Kulturelle utfordringer
1 arbeidslivet

I de to foregdende artikler har vi sett pd
ulike psykologiske jobbkrav som er rele-
vante for renholdere, samt betydningen
av godt utviklede mellommenneskelige
ferdigheter for utevelse og opplevelsen

av god ledelse. I denne artikkelen ser vi
nermere pa det kulturelle mangfold som
har utviklet seg, og noen av de utfordrin-
ger dette medforer for norsk arbeidsliv.
Renholdsbransjen har mange utfordringer
knyttet til at mange arbeidstakere har
utenlandsk bakgrunn. Er vi dyktige nok
1 vare relasjoner med disse arbeidstakerne?
Forstar vi hverandre riktig? Uteves det god
ledelse, eller tar vi for mye utgangspunkt
i var tradisjonelle norske kultur og veere-
méte i var dialog og lederskap? Og faller
vi lett inn i en stereotypisk forstdelse og
gruppering av medarbeidere med uten-
landsk opprinnelse?

Kulturelle forskjeller

Det finnes uliker miter 4 definere kultur
pd, men noen elementer er fellestrekk i de
fleste definisjonene. Kultur gir oss struktur
og forutsigbarhert i et fellesskap. Vi som
horer til i samme kultur vet hvordan vi
kan og skal oppfore oss. Dermed vil vi i
noen grad ogsé vite hva vi kan forvente
av de andre medlemmene som horer til
samme kultur. Kultur gir oss kunnskap
om felles holdninger, verdier og normer
slik at vi kan fungere godt som medlem-
mer i et fellesskap.

Noen elementer i en kultur er mer syn-
lig enn andre, som sprak, kleskoder og
utseende. Andre elementer er merkbare
nér man ser etter dem, blant annert adferd,
maten man spiser, hilser pd hverandre,
forholder seg til hverandre p, familie,
bostrukturer og ritualer. En kulturs indre

kjerne er minst synlig. Kjernen repre-
senterer det som er godt og ondz, riktig
og galt, naturlig og unaturlig i kulruren.
Disse verdiene er som oftest ubevisste for
de som har dem. Derfor kan disse verdi-
ene ofte ikke diskuteres eller observeres
direkte av andre. Verdier kan bare avledes
fra hvordan folk oppferer seg under ulike
omstendigheter. Misforstaelser kan opp-
std ndr vi danner oss oppfatninger om

en person basert pd det vi ser i det «ytre
laget». For eksempel nér vi ser en person
som har felles trekk med oss selv er det lett
3 ta det for gitr at vi deler felles verdier,

og vise versa. Flere faktorer kan gjore seg
gjeldende ndr man ensker 4 forstd kultu-
relle forskjeller. I det folgende skal vi se pa
noen av de viktigste.

Maktavstand
Dette handler om i hvilken grad man
aksepterer ulikhet i en relasjon. Ved stor
maktavstand er den enkelte innforstitt
med at noen 3 har makten. Bedrifter er
hierarkisk oppbygd, ledelsen bestemmer,
og medlemmene nedover i hierarkiet
gjor det de blir bedt om & gjere. Ved
lav maktavstand er strukturene flatere.
Medlemmene tilstreber maktlikhet og
forventer at ulikhet i maktforholdet skal
begrunnes. De har medbestemmelse, og
det forventes at de ogsa skal ta initiativ og
vare kreative innenfor arbeidsomradet sitt.
I var norske kultur er det relativt lav
maktavstand. Det vil si at leder og ansatt
anses som jevnbyrdige pd mange miter,
og den «autoritere lederstil» regnes som
gammeldags og udemokratisk. Dette kan
imidlertid bli en utfordring nar ansatte
kommer fra kulturer med andre forvent-
ninger til hvordan lederrollen er utformet.

I mange kulturer er det for cksempel
ikke vanlig at sjefen cr en kvinne, og som
kvinnelig leder kan man dermed mote
fordommer og forventninge
vanskelig 4 utove lederrollen.
ler er det viktig at lederen kjenner il og er
forberedt pa situasjonen.

