf. Ud fra Maslows behovsteori kan vi altsa afdaekke, at
arbejdsforholdene pa sygehuset, ikke imgdekom Saras sociale behov for kollegialt samveer og
statte. Dette understattes af Cabis fund om at kommunikation og dialog, er et vigtigt redskab

til at fastholde medarbejdere.

Medarbejdernes psykiske sarbarheder

Fatima har i forbindelse med sit tidligere job pa et bosted, faet mentale og fysiske mén, hvor
hun oplevede at blive stukket ned af en af beboerne, mens hun var gravid (Fatima, Bilag 5:4).
Selvom hun havde faet det bedre oven pa handelsen, var det stadig en barriere for hende at
finde et job, da arbejdsgivere ikke var parate til at imgdekomme hendes hensyn efter handel-
sen: “For mig er det vigtigt, at ndr jeg finder et arbejde, sa ved de jeg har den udfordring, at

jeg faktisk skal passe pa mig selv. Derfor forteller jeg dem hvad jeg har veeret igennem.”
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(Fatima, Bilag 5:1). Oplevelserne med manglende tolerance fra arbejdsgiverne, har derfor faet
Fatima til at betvivle om hun overhovedet bgr naevne sit traume ved samtalerne, af frygt for
ikke at blive ansat. Samtidig opstar der et dilemma, hvor hun gnsker at arbejdsgiverne ter give
hende en chance, men oplever ogsa, at arbejdsgiverne ikke tror hun er mentalt klar til at bestride
et arbejde. Derved opstar der en skavvridning mellem hendes behov og de krav og forventnin-
ger der kan mgde hende i et potentielt job. Ved ikke at dele hendes behov med arbejdsgiveren,
kan det pa sigt skade hendes deltagelse pa arbejdsmarkedet. Fatima beskriver sin frustration
over manglen pa forstaelse og tolerance fra arbejdsgivere (Fatima, Bilag 5:4). Dette medfarer,
at hun sidder fast og bliver rykket rundt fra praktik til praktik, uden at fa tilbudt en fastanset-
telse. Selvom Fatima star udenfor det lgnnede arbejdsmarked, sa er hun frivillig i en del besty-
relser og laver meget frivilligt arbejde (Fatima, Bilag 5:1). Fatimas fglelse af at blive udnyttet
i systemet, medfarer en usikkerhed af hendes selvopfattelse, grundet omgivelsernes manglende
anerkendelse af hendes kompetencer og jobparathed. Samtidig medvirker den manglende an-
erkendelse til at hun begranses i at opna symbolsk kapital. Fatima beskriver dertil, at hun er
afhengig af arbejdsgivernes anerkendelse af hendes kompetencer, og forstaelse for hendes
traume, for at kunne realisere sig selv pa arbejdsmarkedet. Dermed er anerkendelsen ngdven-
dig, for at Fatima kan blive mgdt i sine behov for personlig udvikling, marke gleeden ved at
preestere i et arbejde og fele sig som en anerkendt del af arbejdsfellesskabet (Jacobsen &
Thorsvik 2014:227). Med Maslows behovshierarki, kan man argumentere for at Fatimas mu-
ligheder for at fa opfyldt behovene om anerkendelse og selvrealisering ligeledes udfordres, nar
hendes professionelle praesentationer og bidrag til feellesskabet ikke anerkendes af de potenti-

elle arbejdsgivere.

Et eksempel pa en arbejdsgiver der bevidst rammesztter arbejdsforholdene ud fra sine ansattes
individuelle behov, er souschefen i havecenteret. Souschefen forteller, at de har ansat et agte-
par, Ali og Layla, som er flygtet fra Syrien. Souschefen har en bevidsthed omkring, at det at
veere flygtning kan medfgre nogle komplikationer, og at han som chef skal veere opmarksom
pa at tilpasse arbejdsdagen, sa de kan tage sig af familien og hinanden (Havecenter, Bilag 10:4).
Souschefen belyser i nedenstaende citat en situation pa arbejdet, som gjorde ham opmaerksom

pa nogle af de udfordringer, man kan have som flygtning:

“Det er vigtigt som virksomhed ikke at have bergringsangst [...] Fx oplevede jeg her den an-
den dag, at det regnede i vores nye tilbygning, og fordi det ikke er sadan et rigtigt tag, sa lar-
mer det ret meget. Der gik Ali rundt og fik det darligt, fordi det for ham mindede om lyden af
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bomber. Sa forklarede han, at han i Syrien havde hert lyden af raketter, og var opmeerksom
indtil han var sikker pa at den ikke ramte [...] De fleste kan jo ikke vide, hvad der sker i hove-
det pa ham, og hvorfor han pludselig star og traekker vejret meerkeligt. S& det med at spgrge
ind og forsta, vaere nysgerrig og fa kontakt er super vigtigt. Det er ligegyldigt om du er
kvinde eller mand, alle der har oplevet noget ubehageligt, har behov for at snakke om det. S&
vear aben, stil spargsmal og var klar pa som arbejdsgiver, at de ogsa gerne ma veere abne.”
(Souchef i havecenter, Bilag 10:11).

Ovenstaende citat belyser medarbejderens udfordring med PTSD ifelge souschefen, og hvor-
dan man som virksomhed, skal kunne rumme de psykiske udfordringer, ansatte med flygtnin-
gebaggrund kan have. Souschefen udviser et stort medarbejderfokus, og en interesse for, hvor-
for medarbejderen udviste usikker og utryg adfeerd, hvilket kan forstas som relationsorienteret
ledelsesadfaerd (Rennison 2014:619,620). Dette kendetegnes ved, at souschefen er optaget af
at skabe arbejdsforhold, der gennem abenhed og sympati, kan skabe trygge rammer for den
pageldende medarbejder. Dertil har han et gnske om at fastholde gode medarbejdere, hvilket
ogsa kraever at man som virksomhed prioriterer ressourcer til de ansatte. Et eksempel pa hvor-
dan havecenteret investerer bade tid, omsorg og stette til det syriske par, belyses i nedensta-

ende:

“De har oplevet en masse ubehageligheder i Syrien, og har stadig familie der ma gemme sig.
Sa hendes sygdom og hans sygdom, kombineret med at de stadig har familie i Syrien, ger at
de har mange udfordringer, som vi som virksomhed bliver meget involveret i [...] selvom det
ikke pt.er en fornuftig forretning at have Layla ansat, men Ali betyder meget for os, med den
funktion han udfgrer, og sa holder vi handen under hele deres familie, faktisk. Han far lov til
at smutte hver gang han skal hjelpe hende, med at tage hende pa hospitalet eller passe bar-

nene. “ (Souschef i havecenter, Bilag 10:4).

Souschefen beskriver i ovenstaende, hvordan virksomheden gerne vil fastholde Ali som med-
arbejder, og at de har identificeret, at det at have hans kone Layla ansat, betyder meget for
familiens gkonomiske situation. Man kan argumentere for at der er fokus pa medarbejdertriv-
sel, karakteriseret ved individuelle hensyn, hvoraf arbejdsforholdene gar det muligt for Ali at
ga fra arbejde, nar han skal hjalpe sin kone. Ud fra Maslows behovsteori, kan vi argumentere
for, at ved at beholde Alis kone i arbejde hos dem pa trods af langtidssygdom, sa er de med til
at opfylde &gteparrets sikkerhedsbehov, ved at sikre dem fastansettelse og dermed gkonomisk
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stabilitet (Jacobsen & Thorsvik 2014:227). Ved at opfylde a&gteparrets behov for fastansattelse
og fleksible arbejdsvilkar, er havecenteret med til at motivere &gteparret til at blive i stillingen

hos dem.

Som flygtninge er det ikke unormalt at have veeret udsat for traumatiserende oplevelser. DRC
anslar at mellem 30-45 % af alle flygtninge i Danmark har traumer, som kan udspille sig gen-
nem fysiske og psykiske reaktioner (Dansk Flygtningehjelp, s.d.:7). Blandt vores indsamlede
empiri, gav Dia udtryk for, hvordan flere syriske flygtninge kommer hertil i en sarbar position:

“[...] man skal give dem ro og fred fordi de har oplevet nok i Syrien og de har ikke overskud
for mere stress og trusler, at de bliver sendt tilbage. Og nogle bliver sendt pa arbejde i prak-

)

tik selvom de er syge, nogle er psykisk syge pga. de har mistet sin far eller mor.’

(Dia, Bilag 1:12).

Dia forklarer, hvordan flugten fra hjemlandet kan medvirke traumer, mens usikkerheden med
opholdstilladelse i Danmark, medvirker til stress. | forbindelse med de psykiske udfordringer
som flugten, kan have medfart, beskriver Sara at hun var ngdsaget til at forlade sin mor under

flugten:

“Da jeg kom, forlod jeg min mor i Syrien. Sd da jeg kom, var jeg sa ked af det, at jeg ikke
ville ud... De sagde til mig, at jeg skulle gad til psykiatrisk afdeling, for jeg ville ikke i sprog-
skole da jeg kom. De hjalp mig med at forsta situationen med Syrien. [...] Jeg fortalte dem, at
det var fordi jeg blev ngdt til at forlade min mor, som er syg i Syrien. Da vi kom til den tyrki-
ske greaense, sagde hun, at hun ikke kunne mere, for hun har ondt i knaene. Jeg ville ikke ef-

terlade hende, men hun sagde jeg skulle fortseette med mine bgrn [...] ” (Sara, Bilag 4:5)

Traumatiske oplevelser under flugten som Saras, kan altsa medfare mentale lidelser, der kan
seette sig fysisk eller psykisk (DIGNITY 2019:10). Saras afmagt i forhold til at skulle efterlade
sin mor, kan efterfglgende havde medfert nedtrykthed og manglende motivation samt overskud
til at genoprette en velfungerende hverdag og starte i sprogskole, hvilket kan tyde pa PTSD i
form af depressive symptomer (ibid.: 7). Hertil kan psykiske og fysiske barrierer spille en sa&rlig
rolle for den specifikke malgruppe af kvinder med flygtningebaggrund, der har boet i Danmark
i en leengere arraekke, men endnu ikke har formaet at blive integreret pa arbejdsmarkedet. Dette
er iseer geldende, hvis kvinderne aldrig har opsegt hjelp eller faet den rette behandling fra
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start, og derfor ikke har kunnet overkomme at sgge eller at varetage et job (ibid.:8). Samtidig
kraver mange af de politiske tiltag, bl.a. Integrationsuddannelsen (IGU’en) at man skal arbejde
teet pa 37 timer ugentligt (UVM 2022). Dog kan kvinder med psykiske og fysiske udfordringer
ofte ikke leve op til disse krav, hvoraf de ikke har mulighed for at tage del i dette uddannelses-
forlgb. En af virksomhederne udtrykker, at de gerne vil tilbyde flere fleksible ansattelser.

Mangfoldighedskonsulenten beskriver det saledes:

“Det er ikke realistisk, at de nogensinde kommer i gang, med en IGU, fordi det simpelthen er
for meget, enten af fysiske, mentale eller sociale arsager, sa et eller andet sted, s kunne det
veere lekkert, hvis man lovgivningsmaessigt gik ind og arbejdede med noget, der kunne vaere
sadan en light IGU. En IGU for kvinder, der maske kun kunne arbejde 15 timer om ugen.
(Mangfoldighedskonsulent i detailkeede, Bilag 9:6)

Virksomhederne giver altsa udtryk for at de gnsker flere fleksible ansettelser, for at imgde-
komme kvinder med psykiske eller fysiske udfordringer. Dette kraever at man som arbejdsgiver
kan tilbyde de rette arbejdsforhold for at kunne integrere kvinderne pa arbejdspladsen.

Opsamling

Ovenstaende analysedel rammesatter, hvordan arbejdsforhold, trivsel og motivation hanger
sammen. Hertil blev det belyst, at god ledelse og statte fra kollegaer kan gge arbejdsmotivati-
onen hos kvinderne. Her optages mange af kvinderne af sociale relationer, teamsamarbejde og
ledelsesstatte som vigtige elementer der udger en god arbejdsplads. Arbejdsforholdene er for
en del af virksomhederne preeget af effektivitetsrationaler og konkurrence fra andre virksom-
heder, som for dem understatter kravet om et udviklingspotentiale hos den enkelte medarbej-
der. Her gavner den relationsorienterede ledelsesadfaerd kvinderne med at finde fodfaeste pa
arbejdspladsen. | forleengelse heraf naevner flere af kvinderne, at manglen pa kollegial statte
og kommunikation, bidrager til et darligt arbejdsmiljg. Hertil er det belyst, at nogle af kvin-
derne har psykiske udfordringer, der medfarer serlig behov for at varetage et arbejde. Psykiske
udfordringer kan imgdekommes af arbejdsgivere, ved at arbejdspladsen prioriterer fleksibilitet
og rum for forstaelse for medarbejdernes livssituation, hvoraf manglen pa samme kan eksklu-
dere flygtninge med psykiske mén fra arbejdsmarkedet. Man kan derfor argumentere for, at de
organisatoriske faktorer der virker motiverende for at fastholde medarbejdere med flygtninge-
baggrund, er behovet for en medarbejderorienteret ledelse, der lytter, skaber tryghed og med
empati kan udvikle individuelle arbejdshensyn, der kan rumme de pagealdendes udfordringer.
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Medarbejderorienteret ledelse kan dog udfordres af virksomhedernes krav til effektivisering og

ydre faktorer sasom konkurrence.

11.3 Krav og kompetencer

| forrige analysedel blev det belyst, hvordan god trivsel er en essentiel faktor for, at kvinderne
kan fgle sig anerkendt og velintegreret pa arbejdsmarkedet. Felgende kapitel vil undersgge de
krav som virksomhederne efterspgrger, samt de kompetencer de kvindelige informanter besid-
der. I forleengelse af sidste kapitel, bliver det tydeligt hvordan god trivsel pa arbejdet i hgj grad
ogsa handler om arbejdspladsens krav til kvindernes kompetencer. Hans Hvenegaard, direktar
for TeamArbejdsliv, definerer hvordan kravene pa en arbejdsplads, heenger sammen med god

trivsel:

“ (E.g. trivsel) opstar som fglge af et godt samspil mellem de krav og udfordringer, som sam-
arbejdet om og udfarelsen af arbejdsopgaven stiller, og de personlige forudsetninger, res-

sourcer, onsker, overvejelser og krav, som individet har hertil” (Hvenegaard 2010:3).

Krav og kompetencer skal spille sammen for at der kan skabes trivsel pa arbejdspladsen, og
ikke mindst give den ansatte en folelse af at vaere anerkendt pa sin arbejdsplads. Kvindernes
faglige kvalifikationer samt de krav og forventninger de mader fra arbejdsgivere, spiller saledes
en afgarende faktor for at blive integreret pa arbejdsmarkedet, og var dertil et essentielt element
i databehandlingen. | fglgende vil vi belyse hvilke krav og forventer der har veret essentielle
blandt virksomhederne, samt hvilke oplevelser og forventninger kvinderne har gjort sig i mgdet

med arbejdsmarkedet.

