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Udenlandsk
arbejdskraft seetter
rekord — det giver

udfordringer

Med knap 500.000 udleendinge har det danske arbejdsmarked
aldrig veeret sa globalt. Og selvom udviklingen tilskyndes i
erhvervslivet, er omstillingen fra en dansk til en globalt
sammensat virksomhed svaer, mener ekspert

Af Joacim Prast Nielsen

/ 1 bejdedei Danmark i lobet af 2022,
og fortsmtter stigningen, som
1har gjort siden 2010 - med corona-
t 2020 som eneste undtagelse - vil
nd et skarpt hjerne i 2023 med
500.000 medarbejdere med et ikke-
dansk pas. Det viser tal fra Styrelsen for
Arbejdsmarked og Rekruttering, der
ogsa viser, at 2022 brod alle rekorder
med en stigning pa over 50.000 medar-
bejdere til det danske arbejdsmarked.

Udviklingen felger de seneste ars ef-
terspargsel fra bade politikere, virk-
somheder og arbejdsgiverorganisatio-
ner, der jagter den globale arbejdskraft
i nzermest alle sektorer og til alt fra
ufaglerte stillinger til hojt specialise-
rede elitepositioner.

Og selvom udviklingen altsa er pé-
skennet fra serligt toppen af erhvervs-
livet, rykker det ved mange balancer pa
en arbejdsplads, ndr man gir fra at dri-
ve en dansk arbejdsplads med dansk
kultur og sprog som rammen, til at dri-
ve en international arbejdsplads med
engelsk som arbejdssprog. Et skifte,
mange danske ledere ikke nedvendig-
vis er klar over, faktisk kraever en del

177.895. Sa mange udl@ndinge ar-

omstilling - det mener Kay Xander
Mellish, forfatter til bogen How To
Work in Denmark, og radgiver i kultur-
forskelle hos nogle af landets storste
virksomheder.

“Danmark er en monokultur. Selv-
folgelig er der langt flere anderledes
typer i dag, men de fleste er vokset op i
det samme samfund, har hert det sam-
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til 30 pct. af de udl@ndinge der
kommer for at arbejde forlader
Danmark frustrerede vurderer Kay
Xander Mellish

me musik og har set det samme fjern-
syn. S der er mange koder i samfundet,
som ikke nedvendigvis giver mening
forudlendinge, som danskere tager for
givet.”

Kay Xander Mellish kom selv til
Danmark fra New York og har arbejdet i
blandt andet Danske Bank og Saxo

Udenlandsk arbejdskraft stiger i Danmark
Udenlandske statshorgere med lonindkomst i Danmark
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Bank. Hun peger pa, at det danske ar-
bejdsmarked i hej grad baerer praeg af
en mere afslappet attitude grundet et
stort sikkerhedsnet: a-kasse, gratis ud-
dannelse til dine bern, frit sundheds-
vaesen osv. er faktorer, der skaber en
mere nedtonet frygt for en fyreseddel.
Desuden peger hun pa, at danskere er
sikre pd, de har fundet de vises sten til
god ledelse og det gode arbejdsmarked.

“Deter lidt et paradoks i Danmark, at
folk ikke kan lide at prale. For samtidig
er danskere meget overbeviste om, at
deres made at gere tingene pd er den
helt korrekte mide - og med tiden og
hejere uddannelse, vil alle i verden en-
ske at gore det pi den danske mide,” si-
ger hun.Sadan opleves det bare ikke for
en del udlendinge, der keemper med
seerligt danske chefer.

Ses som ligegyldighed

“Noget udlzendinge kaemper med, er
ofte den danske chef, der praediker fri-
hed under ansvar. Den danske kultur er
en med relativt fi ledere grundet det
flade hierarki. Sa de ledere, der er, har
ganske enkelt ikke tid til at micro-ma-
nage. Men mange udlendinge, jeg er i
kontakt med, tolker det som ligegyl-
dighed - at lederen ikke anviser nogen
retningslinjer og er ligeglad. Lederen
taenker, at de giver en masse frihed,
mens medarbejderen stir forvirret til-

Samtidig udfordrer udl@ndinge ofte
ikke ledere, hvilket i en dansk kontekst
er unormalt.

