Feasibility studie af:

Rekrutteringsprojekt for ledige nydanskere
med hgjere eller akademisk uddannelse.

Rapporten er udarbejdet af:

100 mand til 100 virksomheder”

Hundige, 2003.



1. Resume.

Denne feasibility rapport afdekker en reekke forhold omkring etableringen af et
rekrutteringsprojekt for nydanskere med hgjere eller akademisk uddannelse, som er baseret
pa en konkurrencepraget kampagne overfor erhvervslivet, kaldet 100 mand til 100

virksomheder”.

Der redegores for beskaftigelsesgraden for nydanske hejtuddannede og akademikere, deres
ledighed, jobsegningserfaringer og kompetencer.
Ligesom der ses pa de private og offentlige arbejdsgiveres forventninger til nydanskernes

kompetencer og kvalifikationer.

Endeligt indgar der en SWOT analyse af projektets ide pa basis af en gennemgang af lignende

initiativer for rekruttering af nydanske hegjtuddannede og akademikere.

P& basis af dette feasibility studie kan forfatterne konkluderer, at rekrutteringsprojektet 100
mand til 100 virksomheder” vil ligge i en niche pa det kommende privatiserede

arbejdsformidlings- marked.

Det skonnes at rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder” har gode muligheder for
bade, at f4 den nedvendige gennemslagskraft i forhold til sit mal, om at formidle 100 mand til
100 virksomheder, gennem en intensiv rekrutteringskampagne, samt pa sigt, at blive
underleverander og medspiller til a-kassernes og erhvervslivets initiativer pa omradet.

Der kan ligeledes pa grundlag af regeringens plan “Flere i arbejde” vare samarbejdsmuligheder
med de af beskaftigelsesministeren foreslaede videnscentre. De skal hjelpe AF, kommunale
bistandskontorer og integrationsarbejdet med at atklare indvandrere og nydanskeres kompetencer

og erhvervede kvalifikationer, sledes at de lettere kan tilpasses det danske arbejdsmarkeds behov.
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2. Baggrundsinformation for feasibility-rapporten

Indledning

Denne rapport over Feasibilitystudiet af rekrutteringsprojekt for ledige nydanskere med hgjere
eller akademisk uddannelse, er gennemfort af Torben Estermann (Cand. Phil. & MA-EID),
Abram Mahmoodi (Cand. scient. soc.) og Farrokh Nassehi (MBA, revisor og etableringsradgiver).

Malet med rapporten er at afprove forudsetningerne for projekt ideen 100 mand til 100
virksomheder”, samt identificere og definere centrale begreber og interessenter for projektet
ivaerksattelse.

Ud fra den periode som har veret til radighed for rapporten, har vi lavet visse indholdsmassige
begraensninger. Vi har dog segt at bevare bredden af relevante emner, for at give et overblik over

den samlede projektidé.

De fem uger der var til vores rddighed har varet anvendt pé folgende made:
1 uges afklaring af disposition over feasibility studiet.
3 ugers field- og deskstudies, med spergeskema og kvalitative interviews.

1 uges opsamling og redigering.

Geografisk har vi valgt 5 amter i Danmark som omrade for informationssegning:

Kobenhavns Amt, Frederiksborg Amt, Fyns Amt, Arhus Amt og Nordjyllands Amt.

De vasentligste kilder til feasibility studiet har vaeret:
Arbejdsformidlingen, A-kasser for akademikere og hegjtuddannede,
Dansk Arbejdsgiverforening, Amternes Arbejdsmarkedsudvalg, samt;

Faglige indvandrernetvark i Danmark og individuelle etniske akademikere.

Vi har ogsd benyttet en lang reekke hjemmesider pé Internettet og set pd internationale

erfaringer fra lignende projekter i UK og Sverige.



Tak til civilingenier Bjarne Kousholt, og til Erhvervs- og Boligstyrelsen for velvillig stette.

Samt et stort tak til Dem der svarede pd vore mange spergsmal og deltog 1 interviews med os.

Torben Estermann, Abram Mahmoodi og Farrokh Nassehi

Hundige, 12. januar 2004.




3 a 1 Baggrunden for rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”.

Integration & Beskaeftigelse

Politisk, samfundsekonomisk, kulturelt og menneskeligt er integration og beskaftigelse
sammenhangende elementer. Danmark har via nye etniske befolkningsgrupper féet tilfort
ressourcer som skaber samfundsmaessig veerdi og bidrager til fortsat vaeekst. Men mange
nydanskere oplever, at det danske arbejdsmarked er lukket. Dette er for dem, praeget af
manglende gensidigt kendskab og fortrolighed. Det ma a&ndres, s hgjt uddannede nydanskere

bliver et positivt element pd det danske arbejdsmarked.

Rekrutteringsprojektet
100 mand til 100 virksomheder” vil synliggere kvalifikationsniveauet blandt hgjtuddannede
nydanskere overfor erhvervslivet. Dette gores gennem et til lejligheden oprettet sekretariat der

fungerer som;

En selvstendig rekrutteringsenhed der star for at indsamle informationer om erhvervslivets behov

for hejtuddannet arbejdskraft og om ledige nydanskeres hojere og akademiske kompetencer.

Koordinator af rekrutteringskampagnen overfor arbejdsgivere og hgjtuddannede og akademikere

blandt nydanske jobsegere. Denne bygges op som en konkurrence mellem virksomhederne om at
komme med blandt de forste 100 virksomheder der ndr at ansa&tte en hgjtuddannet nydansker.
Hvor hurtigt kan det ndes? Hvilken virksomhed bliver nr. 100? P& Internettet kan
virksomhederne og andre interesserede folge med i hvor langt projektet er fra mélet med de 100

mand til de 100 virksomheder?

Hvorfor 100 mand til 100 virksomheder”?

Konceptet er hentet fra idretslivet, hvor man i svemning har en konkurrence der hedder 100
mand 100 meter”. Nar 100 mand kommer i arbejde pa 100 virksomheder, er der startet en ny
bevegelse til fordel for det danske arbejdsmarked og integrationen. Projektet fokuserer ikke pa

mand alene, men retter sig naturligvis mod hejt uddannede nydanskere af begge kon.



Statistik for udviklingen blandt i de etniske mindretal og arbejdsmarkedet

Tabel:
Udviklingen i 16-66-arige nydanskere fra tredjelandes arbejdsmarkeds tilknytning pr. 1.
januar 1995, 2001 og 2021.

1995 2001 2021
Beskaeftigede 35.865 91.332 204.500
Arbejdslese 20.440 13.489 30.000
Uden for arbejdsmarkedet 38.857 91.486 204.500
I alt 95.162 196.307 439.000

Integrationsministeriets udleendingedatabase i Danmarks Statistik
(Kilde: Regeringens vision og strategier for bedre integration, Juni 2003)

Det fremgar ikke af disse tal — eller af regerings politikpapir (juni 2003) i1 gvrigt, hvor mange

nydanskere der er hojt uddannet eller har en akademisk uddannelse.

Danmarks Statistik har ligeledes offentliggjort tal for nydanskeres erhvervsfrekvens og deres
erhvervskompetencegivende uddannelse, ud fra enkelte udvalgte lande. Men redegore ikke for

akademisk uddannede nydanskere.

Men nedenstédende billede af erhvervs- og beskeftigelsesfrekvensen for nydanskere generelt,
siger i det mindste noget om tre vasentlige faktorer for vellykket arbejdsmarkeds integration;

Erhvervsfrekvensen (forstaet som erhvervs kompetencen), Beskaftigelsesfrekvensen (forstaet

som faktiske beskeftigelse), samt hvor lang tid integrationsprocessen har taget for udvalgte

grupper af nydanskere pa arbejdsmarkedet.

Danmark statistik skriver i Nyt fra Danmarks Statistik (Nr. 188, 5. maj 2003) at:
”Erhvervsfrekvensen for nydanskere fra ikke-vestlige lande er 29 pct. point lavere end for
personer med dansk oprindelse (..). Forskellene i nydanskernes erhvervsdeltagelse kan bl.a.
skyldes forskelle 1 andelen, der har en erhvervskompetencegivende uddannelse. (..) Lengden af

opholdstiden i Danmark er ligeledes en faktor, der har betydning for erhvervsdeltagelsen”.




Erhvervs- og beskaftigelsesfrekvenser for indvandrere (16-66 ar). 2002
]

Erhvervsfrelkvens Beskaftigelsesfrekvens

Maendd Kwvinder lalt Mezendd Kwvinder | alt
Indvandrere fra:
Westlige lande 70 &1 65 67 L8 62
Ikke-vestlige lande Lo 44 L1 L2 a8 45
Bosnien-Hercegovina 60 47 54 53 40 47
Irak 33 15 26 29 12 22
Iran 63 44 EG L6 40 0
Jugoslavien (ex.) 67 51 £9 &0 dic L3
Libanon 47 20 35 39 14 28
Fakistan 69 35 £3 63 30 47
Somalia 30 11 21 23 9 16
Tyrkiat 72 G0 62 63 41 53
Personer med dansk oprindelse 83 i6 B8O 80 13 17

(Kilde: Nyt fra Danmarks Statistik Nr. 188, 5. maj 2003)

Et eksempel pa fordelingen af erhvervskompetencegivende uddannelse (2002) blandt udvalgte
grupper af nydanskere:

Eosnien-Hercegovina
Irak
Iran

Jugoslavien (2x.)

Libanon
Pakistan
Somalia
Tyrkiet
] & 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Pt

(Kilde: Nyt fra Danmarks Statistik Nr. 188, 5. maj 2003).

Arbejdsmarkedet
Antallet af personer med en anden etnisk baggrund i beskaftigelse steg 1 perioden 1994 til 1999.
I alt er 37. 000 flere nydanskere kommet i arbejde, svarende til en vaekst pd 48 %. Alligevel er

arbejdslesheden for nydanskere flere gange hejere end for den gvrige danske befolkning.



Ifolge Danmarks Statistik var antallet af nydanskere 1 arbejdsstyrken pr. 1. januar 2000 139. 884,
hvoraf 124. 303 (88, 9 %) var 1 beskeftigelse og 15. 581 (11, 1 %) var arbejdslese.

Ser man pa de unge nydanskere, var 14. 132 i arbejdsstyrken hvoraf 13. 413 (95 %) var
beskeftigede, mens kun 719 (5 %) var arbejdslese. For den gvrige danske befolkning geelder det
at 96, 2 % af arbejdsstyrken var 1 beskaftigelse og 3, 2 % var arbejdslese, dog er ledigheden pa

vej op igen og narmer sig de 5 %.

Udenfor arbejdsstyrken

Hertil kommer, at lidt under halvdelen af nydanskerne ikke figurerer i tal for arbejdsstyrken,

d. v. s. at de hverken er beskaftigede eller registrerede ledige. Aldersforskydninger i den danske
befolkning traekker i1 retning af et markant fald i arbejdsstyrken, som kan medfere negative
pavirkninger pé veekst og velstand. Derfor er det ogsa, udover hensynet til den enkeltes
livsperspektiv, af stigende samfundsekonomisk interesse at fa disse borgere bedst muligt

integreret pa arbejdsmarkedet.

Undersogelser viser, at jo lengere tid nydanskere og flygtninge har opholdt sig i Danmark, des

flere er i arbejdsstyrken og i beskaftigelse.

Arbejdsstilling

Blandt alle nydanskere der er beskaftigede som lenmodtagere, er 1. 679 (1, 2 %) topledere,
14.732 (11 %) lenmodtagere pa hgjeste niveau, 13. 441 (10 %) pa mellemniveau, mens 46. 638
(34 %) er beskaftiget pa grundniveau som omfatter bade ufaglerte og faglarte arbejdere og

45.579 (33 %) som ufaglerte.