Virksomhedernes krav og kvindernes kompetencer

Alle virksomhederne er arbejdspladser med fleksible ansettelser sasom fleksjob, lgntilskud
eller virksomhedspraktikanter. Ligeledes havde virksomhederne enten et samarbejde med
kommuner eller civilsamfundsorganisationer, i forbindelse med at rekruttere medarbejdere i
fleksible ansettelser. Dertil havde flere af virksomhederne tilfalles, at de hovedsageligt ansatte

ufagleerte medarbejdere.
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| rekrutteringen af ansatte optradte der serligt to grundleeggende forventninger hos flere af
virksomhederne, 1) sprogkompetencer, pa et vist niveau, og 2) en tilstreekkelig arbejdsmotiva-

tion:

“Vi er begyndt at seette lidt krav til sproget, fordi vi har haft et par stykker herinde, som vi
virkelig har keempet med, altsd som kun har kunne snakke arabisk [...] Det er svaert at udvikle
pa nogen, nar de ikke forstar, hvad man siger [...] jeg behaver egentlig ikke mere end sprog,

og nogle der gerne vil arbejde.” (Produktionsleder pa vaskeri, Bilag 6:6,19)

Kommunikation mellem arbejdsgiver og den ansatte er saledes essentiel for at begge parter kan
skabe feelles forventninger til arbejdstagerens rolle og opgaver. Dertil er sprog et vigtigt red-
skab nar lederen, gennem arbejdsopgaver, gnsker at opkvalificere og udvikle medarbejdere.
Udvikling og arbejdsmotivation er, ifglge lederen, teet forbundne kvaliteter, som han kreever at

medarbejdere og praktikanter besidder, hvis de gnsker en fast stilling (Bilag 6:14).

For souschefen i havecenteret er “sproget, lysten og arbejdsmotivation” (Bilag 10:7) ligeledes
essentielle krav for at blive ansat efter et praktikforlgb. Hvorvidt sproget udger dansk eller

engelsk, ses dog som mindre vigtigt, sa leenge parterne kan kommunikere om arbejdsopgaver.

Pa baggrund af kvindernes udsagn, kan man dog argumentere for, at der er flere nuancer og
usagte forventninger, der kan spille ind pa en arbejdsplads, uden at disse italesaettes som for-
melle krav. Med henblik pa at belyse hvilke formelle og uformelle krav og kompetencer der
eksisterer pa arbejdsmarkedet og blandt de adspurgte virksomheder, finder vi det relevant at
anvende Bourdieus kapitalformer. Med kapitalformerne, kan kompetencer og egenskaber i ar-
bejdsregi, forstas som afgarende for den enkeltes trivsel og velveare. Kapitalformerne kan bl.a.
bidrage til forstaelser af, hvilke uskrevne regler kvinderne har oplevet i mgdet med arbejds-
markedet. Hertil kan kapitalformer have stgrre eller mindre veerdi, alt efter hvilken social arena
individet befinder sig i, hvor det seerligt har veeret den sociale- og kulturelle kapital der har

veeret afggrende for kvindernes oplevelser.

Den kulturelle kapital tilskrives som en verdi, der udspiller sig pa baggrund af uddannelse og
finkulturelle feerdigheder (Jarvinen 2013:372). Da nogle af kvinderne er kommet til Danmark
med hverken arbejds- eller uddannelseserfaring, har deres kulturelle kapital veeret begraenset.
Dog opstar der et paradoks i den kulturelle kapital, nar kvinder med hgj uddannelsesbaggrund
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er kommet hertil, og ikke har mgdt anerkendelse for deres uddannelse. Heraf beskriver infor-
manten Dia, hvordan hun kom til Danmark som uddannet jurist, en uddannelse der er kvalifi-
ceret pa tilsvarende niveau som en bachelorgrad i bankjura, hvoraf informanten yderligere ville
skulle laese en 2-arig kandidatgrad for at kunne benytte sig af sine oprindelige uddannelses-
kompetencer pa det danske arbejdsmarked. Dette havde Dia dog ikke motivationen til, da hun
folte at det var, at “starte forfra” (Dia, Bilag 1:3) og fandt i stedet midlertidigt arbejde som
paedagogmedhjelper pa lgntilskud (Dia, Bilag 1:3). Manglen pa anerkendelse af kulturel kapi-
tal, seerligt fra ikke-vestlige lande, kan saledes siges at skubbe kvinder med flygtningebaggrund
leengere vaek fra beskaftigelse, og have en demotiverende effekt pa at indordne og tilpasse sig

de geeldende verdier pa arbejdsmarkedet.

Hertil tilfgjer informanten Sara at hun, som uddannet radiograf fra Syrien, oplever vilkarene

serligt vanskelige i Danmark:

“Hvis jeg boede i Tyskland, kunne jeg arbejde direkte som radiograf, efter et ars sprogskole.
Men fordi jeg er i Danmark, skal jeg neesten 4 ar i skole, farst sprogskole, s& VUC og bagef-

ter en uddannelse.” (Sara, Bilag 4:3).

Anerkendelsen af kulturel kapital synes altsa svarere at opna i Danmark, sammenlignet med i
Tyskland, ifglge Sara. At kvindernes kompetencer og kulturelle kapital ikke anvendes mere
optimalt i Danmark, kan saledes synes paradoksalt, da ledigheden og efterspargslen pa arbejds-
kraft 13 pa det hgjeste, malt i 13 ar, i 3. kvartal 2021 (Bjersted & Olsen 2022). | relation til
Saras faglige baggrund som radiograf, er der i de fleste danske regioner gode jobmuligheder
og lav ledighed som radiograf. | Region Hovedstaden er der decideret mangel pa uddannede
radiografer (SIRI 2022a). Dette galder ogsa for andre velfardsprofessioner, sasom sygeplejer-
sker, bioanalytikere og socialradgivere. Den paradoksale situation, hvor arbejdsmarkedet ikke
formar at imgdekomme ikke-vestlige indvandreres medbragte uddannelser, bliver dermed bade
et problem for den enkelte og for samfundet som helhed, da faglige og menneskelige ressourcer
risikerer at ga tabt. Dertil pointerer Hgjsgaard i en artikel af Akademikerbladet, at nabolandene
Norge og Sverige er betydeligt bedre end Danmark, til at imgdekomme nytilkomne indvandrere
og flygtninges uddannelser hjemmefra (Hgjsgaard 2022). En undersggelse fra Fagbladet 3F
viser at, halvdelen af alle udlaendinge i Danmark med minimum 3 ars uddannelseserfaring, er
i ufaglerte jobs, og er saledes overkvalificerede til deres arbejde. Dertil ses der en overrepre-
sentation af indvandrere i ufaglerte stillinger (Petersen 2021). Herunder viser en undersggelse,
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at flest kvinder med indvandrerbaggrund arbejder inden for Rejsebureauer, renggring og anden
operationel service, hvortil der i undersggelsen tilfgjes, at hovedarsagen til overreprasentatio-
nen af kvindelige indvandrere i denne branchegruppe skyldes, at de serligt er overrepraesente-
ret i rengeringsvirksomheder (Danmarks Statistik 2021:54). Produktionslederen fra vaskeriet,
talte ligeledes ind i ovenstaende tendenser pa arbejdsmarkedet, hvor vaskeriet hovedsageligt

har ansatte med indvandrer- og flygtningebaggrund:

“Der er ikke rigtig nogen danskere, der viser interesse i at komme herud. Altsa nu har der
selvfalgelig ogsa lige vaeret en pandemi, som har gjort at folk hellere vil pode og vaccinere,
end de vil vaske toj og det har ogsd noget med lonnen at gore, hvad jeg md give af lon.”

(Produktionsleder for vaskeri, Bilag 6:4)

| citatet udtrykkes, at der er en overreprasentation af indvandrere i virksomheden, hvoraf de
har haft sveerere ved at rekruttere etniske danskere grundet begraensede lgnninger. Saledes kan
man argumentere for at indvandrere, herunder kvinder med flygtningebaggrund, ofte er ngdsa-
get til at tage de ufagleerte jobs med ringere lgnvilkar og fysisk harde arbejdsforhold. Dette sker
pa trods af, at kvinderne har en medbragt uddannelse fra sit hjemland, hvormed deres kulturelle

kapital ikke giver adgang til det danske arbejdsmarked.

En negativ spiral af manglende kapital
Informanten Fatima, har i leengere tid folt sig fastlast i systemet, som et resultat af manglende
anerkendelse af hendes kulturelle kapital. Som uddannet socialradgiver, og til trods for flere

stillinger som frivillig og pa bestyrelsesposter, har Fatima sveert ved at opna fastansattelse:

“[...] jeg @nsker et fuldtidsarbejde, hvor jeg kan veere ét sted. Men det er virkelig sveert, med-
mindre det er pa frivillig basis. Pa frivillig basis er der sa mange der henvender sig til mig
fra kommunen, sa de vil gerne bruge mig nar det er frivilligt, men ikke med betaling.”
(Fatima, Bilag 5:3)

Selvom Fatima har en hgj kulturel kapital, i form af sin uddannelse, poster i det frivillige ar-

bejde samt kurser, har hun sveaert ved at finde fast beskeftigelse, hvilket hun mener kan skyldes,

at hun har vaeret udsat for et overgreb pa sin tidligere arbejdsplads:
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“Det tog mig lang tid at komme ovenpa igen, og da jeg endelig kom ovenpa igen, prevede jeg
at sgge forskellige stillinger. Det har veeret rigtig sveert. Mit problem er, at jeg er for arlig,
jeg forteeller hvad jeg har veret ude for de her ting, for hver gang jeg skal til jobsamtale, har
de spurgt mig, hvornar jeg sidst har veret pa arbejde.” (Fatima, Bilag 5:1)

Pa den made oplevede Fatima, at hendes sociale baggrund, har pavirket hendes sociale og gko-
nomiske kapital i en negativ retning, da det har veeret en udfordring for hende at komme i lgnnet
arbejde. Manglen pa indtegt har medfart, at Fatima er pa offentlige ydelser, i form af kontant-
hjelp. Samtidig star hun i en begraenset gkonomisk position, hvilket bliver en udfordring, nar
hendes forsgrgelsesgrundlag skal forsgrge hele familien, grundet mandens status som fartids-
pensionist. Fatimas mangel pa gkonomisk- og social kapital, overskygger saledes hendes ud-
dannelseserfaringer og faglige kompetencer, der gar at hun har sveert ved at komme videre:

“Jeg foler mig udnyttet i praktikpladserne, og jeg har sa mange kvalifikationer, at jeg foler
mig udnyttet. Nogle gange er systemet dumt, iser nar de kan se hvad jeg har at tilbyde. Lige
meget hvem jeg mader eller sidder med, sa siger de "Ej, gid jeg kunne ansztte dig". Jamen sa

gor det? Hvorfor siger de det bare?” (Fatima, Bilag 5:4)

Hun italesztter, hvordan hendes mange kvalifikationer og erfaringer fra det frivillige arbejde,
ikke opleves mobiliseret og anerkendt i de lgnnede stillinger hun sgger. Fatimas historie er
saledes et eksempel p&, hvordan der kan opsta en dominoeffekt af forskellige faktorer, som
pavirker individets symbolske kapital negativt, i en forstand der ger at man har svert ved at
andre sin position, og blive velintegreret pa arbejdsmarkedet. Dette pa trods af at hun er vel-
uddannet og fagligt kompetent. Bade Dia, Sara og Fatima har en hgj kulturel kapital i form af
videregdende uddannelse, hvoraf Fatima og Sara ogsa har mange ars arbejdserfaring. Dette
burde samlet set forbedre deres position pa det danske arbejdsmarked. Dog er deres kulturelle
kapital ikke blevet anerkendt, hvoraf de ikke har adgang til jobs, der matcher deres kompeten-
ceprofil. Derimod er de af systemet blevet henvist til at starte forfra i det danske uddannelses-
system, og er blevet arkiveret gennem forskellige kortvarige praktikpladser. Dette er bade pro-
blematisk pa det individuelle plan, hvor man ikke anerkendes for sine kompetencer og ressour-
cer, samtidig med at det bliver et samfundsmaessigt tab, at kvindernes ressourcer ikke formar
at blive mobiliseret i samfundet. | forbindelse med adgangen til arbejdsmarkedet, er der flere

aspekter der kan veere afggrende for at fa et arbejde.
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Her har kvindernes sociale netvaerk ogsa veeret medvirkende til at fa et job. Aamaal blev anbe-
falet til et plejehjem af en veninde i Bydelsmgdrene, Dia fik et arbejde i lgntilskud, i en barne-
have, gennem lederen af hendes bgrns bgrnehave og Imani fik et arbejde i lgntilskud, pa en
restaurant, gennem hendes mands netveerk. Samtidig gav Sara og Fatima ikke udtryk for at de
havde fundet arbejde gennem deres netveerk, hvor Sara fik hjelp til at komme i praktik gennem
jobcenteret og Fatima har veeret jobsggende pa kontanthjelp i en leengere periode. Med den
sociale kapital, refererer Bourdieu til individets sociale ressourcer. Herunder er individets so-
ciale netveerk afggrende, seerligt nar det handler om at blive velintegreret pa arbejdsmarkedet.
Kvindernes sociale kapital kan altsa veere afgarende for om de kommer i job, og ikke mindst
hvor de kommer i job. Mange af kvinderne beretter dertil, hvordan de kom til landet uden at
kende nogen herboende, hvilket kan have gjort det vanskeligere for dem at finde et job og
komme i arbejde hurtigt. I kraft af, at kvinderne altsa ikke har det samme tilharsforhold, og det
samme sociale netvark, som individer, der er fadt og opvokset i Danmark, begraenser det deres
sociale kapital. Derudover er den sociale kapital ogsa afgerende for, at kvinderne kan skabe et
tilhgrsforhold til arbejdspladsen og kolleger, nar de er kommet i job. Hertil har det at indga i et
socialt netvaerk, afgerende betydning for at forpligte sig og have tillid til hinanden, saledes at
man faler sig anerkendt som en del af et feellesskab. Hertil beskrev Dia, hvordan hun kunne
iagttage det sociale rum, men havde svert ved at tilga det: “jeg folte hele tiden, at jeg ikke var
som de andre, som mine kollegaer. Fordi det var nemt for dem at sige hvad de ville have” (Dia,
Bilag 1:3). Manglen pa social kapital skabte saledes en fglelse, i Dia, af at veere anderledes og
derved holdt uden for gruppens sociale sammenhold, da hun med begreanset tid i Danmark,
havde sveert ved at aflaese de kulturelt betinget sociale koder og normer. Pa baggrund af oven-
staende citat, kan man ligeledes argumentere for, at der er flere sociale spilleregler og usagte
forventninger der kan spille ind pa en arbejdsplads, uden at veere italesatte, formelle krav.