“Her i Danmark er mange vokset op
med at vaere kritiske ved autoriteter.
Og danskere formoder, at alle setter
pris pa det. Sa mange - serligt ledere -
glemmer i arbejdet med udl®ndinge,
at de ikke udfordrer linjen pa samme
made som danskere gor,” siger hun og
tilfajer, at mange udl@ndinge savner
feedback.

“I Danmark er det ret udtalt, at man
ikke er for rundhandet med ros - herer
der tit en tanke om, at intet nyt er godt
nyt. Mange udlendinge eftersporger
langt mere feedback og ros. Vi fejrer ik-
ke succes pd samme made, som man
gor i udlandet.”

“Det er lidt et paradoks | Dan-
mark, at folk ikke kan lide at
prale. For samtidig er danskere
meget overbeviste om, at deres
mdde at gare tingene pd er den
helt korrekte mdde,” siger Kay
Xander Mellish. Foto: Brage
Borup

Hun forklarer, at mange af de udfor-
dringer og problemer, der opstar,
handler om kulturelle koder - at vi hi-
storisk har vaeret et ret homogent land
med en lille befolkning.

En anden ledelsestrappe

“Hele systemet kommer ned til en reek-
ke kulturelle faktorer: Det flade hierar-
ki handler om, at det er en lille befolk-
ning, der skal aflonnes dyrt. 1 storre
lande er der mange, der skal aflonnes
og aflennes forskelligt. Sa pludselig far
du brug for en helt anden ledelsestrap-
pe med mange flere mellemledere. Det
er frustrerende for mange udl@ndinge,
derervant til at blive forfremmet ofte,”
siger Kay Xander Mellish og tilfajer:
“De kerer sig om deres titler, deres
mor kerer sig, deres datingliv athaenger
af deres titler. Nar man si kommer her,
og der nasten ikke er nogle skridt pa
stigen, s& bliver de nasten aldrig for-
fremmet. Sa det kan vaere svaert at hol-
de pa udl@ndinge, fordi strukturen er

flad. Sa danske selskaber har ofte svaert
ved at holde pd arbejdskraften, fordi
man ikke kan rykke sierligt meget.”

Kraver abne antenner

En af de udl@ndinge, der er kommet til
Danmark, er tyske Mark Meier, der le-
der kemigiganten BASF's kontor i Nor-
den og Baltikum og har 300 medarbej-
dere alene i Danmark. Han mener, at
arbejdet med medarbejdere fra andre
kulturer — serligt hvis man som leder
er en minoritet - setter s@rlige krav.
“Som leder i en anden kultur skal
man have en antenne, der fornemmer
kulturforskelle. Grundleggende skal
du vare interesseret i mennesker, for
hvis du ikke er interesseret i menne-
sker, sa erdu hellerikke engod leder, og
du vil heller ikke fange de kulturelle
forskelle. Sa du skal have antennerne
ude for andre synspunkter og overveje,
hvorfor de mener noget andet end dig,”
siger han og tilfojer:
“Det krever en vis folsomhed, og du

Som lederien

anden kultur skal

man have en
antenne, der

fornemmer
kulturforskelle

b b

Mark Meler, direkter for
BASF i Norden

kan ikke pr automatik forvente, at alle
vil folge dig, bare fordi du er lederen.
Seerligt ikke i Danmark. | Tyskland og
andre steder er det mere sandsynligt, at
man vil gere, hvad lederen siger, fordi
vedkommende har stjerner pa skulde-
ren. Det er ikke tilfzldet her. Her krae-
ver man en vis interesse, og at lederen
faktisk ved en lille smule om, hvad de
udraler sigom.”