Blandt beskaftigede nydanskere var i alt 34. 667 (34 %) ansat i den offentlige sektor, mens
68.555 (66 %) var ansat 1 den private sektor. Ud af 200. 000 ansatte 1 staten er 2. 490 (1, 2 %)
nydanskere. I kommunerne udger nydanskerne 1, 7 % af de ansatte.

Undersogelser foretaget af Teknologisk Institut viste at nydanskere i et betydeligt omfang er

underreprasenteret pa de offentlige arbejdspladser.



Barrierer

Nydanskere er en sammensat gruppe bestdende af personer med vidt forskellige uddannelses- og
erhvervsbaggrunde. Barriererne for beskaftigelse pa arbejdsmarkedet er derfor lige sa forskellige.
Barriererne kan bestd af mangel pé sproglige, arbejds- og uddannelsesmassige kvalifikationer

hos den enkelte nydansker. Ligeledes kan der vaere tale om holdningsmaessige barrierer hos

arbejdsgivere og kollegaer som forer til diskrimination i ansattelsessituationen.

Der findes en relativ stor gruppe af ufaglerte blandt nydanskerne, mens andelen af ufaglerte job
pa det danske arbejdsmarked er aftagende. Dette forklarer en del af overledigheden for denne
gruppe. Mens manglen pa kvalifikationer forhindrer den enkelte 1 at finde fodfeste pa
arbejdsmarkedet, rammer diskriminationen pa arbejdsmarkedet hele gruppen af nydanskere,

uanset individuelle forskelle.

Der findes ifolge Beskeaftigelsesministeriet ca. 3000 ledige hejtuddannede nydanskere, hvoraf
2/3 dele af dem er kontanthjelpsmodtagere. Dertil kommer, at en del hejtuddannede arbejder som
taxachaufferer og som ufaglerte indenfor hotel- og restaurationsbranchen. De er svare at se i
statistikkerne, da de ikke leengere er beskaeftiget pa grundlag af deres faglige kvalifikationer, eller

er registreret som ledige pa grundlag af deres hegjere uddannelse.
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Danmarks Statistiks sociogkonomiske opgerelse over nydanskeres status og placering pé
arbejdsmarkedet (2001), viser for projektets malgruppes vedkommende, at der er hhv. 14.732

beskeftiget pa hojeste niveau og 13.261 beskeftiget pd mellemniveau.:

Indvandrere og efterkommere fordelt efter ken og
sociogkonomisk status, 1. januar 2000

Mand Kvinder [ alt

Selvstendige i alt 10.806  4.112 14.918
Medarbejdende ®gtefelle 1 alt 96 813 909
Beska®ftigede lonmodtagere i alt 67.412 54477 121.889
Topleder 1.269 410 1.679
lﬂnmodtager pé hgjeste niveau 8.748 5.984 14.732 \
Lenmodtager pi mellemniveau 5541 7720 13.261 |
Leonmodtagere pa grundniveau 26.790 19.848  46.638
Andre lenmodtagere 12.577  9.720 22.297
Lonmodtagere uden nermere angivelse 12.487 10.795  23.282
Beskaftigede i alt 78.314  59.402 137.716
Heraf pé arbejdsmarkedsorlov 357 918 1.275
Arbejdslese 9.049 7.251 16.300
Arbejdsstyrke i alt 87.363  66.653 154.016
Heraf uddannelsessogende barn 9.639 9.168 18.807
Uden for arbejdsstyrken i alt 100.707 123.439 224.146
Midlertidigt uden for arbejdsstyrken 9.585 12.704  22.289
Tilbagetraekning fra arbejdsstyrken 3.302 3.294 6.596
Pensionister 12.192  20.074  32.266
Andre uden for arbejdsstyrke 75.628  87.367  162.995

Kilde: Danmarks Statistik, Arbejdsmarked, 2001:22, 1. Maj 2001

Dette feasibility studie afpraver og forseger at validerer projekt ideen overfor lignende initiativer,

pa Internettet, i Amterne, A-kasserne og hos AF.
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3 a 2 Centrale begreber i rapporten for rekrutteringsprojektet >100 mand til 100 virksomheder’.

I rapporten definerer vi ’Hgjere uddannelse’ som;
- et uddannelsesniveau der forudszatter en studenter-eksamen som adgangskriterium og som er

erhvervet péd en hgjere uddannelses-institution 1 form af en universitetsgrad eller lignende.

I rapporten definerer vi ’Kompetence’ som;

- en erhvervet evne til at udfere en given opgave. Kompetence begrebet har de seneste ar veret
under opbledning, saledes at man nu ogsé kan tale om ’harde’ og *blede’ kompetencer.

F.eks. er en "hard kompetence’ en evne som retter sig mod afgrensede handlinger, hvorimod
en ’bled kompetence’ er en evne til at overskue og kombinere, forskellige handlinger og deres

indbyrdes betydning.

I rapporten definerer vi ’Nydansker’ som;
- en person der har familiemassig tilknytning udenfor Danmark og EU, enten gennem foraldre

eller bedsteforaldre. (1. eller anden 2. generations indvandrere).

I rapporten definerer vi ’Etnisk mindretal / Etnisk minoritet’ som;
- en befolkningsgruppe hvis traditioner, vaner, religion og sprog adskiller sig fra andre
befolkningsgrupper indenfor samme samfund. Etnisk, refererer til etnicitet, det kulturelt saeregne

ved et menneskes normer etc.

I rapporten definerer vi ’Integration’ som,;

- en proces, hvor nydanskere moder det danske samfund, og samtidigt pdvirker dette gennem en
dialog med det omgivne samfund.

F. eks. er god eller darlig integration er athengigt af hvordan, og under hvilke forhold, dette

mode foregér samt, af de muligheder der findes for at pavirke samfundet i ovrigt.
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3 b 1 Veluddannede nydanskere: uddannelse og faglige kompetencer

Det er i de seneste ar blevet tydeligere, at Danmark har faet et betydeligt uddannelsesmaessigt
eftersleeb. Dette har konsekvenser for hvorvidt Danmark i fremtiden vil vare i stand til at
fastholde og tiltrekke nye videntunge arbejdspladser. Derfor bliver det afgerende at heve
uddannelsesniveauet blandt unge nydanskere veasentligt, samt gge rekrutteringen af arbejdskraft
udefra. Det vil vare et stort ansvar, som bdde staten og virksomhederne skal patage sig..
Ansattelse af hgjtuddannede nydanskere kan ogsa vare et led i en virksomheds generelle
personalepolitik, ligesom prioriteringen af interkulturelle kompetencer m.v. I nogle virksomheder
betragtes det som nedvendigt at have nydanske medarbejdere. Det geelder for eksempel
virksomheder, der opererer pa det internationale marked, som derfor er athaengige af
medarbejdere med interkulturelle kompetencer.

(Se kapitel 3 b 2. for en n@rmere definition af interkulturelle kompetencer.)

Nydanskeres faglige kompetenceniveau i sammenligning med andre danskere

Generelt kan man i en sammenligning mellem danskeres og nydanskeres faerdigheder og
kundskaber sige, at 66 % af de danske mend og 61 % af de danske kvinder i alderen 25 — 64 ar
har fuldfert en dansk erhvervskompetencegivende uddannelse.

Blandt nydanskere med var de tilsvarende tal henholdsvis 40 % og 45 %. Heraf havde blot 12 %

af maendene og 9 % af kvinderne fuldfert en dansk erhvervskompetencegivende uddannelse.

(Heojere eller universitets uddannelse)

Der er dog store udsving indenfor de enkelte grupper af nydanskere. Af de seneste analyser, fra
Danmarks Statistik fremgér det, at hver tredje nydansker faktisk har en faglig eller videregéende

uddannelse. Andelen varierer fra 67 %. blandt Polakker til 15 %. blandt Somaliere.

Integrationsministeriets Arbog om udlcendinge 2002: Status og Udvikling viser, at nydanskere
ikke fuldt ud kan udnytte deres medbragte uddannelse til at fa fodfaste pa arbejdsmarkedet. Det
er séledes kun 50 %. af de nydanskere fra tredjelande, der har taget en mellemlang eller lang
videregdende uddannelse i udlandet, som er 1 arbejde. Blandt danskere og nydanskere med en

dansk uddannelse pd samme niveau, er det tilsvarende tal omkring 80 % der er i arbejde.
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Den medbragte uddannelse og den dansk erhvervede uddannelse

Af tabellen nedenfor fremgér det, at der er forskel pd maend og kvinders uddannelsesbaggrund,
idet de mandlige nydanskere generelt har opnéet et hgjere uddannelsesniveau 1 oprindelseslandet
end kvinderne. Blandt de mandlige nydanskere har 19 % af mandene en videregdende
uddannelse fra hjemlandet, mens det samme tal for kvinder er 15 %. Samlet set udger hgjere

uddannede og akademikere kun 17 % af nydanskerne.

Hajeste medbragte uddannelsel for 25—64-arige nydanskere fra tredjelande

pr. 1. januar 2002

En dansk hgjere eller akademisk uddannelse

Forskellen mellem voksne nydanskere og deres bern og unges uddannelsesniveau skal bl.a. ses 1
sammenhang med, at man enten er fodt i Danmark og dermed er vokset op 1 det danske
uddannelsessystem, eller at man ikke har levet hele livet i Danmark og derfor ikke har haft
mulighed for at folge et almindeligt dansk skoleforleb.

Det skal bemarkes, at skont de voksne kvindelige nydanskere generelt har et lavere dansk
uddannelsesniveau end de voksne mandlige nydanskere, er gruppen af unge nydanske kvinder,
der er vokset op i Danmark generelt bedre uddannet end gruppen af unge mandlige nydanskere

der er vokset op 1 Danmark.
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Hgjeste fuldferte danske uddannelse for 25-64- arige nydanskere og efterkommere fra
tredjelande samt danskere pr. 1. januar 2002

Indenfor hvilke fagomréader befinder de hgjtuddannede nydanskere sig?
I skoleéret 2001/2002 var 12 %. af de 20-24-arige nydanskere indskrevet pd en videregdende
uddannelse. Til sammenligning var 33 % af danskerne i faerd med at tage en videregaende

uddannelse.

Béde blandt unge nydanskere og danskere var en storre del af kvinder end mend, i gang med at
tage en lang videregdende uddannelse. Forskellen mellem kennene gor sig imidlertid serligt
galdende blandt nydanskerne. Saledes er 16 % af kvinderne i gang med en lang videregaende

uddannelse, mens den tilsvarende andel blandt mandene er 11 %.

Hvor studerer de fleste nydanskere?

Her topper de tekniske og pedagogiske uddannelser, efterfulgt af sundhedsuddannelserne.
Sterstedelen af de unge nydanskere vaelger tekniske uddannelser. Af samme grund er der i mindre
udstraekning nydanskere inden for de samfundsvidenskabelige og humanistiske studier pa

universiteterne.

Fordelingen af unge nydanske mand og kvinders valg af studium viser samme tendens. Pa de
mellemlange videregadende uddannelser findes 41 % af mandene pa ingenierstudiet mod kun
5 % af kvinderne. P& pedagog- og sundhedsuddannelserne findes 69 % af kvinderne mod 35 %

af mandene. P4 de lange videregdende uddannelser findes 37 % af mendene pa naturvidenskab

15



eller teknik mod 19 % af kvinderne, 14 % af mandene er pd humaniora mod 30 % af kvinderne,
mens mend og kvinder i nogenlunde samme udstraekning valger uddannelser under

samfundsvidenskab og sundhed.