Den manglende udvidelse af social kapital, kan ligeledes fastholde kvinderne i begrensede
sprogkundskaber. Herunder fortalte informanten Imani, hvordan hun fgler sig ensom og isole-
ret i sit job som kgkkenmedhjaelper, og dremmer om at blive hjemmehjelper, sa hendes behov
for social kontakt i hgjere grad kan blive mgdt, og at hun dertil kan fa lov til at gve sig mere pa
dansk (Bilag 3:2). Imanis manglende sociale kapital, begraenser ogsa hendes kulturelle kapital,
i den forstand at hun behgver social kontakt med dansktalende for at udvikle sine sproglige

kompetencer.
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| forbindelse med indvandreres sproglige kompetencer, konkluderer Thuesen i en undersggelse
for VIVE, at niveauet af danskkundskaber har betydning for indvandreres sociale integration
pa arbejdspladsen. Han underbygger sine fund med forskning der peger pa, hvordan sprogkom-
petencer har en afgerende betydning for indvandreres jobchancer, karriere og lgnudvikling.
Samtidig kan danskkundskaber i mange jobtyper veere en ngdvendighed for udferelsen af ar-
bejdet, mens manglende sprogforstaelser kan lede til misforstaelser og mistillid mellem med-
arbejdere med forskellige sprog baggrunde (Thuesen 2016:2). Saledes er de sproglige kompe-
tencer essentielle for at kvinderne kan opna en stabil tilknytning til det danske arbejdsmarked,

ikke mindst for at indgd i det sociale fellesskab.

Omvendt har nogle af virksomhederne veeret kompetente til at imgdekomme nogle af deres
ansattes sproglige udfordringer og finde kompromiser for, hvordan arbejdsopgaverne kan fun-
gere optimalt, pa trods af de sproglige udfordringer. Herunder fortzller HR-chefen i organisa-
tionen indenfor forsvar og sikkerhed, hvordan de havde en ansat, der var ansvarlig for varebe-

stilling, og som havde betydeligt vanskeligere ved at tale, end at skrive dansk:

“[...] hun skulle bestille nogle varer pd xx. Og det var lidt problematisk hvad hun fik bestilt.
Sa fandt vi bare ud af, at vi skriver sgu da bare til hende i stedet for, sa at sige hendes telefon
er lukket ned. Og sa at sige, hende kan du kun fd fat i pd mail. For hun forstod det godt.”
(HR-chef i organisation inden for forsvar og sikkerhed, Bilag 7:6)

Selvom organisationen var en af de fa, der i hgjere grad var fleksible i forhold til at have folk
ansat, der havde sproglige udfordringer, var flere af de andre virksomheder imgdekommende
for at uddanne og treene ansatte med sproglige barrierer, til at blive bedre i dansk. At organisa-
tionen var i stand til at have et helhedssyn pa den enkelte medarbejder, og se hendes kompe-
tencer i det skriftlige samt hendes udfordringer i det mundtlige, gjorde saledes at de var i stand
til at tilpasse hendes arbejdsopgaver, sa det resulterede i en succesfuld ansattelse for begge
parter. Pa den made er virksomhedernes fleksibilitet og abenhed en afgarende faktor for at
kvinder med flygtningebaggrund kan fa en fod ind pa arbejdsmarkedet, i den forstand at virk-
somheden kan lave krav og forventninger der matcher den ansattes kompetencer og udfordrin-
ger. Omvendt udtrykker nogle af virksomhederne at de ikke har de tilstreekkelige gnskveerdige
ressourcer til at integrere ansatte pa arbejdspladsen, grundet krav til virksomhedens effektivi-

sering og veekst:
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“[...] vi har ikke ressourcerne lige nu til det samme, som vi havde for et par dr siden [...] Vi
har travlt og meget at se til, sa det er ikke altid, eller medarbejderne herude har ikke rigtig
tid til oplaering osv., fordi vi har ogsa noget andet vi skal, og vi har jo selvfalgelig nogle
stramme rammer for, hvor meget vi skal nd og hvor mange timer vi skal bruge pa det, sa der-
for s& har jeg ikke tid til lige at tage en medarbejder, som jeg har haft fer, i et par timer, for
at bruge dem, til at sige: okay, nu skal du se, nu star du pa den her maskine, sa karer du i

her.” (Produktionsleder pa vaskeri, Bilag 6:13)

Ovenstaende citat er et eksempel pa en virksomhed, der arbejder i en branche med stor kon-
kurrence fra andre virksomheder, hvilket far konsekvenser for medarbejdernes oplearing. Kon-
kurrencen og et stigende pres pa virksomhedens produktivitet, har i nogle tilfeelde medfert at
der er mindre tid og ressourcer til at imgdekomme den enkelte medarbejder gennem grundig
oplaering. Dette kan risikere at skabe en ubalance mellem arbejdsgiverens krav og den ansattes
kompetencer, hvis den ansattes behov og kompetencer ikke imgdekommes. Ovenstaende orga-
nisation fra tidligere citat og vaskeriet, adskiller sig fra hinanden, pa overskuddet af tid og
ressourcer til den enkelte medarbejder. Tid og ressourcer til den enkelte ansatte, spiller saledes
en afgarende rolle i mgdet mellem krav og kompetencer, samt for at opna det bedst mulige
udbytte for bade arbejdstager og arbejdsgiver. Det tydeliggeres ligeledes nar hverken Dias,
Saras eller Fatimas kulturelle kapitaler er blevet udnyttet optimalt i arbejdsregi.

Opsamling

Ifalge de interviewede virksomheder var der primeert to centrale formelle krav til kvindernes
integration i deres virksomheder. Kravene indeholder arbejdsmotivation og sprogkundskaber.
Kvinderne gav dog mere nuancerede oplevelser af de krav, som de har mgdt i arbejdsregi. Her
kan manglende sprogkompetencer bl.a. medvirke at kvindernes sociale kapital begreenses, da
de far vanskeligere ved at udvide deres sociale netveaerk, og derved udvide deres symbolske
kapital. Kvindernes faglige kompetencer og kvalifikationer udspiller sig i form af deres sym-
bolske kapital og hvordan disse kan sattes i spil pa arbejdsmarkedet samt anerkendes af ar-
bejdsgivere. Her har nogle af kvinderne medbragte uddannelser fra hjemlandet, mens andre har
faet deres farste arbejdserfaring eller uddannelse i Danmark. Dette har medfart at nogle af
kvinderne har veret overkvalificeret i de stillinger de har haft. Der er saledes tale om at staten
og samfundet ikke anerkender disse tilfeelde af jobsggende med hgj uddannelses- og erhvervs-

erfaring, hvilket risikerer at fastlase dem i ufaglerte stillinger. Her opstar et paradoks nar den
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lave ledighed, medfarer at flere flygtninge og indvandrere varetager ufaglarte jobs, selv hvis

deres kulturelle kapital burde give adgang til uddannede stillinger.

Fleksibilitet og abenhed fra arbejdsgiverne er dertil afgerende for, at den ansatte kan fale sig
mgdt og anerkendt, nar virksomheden tilpasser arbejdsrammerne til den ansattes behov og
kompetencer. Dog har et stigende pres om konkurrence, vakst og effektivisering medfart, at
nogle virksomheder ikke leengere har tilstraekkelige ressourcer til at imgdekomme deres ansatte
pa samme vis som tidligere, hvilket forringer anszttelsesvilkarene og muligheden for udvikling
og opkvalificering af den enkeltes kompetencer. Saledes opstar der en ubalance mellem krav
og kompetencer, nar virksomheden ogsa pavirkes af markedets krefter. Ovenstaende analyse-
del belyser saledes, hvordan uoverensstemmelsen mellem krav, forventninger og kompetencer
synes sarligt vanskelig grundet kvindernes position som indvandrere og flygtninge i samfun-
det.

11.4 Diskrimination og etniske kategoriseringer

Foregaende analysedele har undersggt kvindernes motivation for at arbejde, deres oplevelser
pa arbejdspladsen, samt virksomhedernes erfaringer med malgruppen. | dette kapitel vil vi un-
dersgge, hvordan kvinderne har oplevet diskrimination som en barriere for adgangen til ar-
bejdsmarkedet eller pa arbejdspladsen. Samtidig vil virksomhedernes forstaelser af malgrup-
pen indga som understgttende perspektiver, til at analysere og forsta de eksisterende strukturer

pa arbejdsmarkedet.

Adgang til arbejdsmarkedet
Adgangen til arbejdsmarkedet har ikke varet nem for nogle af de kvindelige informanter. Det
har bl.a. kreevet mange ansggninger og i sidste ende et netveerk, som har kunnet abne op for en

anseettelse. Aamaal beskriver i det fglgende en lang ansggningsproces:

“[...] der havde veeret et stykke tid, hvor jeg sogte arbejde og gik forskellige steder, og sendte
ansggninger. Men der kom ikke noget som helst, jeg plejede at fa afslag, afslag, afslag. Sa jeg
synes det er meget sveert at finde arbejde, ved at soge gennem computeren.”
I: “Ja sa det tog lang tid at finde. Hvordan havde du det med de afslag?”
Aamaal: “Jeg havde det ikke sd godt, for hver gang jeg abnede og kun kunne se afslag, sa

plejede jeg at veere ked af det.” (Aamaal, Bilag 2:3)
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Aamaal peger pa, hvordan den digitale ansggningsproces har gjort det sveert for hende at finde
arbejde. Det er tydeligt, hvordan processen var lang og hard, far Aamaal fik et job. Ved at blive
ekskluderet fra arbejdsfellesskabet, kan man forstd Aamaals situation, som et afsavn, hvor
hendes behov for at veere ikke bliver opfyldt, og hvor muligheden for selvrealisering og aner-
kendelse begraenses, i kraft af de gentagende jobafslag hun har faet (Ejrnes & Monrad
2017:57f). Under en tidsbegraenset ansattelse i en barnehave, oplevede Dia ligeledes ikke at fa
svar pa sine ansggninger, da hun forsggte at finde et nyt arbejde:

“Da jeg arbejdede, sogte jeg pd to steder. Gik ned og afleverede min ansggning, men jeg
harte ikke noget fra dem. Sa jeg gav op. Og jeg havde ikke lyst til at sgge mere fordi jeg lige-
som taenkte at det gar ikke. Sa jeg ville hellere blive pa arbejdspladsen, og beholde chancen

0g vente pa at der kom en chance for at blive og have fast job.” (Dia, Bilag 1:5)

Dia gnskede at finde et fast arbejde, da hun havde en tidsbegraenset anszttelse i barnehaven,
men da hun ikke hgrte tilbage fra de nye stillinger hun sggte, kan det have medvirket til at hun
mistede modet og habet om at finde et fast arbejde. P& den made kan bade Dia og Aamaals
interaktion med arbejdsmarkedet, forstds som en proces hvor de gentagne gange oplever at
blive afvist, hvilket for Dia medfarte at hun trak sig fra ansggningsprocessen. Vi kan forsta
kvindernes position pa arbejdsmarkedet ved hjalp af marginaliseringsbegrebet, nar de oplever
at blive afvist i ansggningsprocessen. Deres situation kan forstas som et ufrivilligt afsavn, hvor
de har manglende kontrol over deres egen situation, da det i sidste ende er arbejdsgiverne, som
har kontrollen til at invitere kvinderne til jobsamtale og ansette dem. Ved arbejdsmarkedets
manglende inkludering, kan kvinderne have oplevet gkonomisk marginalisering, da de begreen-
ses adgang til grundleggende materielle ressourcer, ved ikke at have et arbejde, og dertil kol-
lektiv marginalisering, da de begreenses i adgangen til et arbejdsfellesskab (Born & Jensen
1998:40). Den gkonomiske marginalisering og manglende adgang til skonomiske ressourcer
kan ogsa relateres til det skandinaviske velfaerdsbegreb at have. Dertil hersker der forestillinger
om, at marginalisering pa arbejdsmarkedet udger den mest gdeleeggende form, da det leder

videre til social og politisk marginalisering (Born & Jensen 1998:40).

Alle kvinderne har vaeret pa arbejdsmarkedet, men de som har faet fast arbejde, eller arbejde i
en leengere periode, har fundet arbejdet gennem deres netveark, som vi paviste i tredje analyse-
del. Dermed tyder det pa at netveerk har veeret afgerende for kvinderne, til at fa en fod ind pa
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arbejdsmarkedet. | et nyere studie fra Rockwoolfondens Forskningsenhed, konkluderes, hvor-
dan intensiteten af aktivering af kontanthjeelpsmodtagere, i form af gget vejledning og opkva-
lificering, ikke har en malbar effekt pa, hvorvidt ledige kommer i beskeftigelse (Rockwool-
fondens Forskningsenhed 2020). Resultaterne indikerer, at et intensivt fokus pa aktivering ikke
ngdvendigvis far flere ledige i beskeftigelse. Dette paviser kompleksiteten ved at skabe en
forbindelse mellem ledige og arbejdsmarkedet. Dette understgtter, hvordan vejen til et arbejde
for kvinderne er en kompleks proces. Larsen & Pedersen har undersggt det danske ledigheds-
paradoks, som henviser til “den samtidige tilstedeveerelse af ubesatte job og arbejdsmarkeds-
parate ledige med egnede kvalifikationer” (Larsen & Pedersen 2009:10f). Bade arbejdsgivere
og arbejdstagere befinder sig under jobmatchet i en situation, hvor informationen om den anden
part er asymmetrisk. Arbejdsgiveren ved mere om sin arbejdsplads end arbejdstageren, mens
arbejdstageren bedre kender til sin egen arbejdskraft end arbejdsgiveren. Dette medfarer mang-
lende troveerdig information om den anden part, hvortil rekrutteringen af arbejdskraft typisk
foregar via netveerk. Dertil kan statistisk diskrimination spille en vasentlig rolle i rekrutterings-
processer. Dette skaber sveere strukturelle vilkar for arbejdsmarkedsintegrationen af udsatte
grupper (ibid.:205). Netveerk og uformelle kanaler har generelt en stor betydning pa arbejds-
markedet, hvilket kan forklare, hvorfor kvinderne har haft starre succes med at finde et arbejde
gennem sit netvaerk, sammenlignet med eksempelvis gennem jobcentrene (Larsen & Pedersen
2009:46; Bredgaard & Thomsen 2018:21). Dermed kan netvaerk have en afggrende betydning
for overgange fra ledighed til beskaftigelse, hvor personer med manglende arbejdsrelateret
netvaerk er darligere stillet i overgangen til arbejdsmarkedet (Larsen & Pedersen 2009:25). Lar-
sen og Pedersen peger pa at indvandrere med manglende arbejdsrelateret netverk, dels kom-
penserer for dette ved starre brug af venner og bekendte end etniske danskere, hvilket ogsa har
gjort sig geldende for Aamaal, Dia og Imani, som har faet ansattelser gennem det nzre net-
veerk. Det er dog forskelligt, hvorvidt kvinderne har faet en fast ansattelse. Aamaal og Imani

er i dag fuldtidsansat, mens Dias tidsbegransede stilling endte efter to ar:

