Center for Beskaeftigelses-, Integrations- og Erhvervspolitik
Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen

Evaluering af indsatsen om gget kensdiversitet i Job-
center Kebenhavn

BAGGRUND

Den breendende platform

Det kebenhavnske arbejdsmarked er i hgj grad kensopdelt sével hori-
sontalt (fordeling pé sektorer og brancher) som vertikalt (placering i
stillingshierarkier). Kvinder uddanner sig primeert inden for omrader,
hvor en beskeeftigelse i den offentlige sektor er mest sandsynlig, mens
meaend iseer tager uddannelser, der er efterspurgt i den private sektor.
Hertil kommer, at ogsé kvinder og meend med samme uddannelses-
maessige baggrund i hgj grad placerer sig kensstereotypt pé arbejds-
markedets sektorer.

Der er samtidig mangel pa arbejdskraft i visse fag og brancher, som er
praeget af et kan. Dette dilemma kan blandt (meget) andet skyldes
kensstereotyper blandt arbejdsgivere, jobcentre og borgere i forhold til
uddannelse og beskaeftigelse. Kebenhavn kan gé glip af talent, nar visse
uddannelser og virksomheder i overvejende grad kun rekrutterer fra
halvdelen af talentmassen. Samtidig vil et mere balanceret arbejdsmar-
ked bedre kunne tilpasse sig, nar der er mangel pé arbejdskraft inden
for bestemte fag og brancher. P4 den baggrund er der behov for, at for-
valtningen understotter, at kensstereotyper pé det keabenhavnske ar-
bejdsmarked udfordres og nedbrydes.

| forvaltningen kan medarbejderne i endnu hgjere grad veere opmeerk-
somme pé kensstereotyp teenkning, bidrage til at udfordre kensstereo-
type valg hos borgerne og virksomheder i forbindelse med uddannelse
og konkrete rekrutteringsprocesser, hvilket kan skabe potentiale for flere
kensutraditionelle job- og uddannelsesvalg. Udgangspunktet bor vaere,
at alle ledige har lige muligheder uanset ken.

Indsatsen i forvaltningen

BIF har igangsat en indsats for at bidrage til at opnéa et mere kansfleksi-
belt arbejdsmarked med en bedre balance mellem udbud og efter-
spergsel. Der er i den forbindelse blevet udarbejdet tre grundlaeggende
principper for, hvordan kensstereotyper kan udfordres i forvaltningen,
som blev lanceret pé et fyraftensmegde for jobcentermedarbejdere i no-
vember 2020.
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Sidenhen er der blevet udviklet en drejebog med tilhgrende PowerPo-
int slides med gvelser til jobcentermedarbejdere. Tilsammen udger det
materialet til den seerlige indsats for udvalgte jobcentre bestdende af
AMC, JKU, JKK og KEH. Det er centre, der arbejder med match og spor-
skifte til job og uddannelse i brancher med et stort rekrutteringsbehov,
og som er domineret af ét kan.

Ift. den generelle indsats er kansdiversitet blevet en del af BIF-uddan-

nelsen for nye medarbejdere, og det er planlagt at igangsat kommuni-
kationsinitiativer péd infoskeerme i Jobcenter Kgbenhavn, som har til for-
maél at underbygge sget opmaerksomhed pé kensdiversitet i jobcentret.

| det felgende praesenteres opbygningen af evalueringen. Evalueringen
bestér af falgende to dele:

1) Danmarks Statistiks seneste tal for kensfordelingen pa arbejds-
markedet og uddannelser i Kebenhavns Kommune. Tallene ind-
gar i evalueringen for at vise udviklingen ift. kensdiversitet mere
generelt i samfundet.

2) Resultaterne af indsatsen baseret pa hhv. en spergeskemaun-
dersggelse udsendt til jobcentermedarbejderne i den saerlige
indsats samt pa et fokusgruppeinterview med udvalgte medar-
bejdere. Formélet med denne del af evalueringen er se pa, om
medarbejdere fra Kebenhavns Jobcenter har opnaet viden og
fadet sget opmaerksomhed pé kensdiversitet samt faet nye per-
spektiver og redskaber, de kan bruge i samtaler med ledige og
virksomheder. Den nye viden og redskaberne kan understgtte
en adferdseendring hos jobcentermedarbejderne, hvilket pa
lang sigt kan bidrage til et mere kansfleksibelt arbejdsmarked
med bedre match mellem udbud og efterspergsel, og hvor kan
ikke er en forhindring ift. at imgdekomme efterspergslen i ud-
valgte brancher