Kjennsroller
Tradisjonelt har vi tenke at enkelte egen-
skaper kan differensicres basert pa kjonn,
hvor maskulinitet representere

feranse for maloppnaelse. pa

femininitet, foretrekker relasjoner, beskje-
denhet, omsorg for de svake og livskva-

licet. Noen samfunn seker tils:
& fremheve forskjeller mellom kjonnene,

nelatende

=

slik at mennene fir de pdgaende rollene,
mens kvinnene fir omsorgs- og oppdra-
gelsesroller. I disse samfunnene forven-
tes derfor ogsd at lederne er pagaende.
besluttsomme, rettferdige, konkurranse-
og handlingsorienterte. Konflikrer loses
gjerne ved bruk av makt.

Andre samfunn streber mot minimal
forskjell mellom kjonnsrollene. Det
betyr ikke bare at kvinner kan ta paga-
ende, resultatorienterte roller. men ogsa
at mennene kan tillate seg & ta de mer
mellommenneskelige omsorgs og oppdra-
gerrollene. Disse samfunnene soker etter
konsensus, likhet, solidaritet og livskvalitet
og konflikter blir lost gjennom forhand-
linger og kompromisser. Dette gjelder
ogsd for ledelse.

Sprak og kommunikasjon

Som leder skal man i lopet av en dag gi
mange beskjeder til underordnede. Det er
ikke alltid det man prover & formidle blir
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oppfattet slik man hadde tenke, noe
som er avhengig blant annet av bide
ordvalg, tone, kroppssprak, sprikforst-
else, tolkning og forventninger.

[ arbeidslivet bruker vi gjerne ord
som «kan du vare s3 snill 4...» og «det
hadde vert fint om...». Dette kan opp-
fattes sveert forskjellig, og ikke som en
klar ordre selv om det kan vare ment
slik. Den dyktige lederen har derfor
satt seg inn i slike mulige feilkilder og
spriklige «stoyfaktorer», og forsikrer
seg alltid om at budskapet er forstdtr pa
onsket mite.

Inkluderende ledelse

Er idealet for vellykket integrering

at alle andre blir som oss? Og, er
arbeidet med kulturelt mangfold

en sosialiseringsprosess som skal

fjerne forskjeller? T enkelre cilfeller

kan det se ut som om at forstielsen

om hva som er likhet og hva som er
likeverd, blir blandet sammen. I Norge
er vi fokusert pd individenes likeverd,
og det er derfor trolig nedvendig 4 kon-
tinuerlig arbeide for at ikke mangfoldet
skal bli til et problem. Norsk arbeidsliv
trenger arbeidskraft og kompetanse,

og utenlandsk arbeidskraft er et vik-

tig bidrag til dette. Er inkluderende
arbeidsliv med plass til alle som kan og
vil arbeide oppfattes som vikrig.

I inkluderende ledelse ser man ver-
dien av kulturelt mangfold p4 arbeids-
plassen, og onsker & bruke mangfoldet
til 4 skape en bedre og mer produktiv
arbeidsplass. Enten det handler om
kjonnsblandede miljoer, aldersmang-
fold, etnisk mangfold eller andre typer
mangfold, handler det om samme
tilnzermingen. Mangfold kan vere en
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mulighet og verdi for arbeidsplasser
som forvalter mangfoldet godt. Sentralt
for & kunne lykkes blir da kunnskap,
positive holdninger og god ledelse.
Kunnskap er nedvendig for 4 fjerne for-
dommer og eventuelle negative myter
om arbeidstakere med utenlandsk bak-
grunn. Positive holdninger il hvorfor
og hvordan mangfold er en ressurs og
verdi for bedriften, er viktig for
3 utvikle bedre praksis som

forvalter mangfold pa en bedre mite.
Og, praktiske handlinger vil alltid vare
kjernen i god ledelse. Det er ikke hva
ledere sier, men hva de fakrisk gjor som
er vesentlig.
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