“Det var begreenset. Men jeg vil sige at selvom jeg var i institutionen og der kommer en ny,
sa kan man sagtens fa job fordi man er dansker. Men for mig skulle jeg vente og vente og ar-
bejde hardt, mere og mere, sa man skal veere meget talmodig. Og hvis man er heldig, kan

man fa et job mdske efter lang tid.” (Dia, Bilag 1:4)

Dias netveaerk og vedholdenhed pa arbejdspladsen var ikke nok til at give hende en fastansat-
telse, hvilket giver et billede af de barrierer kvinderne mgder i adgangen til arbejdsmarkedet.
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Deraf bemerkede hun en forskelsbehandling, hvor etnisk danske jobsggere har en fordel, sam-
menlignet med hende. Ravn og Bredgaard har undersggt danske arbejdsgiveres preeferencer i
forhold til at rekruttere ansatte med flygtningebaggrund. De finder, at arbejdsgivere vurderer
jobsggende flygtninge mindre positivt end etniske danskere. Dermed ses evidens for at indvan-
drere med flygtningebaggrund mader sanktioner fra arbejdsmarkedet og er darligere stillet un-
der deres jobsggning (Ravn og Bredgaard 2021:312). Fundene af Ravn og Bredgaard og Rock-
woolfonden, samt Dias udsagn, indikerer at kvindernes adgang til arbejdsmarkedet, preeges af
flere faktorer end deres netveerk. Flere undersggelser har fundet evidens for etnisk diskrimina-
tion under jobsggningsprocesser. Her har Zschirnt og Ruedin (2016) pa baggrund af deres lit-
teraturstudie af diskrimination pa tveers af OECD-lande, bl.a. fundet at minoriteter ma sende
50 % flere ansggninger end majoriteter, for at blive indkaldt til en samtale (Ravn & Bredgaard
2021:303; Zschirnt og Ruedin 2016). Dermed kan der argumenteres for at statistisk diskrimi-

nation er en strukturel barriere for kvinders adgang til arbejdsmarkedet.

Forskelsbehandling grundet religigst tilhgrsforhold og etnicitet:

En anden forklaring pa at kvinderne har oplevet barrierer i adgangen til arbejdsmarkedet, kan
skyldes forskelsbehandling pa baggrund af deres religigse overbevisning. Fire af de kvindelige
informanter praktiserer den muslimske trosretning og beerer tgrklaede til hverdag. Her har flere
af de kvindelige informanter, pa forskellige vis, oplevet at blive forskelsbehandlet, eller falt sig
demt pa baggrund af deres tarkleede. Fatima beskriver oplevelsen af at blive diskrimineret i

forbindelse med hendes jobsggning:

“ Der var nogle lederstillinger som jeg sogte, fordi jeg synes jeg var relevant, men jeg folte
at mit udseende og tarklaedet var en forhindring, sproget er jeg god til og jeg har uddannelse,
kurser og diplomer, sa det er ikke det, som har staet i vejen. Jeg tror det er mit udseende, tar-

klcede og at jeg ikke er 100 % dansker... Jeg ved det ikke... men det er den fornemmelse og

folelse jeg har.” (Fatima, Bilag 5:2f)

Her fremhaver Fatima oplevelsen af, at hun er kvalificeret og motiveret for at finde et arbejde,
men at hun bliver fravalgt i ansggningsprocessen til de relevante stillinger hun sgger, pa bag-
grund af hendes udseende og religigse overbevisning. Denne falelse af forskelsbehandling kan
tolkes som, at informanten oplever at blive stigmatiseret pa baggrund af tribale stigmata ved-
rerende hendes trosretning og etnicitet (Goffman 1975:17). Fatimas erfaring og beskrivelse af
jobsggningen, indikerer at hun er blevet tillagt miskrediterende egenskaber af arbejdsgivere,
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pa baggrund af hendes religion eller udseende, da hun ifalge hende selv ikke ligner en etnisk
dansker. Her bliver den tilsyneladende sociale identitet, en herskende forventning i samfundet
om at man skal veere “100 % dansker” samtidig med at Fatima i kraft af sin faktiske sociale
identitet, som religigs og etnisk minoritet, oplever at blive stigmatiseret. Ifglge Goffman med-
farer antagelsen om et menneskes stigma, at de personer som ikke afviger fra normen, pa for-
skellig vis udgver diskrimination, hvormed den stigmatiseredes udfoldelsesmuligheder be-
grenses. Dette kan siges at gere sig geldende for Fatima, da hun ikke far muligheden for at

udfolde sig pa arbejdsmarkedet, nar hun gentagende gange fraveelges inden en jobsamtale.

Imani og Dia italesatte ogsa, hvordan deres terkleede muligvis kan have veret en barriere i
forhold til at finde et arbejde. Her beskriver Dia sine oplevelser med nogle kollegers syn pa at

hun beerer tarklaede:

I: “Sa du oplevede at danskerne havde nemmere ved at fa et job her?”
Dia: “Meget nemmere.”[...]
Dia: “Mdske ogsa pga. mit torklceede. Der var engang hvor jeg ogsa snakkede med mine kol-
legaer om tarklaede, for nogle siger at det var meget nemmere, hvis jeg ikke havde terklaede

pd. Det ville veere meget nemmere at fi job og blive accepteret.” (Dia, Bilag 1:4)

Dia har en fornemmelse af at hun er blevet diskrimineret i hendes jobsggning, da hun skulle
knokle for at fa en fast stilling, mens etniske danskere nemt kunne opna fastansattelse pa hen-
des arbejdsplads. Hun mener at det bl.a. kan skyldes at hun berer tarklede, da kollegerne pa-
peger terkledet som en barriere for bade at finde arbejde og blive accepteret. Kollegaernes
udsagn, kan tolkes som, at de tillegger Dias tarkleede miskrediterende egenskaber, hvorved
Dia bliver stemplet som en afviger grundet hendes religigse tilhgrsforhold. Stemplingen som
afviger kan medfare yderligere konsekvenser. Fglelsen af skam, kan opsta, hvis man indser at
andre ser ens egenskaber som vanarende, mens man ikke selv deler denne overbevisning
(Goffman 1975:20). Stemplingen kan ogsa medvirke at man traekker sig tilbage i isolation og
skjuler sig, for at undga dem som stigmatiserer, og den smerte der falger med at blive konfron-
teret med sit stigma. | Dias tilfelde kunne dette risikere at komme til udtryk som en tilbage-
trekning fra arbejdsfeellesskabet eller arbejdsmarkedet mere generelt (ibid.:33). Den stigmati-
serede kan ogsa sgge sympati, hos andre med samme stigma, hvorpa man kan undga falelsen
af bl.a. skam og gget selvbevidsthed, og dertil opna falelsen at vaere accepteret og respekteret
(ibid.:44). Dermed kan stemplingen skubbe den pageldende lengere veek fra samfundet, end
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hvad tilfeeldet ville have veret uden stemplingen, hvortil der kan opsta tilbagetrukne enklaver,

hvor de stigmatiserede sager sammen for at undga stigmatiseringen.

Dermed er der flere af kvinderne, som har haft oplevelsen af at vare blevet diskrimineret pa
baggrund af deres religigse tilhgrsforhold. Dette kan siges at veere en tendens pa det danske
arbejdsmarked, hvor kvinder typisk oplever fordomme grundet deres tarkleede (Dahl & Jakob-
sen 2005:8). | forbindelse med sin Ph.d.-afhandling undersgger Malthe Dahl, hvornar og hvor-
dan individer bliver forskelsbehandlet pa grund af deres deskriptive karakteristika sasom etni-
citet og religion (Dahl 2019). Gennem et felteksperiment, hvor fiktive jobansggninger blev
sendt ud, fandt han at diskrimination er en alvorlig barriere for etniske minoriteters mgde med
arbejdsmarkedet, og dette pa trods af at ansggerne var kvalificerede til de stillinger der blev
segt (ibid.:65). Her fandt han bl.a. en forskel mellem kvindelige ansggere med minoritets op-
rindelse og majoritets oprindelse, hvor kvinder med minoritets oprindelse diskrimineres, ved
ikke at blive kaldt til samtale lige sa ofte. Her er forskellen endnu starre for kvinder der berer
torkleede (ibid.:44f). Ved at sidestille de kvindelige informanters udsagn og Dahls konklusio-
ner, tegnes der et billede, hvor etnisk udseende og religigs beklaedning bliver faktorer, eller
stigmata, som medferer indirekte diskrimination, da kravet udadtil italesattes som krav til hy-
giejne eller arbejdsuniformer. Diskriminationen udger saledes en strukturel barriere for kvin-

dernes deltagelse pa det danske arbejdsmarked.

Generelt var udseende og religigs beklaedning, ogsa noget som blev bergrt i interviewene med
virksomhederne. Her blev terklaedet dog, af nogle af virksomhederne, ikke italesat som proble-
matisk: “De har ogsa terkleder pa, selvom de har (sikkerhedsudstyr) pa. Det er heller ikke
noget problem. Det kan de ogsa sagtens have.” (HR-Chef i organisation inden for forsvar og
sikkerhed, Bilag 7:14).

Ovenstaende citat indikerer fleksibilitet og rummelighed overfor det muslimske terklade, et
religigst symbol der historisk set har veeret udskeldt i den offentlige debat og som flere af
kvinderne har oplevet som en medvirkende faktor til stigma og diskrimination. En forklaring
pa ovenstaende virksomheds tilgang kan veere, at vi primeert har interviewet virksomheder der
allerede har fokus pa mangfoldighed og at tage socialt ansvar. Vi ved ikke hvilke virksomheder
kvinderne har veeret i kontakt med under deres jobsggning, hvormed de interviewede virksom-

heder ikke kan ses som direkte repraesentanter for de virksomheder kvinderne tidligere har va-
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ret i kontakt med. Selvom tarklaedet generelt ikke blev italesat som en udfordring, blev bekled-
ning mere generelt vurderet som en udfordring i nogle af virksomhederne, nar det gjaldt ar-

bejdsopgaver:

“Vi har jo nogle hygiejnekrav. Vi er jo et vaskeri. Vi har et krav om at man skal (have) bare
arme, nar man arbejder herude. [...] Man ma selvfglgelig gerne have terklaede pa, men det
her med armene har tit veeret en udfordring for muslimske kvinder, at de altid har haft en teet-
siddende trgje pa her (...). Men vi skal have, at de har trgjerne op til albuerne, og det har vi

ogsd haft nogle, der har sagt nej til.” (Produktionsleder pa vaskeri, Bilag 6:17)

Her understreges, hvordan det at bare tarklaede accepteres som en selvfglge, samtidig med at
tildeekkede arme gar imod virksomhedens standarder til hygiejnekrav. Dermed italesettes det
som en ren formel udfordring, hvor virksomheden har oplevet at fa et nej fra nogle arbejdsta-
gere pa grund af krav til beklaedningen. Det kan samtidig kategoriseres som indirekte diskri-
mination, da mindre indlysende og neutralt opstillede krav, medfgrer negative konsekvenser
for specifikke grupper. Samtidig fremkommer der en generalisering i citatet, da der papeges,
hvordan det er muslimske kvinder som tit har haft denne udfordring. I interviewet med detail-

kaeden, blev bekladning ogsa begrundet med sikkerhedskrav og krav til arbejdsuniformer:

“Altsa det har ikke veeret et problem for os (e.g bekledning). For i tiden der havde vi faktisk
0gsa, altsa der havde vi jo ikke tgrkleede med i vores beklaedningsreglement, og vi har jo fak-
tisk uniform. Men det abnede vi op for, for efterhdnden mange ar siden og fik lavet et tor-
kleede, der passer til uniformen, sa alle har lov til at have terklaede pa. Det skal bare vere -
altsa det skal jo sidde fast, sddan sa det for eksempel ikke falder ned i frikadellefarsen. Sa der

md ikke veere noget sikkerhedsmecessigt, der udgor nogen storre fare.’

(Mangfoldighedskonsulent i detailkaede, Bilag 9:13)

Her papeges som det farste, hvordan bekladning ikke udger et problem i virksomheden, hvis
det sidder taet og lever op til sikkerhedsreglerne. Samtidig er der serlige regler for at tgrklsedet
skal vere en del af virksomhedens uniform. For flere detail og servicevirksomheder, har der
tidligere veeret regler der forbed tarklaede, serligt i stillinger med kundekontakt. | dag er det
ligeledes lovligt for arbejdsgivere i EU’s medlemslande at forbyde ansatte at bere religiose,
ideologiske og politiske symboler pa arbejde (Fsterlund 2021). At tarklaede tidligere ikke var
en del af detailkeedens uniform, formuleres diskret, hvilket kunne tyde pa, at beklaedning er et
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sarbart emne, hvor informanten diskret forsgger at omgas den politik virksomheden tidligere
har fert vedrgrende terklaede. Dette kan der vare flere forklaringer pa, men under hele inter-
viewet var det tydeligt, hvordan informanten promoverede virksomheden som mangfoldig og
rummelig, hvormed deres tidligere forskelsbehandlende politik var i uoverensstemmelse med

deres nuvarende politik.

Nar der i citatet henvises til at arbejde med frikadellefars, indikeres der, hvordan der ifglge
virksomheden er nogle ting man skal kunne arbejde med i bestemte stillinger. Dog henviser
mangfoldighedskonsulenten til, at det er de feerreste der ikke gnsker at rgre ved eksempelvis
svinekagd og alkohol. Samtidig er det noget som virksomheden gar sig tanker omkring. Dette
kan indikere en fordom der eksisterer i det danske samfund, om at muslimer ikke gnsker at
arbejde med bestemte produkter. Denne fordom kan risikere at veere en yderligere barriere for
religigse minoriteters beskeftigelse og opfordre til diskriminerende retningslinjer pa arbejds-

markedet, der ekskluderer specifikke religigse grupper.