SENESTE TAL FOR KONSFORDELINGEN

| dette afsnit preesenteres de seneste tal fra Danmarks Statistik over
kensfordelingen pé det kebenhavnske arbejdsmarked og pa uddannel-
ser. Figurerne nedenfor viser andelen af henholdsvis maend og kvinder
indenfor bestemte brancher og uddannelser i 2020, og viser samtidig
den virkelighed, som indsatsen om kensdiversitet taler ind i.
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Figur 1: Kensfordelingen for beskseftigede kvinder og maend med ar-
bejdssted i Kebenhavns Kommune fordelt p& udvalgte brancher, 2020
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Kilde: Danmarks Statistik (RAS301)

Figur 1 viser fordelingen af kvinder og maend indenfor de sterste bran-
cheriKebenhavn. Tallene viser bade, at det kabenhavnske arbejdsmar-
ked er kensopdelt, og at den ulige fordeling er branchespecifik. Af figu-
ren fremgar det bl.a., at der i 2020 var en markant overveegt af kvinde-
ligt ansatte i sundheds- og socialveesnet med 75 pct. kvinder og 25 pct.
meaeend. Herudover er det veerd at bemeerke, at af de ansatte i bygge og
anleegsbranchen udger 89 pct. maend og 11 pct. kvinder. For disse to
brancher viste en opggrelse for 2019 den samme procentvise kgnsfor-
deling.

Tallene for arbejdsmarkedet fordelt pa ken skal ses i den kontekst, at der
pé nuveerende tidspunkt er stor efterspargsel fra virksomhederne efter
fagleert arbejdskraft og samtidig en generel lav arbejdslgshed i Keben-
havns Kommune. Indsatsen om at skabe gget opmeerksomhed pa kans-
diversitet pd Jobcenter Kgbenhavn skal bl.a. understgtte muligheden
for at virksomhederne kan fa kvalificeret arbejdskraft. Alle ledige skal
have lige muligheder uanset kan, og det er hensigten, at kensutraditio-
nelle jobvalg kan bidrage til at muliggere et mere fleksibelt arbejdsmar-
ked med et bedre match mellem udbud og efterspgrgsel - og dermed
bidrage til atimgdekomme efterspgrgslen i udvalgte brancher.
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Figur 2: Kensfordelingen malt pa fuldfarte uddannelser i Kebenhavns
Kommune, 2020
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Figur 2 viser fordelingen af maend og kvinder pa udvalgte uddannelser
for borgere med bopeel i Kebenhavns Kommune. Der er taget udgangs-
punktilange videregdende uddannelser. Som det fremgéar af figuren, er
flere uddannelsesretninger praeget af en ulige kensfordeling. Det er
veerd at bemeerke, at af fuldferte peedagogiske uddannelser udger 79
pct. kvinder, og at der inden for politi og forsvar er en overveegt af
mand med 96 pct. Til sammenligning |& procentsatserne i 2019 pa no-
genlunde det samme - 79 pct. pé peedagogiske uddannelser var kvin-
der, og 95 pct. maend inden for politi og forsvar.

RESULTATER

Nedenfor vises resultaterne af indsatsen om at skabe gget opmaerksom-
hed péa kensdiversitet pa Jobcenter Kebenhavn. Resultaterne er bl.a. ba-
seret pa en spergeskemaundersggelse, som blev sendt til medarbej-
derne pé jobcentrene AMC, JKK, KEH og JKU, der som led i den seerlige
indsats deltog i en workshop om kensdiversitet. Spergeskemaet var op-
deltitre overordnede temaer hhv. viden, kompetencer og handling.
Herudover er der indsamlet viden og input fra et interview med ud-
valgte medarbejdere. | nedenstdende praesenteres indsigter fra bade
spergeskemaundersggelsen og interviewet.

Tema 1: Viden
Under dette tema blev medarbejderne spurgt til deres kendskab til for-
valtningens tre principper, og om medarbejderne oplevede at veaere
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blevet mere opmarksomme péa kansstereotyp teenkning. Med ud-
gangspunkti besvarelserne kan det konkluderes, at:

- 91 pct. kender i hgj eller nogen grad til BIF's tre principper.

- 97 pct. eri hgj eller nogen grad opmaerksomme p4, at ken kan
veere en faktor, der kan pavirke borgere og/eller virksomheder
ift. job, uddannelse eller match.

- Enrespondent er fx blevet opmaerksom pé: “..hvor svaert meend
og kvinder kan have ved at komme ind i bestemte brancher, og
hvor bekymrede nogle virksomheder er for, om kvinder vil
passe ind i en virksomhed pga. omgangstonen”.

- 84 pct. er opmeerksomme pé, at de selv kan have nogle blinde
vinkler, hvad angar ken. Fx mener en respondent, at “..det er vig-
tigt at erkende egne forforstdelser for at kunne udfordre sam-
arbejdspartnere og borgere til det samme”.