Det multietniske Danmark: (POLITIKEN 12. december 2003.)
Fra 1985 til 2002 steg andelen af udenlandske statsborgere i Danmark fra 2,1 til 5 procent. Ca. tre

fjerdedele kommer fra lande uden for EU og Norden, fortrinsvist Mellemesten, Asien og Afrika. Billedet
er nogenlunde ens i hele EU. I Danmark udger indvandrere og deres bern ca. 8 %. af befolkningen. Trods
en mere restriktiv indvandrerpolitik, vil den andel stige med to procentpoint de neste ti ar, forudser

Instituttet for Fremtidsforskning.
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3 b 2 Arbejdsgivernes og arbejdsmarkedets behov.

Dette kapitel er baseret pa et udsendt spergeskema og kvalitative interviews, samt pa noter fra
Erhvervs- og Boligstyrelsens konference om rekruttering af hejtuddannede fra udlandet, atholdt i

Ka@benhavn den 27. november 2003.

Globalisering

Det danske erhvervsliv er i stigende grad blevet opmarksomt péa, at Globaliseringen stiller nye
krav til dets overlevelse. I denne sammenhang blev det ansliet p4 ovennavnte konference i
Erhvervs- og Boligstyrelsen, at der mangler mellem 800 og 1300 hejtuddannede 1 de danske

virksomheder.

Hvorfor dette er interessant, kan ses af tallene for hvor stor en del af den samlede danske
produktion der gér til eksport; det er ansléet til at udgere naesten 80 % af den samlede produktion.

Til dette knytter der sig krav og behov for udvikling og udveksling af viden i bred forstand.

Det er i denne Globale gkonomi, at det danske erhvervsliv har brug for nydanskere med hgjere

eller akademisk uddannelse.

Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og nydanskerne
Ud fra dette mener DA, at jobmulighederne for de nydanske hgjtuddannede og akademikere,
vil findes de samme steder som for akademikere i almindelighed. I hvert fald for de

akademikere, der har sprogforudsatninger i dansk.

Ingen kompetence at vaere Nydansker

I spergsmalet om nydanske jobsggere har de rette kompetencer, vurderer DA ikke at nydanske
akademikere har s@rlige kompetencer 1. f. t. andre akademikere. DA ser mere pd den enkeltes
personlige og uddannelsesmassige kompetencer som virksomheden kan anvende - end de etnisk
athaengige kompetencer, som for eksempel sprog, kulturforstaelse etc. Derfor skelnes der

almindeligvis ikke mellem nydanske kompetencer og andre kompetencer. Nydanskere med en
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dansk akademisk uddannelse har efter DA’s opfattelse samme staerke tilknytning til

arbejdsmarkedet som danske akademikere. Og de har de samme jobfunktioner som danskere.

Derudover viser DA's analyser pd udlendingeomradet, som findes pa DA's hjemmeside

(www.da.dk), at nydanskere med en dansk uddannelse, heller ikke udvandrer 1 stor stil.

Aktivering af nydanskere

Med hensyn til den kommunale aktivering af nydanskere, er DA ikke tilfreds med at der er sé stor
forskel fra kommune til kommune. For eksempel navnes det, at 42 % af dem, der ankom 1 1999,
er 1job i Roskilde ved udgangen af 2001, mens kun 16 % 1 job 1 Fredericia og Aalborg. (Her
skelnes der ikke mellem uddannelsesniveauet blandt nydanskere 1 aktivering.) Hvis
integrationspolitikken i fremtiden skal vere en succes, er det afgerende at kommunernes indsats
bliver mere arbejdsmarkedsrettet, og der bliver sterre fokus pa selvforsergelse frem for
forsergelse. I den forbindelse er det afgerende, at indsatsen 1 hgjere grad sker 1 samspil med

arbejdspladserne.

Kulturel eller Interkulturel kompetence?

Til slut vil vi kort vende tilbage til kompetence spergsmélet. Vi har erfaret at ”Kulturel
kompetence” er blevet et ’plus-ord” blandt erhvervsledere. Det sammenfatter forskelligartede
dimensioner, sasom kulturel udfoldelse, kulturel viden, aestetik, kreativitet, interkulturel

forstéelse og medier.

Pé Erhvervs- og Boligstyrelsens konference i november maned 2003, var en af pointerne, at

dansk erhvervsliv ber s@tte mere fokus péd begrebet interkulturel kompetence, og ikke pa blot

kulturel kompetence, som imidlertid i hegj grad er forudsaetning for ferstnevnte.

Interkulturel kompetence forstas grundleeggende som: En overordnet bevidsthed om, hvordan og
hvorndr man skal vere opmarksom p4, at kultur spiller ind pd menneskers handlen. I forhold til
arbejdslivet drejer det sig om at have en faglig indsigt der ogsé dakker kultur, etnicitet,

globalisering, etnisk ligestilling og sammenhange mellem sprog, identitet og magt.
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Interkulturel kompetence kan beskrives gennem fire dimensioner:

1) At respektere andre menneskers erfaringer som ligevardige, selv om de strider med ens eget
syn pa virkeligheden.

2) At se kultur som et fagomrade, der rummer viden om globalisering, kulturbegreber, sprog,
identitet, medier og magt.

3) At arbejde med anti-diskrimination og etnisk ligestilling som grundlaeggende vaerdi pa
arbejdspladsen.

4) At have kendskab til og erfaring med interkulturel kommunikation.

(Den forste dimension ses som grundlaeggende og indgar i de gvrige dimensioner.)

Interkulturel kompetence er altsa ikke nedvendigvis en kompetence som specielt nydanskere har

—men en kompetence som udvikles gennem studier og i praksis, og kan lares af alle.

Ofte forveksles de to begreber: kulturel kompetence og interkulturel kompetence, men forskellen
er, at kulturel kompetence er at kende én kulturs omgangsformer og de dertil knyttede uskrevne
regler. Mens interkulturel kompetence er, at kunne analysere bagvedliggende kulturelt bestemte

bevaeggrunde for en bestemt adfaerd, eller opfattelse i flere forskellige kulturer.




3 b 3 Erhvervslivets egen personalepolitik.

Personalepolitik er et vigtigt instrument til sikringen af en mangfoldig personalesammensa&tning,

iser hvis den ogsé indeholder intentioner og praktiske handlingsforslag for virksomheden.

Malszetninger

En personalepolitik er derfor ofte formuleret som et sat af malsatninger;
- om at ville fremme de etniske minoriteters lige mulighed for ansattelse,
- om at sikre medarbejdernes uddannelse,

- om at styrke tilhersforholdet gennem forfremmelser.

Disse er med til at gore arbejdspladsen mere dben overfor samfundets mange grupper af

jobsegende.

Ligeledes kan det vere et konkret mal, at personalesammensa&tningen afspejler det omgivende
samfunds etniske befolkningssammensatning. I nogle tilfelde er det tillige et vigtigt konkurrence

parameter.

Personalepolitikken har ogsé betydning for hvorledes erhvervslivets virksomheder fremtrader i
annoncering af ledige jobs, hvor der evt. kan vare direkte opfordringer til bade personer med

dansk og anden etnisk baggrund om at sege.
Endeligt er det ogsa af betydning at erhvervslivets virksomheder gennemtanker hvordan den
enkelte arbejdsplads kan drage fordel af forskellige sproglige og kulturelle kompetencer og hvad

arbejdspladsen kan gere for at fremme et godt arbejdsmilje for alle.

Etnisk ligestilling handler derfor ikke kun om at give alle en fair chance, men ogsa om at sikre en

gunstig social og ekonomisk udvikling for alle, gennem en mangfoldig personalepolitik
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Virksomhedernes mangfoldigheds akter
”Foreningen til integration af Nydanskere pa arbejdsmarkedet” peger p4, at integration
og forholdende omkring medarbejdere med andre religioner og kulturbaggrunde end de

traditionelt danske, i stigende grad er kommet i fokus i virksomhedernes personalepolitikker.

Den danske lovgivning mod diskrimination, stiller desuden virksomheder der har forholdt sig til
ligebehandling og mangfoldighed i deres personalepolitiske grundlag bedre, end de virksomheder

der ikke har gjort en indsats.

For vi ser n&ermere pé personalepolitikkens betydning, vil vi her summere de vesentligste

indikatorer for nydansk akademisk arbejdskraft integration i virksomhederne.

a. Rekruttering og fastholdelse.

b. Kompetenceudvikling og omstilling; Harde og blede kompetencers er af lige stor betydning.
c. Socialt ansvar; Omsorg og trivsel, og personalesociale aktiviteter

d. Arbejdsmilje; Alkohol og rusmidler, samt rygepolitik.

e. Lonpolitik; herunder afskedigelse og Seniorpolitik

Det er langt fra alle virksomheder der har en personalepolitik hvor der indgér spergsméil og

emner der vedrerer nydanskernes problemstillinger.

Men nér det er sagt, kan vi ogsa finde gode eksempler pd personalepolitik som tager hgjde for
den @ndrede demografiske sammensatning af arbejdskraften — herunder den hejt uddannede og
akademiske arbejdskraft. Mange af disse gode krafter er samlet i Foreningen af nydanskere pa

arbejdsmarkedet”.

Mangfoldighed
De fem fornavnte punkter har alle en mangfoldigheds dimension som det er verd at forholde sig
til, hvis arbejdspladsen skal kunne drage nytte af den hejt uddannet og akademisk arbejdskraft

blandt de etniske mindretal.
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a) Rekruttering og fastholdelse.
- Her gaelder det for virksomheden om at definerer kulturelle — eller mellemmenneskelige —

omgangsformer med respekt for forskelligheden. Séledes at der bliver plads til alle.

b) Kompetenceudvikling og omstilling.

- Lige muligheder for opkvalificering — og idé udvikling for virksomhedens kerneomrade.

c¢) Socialt ansvar.
- Interesse for *det hele menneske’ — den ansattes samlede livssituation, hvilket i sidste ende er

med til at sikre en fastholdelse af kompetencer 1 virksomheden.

d) Arbejdsmilje.
- Her er det sarligt 'Ryge- og Alkohol-politikken” som kan afgere om arbejdsmiljeet er

rummeligt nok til alle pé arbejdspladsen.

e) Lonpolitik, afskedigelse og Seniorpolitik.

- Udover de i overenskomsten fastsatte rammer for aflenning, betyder ordnede
fratredelsesforhold og en Seniorpolitik meget for den nydanske arbejdskraft.

Alene ud fra det forhold at en stor del af nydanskerne har familie udenfor landets graenser som
man fortsat gerne vil kunne hjelpe. Derfor er en god pensionsordning og mulighed for lgsere

tilknytning til arbejdspladsen, en vigtig del af Seniorpolitikken for nydanskere.
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Case:
Handverksridet har pd deres hjemmeside www.hvr.dk/nydansker, givet ordet til en nydansker,

som har disse gode rad til arbejdsgiverne og personalecheferne;

”Ros er som doping. Det betyder afsindig meget at fa ros for sit arbejde og et klap pa skulderen.

S4& er man villig til at knokle. Nar man er ny og usikker er rosen dobbelt s vigtig.

En lille lonforhgjelse er meget veerd. Det der for en dansker kan vare en lille lenforhejelse er
meget mere vaerd for en nydansker. Ofte svarer en dansk ménedslen til et helt ars indtegt i
hjemlandet. Og mange nydanskere har stadig familie i hjemlandet, som de skal veere med til at

forserge.

Snak om livet og ikke kun om arbejde. I mange af de lande hvor nydanskere kommer fra, er
man vant til, at en arbejdsplads nasten er som en familie. Man kender hinanden godt og hjalper
hvor man kan. Det betyder meget at man ogsa pa danske arbejdspladser interesserer sig for hvem
nydanskeren er, og hvordan det f.eks. gdr med hans familie, i stedet for kun at tale om

arbejdsopgaver.

Tag folk alvorligt. Mange ledere glemmer at lytte ordentligt, nar nydanskere kommer med
forslag til forbedringer eller @ndringer i arbejdsgange m.m. Maske fordi forslagene ikke bliver
praesenteret pa fejlfrit dansk. At man ikke kan sproget flydende betyder ikke, at ideerne er

darligere.