Beklaedning og handtering af bestemte produkter italesettes ikke af virksomhederne som en
generel udfordring for kvindernes beskaftigelse, men samtidig er det tydeligt hvordan der er
nogle kulturelle forskelle der bliver taget til overvejelse i forbindelse med ansettelsen af mi-
noritetsgruppen. Samtidig indikeres et kultursammenstgd, der kan begrundes med forskellen
mellem de potentielle medarbejderes habitus og arbejdsgiveres habitus. Hertil er det tydeligt,
at arbejdsgiverne er preeget af forestillinger om minoritetsetniske kvinder. Nar arbejdsgiver
saledes ikke kan afspejle sin egen habitus, med dertilhgrende danske kulturelle vaerdier, med
en ansats habitus og mellemgstlig kulturel baggrund, kan der opsta misforstaelser og sociale
barrierer mellem de to parter. Dermed kan der opsta diskrimination i forskellige grader, nar der
eksempelvis sattes hgje krav til bekleedning. Herunder naevnes nogle serlige krav til bekled-

ning i en af virksomhederne:

“[...] der er krav til at de skal have t-shirt med korte a&ermer, det er de ngdt til at acceptere,
for ellers kan vi ikke opfylde hygiejnekravene. Det er det samme hvis man kommer i Burka,
det kan man ikke i en institution, ndr man gar og gor rent.”

(Afdelingsleder A i renggringsvirksomhed, Bilag 8:5)

Ovenstaende citat indikerer nogle faste og formelle regler fra virksomhedens side som der ikke
kan rykkes ved. Dermed ma man acceptere visse forudsetninger i sarlige stillinger, hvilket er
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en generel opfattelse hos flere af virksomhederne. P4 den made, kan visse krav der formelt set
synes neutralt i henhold til hygiejne fra virksomhedernes perspektiv skabe etnisk segregering
pa arbejdsmarkedet, i den forstand at beklaedning bade bliver en barriere grundet kvindernes
religion og deres kan, hvor muslimske mand og kvinder ikke stilles samme krav til paklaed-
ning. Dette kan forstas ud fra det intersektionelle perspektiv, hvor man opererer med hvilke
forskellige identiteter der overlapper hinanden og skaber serlige vilkar og betingelser for den
enkelte (Crenshaw 2006:7). Kvindernes religigse overbevisning bliver en veasentlig faktor for,
hvorfor de beerer tarkleede og daekker sig til, pa forskellig vis, hvormed man kan argumentere
for at kravet om paklaedning ogsa indebarer en intersektionel barriere, hvor kvinderne stigma-
tiseres og diskrimineres pa baggrund af et varieret skaeringspunkt mellem deres kan, etnicitet,

religion og dertilhgrende valg om pakladning.

Udover den oplevede forskelsbehandling under ansggningsprocesserne, har flere kvinder ogsa
oplevet diskrimination pa arbejdspladsen. Som vi undersggte i forbindelse med kvindernes
kompetencer og virksomhedernes krav, kan situationen hvor Dia oplevede at blive holdt uden-
for af kollegerne, ogsa vere tegn pa forskelsbehandling pa arbejdspladsen. I den forbindelse
erkender Dia: “jeg kan godt se at der var lidt diskrimination pad arbejdspladsen, “ (Bilag 1:3).
Dia har haft oplevelsen af at blive behandlet anderledes, grundet hendes udleendinge- og flygt-
ningebaggrund, bade fordi hun oplevede, hvordan det var sverere at indga i samtaler med kol-
legerne, og fordi danske ansggere havde nemmere ved at sgge og fa et job end hende (Bilag
1:4). Dette medvirkede bade at hun holdt sig tilbage i forhold til at sige sin mening, og over-
kompenserede i arbejdet, for at opna accept fra sin arbejdsplads. Ifalge Goffman kan stigmati-
sering medfare reaktioner fra den miskrediterede sasom overdreven selvbevidsthed, usikkerhed
og a&ngstelighed, hvilket kan tolkes som at gare sig geeldende for Dia, nar hun ikke turde udtale
sig eerligt om sin mening blandt kollegaer (Goffman 1975:21). Nar Dia fokuserede pa at arbejde
hardt, kan det bade forstas som et forsgg pa at distancere sig selv fra de stereotype forestillinger
hun faler at hun er blevet tildelt. Samtidig kan det tolkes, som at hun gar sig store anstrengelser,
for at forbedre sin stilling og opna accept pa arbejdspladsen (ibid.:23). Fatima har ogsa oplevet

forskelsbehandling, i en af hendes tidligere ansattelser som coronaguide i et testcenter:

“[...] Der var forskelsbehandling, og det irriterede mig vildt meget. Jeg kunne tydeligt
meerke, at jeg blev bedgmt for mit udseende. Hver gang vi skulle holde pause, skulle vi spgrge
en sygeplejerske for at lukke os ind, for vi fik ikke nggle til at kunne komme ind og holde
pause. Vi lavede meget mere end dem, sa den forskelsbehandling gad jeg ikke. Jeg kan huske
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en dag der var rigtig koldt, jeg gik ind i bilen og begyndte at tude, det var alt for hardt, uden
pause. De talte ikke med os, selvom vi holdt pause samme sted. Det var meget dem og os.
[...]” (Fatima, Bilag 5:4)

Under Fatimas ansettelse, maerkede hun en forskelsbehandling, da hun hverken fik de samme
pauser og rettigheder som eksempelvis sygeplejerskerne. Samtidig talte de andre kollegaer ikke
til hendes team, hvor graensedragningen mellem “dem og os” iseer blev tydelig for Fatima. |
situationer hvor mennesker fornemmer en miskreditering, kan det medfare reaktioner sdsom
usikkerhed, angst og falelsen af at man konstant skal veere pa (Goffman 1975:26f). Dermed
kan miskrediteringen vaere med til at forklare Fatimas frustrationer, nedtrykthed og ekstra ar-

bejde under fysisk harde vilkar.

Sara havde ogsa haft negative oplevelser i hendes farste praktik som radiograf. Som vi bergrte
i analysedelen om arbejdsforhold og trivsel, oplevede hun at blive holdt udenfor og ikke fa den
rette opleering af sin kollega, hvilket ifglge Sara tilskrives at kollegaen formentlig ikke kunne
lide flygtninge (Sara, Bilag 4:2). Dermed mistede Sara lysten til at arbejde som radiograf, hvor-
med forskelsbehandlingen kan have medvirket til at hun har trukket sig fra et erhverv, hun
ellers har 10 ars erfaring med. Nar et menneske traeekker sig tilbage, kan det medfare isolation
for den miskrediterede, hvormed bl.a. depression, misteenksomhed og &ngstelighed kan veere
konsekvenser heraf (Goffman 1975:26). Bade Sara og Fatima er ikke pa de arbejdspladser,
hvor de oplevede diskrimination, og selvom dette kan skyldes flere forhold, kan man argumen-
tere for at forskelsbehandlingen formentlig har haft en betydning for, at de ikke gnskede at
blive pa arbejdspladserne, men derimod traeekke sig, fra situationen hvor de blev miskrediteret.
For Sara har det, som navnt tidligere, betydet nye planer om uddannelse, hvor Fatima under
interviewet var pa kontanthjelp, hvilket viser hvordan stigmatisering kan medfare forskellige

konsekvenser, alt efter den enkeltes position i samfundet.

Virksomhedernes opfattelser af kulturforskelle

| forbindelse med virksomhedernes afgarende rolle, for kvindernes endelige inklusion pa ar-
bejdsmarkedet, bliver det relevant at se pa virksomhedernes opfattelser og erfaringer med kvin-
dernes arbejdsmarkedsdeltagelse. Flere af kvinderne peger pa den kulturelle forskel i organi-
seringen af arbejds- og familieliv. Der var dog ingen der pegede pa kulturforskelle som en
barriere for at komme i beskeftigelse. Derimod er det noget som nogle af virksomhederne har
italesat.
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“Der er maske ikke i alle familier der kommer til Danmark, lige stor lyst til at kvinden skal
ud og arbejde. [...] Jeg har oplevet mange gange, at kvinderne bliver tvunget af jobcentrene,
til at de skal i praktikforlgb. [...]. Det handler jo om, at man i praktikforlgbene sa ikke er der

af egen fri vilje. Der ligger meget i forhold til at bearbejde den kulturelle del, og hvis man
ikke har forstaelse for, at en kvindelig flygtning skal i arbejde i den familie man er i, eller den
kultur man er blevet en del af, sa er det sveert som arbejdsgiver at sta og skal fa det til at fare

til noget,” (Souschef i havecenter, Bilag 10:7)

| citatet papeges en udfordring ved at kvinder placeres i praktikforlgb af jobcentrene mod deres
egen vilje, hvormed det bliver sveert for ham som arbejdsgiver at fa praktikken til at fere til en
ansattelse, da motivationen mangler. Souschefen begrunder kvindernes manglende motivation
for at arbejde med kulturforskelle. Nar han oplever at kvinderne ikke har lyst til at arbejde,
bliver det en udfordring at ansette dem efter praktikforlgbet. En undersggelse fra SFI af ikke-
arbejdsmarkedsparate kontanthjelpsmodtagere, finder at nogle sagsbehandlere peger pa at det
ikke hjeelper den ledige at blive presset eller tvunget hen imod et arbejde, som man ikke er
interesseret i. Tvangen kan derimod medfgre demotivation eller sygdom, hvormed afstanden
fra arbejdsmarkedet @ges yderligere (Henriksen 2010:41). Dertil peges der pa at inddragelse af
den lediges egne gnsker og behov i aktiveringsprocessen, kan motivere og bidrage til fglelsen
af at blive respekteret hos den ledige (ibid.:22). Motivation er en vigtig drivkraft, for at aktive-
ringsforlgb kan blive succesfulde (Thuesen et. al 2020:18). Pa baggrund af disse studier, kan
man stille spargsmalstegn ved om det er kulturforskelle der har betydning for kvindernes mo-
tivation. Her kan det lige sa vel skyldes tvangen ud i praktikantforlgb, som man maske ikke
braender for, og presset fra systemets side. Det gaelder serligt for borgere med andre problemer
udover ledighed, at tvang og pres ikke virker som en motivationsfaktor for at finde et arbejde
(Henriksen 2010:38). Produktionslederen for vaskeriet, papegede dertil kulturforskelle internt

blandt hans medarbejdere:

“[...] som jeg sagde til jer for, er vores eritreer en stor gruppe af de her flygtningekvinder.
De er meget selvsteendige og virker som om, altsa, de udvikler sig sindssygt meget, og ger
rigtig meget for at blive bedre til det de laver, hvorimod, hvad kan man sige - at damer fra

Syrien er en lidt storre udfordring.” (Produktionsleder for vaskeri, Bilag 6:10)
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| citatet skelnes der mellem kvindelige medarbejdere fra Eritrea og Syrien, hvor informanten
tilskriver kvinderne fra Eritrea egenskaber, som at vaere mere selvstendige og udviklingspa-

rate, hvorimod kvinderne fra Syrien ses som en stgrre udfordring:

“[...] jeg skal jo selvfolgelig ikke udtale mig om hvad forskellen er, men der er bare, det vir-
ker bare som om, at kvinderne fra Eritrea er mere selvsteendig. De virker sadan lidt mere
steerke i deres holdninger og deres made at vare pa, hvor dem fra Mellemgsten, jeg ved ikke,
der er maske lidt forskel i, hvordan deres kultur er i forhold til, ja, hvad de kommer fra og
hvad de kommer ind i her i Danmark. Det er jo en anden made at arbejde pa herovre, kunne

Jjeg forestille mig.” (Produktionsleder for vaskeri, Bilag 6:11).

Man kan forsta citatet som en etniske kategorisering, hvor de syriske kvinder kategoriseres som
svarere at integrere pa arbejdspladsen, med deres kultur som en mulig forklaring ifglge pro-
duktionslederen. Mgller (2009) peger pa, hvordan andres kategoriseringer og beskrivelser, har
betydning for individets eller gruppens sociale identitet (Maller 2009:37). De som kategorise-
res, objektliggares i en definitionsproces som intervenerer deres liv (Mgller 2009:37). Etnisk
identitet produceres, reproduceres og transformeres i speendingsfeltet mellem “os” og “dem”,
hvor identiteten defineres i opretholdelsen af graenserne for hvad identiteten, ikke er. Dette sker
i citatet, hvor kvinder fra Mellemgsten kategoriseres som mindre selvsteendige og dermed min-
dre danske. De sociale relationer der sker under definitionsprocessen, bliver ogsa magtrelatio-
ner, hvorfor den etniske kategorisering bunder i en magtudgvelse (Mgller 2009:37). | ovensta-
ende, er det produktionslederen der har magten til at kategorisere og treekke graenser mellem
de to etniske grupper, han har ansat. Dermed star han, som leder og en del af majoriteten, i den
magtudgvende position. For personer der er bundet af deres etniske identitet, bliver bade ufor-
melle og formelle etniske kategorier afggrende for deres livsvilkar. Hvor etnicitet formentlig
bliver en social belastning pa denne arbejdsplads, som yderligere kan udvikle sig til et stigma,
og begraense adgangen til arbejdsmarkedet for de kvindelige ansatte fra Mellemgsten. Granse-
dragningerne pa baggrund af etnicitet, kan ligeledes relateres til Goffmans tribale stigma, hvor-

ved den etniske identitet paleegges miskrediterende egenskaber.
Kategoriseringer kan medfgre problematiske mekanismer, sasom etnocentriske fordomme og

stereotyper af de kategoriserede (Skytte 2016:14). Etnocentrisme betegner tendensen, hvor

man bruger egne kulturelle veardier og normer til at bedemme og forsta andres kultur (Hastrup
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2020). Dermed kan sadanne kategoriseringer have alvorlig betydning for en gruppes selvbil-
lede og forstaelse, men ogsa for hvordan de opfattes af andre. | ovenstaende virksomheds til-
feelde, kunne man grundet den etniske kategorisering af eritreiske og syriske kvinder, forestille
sig at arbejdsgiverens fordomme om kvindernes arbejdsmoral, far betydning i ansattelsespro-
cesser samt lede til praeference- eller statistisk diskrimination. Her kan kategoriseringen mu-
ligvis medfere at arbejdsgiveren pa forhand, har et mere positivt syn pa eritreiske ansggere,
sammenlignet med syriske eller mellemgstlige ansggere. | situationen hvor de kvindelige med-
arbejdere fra Syrien stemples som mindre selvsteendige og dermed som afvigere fra normen pa
den givne arbejdsplads, kan det medvirke til en fortsat forventning om at syriske kvinder er
afvigere, hvilket fastholder deres stempling. | forbindelse med opfattelsen af sociale problemer
kan man argumentere for, at gruppers eller feellesskabers sociale definitioner om individer eller
grupper, udger en afgerende del af den proces, hvor den forventede sociale virkelighed skabes.
Merton kalder denne definitionsproces for den selvopfyldende profeti, hvor forventninger til
individer eller grupper risikerer at blive en realitet (Merton 1976:22). Konsekvensen ved stem-
plingsprocesser kan derfor veere at stemplingen bliver til en selvopfyldende profeti, hvor syri-
ske og mellemgstlige kvinder udstedes eller udelukkes fra arbejdsfellesskabet grundet det
stempel de bliver givet af arbejdsgiveren. Stemplingen kan dermed have den konsekvens, at
mennesker skubbes laengere vak fra arbejdsmarkedet, end hvad der ellers ville have veeret til-

feeldet uden stemplingen.