Tema 2: Kompetencer
Under dette tema blev medarbejderne spurgt til, hvorvidt de efter
workshoppen oplevede at have faet redskaber og perspektiver, som kan

anvendes direkte i arbejdet med ledige borgere og/eller virksomheder.
Besvarelserne under tema 2 viser bl.a., at:

- 55 pct. oplever at have faet perspektiver, som kan bruges i sam-
talen med borgere og/eller virksomheder.

- 52 pct. opleveri hgj eller nogen grad at have haft drgftelser om-
kring kensdiversitet og job/uddannelse, som de ikke tidligere
har haft.

- 68 pct. er blevet opmaerksomme pé at arbejde med kompeten-
cer frem for jobtitler i samtaler med borgere og/eller virksom-
heder. En medarbejder forteeller fx, at: “..vi har talt meget om
det med at tale jobfunktioner i stedet for jobtitel. | stedet for at
sige, 'du skal veere truckfarer, kan man sige ‘at dét at arbejde
pd et lager ogsd handler om organisering og detaljerigdom.
Og om at systematisere™.

- 83 pct. af respondenterne fagler sig overordnet klaedt pa til at
saette kansdiversitet pd dagsordenen i samtalen med borgere
og/eller virksomheder.

Tema 3: Handling
Medarbejderne blev spurgt til, hvorvidt de fremadrettet vil kunne bruge
viden og redskaber fra indsatsen til at udfordre kansstereotyp taenkning

i mgdet med borgere eller virksomheder. Besvarelserne viser bl.a., at
medarbejderne fremadrettet vil:

- "teenke kompetencer fremfor jobtitler, dvs. taenke lidt mere ud
af boksen ift. forudindfattede opfattelser af hvilke kandidater,
der kan matche ind.”

- "vaere opmaerksom og ikke vaere ‘bange’ for at foreslda kvinder i
‘mandejobs’ og omvendt. Det har en medarbejder god erfaring
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med: “Ift. det eksempel jeg kan huske om laboranter og indu-
strioperatgrer. S& var hun [borger] sadan lidt forbeholden
overfor det med industrioperater, men da jeg sd forklarede
hende, at det ikke er noget med, at man far beskidte heender,
men at man gdr og justerer de her store maskiner ift. at sikre, at
produktionen gar rigtigt, s& var hun mere dben overfor det. S&
kunne hun bedre se sddan 'nd okay'. Hun taenkte, at industri-
operater er noget alla mekaniker bare pé sterre industrienhe-
der. Og det er det overhoved ikke".

Opsamling p& besvarelserne

Der kan pé baggrund af besvarelserne peges p4, at indsatsen har for-
maéet at understotte en gget viden om og opmaerksomhed pé kensdi-
versitet blandt medarbejderne pé de udvalgte centre. Opsummerende
svarer respondenterne, at de kender til forvaltningens tre principper, at
de er opmarksomme p4, at ken kan pavirke borgere og/eller virksom-
heders valg, og at de selv kan have nogle blinde vinkler. Medarbejderne
oplever ogs4, at de har haft drgftelser om emnet, som de ikke tidligere
har haft, og at de har faet perspektiver, som kan bruges i samtalen med
borgere og/eller virksomheder.

| besvarelserne beskriver flere medarbejdere dog ogs4, at de mener, at
de allerede inden indsatsen var opmaerksomme pé kensdiversitet i ar-
bejdet med borger og/eller virksomheder. Herudover peger flere med-
arbejdere p4a, at de finder det mere relevant at tale om diversiteti form
af udfordringer med alder og etnicitet i relation til beskaeftigelsen.
Endnu andre medarbejdere oplyser, at de slet ikke finder det relevant at
snakke kegnsdiversitet i samtalerne med borgerne. Eksempelvis skriver
en medarbejder: "Jeg forholder mig til personen og deres uddannelse.
Ken er ikke vigtigt og pdavirker ikke hvordan jeg vejleder dem i deres
jobsagning.”

De fleste medarbejdere var dog efter forvaltningens vurdering interes-
serede i dagsordenen, og sé indsatsen som en forleengelse af det alle-
rede igangveerende arbejde med at skabe muligheder for borgere og
virksomheder. En medarbejder fortaeller eksempelvis: .. min ambition
hver eneste gang, der kommer en borger til vejledning hos mig, er al-
tid, at de skal ga ud at lokalet med flere idéer til, hvilke muligheder de
har ift. at komme i uddannelse eller job, end da de kom ind. Jeg skal
give dem noget med. Jeg skal give dem nogle muligheder, de ikke selv
vidste, de har. Og der er kan ogsd flettet ind sammen med andre ele-
menter”.