Stol pa nydanskerens dygtighed og selvstaendighed. Det er godt at {4 vist hvorledes
arbejdsopgaverne enskes udfert. Men det er ikke rart at fole sig overvaget. Stol pa at nydanske

medarbejdere er lige si dygtige som danske medarbejdere.
Lav opfelgende samtale efter ansaettelsen. Nar man starter et nyt sted og maske ikke er sa god

til dansk, er det vigtigt, at ledelsen ger noget aktivt for at hare om man trives. Man henvender sig

sjeldent selv. Dels fordi det 1 mange lande anses for uhofligt, dels fordi man ikke foler sig i en
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position, hvor man kan tillade sig det. Derfor: Giv mulighed for at alle ansatte kan 3 talt med

ledelsen om ideer, problemer, tanker og sa videre.

Husk at alle har en fortid. Alle mennesker har en fortid som indvirker pa deres mader at teenke
og handle. For mange nydanskere har de forste ar pa arbejdsmarkedet vaeret hirde og ydmygende.
Det kan betyde, at man er mere kampberedt end godt er, hvis man foler sig tradt pa. Derfor: sporg

los hvis der er reaktioner eller handlemenstre du ikke forstar.

Stort temperament kraever tid til dialog. Specielt sydlendinge er kendt for at have et stort
temperament. Kombineret med en hérd fortid betyder en kort lunte, at der er brug for mere tid til
dialog. Find problemet i god tid, og snak om det pa et tidspunkt hvor der er tid og ro. Ikke midt i
en stresset situation.”

(kilde: Gennem nydanske gjne, www.hvr.dk/nydansker nydanske ojne.htm)




3 b 4 De ledige nydanskeres erfaringer med jobsegning

I dette kapitel praesenterer vi eksempler pa ledige nydanskeres erfaringer, baseret pa kvalitative
interviews med hgjtuddannede nydanskere der pa interview tidspunktet var arbejdslese eller uden
for arbejdsstyrken. Vi ville belyse, hvordan de oplever jobsggningen pé det danske
arbejdsmarked. Samt hvad de har erfaret 1 forbindelse med forskellige typer af aktivering af

arbejdslese.

Her er to eksempler: En Ingenier fra Bosnien som er uddannet som Elektronik Ingenier i Bosnien.

Og en kommunikationsekspert fra Sierra Leone, der er uddannet pa Roskilde Universitets Center.

Eksempler pa aktiv jobsegning

De to hejtuddannede nydanskere har begge aktivt anvendt forskellige former for jobsegninger
herunder skriftligt, telefonisk samt elektronisk kommunikation.

Elektronik ingenieren fra Bosnien har anvendt uopfordret ansegninger til virksomheder i sdvel
Danmark som Bosnien. Han har fremhevet i sine ansegninger, at han har en medbragt
uddannelse som Ingenier og stor praktisk erfaring fra hjemlandet. Ligeledes, at han har han
undervist 1 2 ar pa Teknisk Skole 1 Holbek.

Kommunikationseksperten fra RUC, der har sin oprindelse 1 Sierra Leone, har ogsé anvendt de
samme ansegningsformer dvs., skriftlig, telefonisk og elektronisk samt uopfordrede ansegninger.
Han fandt et 6-ménders jobtreeningsforleb hos Bistandsorganisationen Ibis, gennem sin danske

kones netverk pa arbejdsmarkedet.

Eksempler pa hjelp i jobsegning

Den Bosniske ingenier fik sit forste job som underviser pa Teknisk Skole i Holbaek gennem Rode
Kors’ Job-formidling for nyankomne flygtninge. Siden han opherte med at undervise dér, har han
anvendt AF og kontakter blandt andre ingenierer, herunder via sin forening for Bosniske
Ingenigrer (FIBIH), til at sege job. Blandt andet har han veret involveret i projektsamarbejde
mellem danske virksomheder og bosniske myndigheder og virksomheder. Han har ogsa lagt sit

CV pa Internettet under AF. P.t. stdr han foran at skulle aktiveres 1 Kebenhavns Kommune.
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Kommunikationskandidaten har deltaget i jobsegningskurser udbudt gennem AF 1

Storkebenhavn. Han har ogsa lagt sit CV pa Internettet.

Eksempler pa resultater af aktiv jobsegning
Resultaterne af den aktive jobsegning, var for den Bosniske ingeniers vedkommende kun afslag.

De typiske afslag var ikke begrundet.

Kommunikationskandidaten har ofte fiet afslag — nogle gange var der intet svar overhovedet,
heller ikke nogen bekraftelse af at ansggningerne var modtaget eller ej. Siden 1999 har han kun
engang vearet kaldt til jobsamtale. Det var hos MS (Mellemfolkeligt Samvirke), som sogte
ulandsfrivillige til et job der handlede om kommunikation og udvikling i Tanzania, men det

var “besat til anden side, til en som var mere erfaren”.

Havde afslag noget at goere med kompetence/uddannelse, eller sprog, kultur og etnicitet?
Den Bosniske Ingenior har modtaget tre former for afslag:

1. De satter ansggning og CV i deres arkiv/kartotek til fremtidig behov.

2. De sender standard brev om at stillingen er besat til en anden side.

3. Der opfordres til at sage igen, nir der ledige stillinger.

Der er ikke givet egentlige begrundelser for afslag.




3 b 5 Nydanskere der har faet job

I forleengelse af det forrige kapitel 3 b 4, har vi ogsé interviewet hgjtuddannede nydanskere 1

arbejde. Disse informationer er ligeledes indsamlet gennem kvalitative interviews.

Her er to eksempler: En ansat ingenior fra Irak og en kurdisk farmaceut der har erfaringer fra et

praktikforleb.

Eksempler pa aktiv jobsegning

Ingenigren er uddannet Teknisk Miljeleder fra DTU. Han er fastansat som ingenier 1
Miljekontrollen i Kebenhavns Kommune og har gennemfort to uddannelser;

B. Sc. Bygningsingenier ved Kebenhavns Teknikum i 1993 og M. Sc. (Master degree) i Miljo
ved DTU (Danmarks Teknisk Universitet) i 2000. I takt med arbejdsmarkedets behov har han
fortsat opkvalificeret sig og labende opdateret sin CV, som led i en aktiv jobsggning.
Farmaceuten, der tillige er formand for de Kurdiske Studerende (KSSE) og studerer ved
Farmaceutisk Institut i Kebenhavn, har erfaringer fra et 6 méneders praktikophold i et Apotek i
Helsinger. Han syntes det var en fantastisk oplevelse bade for ham selv og for arbejdsgiveren,
selvom det var forste gang Apoteket havde en nydansker 1 praktik. Kunderne var ogsa meget

tilfredse med indsatsen fra hans side.

Hvor har du henvendt dig for hjzelp i jobsegning?

Ingenigren har altid bevaget sig 1 takt med arbejdsmarkeds behov og fulgt med udviklingen pa
arbejdsomradet, miljo. Det har han laert ved aktiv deltagelse 1 jobsegningskurser, gennem praktik
hos Miljestyrelsen og hos organisationen; Dialog med Virksomheder. Hans CV har han opdateret
pa Internettet via en jobseggningsdatabase.

Farmaceuten bruger netverket indenfor sin forening (KSSE) og felger 1 ovrigt udviklingen pé
arbejdsmarkedet. Han sorger ogsé for at fa en tidssvarende faglig opkvalificering, gennem sine

studier pd Farmaceutisk Institut.
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Eksempler pa resultat af den aktive jobsegning?
Ingenioren har bade fiet afslag og varet samtaler pd sine ansegninger. I det hele taget har han
ikke vaeret ledig ret leenge, fordi han var bevidst, malrettet og afklaret med sin jobjagt.

Farmaceuten har ogsa faet afslag og vaeret til samtaler om praktikpladser.

Havde afslag noget at gore med kompetence/uddannelse, eller sprog, kultur og etnicitet?
Ingenioren mente, at det var svert at sige om de afslag han har faet, var begrundet 1 etnicitet,
kultur eller religion.

”Nar jeg sammenligner mine forste CV og anseggninger, kan jeg godt se, at uddannelsen alene
ikke er tilstraekkelig til at en kan fungere pa den samme méde som andre pa arbejdsmarkedet.
Som del i jobsegningen havde jeg brug for at fa erfaring og kendskab til relevante

virksomheder.”

Konklusion pa kvalitative interviews
Gennem vores kvalitative interviews med hensyn til kompetencer og barrierer har vi erfaret

folgende;

Blandt de interviewede som var arbejdslese fandt vi;

At deres faglige kompetencer var relevante og brugbare for dem selv, men at de ikke blev
vardsat af arbejdsgiverne. De har alle sogt at opdaterer deres kompetencer med nye kurser og
almen orientering indenfor deres fagomrader. Deres dansk sproglige kompetencer er derimod
ikke optimale. Flere har anvendt tilbud om dansk kurser udbudt af AF, for at forbedre deres

ansggninger.

At der er en ringe kommunikation mellem dem og arbejdsgiverne — da de sjeldent eller aldrig féar
svar pa deres ansggninger. Samt en barriere der handler om at undga at drukne 1 bunken af
ansggninger som bliver frasorteret i forste omgang.

At deres netvark enten udelukkende er blandt andre nydanskere — eller er stort set ikke

eksisterende, hvilket udger en vasentlig barriere for at komme ind — og siden at komme videre,
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pa arbejdsmarkedet. Det kan skyldes, at deres opholdstid i Danmark er af forskellig leengde, eller

ogsé at selve ideen om at lave netvark, er fremmed for dem.

En anden barriere kan vere de ledige nydanskeres alder — at mange med hejere eller akademisk
uddannelse har ndet en alder der gor dem mindre attraktive pd arbejdsmarkedet.

Diskrimination er reel og subjektiv, da det ikke altid har vaeret muligt at bevise at den manglende
besvarelse eller kommunikation med potentiel arbejdsgiver skyldes diskrimination. Men
diskriminationen er ogsa reel, da flere virksomheder reelt ikke onsker at ansatte nydanskere, og

fravaelger dem alene pé navnet.

Blandt de interviewede som var i arbejde, fandt vi;
At deres kompetencer var nyerhvervede og danske, opdateret med kurser, samt at de havde bedre

dansk kundskaber.

At de havde overkommet barrierer i kraft af, at de har opholdt sig i Danmark i en leengere periode.

De var blevet bedre integreret inden de kom i1 beskaftigelse.

At det ligeledes var erhvervsathengigt i hvor hej grad nydanskere forblev udenfor
arbejdsmarkedet. Eksempelvis har nydanskere med kompetence indenfor sundhedssektoren stort
set intet arbejdsleshedsproblem. Modsat akademikere med udenlandsk kompetence fra hgjere
leereanstalter, disse har meget svert ved at fi job pa deres udenlandsk erhvervede kompetence i

Danmark.




3 b 6 Arbejdsformidlingens erfaringer med rekruttering af nydanskere.

Vi har valgt at se pd (AF) Arbejdsformidlingens Isbryderordning for hgjtuddannede nydanskere.
Isbryderordningen er en malrettet arbejdsmarkeds integrationsindsats. Ordningen benyttes 1 de
tilfzelde hvor en kortere introduktionsperiode til et médske nyt arbejdsomrade er nedvendig.
Samtidig kan ordningen benyttes sammen med danskundervisning, saledes at den ledige
nydansker bade far det rigtige arbejdspladsdansk tilfert ssmmen med muligheden for at tilegne
sig nye kompetencer. Ordningen er blevet evalueret pa grundlag af virksomhedernes erfaringer

med at have en nydansker ansat.

Tilfredsstilende samarbejde?