Fra virksomhedernes perspektiv, kan man dermed forestille sig at kulturforskelle kan have en
betydning for, hvordan de opfatter kvinderne, inden de ansattes. Denne forforstaelse af kvinder
med flygtningebaggrund, seerligt kvinderne fra Mellemgsten, kan veere medvirkende til at for-
hindre kvindernes beskeftigelsesmuligheder, som kan vare underbevidst, men som kan have

strukturel betydning for kvindernes muligheder pa arbejdsmarkedet.

Sociale tiltag for arbejdsmarkedsintegration

| forbindelse med at kvinderne har oplevet diskrimination som en udfordring for adgangen til
arbejdsmarkedet, bliver det relevant at forsta hvilke sociale tiltag der findes pa omradet for
arbejdsmarkedsintegrationen af flygtninge og indvandrere. Hertil papeger Sara et gnske om

bedre hjelp fra det offentlige til at komme i beskaftigelse:

“[...] Jeg vil sige til udleendingeministeriet/regeringen og skolerne, at de skal hjcelpe os bedre
med at komme pa arbejdspladsen. Jeg er radiograf, hvis de kan sende mig til at arbejde pa
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hospitalet, samtidig med at jeg leerte sproget. Sa kan jeg maske blive ansat efter 3-4 dr. ”
(Sara, Bilag 4:4)

Saras citat, kan forstds som italesattelsen af et strukturelt problem. Vilkarene som flygtning,
hvor man kommer “til en ny kultur, nyt land, nyt sprog” (Sara, Bilag 4:4), kan medvirke at
man har brug for forstaelse fra virksomhedernes side, og for stette fra offentlige institutioner
til at fa en fod ind pa arbejdsmarkedet. Man kan forsta citatet som en pamindelse om, hvordan
personer med flygtningebaggrund star i en situation af store omveeltninger, hvormed pointen

er at det kraever tid og hjeelp at tilpasse sig det nye vertslands normer og samfundsorden.

Inden for det sociale arbejde findes der allerede en reekke arbejdsrettede tiltag til at hjeelpe flere
flygtninge i arbejde. Her eksisterer Integrationsuddannelsen (IGU), som har til formal at sikre
muligheder for opkvalificering og arbejde til flygtninge og familiesammenfarte til flygtninge,
hvis ens kvalifikationer ikke matcher det danske arbejdsmarkeds krav (UVM 2022). IGU’en er
et tilbud, som tilbydes af jobcenteret, men kan ogsa forega gennem private aftaler med en ar-
bejdsgiver. Den forlgber sig over to ar, gennemsnitligt 37 timer om ugen, og kombinerer prak-
tikforleb med skoleundervisning 1 fx dansk og faglige kurser (UVM 2022). IGU’en er et sup-
plement til andre offentlige arbejdsmarkedstiltag, sdsom virksomhedspraktik og lgntilskud,
som skal fungere som treedesten til ordinaere ansettelser (SIRI 2022b). | samarbejde med 15
kommuner, gennemfarer Styrelsen for Rekruttering og Integration (SIRI) et projekt, Flere ind-
vandrerkvinder i beskeftigelse (KIB), som er et sarligt tiltag der retter sig mod malgruppen af
indvandrerkvinder, som har komplekse udfordringer udover ledighed. Projektets formal er at
styrke trivslen blandt kvinderne, sa de opnar tilknytning til det danske arbejdsmarked og ordi-
nar beskaftigelse. Dertil har KIB fokus pa at opbygge viden om, hvilke redskaber og metoder
der virker (SIR12022b). Dermed foregar der allerede beskaftigelsesrettede tiltag til flygtninges
integration pa arbejdsmarkedet, ogsa i forhold til malgruppen af kvinder specifikt. Dette er dog
ikke nogen tiltag, der indtil nu har formaet at imgdekomme Saras, Dias og Fatimas gnske om
beskeeftigelse. Den intersektionelle kompleksitet medfgrer kvindernes udsatte position, som
flygtning, indvandrer og ledig. Hertil bliver det bade komplekst for kvinderne og for socialar-
bejdere, da der eksisterer strukturelle barrierer sasom diskrimination eller manglende mulighe-
der for at konvertere udenlandske uddannelser til det danske arbejdsmarked. Dette medvirker
til en gget modgang mod kvindernes beskaftigelse, som bade bliver svear for kvinderne og

socialarbejderne at modarbejde og fa kontrol over.
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Opsamling

Ovenstaende analysedel tegner et gennemgaende billede af, hvordan alle kvinderne pa forskel-
lig vis, har oplevet eller fornemmet at blive diskrimineret pa baggrund af deres etnicitet, flygt-
ningebaggrund eller religigse tilhgrsforhold. Diskriminationen kan forstas, ved at kvinderne
tildeles tribale stigmata af bl.a. arbejdsgivere eller kollegaer, hvilket medferer gkonomisk eller
kollektiv marginalisering. Dertil viser kapitlet, hvordan virksomhederne gar sig overvejelser
om kvindernes pakladning i forhold til de formelle arbejdskrav, samt de kulturforskelle der
kan findes internt blandt ansatte. Dette blev iser tydeligt i et interview med en virksomhed,
hvor der fremkom etniske generaliseringer mellem virksomhedens ansatte fra Eritrea og Mel-
lemgsten. Kategoriseringer og generaliseringer pa tvears af forskellige etniske grupper, kan
medvirke til konsekvensen af bade direkte og indirekte diskrimination af minoriteter, hvormed
kvinder med flygtningebaggrund star i et krydsfelt, hvor de diskrimineres pa baggrund af deres
intersektionelle position. Kvindernes oplevelser af forskelsbehandling og virksomhedernes ita-
lesettelse af bl.a. beklaedning eller kulturforskelle, kan opleves som bade implicitte og ekspli-
citte barrierer for kvindernes beskeftigelse. Grundet de strukturelle og lovmaessige forhold der
ger sig geldende pa det danske arbejdsmarked og i samfundet generelt, kan det risikere at
begranse kvindernes adgang til arbejdsmarkedet eller skubbe dem leengere veek fra beskaefti-
gelse samt forringe kvindernes jobchancer. Selvom der findes sociale indsatser som arbejder
for at hjeelpe flere kvinder i malgruppen i beskaftigelse, har flere af de kvindelige informanter
ikke opnaet en stabil tilknytning til arbejdsmarkedet. Dette paradoks leder op til at diskutere

kvindernes vilkar og position i velfeerdsstaten.

12. Diskussion: Flygtninges vilkar i velfeerdsstaten

| folgende diskussion vil vi uddybe og diskutere, hvordan manglende anerkendelse og diskri-
mination medfarer barrierer for arbejdsmarkedsintegrationen af kvinder med flygtningebag-
grund. Her bliver det relevant at diskutere, hvordan sociale indsatser sgger at hjelpe flere kvin-
der tettere pa arbejdsmarkedet, samt hvordan arbejdsmarkedets strukturer og socialpolitik pa-

virker kvindernes arbejdsmarkedsintegration.

Manglende anerkendelse og diskrimination som strukturelle barrierer for arbejdsmar-
kedsdeltagelse
Som belyst i analysen, opstar en manglende anerkendelse af kvindernes kompetencer primart

i form af deres kulturelle kapital fra hjemlandet. Herunder ser vi bl.a. faglelser af frustration,
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ved at skulle starte forfra pa en uddannelse, selvom man har flere ars uddannelses- eller ar-
bejdserfaring med fra sit hjemland: [...] forestil jer at | er feerdige med uddannelse, og | har en
plan om at fa et job. Men lige pludselig ska/ I starte forfra.” (Dia, Bilag 1:8). Ligesom mange
andre uddannede flygtninge, matte Dia, som uddannet jurist, tage et ufaglert job som hun har
veeret overkvalificeret til eller starte forfra pa en ny uddannelse, da danske uddannelser ofte
medvirker til at abne dgre og give en mere stabil tilknytning til arbejdsmarkedet. At starte forfra

kan derfor virke demotiverende for at integrere sig pa arbejdsmarkedet.

Udover den manglende anerkendelse af kulturel kapital, har de kvindelige informanter vaeret
udsat for, eller fornemmet, diskrimination i mgdet med arbejdsmarkedet. Her havde Dia (Bilag
1) bl.a. oplevet det gennem kollegers skepsis over for hendes valg om at baere tgrklsede, mens
Fatima (Bilag 5) havde falt sig direkte forskelsbehandlet som coronaguide, hvor hun og hendes
team havde oplevet hardere arbejdsvilkar, end deres etnisk danske kolleger. Som tidligere be-
lyst, kan krav til pakledning vaere en faktor for stigmatisering og diskrimination af kvinderne
pa arbejdsmarkedet. De interviewede virksomheder tager generelt afstand fra forbud om tar-
kleede pa arbejdspladsen, hvis det ikke udgar et sikkerheds- eller hygiejneproblem. Dog er det
problematisk, nar det fortsat er lovligt for arbejdsgivere i EU at bede ansatte om at tage tarklae-
det af, og sagar opsige dem, safremt de nagter (Fagbladet FOA 2021). EU-lovgivningen er et
tydeligt eksempel pa indirekte diskrimination, hvis lovgivningen handhaves af virksomheder,
da tiltaget kan medfare etnisk segregering pa arbejdsmarkedet, szrligt malrettet kvinder med
minoritetsetnisk baggrund. ldentitetspolitik, i form af tiltag som disse, kan saledes vare en
arsag til, hvorfor det szrligt er kvindelige minoritetsetniske indvandrere, der har svarere ved
at komme i beskaftigelse og diskrimineres pa arbejdsmarkedet. Gennem vores empiri, analyse
og EU-lovgivningen, kan kvindernes position forstas gennem et intersektionelt perspektiv,
hvor de marginaliseres grundet intersektionen mellem religion, ken og etnisk oprindelse. Nar
disse udsatte positioner, overlapper hinanden, skabes der serligt udfordrende vilkar for kvin-

derne pa arbejdsmarkedet.

Fremmedgerelsen af kvinderne, nar det angar manglende anerkendelse af valg om pakladning
og kulturel kapital, farer til en stgrre stigmatisering af kvinderne, som bidrager til social ulig-
hed. Hertil kan konsekvensen blive, at visse grupper i samfundet, der i forvejen har ringere
levevilkar end normen, har starre risiko for social afvigelse og isolation, end andre grupper
som ikke er blevet palagt negative kategoriseringer. Som navnt i analysen, kan en anden kon-
sekvens af stigmatiseringen af kvinder med flygtningebaggrund pa arbejdsmarkedet, medvirke
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at man treekker sig tilbage i isolation for at undga konfrontationen med stigmaet. Social isola-
tion kan dertil medfere gget mistrivsel i form af bl.a. psykiske lidelser. Saledes kan isolation
og langtidsledighed have store konsekvenser for individets psykiske helbred, hvilket kan med-
fare yderligere barrierer for at komme i arbejde. Det kan saledes have alvorlige konsekvenser
for individet at blive ekskluderet fra arbejdsmarkedet, da denne arena indeholder et betydeligt
socialt og kompetenceudviklende fellesskab. | forbindelse med de strukturelle barrierer, dis-
krimination og manglende anerkendelse af kvindernes kulturelle kapital, bliver det relevant at
diskutere, hvordan sociale indsatser arbejder for at understgtte og imgdekomme udsatte borgers

behov og positioner pa arbejdsmarkedet.

Hvordan understatter det sociale arbejde kvindernes arbejdsmarkedsintegration?

Det sociale arbejdes indsatser i det offentlige system har til formal at hjeelpe kvinder med flygt-
ningebaggrund, og ustabil tilknytning til det danske arbejdsmarked, teettere pa arbejdsmarke-
det. Da vi spurgte de kvindelige informanter, hvordan man bedre kan inkludere kvinder med
flygtningebaggrund pa arbejdsmarkedet, svarede de bl.a. hvordan det er vigtigt at tage hensyn
til livssituationer, helbred, familieliv og baggrunden som flygtning. Dertil blev der peget pa, at
ansggningsprocesser gjorde adgangen til arbejdsmarkedet sverere, og at det er vigtigt at virk-
somheder giver kvinderne en chance, for at bevise sit veerd. Omvendt nytter det ikke, at de
offentlige myndigheder presser pa og sanktionerer kvindernes indkomstgrundlag, da dette blot
vil fare til yderligere stress og mistrivsel blandt gruppen. Dette peger pa vigtigheden af at have
en fleksibel og helhedsorienteret tilgang til at hjeelpe kvinder med flygtningebaggrund teettere

ind pa arbejdsmarkedet, hvilket bade ger sig geeldende for virksomheder og socialarbejdere.

Der findes flere offentlige initiativer der forsgger at imgdekomme malgruppens komplekse
problemer udover ledighed. Som navnt i analysen eksisterer IGU’en til at uddanne og inddrage
mennesker med flygtningebaggrund pa arbejdsmarkedet. Dog er denne indsats bundet op pa
malet om en gennemsnitlig 37-timers arbejdsuge, hvilket understgtter en gkonomisk rationel
logik til arbejdsmarkedsdeltagelse. Dette kan medvirke at udsatte grupper med komplekse pro-
blemstillinger udover ledighed, kan have sveerere ved at indga i et forlgb, hvor arbejdsmar-
kedsdeltagelsen gar forud for borgerens andre behov og potentielle sociale udfordringer. Sam-
tidig kan man argumentere for at projektet Flere indvandrerkvinder i beskaftigelse (KIB), i
hajere grad formar at omfavne borgernes komplekse udfordringer. Projektet foregar i perioden
2019-2022, og er implementeret i 15 kommuner i Danmark (SIRI 2021:6). Den beskaftigel-
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sesrettet indsats bliver udmgntet forskelligt i kommunerne, men tager udgangspunkt i en indi-
viduel og ressourceorienteret indsats der, ud fra et helhedsorienteret perspektiv, har fokus pa
kvindernes gnsker til fremtidig beskaftigelse, tro pa egne evner og kompetencer, samtidig med
at der ogsa tages hgjde for kvindernes livssituation (SIRI 2021:6f). For nogle af kommunerne
er der en forstaelse af, at kvindernes livssituation kommer i farste raekke, hvoraf beskeaftigelse
bliver nedprioriteret, il fordel for at hjeelpe kvinderne med at fa skabt de bedste livshetingelser,
som forudsatning for at komme pa arbejdsmarkedet (SIRI 2021:15). Der er dog forskel pa,
hvordan kommunerne tilretteleegger denne individuelle indsats, hvortil en af de adspurgte kom-
muner havde opstillet 6-7 brancher, som kvinderne kunne valge mellem og derfra udarbejde
en individuel plan (SIRI 2021:16). Dette belyser begraensningerne for, hvilke former for ind-
dragelse kommunerne praktiserer i forhold til en individuel tilrettelagt indsats, som afhanger
af den enkelte kommunes tilgang og ressourcer. Det ressourcebaserede arbejde i indsatsen be-
star bl.a. af, at kvinderne selv far bedre muligheder for at se deres egne ressourcer, og dermed
styrke kvindernes motivation for at komme i beskeftigelse. | forbindelse med at styrke kvin-
dernes motivation for at komme i arbejde, tilbyder en af kommunerne ogsa frivillige mentorer,
som skal fungere som rollemodeller for kvinderne (SIRI 2021:18) Dermed bliver den helheds-

orienterede tilgang, pa forskellig vis, midlet, til at opnd malet om ordiner beskeftigelse.