ANBEFALINGER

Nedenfor ses respondenternes bud pa, hvordan et fokus pa kensdiver-
sitet i jobcentret kan fastholdes i hhv. centrene, i virksomhedskontakten
og pé uddannelsesinstitutioner:

Jobcentrene
- Feglge op pa dagsordenen og erfaringsudveksle centre imellem,
evt. inddrage opleegsholdere og afholde workshops, bade for
medarbejdere og for ledige borgere.
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- Fdinspiration fra gode cases og gé i dialog om eventuelle udfor-
dringer med fokus pa gode argumenter og samtaleteknik. En
medarbejder siger eksempelvis, at: “hvis man fx teenker p& en
housekeeper, sa forestiller man sig en lille dame, der gar rundt
med et forklaede p& og gar rent pd et hotelvaerelse. Men det er
jo et enormt fysisk hardt arbejde. Sa hvorfor taenker vi ikke
store, staeerke maend ind i det? Men det er jo ogsd noget med
overbevisning, argumentation og samtaleteknik, som konsu-
lenterne skal veere sindssygt skarpe til ift. at sige til Poul” hvad
med housekeeping? Der er nogle gode jobmuligheder, og du
kan faktisk tjene ret fornuftigt”.

- Brede diversitet ud og seette fokus pa fx alder og etnicitet som
opleves som faktorer, der ogsa kan veere begreensende ift. ledi-
ges job- og uddannelsesmuligheder.

- Flere medarbejdere gor opmeerksom p4, at fokus pa kompeten-
cer fremfor jobtitel kraever bedre branchekendskab. Fx siger en
medarbejder: “..det er igen det her med, at man skal have
branchekendskab. Man skal kende erhvervene for at kunne tale
ind i dem. Jeg kunne godt taeenke mig, at vi i jobcentret havde
nogle dage, hvor vi kom pé virksomhedsbesag og fik detalje-
kendskab og kunne se, hvad man laver”.

Virksomheder

- Sprogets betydning i rekrutteringsprocessen - italesaette spro-
geti konkrete stillingsopslag og italesaette diversitet som et kon-
kurrenceparameter.

- Arbejdsgiverne har et stort ansvar ift. at vaere med til at eendre
den massive indgroede teenkning omkring kensdiversitet pé ar-
bejdsmarkedet. Der kan derfor saettes fokus pa kensdiversitet i
den virksomhedsrettede indsats.

Uddannelsessteder

- Fokus pd uddannelsesstedernes frafaldsstatistikker pa uddan-
nelser domineret af ét ken. Eksempelvis at ga i dialog med er-
hvervsskolerne om dagsordenen, og hvordan der kan skabes en
inkluderende kultur for bdde maend og kvinder, som kan veere
med til at mindske frafald.

- En medarbejder skriver: “Ift. valg af uddannelse kunne vi godt
have fokus p& mulige rollemodeller. Det er svaert samtalemaes-
sigt at rykke borgere - det tager i hvert fald tid. Det at kunne
spejle sig i nogen vil (nok) kunne rykke processen meget mere”.

Videre proces

Indsatsens formal med at skabe gget opmaeerksomhed pé kensdiversitet
skal understgtte en adfeerdseendring blandt medarbejdere og bor-
gere/virksomheder til flere kensutraditionelle jobmatch. Selvom kens-
opdelingen af arbejdsmarkedet i seerdeleshed skyldes strukturelle for-
hold, er det hensigten, at en aget opmaerksomhed internt i jobcenter-
regi udger et lille spadestik hen imod et mere langsigtet mal om at
skabe et mere fleksibelt arbejdsmarked med bedre match mellem ud-
bud og efterspargsel, og de bedste forudsaetninger for atimedekomme
efterspergslen i udvalgte brancher.

7/8



Center for Beskaeftigelses-, Integrations- og Erhvervspolitik 8/8

Det skal derfor vaere en naturlig del af forvaltningens arbejde at inspi-
rere til at udfordre vaneteenkning, ndr den medes. | farste omgang er
kensdiversitet blevet en del af BIF-uddannelsen for nye medarbejdere,
og workshoppen har igangsat drgftelser ude pé jobcentrene, som vide-
referes pé relevante team- og afdelingsmeder med henblik pé at fa de
tre principper til at leve, og samtidig arbejde med gode rad til borger-
kontakten. Det kan ogsé anbefales at udvikle en strategi og/eller méltal
for, hvordan forvaltningen fremadrettet skal arbejde med (kens)diversi-
tet, da det forpligter og skaber tydelighed omkring dagsordenen.