AF har ikke erfaret at deltagerne i Isbryderordningen har givet problemer 1 virksomhederne med
hensyn til at fa de ovrige ansatte til at acceptere isbryderen. AF og Akademikernes
Centralorganisation (AC) har lavet en speargeskemaundersggelse blandt nydanske isbrydere efter
endt forleb. Her fandt man at 96 procent af isbryderne selv mente, at samarbejdet med de gvrige
ansatte var meget tilfredsstillende eller tilfredsstillende. Kun 4 procent mente, at samarbejdet var
utilfredsstillende. Stort set samme resultat fik man fra spergeskemaer til virksomhederne. Her
svarede 86 procent, at samarbejdet mellem den nydanske isbryder og de gvrige ansatte havde
veeret tilfredsstillende eller meget tilfredsstillende. I 14 % af virksomhederne var det ikke
tilfredsstillende.

Dansk kundskaber?
Et andet spergsmal, som gér igen i flere af vor kilder, er dansk kundskaberne, her dog forstéaet

bredt, som kendskab til dansk kultur og samfund.

Ifolge AF var der blandt Isbrydere fra Mellemgsten, stasien, Osteuropa og Sydamerika en
tendens til, at samarbejdet var mindst tilfredsstillende med isbrydere, der kom fra @steuropa.
Efter virksomhedernes opfattelse manglede op mod hver 5. gsteuropaiske isbryder kendskab til
danske virksomhedsforhold. Det manglende kendskab handlede typisk om normer,

arbejdspladskultur, krav til eget initiativ m.v.

30



Dette skal ses 1 ssmmenhang med at kun hver ottende virksomhed, der havde en isbryder ansat
fra Mellemosten, fandt at samarbejdet med de ovrige ansatte var utilfredsstillende, mod hver

femte virksomhed der havde en gsteuropeer ansat.

Murbrzkker for holdningsandringer?

Et tredje sporgsmal gik pd om Isbryderordningen fungerede som murbrakker for nydanske
akademikere, sdledes at virksomheder som deltog i Isbryderordningen blev motiveret til at
ansatte flere nydanskere? Her fandt AF, at ordningen havde medfert holdningsandringer til
personer med etnisk baggrund, men at det forudsatte at Isbryderordningen forleb positivt.

Omvendst vil et projekt, der ikke vurderes tilfredsstillende tendere til stik modsatte resultat.

AF konkluderede, at forventningerne til isbryderordningen blandt arbejdsgiverne, knyttede sig til
savel de faglige som de kulturelle kompetencer. De kulturelle og sproglige barrierer ses som et
mindre problem set fra virksomhedernes side. Isbrydernes faglighed er den veasentligste faktor,
ndr virksomhederne vurderer forlebet af isbryderprojektet. Virksomhederne accepterer langt hen
ad vejen isbrydernes kulturelle og sproglige kompetencer, blot de ikke viser sig som barrierer, der

far negative virkninger for det faglige, og dermed skaber problemer i forhold til opgavelesningen.

Dermed er der en tendens til, at de overordnede problemer og barrierer accepteres, mens de

barrierer, der vedrerer det faglige og daglige arbejde, er mere afgarende for virksomheden.




3 b 7 Erhvervslivets og de faglige organisationers jobklub erfaringer med rekruttering af

nydanskere.

I folge vor egen lille spergeskema underseggelse blandt AF og Amternes Erhvervsudvalg, samt
DA 1 fem udvalgte amter 1 Danmark (se bilag.) er det serligt folgende fagomrdder hvor der er

behov for akademisk eller hojtuddannet arbejdskraft de naste tre ar:

1. Medicin — legemanglen bliver ikke last indenfor de neste tre &r.
2. Farmaceut — ligeledes vil der ogséd mangle farmaceuter de neste tre ar.

3. Forskere — til forskningsarbejde i Globaliseringens betydning for danske virksomheder

Nydanske kompetencer

I spargsmalet om hvorvidt arbejdsmarkedet er opmaerksom pé de nydanske hejtuddannedes og
akademikeres kompetencer, fremgar det af rapporten "Uddannelse og arbejde for
andengenerationsindvandrere" (2002), som Amternes og Kommunernes Forskningsinstitut har
udgivet sammen med Centre for Research in Social Integration and Marginalization i England, at
den “’sociale arv” for de nydanske mindretal er betydeligt mere afgerende for de unges
uddannelse end deres egne foreldres uddannelsesniveau. Det bestyrker pastanden om, at der
blandt socialt darligere stillede godt kan vere en positiv holdning i foreldregenerationen til
uddannelse og at dette ofte er mere styrende for de unges uddannelsesvalg end deres families

sociale baggrund.

Ligeledes kan man 1 erhvervslivet stode pa holdninger og erfaringer med rekruttering af nydanske
ansegere med hgjere eller akademisk uddannelse, som refererer til specifikke nydanske grupper —
ex. vis at pakistanere er bedre uddannet end tyrkere, uanset deres families sociale status. Vi har
ikke 1 vort arbejde med denne rapport, fundet yderligere dokumentation for, at der er forskel pa
de nydanske gruppers holdning til uddannelse.

Men, ifelge rapporten "Uddannelse og arbejde for andengenerationsindvandrere" tager ferre
nydanskere en uddannelse end evrige danskere: Kun 39 %. af de mandlige og 44 %. af kvindelige
nydanskere har gennemfort eller er i gang med en erhvervskompetencegivende uddannelse, selv

om de har levet hele deres liv i Danmark.
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Af erhvervslivets og jobklubbernes erfaringer med arbejdsmarkedets rekruttering af akademisk
eller hgjtuddannede nydanskere, fremgar det at der ofte ikke fokuseres pa hvad disse ansegere

kan — men snarere pa hvad de mangler.

Anderledes kompetencer?

Det er ligeledes muligt at pasta at mange nydanske akademikere eller hojtuddannede, heller ikke
selv leegger stor vaegt pa deres anderledes kompetencer. Sikkert af frygt for at blive frasorteret i
forste ansegningsrunde. At arbejdsgivere til gengeld legger stor vagt pa skriftlig formulering,
det danske sprog som kompetence hos ansggerne, er der ingen tvivl om. Rekrutteringen af
nydanskere fokuserer derfor lige meget pa dansk-kundskaber som faglige kundskaber og
uddannelses baggrund. De ansegninger vi har faet kopier af, fra vor interviews med ledige

nydanske akademikere og hegjtuddannede, barer prag af usikre dansk kundskaber.

Fagforeningen PROSA’s erfaringer

Et eksempel p4 et initiativ som skal fremme beskaftigelsen blandt ledige hejtuddannede og
akademikere. EDB fagforeningen PROSA har ivarksat et samarbejde pé tvers af organisationen,
samtidigt med at de skaber et netvaerk af IT-virksomheder som i en vis udstraekning vedkender
sig deres sociale ansvar. Derved far PROSA mulighed for at jobformidle medlemmerne bredt,
saledes at folk som har varet ledige i1 l&ngere perioder, fastholdes i samherighed med jobskiftere
og nyuddannede. I folge PROSA er der pt. 15-20 nydanske ledige som deltager i PROSA’s
netverksarbejde. Erfaringerne fra dette er, at der ikke umiddelbart kan peges pa sarlige
problemer for nydanske IT-folk. Eksempelvis har der efter den seneste fyringsrunde i Ericsson
koncernen, ikke varet en overvaegt af nydanskere. Skont der ikke fores statistik pd grundlag af
etnisk tilhersforhold, er det ikke PROSA’s erfaring at det er nydanskere som fyres forst.
Magistrenes Jobservice - som ogsé fungerer som en jobklub for akademikere i Kebenhavn og i
Arhus, har heller ikke erfaringer med, at nydanskere udelukkes eller har svaerere end andre
danskere, ved at fa eller fastholde beskeftigelse. Der er i det hele taget ikke mange nydanskere

blandt akademikerne i Dansk Magisterforening, hvorunder Magistrenes Jobservice er oprettet.

Med hensyn til rekruttering af nydansk hgjtuddannet eller akademisk arbejdskraft kan de tre

kilder ikke belyse andre barriere end de dansk-sproglige. Skent de uofficielt gerne medgiver at
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der blandt flere storre arbejdsgivere, sorteres mellem forskellige nydanskere oprindelse. Séledes

skulle vietnamesere vere 1 hojere kurs end iranere pa IT markedet.

De kulturelle kompetencers betydning

Ser vi igen pa den fornevnte AKF rapport "Uddannelse og arbejde for
andengenerationsindvandrere" (2002), sd er det sandsynligt at grunden til at der i de nydanskes
ansegninger ikke fremhaves national oprindelse og kulturelle kompetencer skyldes manglende
erkendelse af deres betydning, mens der hos arbejdsgiverne netop ses péd elementer af kulturel

betydning: arbejdsmoral, respekt for autoriteter, identifikation med virksomheden, etc..
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Case: De gode argumenter
Handverksridet har pd deres hjemmeside www.hvr.dk/nydansker fremhavet en reekke gode
argumenter for at ansattelse af nydanskere (vi er opmarksomme pa, at der her er tale om et

arbejdsmarked der ikke i nevneveardig grad beskaftiger hgjtuddannede eller akademikere).

“Fordi vi far en stabil arbejdskraft. Den nydanske medarbejder er generelt en meget stabil og

trofast medarbejder.

Fordivi far god ny arbejdskraft. Hvis der ikke ansattes nydanskere 1 virksomhederne, bliver det
sveert 1 fremtiden at rekruttere arbejdskraft. Fra 2010 vil man for alvor kunne maerke, at der ikke

er s mange unge at vaelge mellem.

Fordi vi far ny inspiration til firmaet. Folk med en anden baggrund har ofte andre kundskaber og

viden, som vi kan drage nytte af.

Fordi det er samfundsgavnligt. Jo flere der kommer i arbejde, jo flere er vi til at betale skatten, og

jo mindre bliver det offentlige system belastet.

Arbejdsvillighed og respekt for arbejdsgiveren. Nydanskere er ofte s& glade for endelig at fi lov

at vise, hvad de dur til, at de knokler for at bevise, at det var den rigtige beslutning at ansatte dem.

Fordi vi kan gore nyanscettelser mindre risikable. Mange nydanskere har tilskud fra kommunen
eller AF med i lommen de forste par méneder. Det gor, at det er mindre gkonomisk risikabelt at

ansatte en ny medarbejder.” (forkortet af forfatterne.)

Som det fremgér af ovenstidende opleves nydanskere ogsa som et positivt element i en

virksomhed. Béde fagligt, socialt og ekonomisk.
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3 b 8 Eksempler pd udenlandske erfaringer med rekruttering af indvandrere.

I dette afsnit vil vi pege pa eksempler der kan vere inspirerende for den videre udvikling af
rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”. Vi har her fundet to vasen forskellige
tilgange til jobformidling for akademikere med anden etnisk baggrund i1 henholdsvis

Sverige/Skéne og England.

Malme Hgojskoles ”Aspirantutbildning”

I Skéne stetter stat, region og kommune Malme Hgjskoles introduktions kursus for akademikere
med anden etnisk baggrund end svensk. Den hedder ”Aspirantutbildningen” og er en ”sarlig
praktisk og teoretisk uddannelse for indvandrede akademikere”.

(Weblink: http: //www.mah.se/utbildning/aspirantutbildning. asp)

” Aspirantutbildningen” giver den indvandrede akademiker mulighed for at bygge videre pa sin
uddannelse 1 teori og praksis, for pd den méde at fa mulighed for job svarende til kompetencen.
Uddannelsen er en etarig videnskabelig uddannelse som tilpasses den enkeltes behov,

forudsetninger og ensker.

Kravet for deltagelse er minimum tre ars akademisk uddannelse fra hjemlandet og at
modersmaélet er et andet end svensk. Man skal vare bosiddende Sverige.

” Aspirantutbildningen” er gratis, men kraver at man er tilmeldt AF som aktiv jobsggende.