Det er netop det helhedsorienterede perspektiv som vores kvindelige informant, Dia, har efter-
spurgt som en central forudsetning for kvindernes trivsel, inden man som flygtning tvinges ud

pa arbejdsmarkedet:

“Vi behgver ikke presse, fx. ved at sige du far ikke penge, hvis ikke du mgder op [...] Nogle
har haft det sveert fgr, sd man skal tage hensyn. Det allervigtigste er at man bliver hgrt og at
man kan fa hjeelp, og bagefter nar man far hjelp sa kan man sagtens ga pa arbejdsmarkedet.

Men stress gdelaegger en.” (Dia, Bilag 1:14)

Derudover belyser hun konsekvensen af at fa frataget sit forsgrgelsesgrundlag, safremt man
ikke mgder op pa arbejde, som kan fare til yderligere belastninger for en i forvejen sarbar
malgruppe. Her kan en helhedsorienteret tilgang omvendt bidrage positivt, hvilket kan siges at
gere sig geldende i KIB-projektet, hvilket ved midtvejsevalueringen har vist positive resultater
for mal om beskaftigelse og uddannelse (SIRI 2021). Her har 24 % af kvinderne i 2021 veret
I beskeftigelse eller uddannelse mere end 18,5 timer om ugen, hvilket ligger over projektets
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mal pa 22 %. Samtidig er projektets mal om at 20 % af kvinderne skal opna lgntimer/deltids-
beskeeftigelse under 18,5 timer og at 39 % har deltaget eller deltager i virksomhedsrettede ind-
satser ikke naet. Her er resultaterne pa tvars af kommunerne pt. 9 % for lgntimer/deltidsbe-
skeeftigelse og 19 % for virksomhedsrettede indsatser (SIR1 2021:27).

Med udgangspunkt i vores analyse og forskningslitteratur kan vi argumentere for, at kvindernes
behov for social statte, faglig sparring og hjeelp til forbedring af livssituationen, er forudsat-
ninger for at kunne fele sig velintegreret pa det ordinzre arbejdsmarked. Ansvaret for dennes
varetagelse kan i nogen grad tilleegges virksomhedens arbejdsforhold for inkluderingen af kvin-
derne, samtidig ligger der en offentlig opgave i at styrke kvindernes sociale og faglige mulig-
hedsrum, uden ensporet fokus pa gkonomisk incitament for at tage et arbejde. Sociale projekter
som KIB er et eksempel pa et offentligt beskaftigelsesprojekt, der tager udgangspunkt i en
helhedsorienteret indsats. Et problem ved denne indsats kan veere, at det er projektbaseret fi-
nansiering, og selvom der er afsat 95,5 mio. kr. til projektet, sa forlgber det over en tidsbegraen-
set periode pa 4-ar og har en slutdato (SIRI 2021:6). Projektets implementering i 15 kommuner
belyser ogsa, at der er en geografisk ulighed i at kunne tilga projekter som denne. Det er derfor
en udfordring, at et projekt som dette ikke kan garanteres at blive en del af et fast beskaeftigel-
sesprogram, hvilket muligvis kan skyldes, at nogle af de borgerinddragende tilgange, i projek-
tet, gar imod de skonomisk rationelle logikker, herunder sanktionering og aktiveringspligt, som
oftest er styrende i den offentlige forvaltning.

Flygtninges position i den danske velfeerdsstat

Det sociale arbejde i form af offentlige tiltag som KIB eller IGU’en, er med til at bidrage til
statte og integration af borgere med flygtninge og indvandrerbaggrund i det danske samfund.
Der er dog forhold og strukturer, som kan begreense de sociale indsatsers mulighedsrum. Her
danner de socialpolitiske tiltag rammerne for serligt de offentlige sociale indsatser, mens
stigma, diskrimination og marginalisering er alvorlige barrierer for gruppens integration. Siden
90’erne har kommunerne haft hovedansvaret for integrationen, hvorfor rammerne for at inte-
grere, er styrede at den politiske dagsorden (Brochmann & Hagelund 2011:18). Da de politiske
afgarelser har betydning for kvindernes arbejdsmarkedsdeltagelse pa et makroniveau, er det

relevant at diskutere flygtninges position i den danske velferdsstat.

Allerede i 1998, da den farste lov om integration og en indfgrelse af introduktionsydelsen for
flygtninge tradte i kraft, var der debat om velferdsstatens udvikling. Med et sadan tiltag, der
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differentierede retten til ydelser efter nationalitet og migrationsbaggrund, kan der argumenteres
for at der er sket et skift i den universelle velferdsstats principper (Brochmann & Hagelund
2011:18). Ifelge Marshall, er man som medborger en del af velferdssamfundet (Boje
2013:221). Danmarks institutionelle velfeerdsstat er kendetegnet ved et skattefinansieret sam-
fund, hvor universelle ydelser og et socialt sikkerhedsnet skal veere sikret alle borgere (Van
Kersbergen & Manow 2014:357,358). Pa baggrund af de seneste artiers socialpolitiske udvik-
ling, kan der argumenteres for at disse tiltag har veeret et neoliberalt opger mod Marshalls ver-
sion af medborgerskabet (Boje 2013:222). Med velferdsstatens udvikling, hvor man er gaet
fra passiv forsargelse til gkonomisk aktivering, far kvindernes beskaftigelse en afgarende be-
tydning for deres vej til medborgerskab. Regeringens tydelige workfare perspektiv, bl.a. i re-
formudspillet Danmark kan mere 1, er rammesat ud fra forudsatningen om, at man skal bidrage
til arbejdsfellesskabet for at kunne modtage offentlige ydelser. Det bygger pa principper om
pligt frem for ret, hvormed borgerens sociale rettigheder er forudsat kravet om aktiv beskeefti-
gelse (Boje 2013:658). Her bliver reformudspillet et eksempel pa den aktive velferdsstat, der
bl.a. sgger at fa flere kvinder med ikke-vestlig baggrund vaek fra offentlige ydelser gennem
tiltaget om en 37-timers arbejdspligt (Regeringen 2021:24). Meldingen fra den nuvarende re-
gering er tydelig nar der udtales; “Personer, der ikke gnsker at bidrage til feellesskabet, skal
miste deres ydelse” (ibid.:25). Dermed kan man argumentere for at betingelserne i velfeerdssta-
ten er byttet rundt. Tidligere havde alle borgere ret til universelle ydelser uden krav til arbejds-
markedsdeltagelse, hvor nogle minoritetsborgere nu er forpligtet til at arbejde for at tage del i
velfeerdsydelserne (Boje 2013:224). Udviklingen indikerer dertil, at velfaerdsstaten er gaet fra
at omhandle dekommodificering for borgere, til i hgjere grad at malrette sig borgernes aktive-
ring, serligt nar man er borger med indvandrer- eller flygtningebaggrund fra et ikke-vestligt
land. Jergen Goul-Andersen papeger dualismen mellem etniske danskere og flygtninges ret til
velferdsydelser, der kan betragtes som en eksklusiv velferdschauvinisme, hvor velferden og
de universelle ydelser er forbeholdt danskere, og hvor stadig flere restriktioner, og serligt ar-
bejdsinitiativer for indvandrere og flygtninge, far en stadig starre rolle i socialpolitikken (Goul
Andersen 2007:257,266). Dette kan ses som et udtryk for diskrimination af minoritetsborgere
i velfeerdsstaten, hvor arbejdsmarkedstilknytning bliver en forudsztning for, at flygtninge kan

opna de samme medborgerskabsrettigheder som etniske danskere.

Vi kan argumentere for, at arbejdslgshed blandt kvinder med ikke-vestlig indvandrer- eller

flygtningebaggrund, italeseettes som et socialt problem af regeringen, da de mener arbejdslas-
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heden er hemmende for kvindernes integration, og mere overordnet for velfaerdsstatens beaere-
dygtighed. Den statslige kategorisering af gruppen som et problem for sammenhangskraften,
legitimerer de politiske initiativer malrettet kvinder med indvandre- og flygtningebaggrund,
hvormed interventionen er med til at pavirke den sociale konstruktion af malgruppens sociale
verden og mulighedsrum (Mgller 2009:42). Med beskeaftigelse som en forudsztning for med-
borgerskabet, udgver staten som aktgr en symbolsk vold, ved at indprente arbejdsdeltagelse
som den naturlige kulturelle orden, der institutionaliseres som objektive strukturer og interna-
liseres af befolkningen (Mik-Meyer & Villadsen 2007:75,76). Det kan diskuteres, hvorvidt til-
tag der bygger pa gkonomisk rationelle logikker, er den bedste lgsning til at fa flygtninge i
arbejde. Med den aktive arbejdsmarkedspolitik, forventes kvinder med flygtningebaggrund at
kunne optimere sin egen velfeerd gennem aktiv deltagelse pa arbejdsmarkedet. Spargsmalet er,
om gruppen af kvinder generelt har de samme forudsatninger og muligheder som etniske dan-
skere pa arbejdsmarkedet. Nar udspil og reformer i hgj grad tager udgangspunkt i flygtninges
gkonomiske incitamenter for at arbejde, risikerer det liberale menneskesyn at blive for unuan-
ceret i forbindelse med den betydelige andel af kvinder med flygtningebaggrund, der ikke er i
stand til at varetage 37-timers arbejde ugentligt, grundet psykiske eller fysiske barrierer (Nissen
et al. 2018:58f).

Nar kvinder med flygtningebaggrund star overfor en kombination af bade individuelle og struk-

turelle udfordringer, hvad er kvindernes deltagelseschancer pa arbejdsmarkedet sa egentlig?

Som flere af vores kvindelige informanter udtrykte i analysen, kan man som flygtning have
komplekse sociale og psykiske udfordringer, hvor den rette hjeelp skal gives, far man kan yde
pa arbejdsmarkedet. Her kan konsekvensen blive at man far frataget sit forsgrgelsesgrundlag,
safremt man ikke mader op pa arbejde, som kan fare til yderligere udfordringer for en i forvejen
sarbar malgruppe. Nar man har begraenset gkonomisk kapital, er flygtet, har sproglige vanske-
ligheder, manglende fagspecifikke kompetencer eller udfordringer med at f& anerkendt sin kul-
turelle kapital, sa synes det mere usandsynligt at have ressourcerne til at oparbejde sin kultu-
relle kapital, i form af fx en ny uddannelse eller fuldtidsarbejde. Dermed kan den herskende
workfare diskurs have store konsekvenserne nar gruppen sanktioneres pa deres levegrundlag.
Flygtninge oplever saledes et samfundsmaessigt pres for selvforsargelse, hvis de skal bevare et
levegrundlag. Dette pres kan hjelpe de mest ressourcestaerke i beskaftigelse, men det kan ogsa

medvirke til konsekvenser som stress, angst og depression, og lede til yderligere mistrivsel og
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polarisering. De herskende socialpolitiske diskurser, der implicerer kvindernes manglende mo-
tivation til at arbejde, kan risikere at fastlase kvinderne 1, at de ikke ‘forventer’ eller ‘ensker’
at bidrage til samfundet. Dette strider dog imod de kvindelige informanters udsagn, som vi har
interviewet, men risikoen ved sadanne stemplinger er, at de kan internalisere sig i kvindernes
egen selvopfattelse. Internaliseringen kan dermed segregere kvinderne endnu laengere veek fra
arbejdsmarkedet. Hvis tiltag og sociale indsatser ikke formar at hjaelpe kvinderne tettere pa
arbejdsmarkedet, men fastholder dem i marginaliserede positioner bade pa og udenfor arbejds-
markedet, risikeres en yderligere marginalisering af gruppen, samtidig med at segregeringen
pa arbejdsmarkedet udfordrer samfundets sammenhangskraft. Helhedsorienterede initiativer
med fokus pa individuelle kompetencer og behov kan i den forbindelse vere oplagte til at fa

kvinderne velintegreret pa arbejdsmarkedet.

Er arbejdsmarkedsdeltagelse god integration?

Selvom den hgje ledighed blandt borgere med indvandrerbaggrund, fra politisk hold, har veeret
anset som et socialt problem igennem mange ar, har der, som tidligere navnt, i den seneste
periode vaeret en markant hgj beskaftigelse blandt malgruppen (Bjarsted & Olsen 2022). Med
en stor efterspargsel pa ufaglert arbejdskraft, bliver der rekrutteret mere bredt og beskzaftigel-
sen er stigende. Samtidig blev der i 2021 anslaet den tredjesterste rekord i antallet af ansggere
til lange videregdende uddannelser, hvilket kan tegne et billede af en stigende overkvalifice-
ring, blandt majoriteten af etniske danskere, hvoraf de ufaglarte jobs overlades til mere udsatte
grupper, bl.a. borgere med flygtningebaggrund. Det globale arbejdsmarked har medfert sti-
gende konkurrence og lavtlgnnet arbejde, hvilket kan fgre en working poor kultur, fordi man
trods lgnnet arbejde, har sveerere ved at opsige arbejdet, med henblik pa at starte pa en ny
uddannelse, og derved fa adgang til bedre jobmuligheder. Dette kan fastlase kvinderne i lavt-
lannede stillinger ved fattigdomsgransen. Ligeledes viser en opgerelse fra 2017, at 19 % af
alle indvandrere i Danmark pa daverende tidspunkt tjente 60 % under det gennemsnitlige ind-
komstniveau, og derfor blev kategoriseret som working poor sammenlignet med kun 4 % af
den etniske danske befolkning (Ejrnas 2019:420). Nar flygtninge og indvandrere overvejende
anszttes som ufaglearte, er det dertil ofte i fysisk harde jobs med lav lgn, usikre ansattelsesvil-
kar, varierende arbejdstider og begraenset kollegial kontakt (ibid.:368f). Dermed kan gruppens
position pa arbejdsmarkedet betegnes som marginaliseret, samtidig med at den sociale ulighed
og polariseringen i samfundet mellem minoritetsetniske- og etnisk danske borgere fastholdes.
Dette begreaenser ligeledes muligheden for mobilisering opad og selvrealisering for gruppen
(Ejrnaes 2019:269). | den forbindelse kan man i et bredere perspektiv diskutere hvilken form
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for arbejdsmarkedsdeltagelse, der overordnet er god integration. Her kan aktiveringstiltag med
fokus pa hurtig beskeftigelse i fysisk harde stillinger, medfgre hurtigere nedslidning, hvilket
risikerer bade at have menneskelige og samfundsgkonomiske omkostninger, hvis man fratree-
der arbejdsmarkedet tidligere end forventet. Kortsigtede aktiveringstiltag kan dermed blive en

darlig investering for samfundet pa laengere sigt.