Han oplevede selv,at tilgangentil ar-
bejde var noget ganske andet, da han i
starten af sin karriere arbejdede i
Frankrig og Italien - i det lys ligger
Danmark vaesentligt taettere pa Tysk-
land - sa@rligt nar det kommer til en
meget direkte omgangstone.

Direkte tone er en fordel

Han er generelt meget positivt stemt
over for den danske arbejdskultur, hvor
seerligt den direkte tone mellem ledere
og medarbejdere er en fordel.
“Arbejdskulturer er nedt til at vare
forberedte pa den direkte facon mellem

ledere og medarbejdere. Det er ikke alle
steder det made fungerer - i Frankrig
vil det ikke viere hensigtsmeessigt. Men
der hvor den direkte tone mellem med-
arbejdere og ledere allerede findes,
som f.eks. i Tyskland, er det meget for-
delagtigt.”

“I danskere har virkelig fundet no-
get, der erunikt og specielt og tast pa -
for mig - at vaere optimalt,” siger Mark
Meier og fortsatter:

“1 Tyskland t@nker mange, at man er
nedt til at have en hard aura for at kun-
ne tage hirde beslutninger. For mig er
der i Danmark og i hej grad i Norden,
tradition for at vaere venlig og imade-
kommende pd den ene side og kunne
trieffe hirde beslutninger pa den an-
den. Det er ikke hinandens modsat-
ninger, og de spiller ofte sammen. Det
vil ofte ses som modsatninger i Tysk-
land. Og det er den store forskel. Det
gor jobbet meget anderledes,” siger
han og tilfejer, at den tyske facon ogsa
har sine fordele og s@rligt passer ind i

en virksomhedsstruktur praeget af
sterre koncerner med eget hierarki og
tungere beslutningsbyrder.

Bade arbejdsliv og privatliv

At nogle kulturer passer bedre til ¢
danske arbejdskultur genkender F
Xander Mellish ogsd. Hun vurderer,
mellem hver fjerde og hver tredje aldng
faldet til i Danmark.

“Jeg vil skyde pa at 25-30 pct. forla-
der landet frustrerede. Det er som re-
gel, fordi det sociale ikke har fungeret.
De har ikke fdet venner og et netveerk.
Og kommer man om vinteren, fra kul-
turer hvor man ikke drikker, eller har
man en @gtefelle, der ikke trives, kan
det vaere svaert. For at kunne tiltrackke
international arbejdskraft er det vig-
tigt, man ser pa helheden. Du skal ogsa
tage ansvar for dem, der bringer en @g-
tefaelle med, der maske ikke har noget
at lave, mens partneren arbejder man-
ge timer.”

For mig lyder det ret invaderende for
ens privatliv, at min arbejdsgiver blander
sig i, hvad min &gtefelle laver derhjem-
me...

“Det i sig selv er en ret dansk veerdi -
at skelne ret markant mellem arbejds-
liv og privatliv. Vi antager ofte, at man-
ge udlendinge ogsi ensker det samme.
Men det er ikke nedvendigvis sandt.
Mange udl@ndinge vil faktisk se det
som kulde og afstand,” siger Kay Xan-
der Mellish og understreger, at netop
privatlivet ofte er irsagen til, en uden-
landsk profil forlader landet igen.

“Man tager ofte meget let pd mange
af de sociale aspekter ved at tage et job.
Som arbejdsgiver er det en idé at hj=l-
pe med den slags: hvor man meder
mennesker, hvordan man far venner og
~ for de mange, der kommer hertil som
singler - hvordan man dater. Det er
nemlig slet ikke sa universelt, hvordan
man ger. Og der er mange ting, vi for-
venter man ved og ger pr. automatik.
Men det gor det ikke for alle - det ville
det heller ikke vaere, hvis en dansker
tog til Indien eller Kina; si selvfolgelig
er det ikke nemt at komme her,” siger
hun.