Formal og indhold i ”Aspirantutbildningen”.

Kurset skal lette indvandrede akademikere adgang til det svenske arbejdsmarked.

Ved kursusafslutning skal de vere fortrolige med det svenske arbejdsliv, dets organisering og
arbejdsformer indenfor den enkeltes arbejds- og vidensomrade. De skal endvidere have

gennemfort et storre selvstendigt videnskabeligt arbejde.

Kurset bestér af et introduktionskursus, et karriereplanlaegningskursus, individuelle teoretiske

studier, arbejdspladspraktik og projektarbejde.
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Arbejdspladspraktikken skal modsvare den enkeltes uddannelse og kompetence, saledes at den
enkelte kan vise sin faktiske kompetence, knytte kontakter og bygge netvark samt udvikle sit
sprog. Der er knyttet tre vejledere til kursisterne, med hver sit ansvarsomrade;

Arbejdspladspraktik, Projektarbejdet samt Sprogindleering.

ETHNIC MINORITIES JOBSITE i England

I England er en raekke af de etniske mindretals organisationer gdet sammen om at forbedre
adgangen til arbejdsmarkedet og har sammen etableret ETHNIC MINORITIES JOBSITE.
(Weblink: http://www.emjobsite.co.uk)

Denne virksomheds formél er at fremme diversiteten — etnisk mangfoldighed — pé arbejdspladsen.
De har indgéet alliancer med forende rekrutterings firmaer og indvandrerorganisationer over hele
England.

Ligesom der i Danmark har varet kampagner for ”mangfoldighed pa arbejdspladsen”, er
ETHNIC MINORITIES JOBSITE en del af en Britisk kampagne. Hjemmesiden indeholder to
databaser med henholdsvis arbejdsgivere og arbejdssegende blandt de etniske mindretal. De
tilbyder annoncering og "headhunting’ for firmaer samt udvikler ”branding” af den enkelte

virksomhed.

CV databasen udvikles i samarbejde med uddannelsesinstitutioner og de etniske organisationer.

Endelig har deres hjemmeside ogsé et nyhedsbrev med virksomheds og jobprofiler.




4 a Beskrivelse af rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”.

I Danmark har mange nydanskere med hgjere eller akademisk uddannelse, svert ved at komme
ind pé arbejdsmarkedet. Dette skyldes en reekke strukturelle og samfundsmaessige forhold, men
vigtigst af alt, at erhvervslivet og de arbejdssegende nydanskere med hgjere eller akademisk

uddannelse har svert ved at komme i dialog med hinanden.

100 mand til 100 virksomheder” har som ide, at skabe en formidlings og rekrutterings
virksomhed der forbinder nydanskere med hgjere eller akademisk uddannelse med det private
og offentlige arbejdsmarked.

100 mand til 100 virksomheder” skal fungere som bindeled og som motiverende igangsatter

overfor potentielle arbejdsgivere og hejt uddannede nydanskere.

Metoden der anvendes er en konkurrence mellem danske virksomheder om at fa 100 nydanskere 1
arbejde. Alle kan folge med 1 hvor langt man er fra malet med de 100 mand, pd konkurrencens
hjemmeside www.100mandtil100virksomheder.dk.

Hvor hurtigt kan de danske virksomheder né at ansatte 100 mand? Hvilken virksomhed bliver nr.
100? Der skabes en konkurrence mellem danske virksomheder om at vere blandt de forste 100.

Tallet 100 er tilmed overskueligt - et opndeligt mal.

Administration
Som en selvstendig rekrutteringsvirksomhed etablerer 100 mand til 100 virksomheder” et

sekretariat hvorfra folgende initiativer teenkes gennemfort:

Kommunikation — med arbejdsgivere og nydanskere.

Formalet er, at f4 indsamlet informationer om erhvervslivets behov for hgjtuddannet arbejdskraft
og nydanskeres hojere og akademiske kompetencer, samt via en reklamekampagne, at skabe
opmearksomhed om de resurser som nydanskere med hgjere og akademiske kompetencer

reprasenterer, den vaerdi de har og kan have for erhvervslivet og det offentlige.
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Rekrutteringskampagne — overfor arbejdsgivere og jobsegende.
Formalet med rekrutteringskampagnen er at gore arbejdsgiverne opmarksomme pa, at de ved
deres deltagelse i 100 mand til 100 virksomheder”, kan fa tre store fordele:
1. De far reklame for deres egen virksomhed og positiv omtale gennem deres aktive
deltagelse 1 lesningen samfundsproblemer og ved at bryde barrierer.
2. De bliver en del af et storre netverk blandt erhvervsliv og etniske mindretal.

3. De far gratis headhunting af hejtuddannet og kompetent arbejdskraft.

Desuden vil rekrutteringskampagnen gere de hgjtuddannede nydanskere opmarksomme pé

projektet 100 mand til 100 virksomheder” som en specialiseret rekrutteringsvirksomhed for dem.

Database — med virksomhedsprofiler og nydanskeres CV.

Formalet er, at opbygge en database der forbindes med Internettet, sdledes at der gennem aktiv
jobsegning og rekruttering gives mulighed for at virksomheder og nydanskere med hgjere og
akademisk uddannelse, kan benytte det netveerk som 100 mand til 100 virksomheder”
repraesenterer. 1000 hgjtuddannede nydanskere far et nyt og malrettet tilbud om jobsggning.
Der udarbejdes et ensartet og detaljeret CV som registreres i 100 mand til 100 virksomheders”
database. Denne database er tilgengelig for arbejdsgivere som let kan sammenligne de ledige

nydanske hejtuddannede og akademikeres kompetencer, med virksomhedens

beskaftigelsesbehov.

Rekruttering og jobjagt — assistance og formidling.
Formalet er, at medvirke til, at dialogen mellem de ledige og de potentielle arbejdsgivere kommer
1 gang. Sekretariatet pd 100 mand til 100 virksomheder’ tilbyder assistance til jobjagten gennem

tilbud om professionel assistance til rekruttering, undervisning samt radgivning.

Formidling og anszttelsessamtaler — introduktion til arbejdsgivere om de etniske akademikeres
serlige kompetencer.

Formaélet med introduktionen er at synliggere de lediges nydanskeres kompetencer og
erhvervslivets erfaringer med integration pa arbejdsmarkedet. Der udarbejdes et serligt

presentationsprogram, som giver et bredere billede af den enkelte nydanskers baggrund og
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kvalifikationer. Heriblandt nydanskernes kulturelle kompetencer, og personlige kvalifikationer,

som adskiller sig fra de andre danske ansegere med hgjere eller akademisk uddannelse.

Mentorordning - for ledige nydanskere med hgjere og akademisk uddannelse.

Udover introduktionen og kan der ogsa som led i rekrutteringsfasen indga aftaler om praktik og
Mentorordning. Dette kan vere en brugbar strategi for arbejdsgiveren og den enkelte ledige
nydanske akademiker, da de begge kan blive introduceret til et specifikt arbejdsomrade;
Virksomheden far mulighed for at afpreve den lediges brede vifte af kompetencer; Den ledige far
mulighed for at laere om arbejdsbetingelserne pa det akademiske arbejdsmarked.
Mentornetvarket vil 1 praksis besta af arbejdsgivere og ansatte etniske akademikere, som star til

radighed for deltagerne 1 100 mand til 100 virksomheder”.

Rekrutteringskampagnen - og samfundet

100 mand til 100 virksomheder” er et aktivt bidrag til integrationen og dermed til det danske
samfund, som vil fa fordel af at flere nydanskere kommer i arbejde.

100 nydanskere vil komme fra passiv forsergelse og i beskaftigelse, hvilket gavner integrationen
for hele familien. De nydanske bern og unge kan lettere motiveres til studier og arbejde; de far
nye og flere rollemodeller at spejle sig i; de far sammen med deres familie mulighed for at

forbedre deres levevilkér og flytte ud af ghettoen til en bedre bolig.

Malet er som navnt, at udvalge 1000 ud af de mere end 3000 eksisterende hgjtuddannede ledige
nydanskere, og af disse udvalges 400 kandidater, som tilbydes muligheden for at praesentere sig
selv pd en DVD. I denne DVD indgar der en bredere prasentation af den enkeltes kompetencer,
erfaringer og kvalifikationer. Der vil i preesentationen ligeledes indga et kort portraet af den
enkeltes familiemaessige baggrund. Disse DVD’er gores tilgaengelige for potentielle

arbejdsgivere.

Pé hjemmesiden, der indgér i rekrutteringskampagnen overfor erhvervslivet, kan nydanske
hejtuddannede og akademikere orientere sig om det akademiske arbejdsmarked og sege job
blandt potentielle virksomheder, som deltager i1 rekrutteringskampagnen 100 mand til 100

virksomheder”.
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Rekrutteringsstrategi - overfor private og offentlige arbejdsgivere

Sekretariatet vil vere udfarende overfor erhvervslivets organisationer og Arbejdsformidlingen i
Danmark. Der etableres et netvaerk pa basis af databasen over potentielle arbejdsgivere for
akademikere.

Rekrutteringsprojektets hjemmeside bliver omdrejningspunktet for rekrutteringskampagnen.
Gennem annoncer, plakater og hjemmeside, vil virksomheder tilbydes muligheden at rekruttere
nydanske hejtuddannede og akademikere, samt fa en positiv platform for deres services og
produkter. P4 hjemmesiden tilbydes virksomhederne ligeledes muligheden for at blive

portratteret som bidragsydere til rekrutteringskampagnen 100 mand til 100 virksomheder”.

Rekrutteringsstrategiens geografiske spredning

Sekretariatet har etableret kontakt til DA, AF, Arbejdsmarkeds- og Erhvervsudvalg, samt faglige
og etniske organisationer i fem amter; Kebenhavns, Frederiksborgs, Fyns, Arhus og Nordjyllands
Amter. Det er 1 disse forelobigt fem amter, at der etableres netvaerk mellem private og offentlige
arbejdsgivere og nydanskere med hgjere og akademisk uddannelse. Men 1 ovrigt er

rekrutteringskampagnen landsdaekkende, i kraft af at den benytter Internettet som platform.

Tidshorisont for rekruttering og kampagne

Opstart og afvikling af rekrutteringskampagnens aktiviteter, herunder hjemmeside, jobjagtskurser,
netvaerksarbejde og produktion af DVD, forventes at tage 6 — 9 maneder ad gangen.

Den samlede rekrutteringskampagne 100 mand til 100 virksomheder” bestar af 4 forleb over en

trears periode, fra sommer 2004 til sommer 2007.

Okonomi og finansiering af projektet >°100 mand til 100 virksomheder’
Der sages om offentlige midler til ”100 mand til 100 virksomheder” fra bl.a. amternes

arbejdsmarkeds- og erhvervsudvalg samt ministerier og EU’s stottepuljer.
Der forventes ligeledes mulighed for indkomst skabende aktiviteter — i forbindelse med

hjemmesiden (gennem annoncering) og gennem sekretariatets radgivnings- og konsulentarbejde

overfor erhvervslivet og de offentlige arbejdsgivere.
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I et bredere perspektiv rummer ”100 mand til 100 virksomheder” store fordele;

- for de ledige nydanskere og deres familier, der far et bedre skonomisk grundlag, og et
positivt perspektiv for deres bern og unge som rollemodel. De far en bedre og malrettet

arbejdsformidling der vil oge mulighederne for beskaeftigelse.

- for arbejdsgiverne som far storre indsigt 1 og forstielse af nydanskeres kompetencer, og en
mulighed for at rekruttere aktivt blandt nydanske hejt uddannede og akademikere da de bliver
en del af en landsdeekkende rekrutteringskampagne. Samtidigt eges kendskabet til

virksomhederne og deres produkter og services.