At have et arbejde og indga i et arbejdsfaellesskab, kan medvirke til gget trivsel og integration
for kvinder med flygtningebaggrund, hvis vejen dertil, og oplevelserne af fellesskab, er posi-
tive. Her kan arbejde gennem et vellykket jobmatch, ifalge arbejdsmarkedsforskere og tilhan-
gere af den stattende tilgang, supported employment, medvirke til et bedre helbred og velveare.
Tilgangen sgger at inddrage borgere med sarlige behov pa det konkurrerende arbejdsmarked,
i den grad som de foretreekker og med den rette professionelle stotte (Frgyland et. al
2019:318,320). Dertil kan arbejde veere en mulig vej til at styrke ens mentale helbred, medvirke
til fglelsen af normalisering og lighed for borgere (ibid.:320). Arbejdsmarkedsdeltagelse kan
altsd medvirke mange positive effekter, men dette afhenger af, hvordan den enkelte hjalpes i
arbejde, og hvordan vejen til et arbejde er foregaet. Med et ensporet fokus pa gkonomiske
incitamenter og sanktioner, hvor man eksempelvis trues pa sit eksistensgrundlag, som serligt
ger sig geldende for flygtninge og indvandrere i den danske velferdsstat, kan det medvirke til
at man presses ud i et arbejde, som hverken matcher ens interesser og kompetencer, hvormed
risikoen for den enkeltes trivsel forvearres kraftigt. Kortvarige lgsninger pa beskaftigelse eksi-
sterer og praktiseres i hgj grad, hvorimod fokus pa langvarige lgsninger mangler, som en fast
implementeret del af indsatserne. Dermed kan der argumenteres for, at god integration handler
om udviklingen af baredygtige stillinger til udsatte grupper, heriblandt kvinder med flygtnin-
gebaggrund.

For at skabe baeredygtige stillinger til udsatte gruppe, kreever det ifglge Frgyland et. al bade
ressourcer og et stort ansvar fra frontlinjemedarbejdere. Erhvervsmaessig succes afhaenger i hgj
grad om kvaliteten af matching processen mellem arbejdsgiver og arbejdstager, og om statten
fra beskeftigelsesspecialister, eksempelvis socialarbejdere pa beskaftigelsesomradet (Fray-
land et. al 2019:320). Her star arbejdstagerens kompetencer og interesser, samt arbejdsgiverens
behov centralt. | stedet for at bygge arbejdsinitiativer pa grundleeggende idéer om et liberalt
menneskesyn, kan en mulighed dermed vaere at skabe mere helhedsorienterede initiativer, sa-
som tidligere navnte projekt KIB, der bygger pa en forstaelse af kvindernes motivation samt
hensyn til de sociale udfordringer, som flygtninge kan have, hvilket ogsa fremgik tydeligt af
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vores indsamlede empiri. Sidelgbende med at hgjne aktiveringen, kan man skabe mere fokus
pa at imgdekomme den enkeltes kompetencer og behov. Her kan et gget fokus pa at inddrage
tidligere erfaringer og uddannelse pa det danske arbejdsmarked, ogsa medvirke til at ressourcer
ikke gar tabt. Helhedsorienterede initiativer med fokus pa individuelle kompetencer og behov
kan saledes veere oplagte til at fa kvinderne velintegreret pa arbejdsmarkedet. Ved at have gje
for disse betingelser, vil der formentlig veere starre sandsynlighed for at jobmatchet bliver det

rette, og at man kan fastholde og opkvalificere borgeren i arbejdet.

13. Metoderefleksion

| folgende afsnit vil vi reflektere over de metodiske valg vi lgbende har gjort os, for at sikre
specialets videnskabelige kvalitet, og hvad det kan have haft af betydning for vores analytiske
resultater. Det vedrgrer bl.a., hvordan problemstillingen omsettes til noget der konkret kan
undersgges, og hvordan konkrete elementer i datamaterialet forstas og inddrages i analyse- og
fortolkningsprocessen.

Validitet

Validitet handler om, hvorvidt datamaterialet er relevant til at besvare undersggelsens problem-
stilling. Spargsmalet om validitet handler om sammenhangen mellem problemstilling, tilvirk-
ningen af data og ens teoretiske grundlag (Monrad & Olesen 2018:299f). Udgangspunktet for
vores problemstilling omhandler, hvordan kvinder med flygtningebaggrund og ustabil arbejds-
markedstilknytning, oplever mgdet med det danske arbejdsmarked. For at styrke validiteten
gennem vores speciale, har vi reflekteret over, hvordan vores undersggelsesfelt skulle belyses.
Hertil har vi valgt det kvalitative metodedesign, med afszt i interviews, for at undersgge kvin-
dernes og virksomhedernes oplevelser af, hvilke udfordringer der oplevelses i forbindelse med
at anseatte kvinderne, og de barrierer kvinderne oplever med at fa en anszttelse. Dertil har vi
lgbende i analyse- og fortolkningsprocessen forholdt os til, om vi har forstaet informantens
udsagn rigtigt, ved at spgrge ind og samle op pa pointer undervejs i interviewet (jf. bilagene).
Med vores teoriafsnit har vi operationaliseret visse begreber, sasom diskrimination, marginali-
sering og stigma. Dette er tiltag som er truffet i forbindelse med at styrke validiteten i vores

speciale.
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Pa baggrund af vores empiriske fund og analyse, er det ligeledes relevant at reflektere over
rekrutteringsprocessen af informanter. | forbindelse med vores specialesamarbejde med Vakst-
husets Forskningscenter og Cabi, har vi delt vores kvalitative datamateriale med hinanden. Vo-
res mal var ti interviews med henholdsvis fem virksomhedsrepraesentanter og fem kvinder med
flygtningebaggrund. Da kvinderne var en sveer malgruppe at komme i kontakt med for os, har
vi transskriberet og anvendt ét interview med en kvindelig informant, som er foretaget af
Veaksthusets Forskningscenter og Cabi. De resterende ni interviews har vi selv rekrutteret og
interviewet. Da det lykkedes os at rekruttere de gvrige fire kvindelige informanter gennem
forskellige kanaler og organisationer, kan vi argumentere for at kvinderne kan repraesentere et
bredt udsnit af malgruppen, med forskellige sociale baggrunde samt uddannelses- og arbejds-
erfaringer. De kvindelige informanter har tilfeelles, at de alle har haft en tilknytning til det dan-
ske arbejdsmarked. Samtidig var et kriterium, at kvinderne kunne tale dansk i et forstaeligt
omfang, hvorfor analysen ikke tilgodeser gruppen af kvinder med fa eller ingen dansksproglige
kompetencer. Dertil kan specialets fokus pa arbejdsmarkedsdeltagelse og erfaringer, ogsa have
frasorteret andre potentielle informanter, pa fartidspension eller med ingen arbejdserfaring.
Med henvisning til Goffmans begreb om stigmatisering, har socialt afvigende grupper i sam-
fundet starre risiko for at isolere sig fra samfundets sociale arenaer. Dermed kunne man fore-
stille sig, at vi ikke har formaet at na ud til de mest isolerede eller sarbare kvinder i malgruppen,
serligt grundet vores manglende netveerk til felten eller vores manglende gkonomiske ressour-

cer til en tolk.

Ved rekrutteringen af virksomheder til dataindsamling, sggte vi at finde et bredt udsnit fra
forskellige brancher, saledes at vores databehandling kunne blive mere nuanceret og styrke
validiteten. Deraf lykkedes det os bade at rekruttere virksomheder inden for rengerings-, va-
skeri- og detailbranchen samt inden for offentlig administration, forsvar og politi. Dog begreen-
ser empirien sig til ufaglaerte og faglerte brancher. VVores rekrutteringsstrategi var dog bevidst,
grundet en overreprasentation af flygtninge og indvandrere i ufagleerte stillinger, hvormed vo-
res fund taler ind i eksisterende viden pa dette omrade. Det er relevant at pointere, hvordan vi
rekrutterede virksomheder der allerede har fokus pa at tage socialt ansvar eller har erfaring med
malgruppen. Dette blev iser tydeligt i vores interviews med mangfoldighedskonsulenten og
HR-chefen, hvor interviewene bar mere prag af virksomhedens promovering for mangfoldig-
hed eller deres corporate social responsibility-profil. Dette kan have medfart, at virksomhe-

derne har talt ind i vores fokus pa mangfoldighed. Havde vi interviewet virksomheder med
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mindre fokus pa socialt ansvar, kunne vi muligvis have belyst andre barrierer for mangfoldig

rekruttering.

Reliabilitet

Centrale reliabilitetsspgrgsmal i et projektarbejde, omhandler specialets metodiske design og
bearbejdning. Hertil om informanten kan besvare spgrgsmalet, og om man har foretaget en
systematisk kodning af data (Monrad & Olesen 2018:303). De tiltag vi har foretaget, for at
styrke reliabiliteten i vores speciale, er blandt andet test af vores kodning. | transskriptionerne,
har vi kodet udvalgte dele af materialet hver isaer, hvorefter vi sammen gennemgik koderne,
for at undersgge eventuelle variationer i vores kodningstilgange. Derefter har vi i feellesskab
udarbejdet de tematikker, som gar sig relevante i vores speciale. Dette har vi gjort for at sikre
kvaliteten i vores datamateriale, og for at forebygge eventuelle misforstaelser undervejs i kod-
ningsprocessen. Derudover udvalgte vi, i afsnittet om forskningslitteratur, relevant forskning,
for at undersgge, hvordan feenomenet om arbejdsmarkedsintegration med henblik pa vores mal-

gruppe, tidligere var blevet undersagt.

14. Konklusion

| det falgende vil vi konkludere pa kandidatafhandlingens problemformulering:

Hvordan oplever kvinder med flygtningebaggrund og ustabil beskeftigelse, mgdet med det
danske arbejdsmarked, hvordan imgdekommer arbejdsmarkedet malgruppen,
og hvilken betydning har sociale indsatser for kvindernes arbejdsmarkedsintegration?

Ud fra specialets undersggelse kan vi konkludere, at vejene til beskaftigelse for kvinder med
flygtningebaggrund kreaever individuelle og ressourcebaserede indsatser. Pa trods af kvindernes
forskellige uddannelses- og arbejdserfaringer, motiveres de alle af rationaler om selvforsgr-
gelse, selvrealisering, ambitioner om uddannelse og netvaerksdannelse. Dog er der i forbindelse
med kvindernes flygtningestatus, flere komplekse sociale og psykiske udfordringer, der uden
den rette hjeelp kan veere barrierer for inkluderingen pa arbejdsmarkedet. I analysen fandt vi, at
virksomhederne har krav til kvindernes sprogkompetencer og motivation, hvortil nogle virk-
somheders udsagn var preaeget af kulturelle forforstaelser og fordomme om kvindernes delta-
gelse pa arbejdsmarkedet. Dertil fandt vi, at kvindernes trivsel pa arbejdspladsen forudszttes
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af positive sociale relationer, teamsamarbejde og ledelsesstatte, hvoraf virksomhedernes orga-
nisatoriske rammer er essentielle, i forbindelse med at opna en bearedygtig arbejdsmarkedsdel-

tagelse.

Forud for kvindernes motiver for at arbejde, og virksomhedernes indsats for at inkludere kvin-
derne i deres virksomheder, er der strukturelle vilkar, som pa flere mader modvirker en beere-
dygtig arbejdsdeltagelse. De strukturelle vilkar opstar bl.a. nar det danske arbejdsmarked og
det politiske system ikke anerkender udenlandske uddannelser pa niveau med danske uddan-
nelser. Dette medfarer et tab af bade menneskelige og faglige ressourcer. Samtidig eksisterer
der etnisk segregering pa det danske arbejdsmarked, der medvirker til at flygtninge og indvan-
drere fastlases i ufaglerte brancher, som affader ringere arbejdsvilkar og en working poor kul-
tur. Alle kvinderne har dertil, oplevet direkte og indirekte diskrimination pa arbejdsmarkedet,
pa forskellig vis, hvilket kan forstas som fglger af stigmatisering samt gennem intersektioner
mellem kan, religion, etnicitet og status som flygtning. Kvindernes serlige udsathed, kan med-
fare social ulighed, marginalisering og ekskludering. I denne forbindelse bliver socialpolitik-
ken en central faktor for kvindernes udfoldelsesmuligheder pa det danske arbejdsmarked. De
liberale politiker, heriblandt reformudspillet om 37-timers arbejdspligt, kan belyse den ringere
position i samfundet, for ikke-vestlige kvindelige indvandrere og flygtninge, nar velferdsydel-
ser tildeles pa baggrund af arbejdsmarkedstilknytning og etnicitet. Kvindernes ledighed kon-
strueres af regeringen som et socialt problem, der risikerer at skabe yderligere mistrivsel og
isolation blandt en i forvejen sarbar malgruppe. Selvom der er igangsat flere helhedsorienterede
indsatser, heriblandt Flere indvandrerkvinder i beskeftigelse, er disse projekter ofte projektfi-
nansierede og geografisk begraensede, hvormed der ikke skabes den kontinuitet og sikkerhed,

som malgruppen har behov for.

Vi kan derfor konkludere, at integration gennem arbejdsfallesskaber kan vere en betydnings-
fuld faktor for kvindernes trivsel og position i det danske samfund. Hvis der ikke skabes de
rette forhold for kvindernes tilknytning til arbejdsmarkedet, kan kombinationen af de struktu-
relle forhold, virksomhedernes ressourcer og en mangel pa helhedsorienterede indsatser dog
veere med til at forringe kvindernes jobchancer pa sigt. Hvis tiltag og sociale indsatser hertil
ikke formar at hjalpe kvinderne tattere pa arbejdsmarkedet, men fastholder dem i udsatte po-
sitioner bade pa og udenfor arbejdsmarkedet, risikeres en yderligere marginalisering af grup-
pen. Nar kvindernes arbejdsmarkedsintegration vanskeliggeres, gger det saledes den sociale
ulighed og samfundets sammenhangskraft.
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