- for samfundet som far en malrettet rekrutteringsindsats, der i modsatning til tidligere
initiativer er samlet og overskueligt, og som aflastes ved at flere nydanskere bliver selvhjulpne

og aktive skatteydere 1 stedet for passive modtagere.

- for integrationen som far et nyt og positivt holdepunkt, nér nydanske familier, arbejdsgivere
og offentligheden gar sammen om at sat nydanske hgjtuddannede og akademikere i arbejde. Det
giver ferre offentlige udgifter, mindre kriminalitet, hegjere produktivitet og bedre skatte

indtaegter, og et positivt mal for de unge nydanskere.
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4 b SWOT analyse
S —strength W — weaknesses O — opportunities T — threats

I dette kapitel analyserer vi eksisterende og konkurrerende Internetbaserede rekrutterings-
projekter for nydanskere i Danmark. Da rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”
for en stor dels vedkommende bliver Internet baseret, tager denne SWOT analyse udgangspunkt 1
eksisterende Internet baserede jobformidlings udbydere, der retter sig mod hejt uddannet

nydanske akademikere i Danmark.

Vi vil se pa deres styrke — deres svagheder — deres samarbejdsmuligheder — samt den trussel de

eventuelt méatte udgere mod projektet 100 mand til 100 virksomheder”.

Der er reelt kun to Internet baserede jobformidlings udbydere for nydanskere. Det ene er
Jobindex Nydansker (weblink: http://www.job-index.dk/nydansker.shtml) som retter sig mod
alle nydanskere — men sarligt mod unge nyuddannede og ledige nydanskere.

Jobindex Nydansker er et samarbejde mellem Foreningen for Nydanskere i Kebenhavn og
Jobindex pé Frederiksberg. Jobindex Nydansker byder pa gode rad til jobsegere. Indeholder en
rekke rdd om jobseggning, CV, tips til ansattelsessamtalen og henviser bl.a. til den anden

udbyder:

Jobsamtalen.dk (weblink: http://www.job-index.dk/jobsamtalen2.shtml). Her findes
ogsa "Hjeelp til rekruttering af etniske minoriteter’ (weblink: http://www.jobsamtalen.dk
/hjaelp til rekruttering.asp.) med henvisninger til Foreningen af Nydanskere, AF,
Finansministeriet og Personalestyrelsen. Indeholder ogsa en database med artikler om

emnet ’integration pa arbejdsmarkedet’.

Naér det gelder rekruttering til det akademiske arbejdsmarked findes der to jobformidlings
udbydere som retter sig specifikt mod akademikere.

Det er Akademikernes Jobbank (weblink: http://www.jobbank.dk/index.asp) og
’KarriereNet’ (weblink: http://www.jobbank.dk/karrierenet/)
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Akademikernes Jobbank henvender sig til jobsegende med en videregdende
uddannelsesbaggrund. Derfor indeholder Jobbanken ingen jobs, der sigter mod ansattelse pa
baggrund af erhvervsuddannelser eller ungdomsuddannelser. Under Akademikernes Jobbank.dk
finder man KarriereNet som tager fat pa spergsmaél, som vedrerer arbejdslivet for hgjtuddannede.
Den indeholder et gratis nyhedsbrev for jobsegere, der har tilmeldt sig p4 Akademikernes

Jobbank eller via www.karrierevejviser.dk.

SWOT: Der er kun to rekrutterings og jobformidlere for nydanskere pé Internettet. Hvilket ma

siges at veere projektet 100 mand til 100 virksomheder’’s komparative fordel.

Foreningen Nydansker har ogsd Mentorprogrammer: Som led i stotten til og arbejdet med
Mangfoldighed, rddgiver og vejleder Foreningen Nydansker arbejdsgivere om
”mangfoldigt mentorskab” — via afvikling af kurser og radgivningsarbejde. Foreningen
Nydansker radgiver ogsa om tilskudsordninger; sdsom tovholder ordninger og brobygger

ordninger, som vedrerer stotte til ledige 1 en praktik ansattelse pd virksomheder.

Foreningen Nydansker har ikke noget netvaerk blandt nydanskere, men derimod blandt

arbejdsgivere som er positivt indstillet overfor nydanskeres integration pa arbejdsmarkedet.

Dette netverk er organiseret omkring ERFA-kredse, med erfaringsudveksling mellem de
deltagende virksomheder. Her kan virksomhedsledere diskutere relevante problemstillinger
med ligesindede virksomheder, hente inspiration og detaljeret viden om nye ideer og tiltag.
Foreningen Nydansker stotter ERFA-kredsene organisatorisk og med oplegsholdere. Pé deres
hjemmeside http://www.foreningen-nydansker.dk/ skriver de blandt andet:

“Foreningen Nydansker har i gjeblikket tre erfakredse:

Erfakredsen for kommunale jobkonsulenter og sagsbehandlere arbejder med at skaffe jobs til
ledige nydanskere i de danske virksomheder

Erfakredsen for personaleansvarlige har fokus pé det interne aspekt, der handler om at dbne og
geare arbejdspladsen til at veere mangfoldig.

Erfakreds for offentlige institutioner, der er placeret vest for Storebelt. Her er fokus pa

samarbejde mellem institutionerne, mangfoldighedsledelse og kompetenceafklaring.”
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SWOT: Foreningen Nydanskers mentor-radgivning og erfa-grupper, er interessante tiltag

som 100 mand til 100 virksomheder” med fordel kunne inddrage 1 sit rekrutterings- og
kampagne-arbejde, hvor der ligger et konkurrencemoment overfor malgrupperne. Mentor-
program radgivningen vil neppe kunne geres anderledes, endsige bedre end den som Foreningen
Nydansker leverer. Derimod er ideen med erfa-grupperne, vard at kopiere 1 100 mand til 100
virksomheder”, da det kunne fungerer som motivator overfor andre virksomheder, for deltagelse

17100 mand til 100 virksomheder”s rekrutteringskampagne.

Ser vi pd 100 mand til 100 virksomheder”s organisation og rekrutteringsmodel (som er
beskrevet i kapitel 4 a), sa vil 100 mand til 100 virksomheder” som udbyder af service rettet
mod nydanske hejtuddannede og akademikere, kunne drage nytte af erfaringerne fra Senior

Service (weblink: http://www.seniorservice.dk/).

Senior Service har mere end 30 ars erfaring i stillingsformidling pé top og mellemlederniveau i
ind og udland, og har en database med mindst 1200 erfarne ledere og specialister der alle er over
45 ar. Senior Services arbejdsprocedurer sikrer en ensartet og serigs sagsbehandling. Deres etiske
regler, som alle kandidater skal folge, er med til at sikre kvaliteten.

Ved optagelse 1 Senior Services database er alle kandidater screenet og interviewet og sorteret.
Senior Service har udarbejdet profiler for deres kandidater som de anvender til at matche
arbejdsmarkedets behov for specialiseret arbejdskraft. Senior Service formidler jobs til
fuldtidsstillinger, til udstationering i og uden for Europa, samt til Bestyrelsesposter og korttids

stillinger.

SWOT: Senior Services opbygning og rekrutteringsmetode kunne med fordel indarbejdes i *100
mand til 100 virksomheder’ kommunikations- og kampagnestrategi. Der er oplagte muligheder

for erfaringsudveksling, og et fremtidigt samarbejde.
Endelig er der Arbejdsformidlingen i Danmark, som med deres projekt *Etnisk Isbryder’

retter sig mod etniske mindretal med akademisk uddannelse. Ordningen bestar af vejledning,

rekruttering og tilskud. (Se ogsa AF’s erfaringer med Isbryderordningen i kap. 3b 6)
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Etnisk isbryder (weblink: http://www.af.dk/afjobnet/arbejdsgiver/fakta om afs tilbud
/rekruttering_af nydanskere/) ogsé kaldet ”Isbryderordningen” gelder virksomheder inden for
brancher, hvor der er gode muligheder for beskeftigelse og hvor virksomheden ikke har erfaring
med at have nydanskere ansat til den jobfunktion, der enskes tilskud til.

Ordningen er primert rettet mod ledige nydanskere som er dagpengeberettiget eller
kontanthjelpsmodtagere. Den ledige skal have en kompetencegivende uddannelse. Der er dog
ikke krav til l&engde eller type af uddannelse, eller om den er taget i Danmark. Det kan vaere

lange, mellemlange eller korte uddannelser, erhvervs- eller arbejdsmarkedsuddannelser m.v.

Isbryderordningen er malrettet mod arbejdsmarkeds integration. Ordningen benyttes 1 det
tilfeelde hvor en kortere introduktionsperiode til et maske nyt arbejdsomrade er nedvendig.
Samtidig kan ordningen benyttes sammen med danskundervisning, saledes at den ledige
nydansker bade far det rigtige arbejdspladsdansk tilfert ssmmen med muligheden for at tilegne

sig nye kompetencer.

SWOT: Etnisk Isbryders brugere, har for sterstedelens vedkommende en hgjere eller en
akademisk uddannelse. Etnisk Isbryder er derfor en konkurrent for 100 mand til 100

virksomheder”s succes, for s vidt angar tilbud til nydanske hgjtuddannede og akademikere.

Vejledningstjenesten (weblink: http://www.vejledningstjenesten.dk/sw68.asp)
Vejledningstjenestens portal er en virksomhedsrettet integrationsindsats. Den indeholder
overblik og indsigt om metoder og udviklingstendenser, vedrerende integration af flygtninge
og nydanskere pa arbejdsmarkedet. Tjenesten er oprettet af Beskeftigelsesministeriet med
konsulenter i Arhus og Kebenhavn og retter sig mod private sivel som offentlige arbejdsgivere,

med rad og inspiration til arbejdsmarkedsintegrationen.

SWOT: Vejledningstjenesten er ikke en trussel mod 100 mand til 100 virksomheder” — da de
ikke laver rekruttering eller arbejdsformidling. Derimod kan de vere en spa@ndende partner for
rekrutteringskampagnen, i forbindelse med netvarks dannelse indenfor arbejdsgivere (offentlige
og private). De har udtrykt interesse 1 at reklamere for 100 mand til 100 virksomheder”’s

rekrutteringsprojekt pa deres hjemmeside.
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DM, IDA og DJOF har oprettet et selskab der skal beskeftige sig med job fremmende aktiviteter
for akademikere i hele landet - og pé tvaers af forbundene.

De tre fagforeninger og A-kasser; Dansk Magisterforening, Ingenierforeningen i Danmark og
Danmarks Jurist- og @konomforbund, har stiftet selskabet som et bud pé regeringens
privatisering af arbejdsformidlingen for det akademiske arbejdsmarked. Selskabet mellem de tre
forbund har budt pd Arbejdsmarkedsstyrelsens landsdaekkende udbudsrunde for nye akterer pé

arbejdsformidlingsmarkedet.

SWOT: Udbudsrunden fra Arbejdsmarkedsstyrelsen afsluttedes den 5. december 2003,

hvor 100 mand til 100 virksomheder” ligeledes niede at indgive et tilbud om arbejdsformidling
for nydanske akademikere. De tre forbunds selskab udger en mulighed for, at 100 mand til 100
virksomheder” pa sigt kan blive en underleverander, med tilbud om jobsegning og kurser rettet

mod nydanske hgjtuddannede og akademikere.

I det folgende kapitel 4 c. vil vi se pa rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”’s

komparative fordele og forudsetninger for succes.




4 ¢ SWOT af rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”
Rekrutteringsprojektets ide er innovativt og ikke set i samme format tidligere i Danmark. Vores
studie har set pa udenlandske erfaringer (se kap. 3b. 8.) fra Sverige og England, men heller ikke

disse anvender DVD i deres CV prasentation af de enkelte jobsggende nydanske akademikere.

Dertil kommer projektets kerne, en konkurrencepraget rekrutteringskampagne med en database

over ledige nydanske akademikere, parret med en lignende database over erhvervsvirksomheder
og mentorer. Der findes i Danmark kun to danske Internet-sider som har en CV database over

akademikere med anden etnisk baggrund; jobindex.dk og nydansker.dk.

Ser vi pa rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”s organisation og
rekrutteringsmodel, som den er beskrevet i kapitel 4a, hvilke styrker, svagheder, muligheder og

trusler tegner der sig sa?

SWOT:

Kommunikation — med arbejdsgivere og nydanskere

Der forudsattes en storre kommunikations aktivitet, hvor man vil have tre grupper i tale.
De private virksomheder, de hgjere uddannede og akademikere blandt nydanskere samt,
institutioner i det offentlige/amtskommunale regi. Foruds@tningerne for dette er sogt skabt

gennem etableringen af en rekrutteringskampagne og formidlingsvirksomhed.

Rekrutteringskampagne — overfor arbejdsgivere og jobsegende.

Som et redskab for ovennavnte, skabes en konkurrencepraget rekrutteringskampagne rettet mod
potentielle arbejdsgivere og mod hgjere uddannede og akademikere blandt nydanskere. Malet er
at motiverer et engagement fra disse 1”100 mand til 100 virksomheder”s tilbud og konkurrence
om at veere med til at skaffe 100 mand i arbejde.

Der satses pa en reklame-kampagne via Internettet og plakater — som samtidigt giver mulighed
for de deltagende virksomheder (bade private og offentlige) at reklamerer for deres ydelser og

produkter.
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Dette forudsetter *goodwill’ fra de deltagernes side overfor formidlings idéen. Det kan vare
svert at s&tte facts pd hvor stor forhdndsinteressen vil vere. Cirka halvdelen af besvarelserne p
vort spergeskema svarede pa spergsmaélet: Vil De veere interesseret i at deltage i
rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”, fra 2004? De 5 amters erhvervs- og
arbejdsmarkedsudvalg svarede positivt tilbage, mens DA ikke fandt at de var 1 stand til at
medvirke til ansattelse af etniske akademikere, eller yde ekonomisk projektstatte. Men DA er
abne overfor at give moralsk opbakning til rekrutteringsprojektet. A-kasserne og de etniske
mindretals foreninger og faglige netvark, viste ogsa stor interesse for rekrutteringsprojektet 100

mand til 100 virksomheder”.

Det skal dog tilfojes, at reaktionen og holdningen blandt de 4 mélgrupper for projektet; Amterne,
AF, private virksomheder og nydanske akademikere, let kan blive en hel anden afthangigt af

hvordan rekrutteringskampagnen tilretteleegges.

Vi vurderer, at den svareste malgruppe for 100 mand til 100 virksomheder” bliver AF. Blandt
andet pa grund af konkurrence momentet, hvor 100 mand til 100 virksomheder” udger et
alternativ til AF’s rekrutteringsform. I hvor hej grad 100 mand til 100 virksomheder” bliver

afhangige af AF’s medvirken og positive holdning, er svart at sige pa nuvarende tidspunkt.

Rekruttering og jobjagt — assistance og formidling.

Sekretariatet for 100 mand til 100 virksomheder”’s tilbud, om assistance til jobjagten for
hgjtuddannet og akademikere blandt nydanskerne, vil ske indenfor et meget konkurrencepraget
udbudsmarked. Specielt da det forventes at flere nye udbydere vil komme pd markedet i det nye

ar (2004).

Sekretariatet for 100 mand til 100 virksomheder’’s tilbud om professionel assistance til
virksomhedernes rekruttering af nydanske hejtuddannet og akademikere, forudsatter en
opbygningen af et netveerk blandt erhvervsledere og virksomheder. Dette er af vital betydning
for 100 mand til 100 virksomheder”s succes — og samtidigt dets storste komparative fordel, da
det som navnt tidligere kun er Foreningen Nydanskers Erfa-kredse, der matcher samme idé og

struktur.
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Sekretariatet for 100 mand til 100 virksomheder”’s tilbud om undervisning og rddgivning af
hejtuddannet og akademikere blandt nydanske jobsegere, er det felt indenfor hvilket
konkurrencen bliver steorst i det nye ar. Skent fokus for rekrutteringskampagnen 100 mand til
100 virksomheder” er ledige nydanske hgjtuddannede og akademikere, vil en del af disse
utvivlsomt have flere muligheder at veelge imellem, hvilket ber betyde at rekrutterings
kampagnen 100 mand til 100 virksomheder” ma skarper sin profil pd dette omrdde. Man kunne
evt. sl pa mentor- og praktik muligheden indenfor enkelte attraktive erhvervsomrader; biokemi,

leegevidenskab og forskningsarbejde i globaliseringens betydning for udvalgte industrier.

Sekretariatet for 100 mand til 100 virksomheder’’s tilbud om promovering af de nydanske
akademikeres serlige kompetencer, baseres pa interviews og udarbejdelse af
praesentationsmateriale 1 form af en DVD. Dette forudsatter kapacitet til selve produktionen,
men vigtigst af alt, at der i forlebet med de enkelte nydanske jobsggere foregér en afklaring af
hvordan deres kompetencer bedst bliver formidlet. En formidlingsstrategi er af afgerende

betydning for DVD’ens succes som innovativ metode.

Sekretariatet for 100 mand til 100 virksomheder”’s tilbud om at enkelte jobsegere kan indga i en
Mentorordning, er afhangig af hvilke erhvervsomrider projektet formér at deekke. Det bor
overvejes at sl pa mentor- og praktik muligheden indenfor enkelte attraktive erhvervsomrader;

biokemi, leegevidenskab og forskningsarbejde i globaliseringens betydning for udvalgte industrier.
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5. Anbefalinger

Vi har valgt at opstille en prioriteret liste, med en rakke forslag til tiltag som vi finder, er

nedvendige for etableringen af rekrutteringsprojektet 100 mand til 100 virksomheder”.

1. Der skal udarbejdes Job-beskrivelser og kompetenceprofiler til projektets funktioner:
a. CV samtaler med potentielle ansogere
b. Udvikling af kursus koncepter for ansegere
c. Netvaerksarbejde med erhvervsliv og faglige organisationer
d. Hjemmeside udvikling

e. DVD produktion

2. Der skal laves strategi for rekrutteringskampagnen kommunikation

3. Der skal Fundraises til rekrutteringskampagnen

4. Der skal indgés samarbejdsaftaler med andre fagspecifikke kursusudbydere
- eks. vis MJS og PROSA, indenfor branche orienteringskurser

- med Mentorer og virksomheder

5. Der skal etableres et projektkontor med det nedvendige IT og database udstyr

6. Der skal opstilles procedurer for behandling af henvendelser herunder regler til afvikling af
CV-samtaler udenfor projektkontoret.
- fra potentielle arbejdslese akademikere
- fra potentielle erhvervsledere/personalechefer, rekrutteringsvirksomheder o. lign.
- fra kommunale forvaltninger
- fra Amtskommunale forvaltninger

- fra organisationer - bade statslige og ikke-statslige
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Indbydelse til samarbejde (Bilag)

Rekrutteringsprojektet *100 mand til 100 virksomheder’* inviterer til et samarbejde
om rekruttering af hgjt uddannede nydanskere og indvandrere til danske
virksomheder.

Introduktion til projektet 100 mand til 100 virksomheder’.

Integration & Beskaftigelse

Politisk, samfundsgkonomisk, kulturelt og menneskeligt er integration og beskeaeftigelse
sammenhangende elementer. Fra mange sider er der positive holdninger og aktiviteter, men
endnu mangler synlige resultater, som ogsa i et bredere fora kan skabe troen pa, at Danmark
via nye etniske befolkningsgrupper, har faet tilfert ressourcer som skaber samfundsmeessig
veerdi og bidrager til fortsat vaekst.

Det Danske Arbejdsmarked

Mange nydanskere og indvandrere oplever, at arbejdsmarkedet er lukket. Det danske
arbejdsmarked er for dem, preeget af manglende gensidigt kendskab og fortrolighed. Dette tror vi
kan eendres, sa hgjt uddannede nydanskere og indvandrere bliver et positivt element pa det
danske arbejdsmarked.

100 mand til 100 virksomheder’ har udviklet et nyt koncept til formidling af hgjt uddannede
akademikere med anden etnisk baggrund. Konceptet synligger kvalifikationsniveauet blandt de
etniske grupper overfor erhvervslivet.

Der er tale om en malrettet rekrutteringsproces, der tager udgangspunkt i den enkeltes
kompetencer og virksomhedens gnsker til bade, faglige, sociale og kulturelle kompetencer.

Nar 100 mand kommer i job pa 100 virksomheder, har vi startet en ny bevaegelse til fordel for
det danske arbejdsmarked og integrationen.

Det er pa denne baggrund, at projektet ”100 mand til 100 virksomheder” er formuleret, - ikke
forstdet som en fokusering pa meend alene, fordi projektet retter sig naturligvis mod hgijt
uddannede af begge kan.

Pa forhand tak, for Deres interesse i vort projektarbejde.

Projektet 100 mand til 100 virksomheder’ forberedes af;

Farrokh Nassehi, MBA, revisor og etableringsradgiver

Torben Estermann, Cand. Phil & MA-EID, projektkonsulent

Abram Mahmoodi, Cand. Scient. Soc., projektkonsulent

27. november 2003

*Projektets feasibility studie er stottet af;
Erhvervs- og Boligstyrelsen, Dahlerups Pakhus, Langelinie Allé 17, 2100 @
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Spergeskema undersegelse pr. e-mail: (Bilag)

Til: Arbejdsformidlingen, A-kasser for akademikere og hgjtuddannede (jobservice og jobklubber), Dansk
Arbejdsgiverforening, Amternes arbejdsmarkedsudvalg, samt faglige indvandrernetveerk.

Vedr.: Arbejdsmarkedet for hgjt uddannet etniske akademikere, i relation til uddannelse og faglige
kompetencer.

Indenfor de neeste 3 ar hvor vil hejt uddannet etniske akademikere have sterst mulighed for ansettelse?
(de tre storste fag/ansattelsesomrader)
1.

2.
3.

Hvad er hgjt uddannet etniske akademikeres sterste kompetencer?
(giv eksempler pé hérde og blede kompetencer / teknisk og kultur kompetence)
1.

2.

3.

4.

Hvilke er de tre mest anvendte rekrutterings og ansegnings former? (giv eksempler pé hvilke medier
(trykte/elektroniske), netveerk og annonceringsformer; som De har gode eller dérlige erfaringer med)
Gode erfaringer:

1.

2.

3.

Dérlige erfaringer:
1.

2.
3.

Vil De vere interesseret i at deltage i rekrutteringsprojektet >100 mand til 100 virksomheder’, fra 20047
(Se vedhaftede Introduktionsbrev)
Ja

Maske
Nej

Navn: Telefon:
e-mail: @
Spergeskema bedes returneret pr. e-mail som vedheftet fil til: 100mandtil100virksomheder@danpars.dk
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(Bilag)

Spergeskema / ’Scorecard’ til kvalitative interviews med hgjt uddannede etniske akademikere 1
Danmark.

Interview med:
(navn og telefon/e-mail)

Dato og sted for interview:

Emner:
1. Eksempler pd aktiv jobsggning: hvilke former for ansegninger har veret anvendt?
2. Eksempler pd hjzlp 1 jobsegning: hvor har du henvendt dig? har du deltaget 1
Jobsegningskurser? har du anvendt Jobklubber, 1 hvilket regi? har du lagt dit CV pé
Internettet?

3. Eksempler pé resultater af aktiv jobsegning: hvilke svar har du faet?

4. FEksempler pd afslagsbegrundelse, hvis de er givet, har afslag haft noget at gore med
kompetence/uddannelse, eller sprog, kultur og etnicitet?
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