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Forord

Etniske minoriteters integration og placering pa det danske arbejdsmarked settes i stigende grad pa dagsordenen.
Spergsmaélet om arbejdspladsernes aktive rolle i integrationsprocessen spiller séledes en mere og mere tydelig
rolle i forhold til tidligere, hvor diskussionen var centreret om selve integrationsbegrebet og om forskellige for-
mer for integrationspolitik. P& lovgivningens omrade har flere initiativer vaeret medvirkende til at flytte fokus fra
den brede integrationspolitik til det direkte arbejdsmarkedsrettede perspektiv.

1 1996 vedtog Folketinget *Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet’. Med denne lov blev der
for forste gang fastsat en ramme for lokale aftaler og initiativer til fremme af etnisk ligestilling pa béde det of-
fentlige og private arbejdsmarked.

Med indgangen til 1999 lad startskuddet for "Lov om integration af udleendinge i Danmark’. Et af hovedmalene
for den kommunale integrationsindsats er med lovens ord, at nyankomne udlendinge hurtigt bliver selvforser-
gende. Med integrationsloven er det séledes understreget, at integration i sin grundliggende form er et spergsmal
om at opna gkonomisk uathengighed og vinde arbejds- og forsergelsesmaessigt fodfaste i det nye samfund.

Men spargsmalet er, hvordan arbejdsmarkedsintegrationen bedst finder sted i praksis. Er det gennem serfo-
ranstaltninger i lighed med de serlige indsatsordninger, der allerede kendetegner den danske arbejdsmarkedspo-
litik? Er det snarere gennem eksemplets magt, hvor etniske minoriteter af egen drift skaffer sig plads péa arbejds-
pladserne og herved i stigende omfang fremstir som forbilleder for andre minoriteter? Eller er der tale om et
personalepolitisk anliggende, som skal prioriteres hgjt pa offentlige og private arbejdspladser landet over?

Det er sddanne problemstillinger, der danner baggrund for, at Kommunernes Landsforening (KL) i fellesskab
med Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte (KTO) har iverksat en omfattende analyse af etnisk
ligestilling pd kommunale arbejdspladser.

Malet har for det forste veret at kortleegge, hvor etniske minoriteter i dag er placerede pa det kommunale ar-
bejdsmarked. Malet har videre veret at belyse, hvilke barrierer der pa nuvarende tidspunkt star i vejen for en
etnisk ligestillingsstrategi inden for kommunernes organisation og jobstruktur. Hertil kommer et mal om at syn-
liggare de positive erfaringer, incitamenter og handlingsmuligheder, som kan skabe en sterre kulturel, social og
etnisk mangfoldighed pa kommunale arbejdspladser.

Teknologisk Institut, Arbejdsliv har gennemfort undersegelsen for KL og KTO i perioden april - oktober 2000.
Resultater, konklusioner og anbefalinger er praeesenterede i en sterre analyserapport. Den foreliggende rapport
bringer et uddrag af de vigtigste konklusioner og anbefalinger.

Undersogelsen er udfert af et konsulentteam fra Teknologisk Institut, bestdende af projektleder Margit Helle
Thomsen, konsulent Christina Baekkelund Jagd og konsulent Trine Land Hansen. Seniorkonsulent Mahad Huni-
che har bistaet med sparring undervejs i projektforlabet.



Indledning

Formal

Formélet for den samlede kommuneundersogelse har veret at kortlaegge, hvor etniske
minoriteter i dag er placerede pa det kommunale arbejdsmarked - og hvilke muligheder,
barrierer, behov og incitamenter der pa nuvarende tidspunkt tegner sig for integrationen
af etniske minoriteter i kommunernes organisation og jobstruktur.

Sigtet har séledes dels varet at skabe et oversigtsbillede af etniske minoriteters repree-
sentation pd kommunale arbejdspladser - dels at afdeekke de arsagsforhold, som er med
til at afgere, hvornar og hvorfor der opstar barrierer for rekrutteringen af etniske minori-
teter til kommunale stillinger og jobtyper. Mélet har dermed varet at opbygge et vi-
dengrundlag, som kan danne udgangspunkt for en videre handlingsstrategi - centralt
mellem aftalepartnerne savel som lokalt i den enkelte kommunes politisk-administrative
organisation og rundt pa arbejdspladserne.

P& denne baggrund er der sat fokus péa en rekke af de rammebetingelser, der i1 praksis
har indflydelse pa kommunernes muligheder for at integrere etniske minoriteter i den
kommunale jobstruktur og i lokalsamfundet som helhed.

Metode

Undersogelsen baserer sig pa bade kvantitative og kvalitative metoder, der har bestaet i
serkorsler fra Danmarks Statistik, en survey rettet mod samtlige af KL's medlems-
kommuner samt omfattende interviews via et casestudium i tre udvalgte kommuner.

I undersggelsen betegner begreberne om indvandrere og efterkommere den samlede
gruppe af arbejdskraftindvandrere, familiesammenferte og flygtninge i henhold til kate-
goriseringen i Danmarks Statistik. Nar vi taler om etniske minoriteter og minoritetsbe-
folkningen, refererer vi mere specifikt til indvandrere og efterkommere fra sékaldt tred-
jelande, dvs. landegrupper uden for Norden, evrige EU-lande samt Nordamerika.

Den postomdelte survey har veret stilet mod béde ledelses- og medarbejderreprasentan-
ter i kommunerne. Af hensyn til sammenligneligheden er der i vidt omfang anvendt
sammenfaldende sporgsmél til ledelses- og medarbejdersiden inden for fire udvalgte
serviceomrader, nemlig:

*  Born- og ungeomradet
e Aldreomradet
¢ Det tekniske omrade

¢ Centraladministrationen.

De tre kommuner i casestudiet er udvalgt af KL's og KTO's projektledelse ud fra en
reekke spredningskriterier, hvoraf sterrelse og geografisk placering har udgjort de va-
sentligste variabler. Der er sdledes tale om kommuner, som dels representerer hen-
holdsvis Sjzlland, Fyn og Jylland, dels deekker tre forskellige storrelseskategorier, hvad
angar det samlede indbyggertal.

Casestudiet satter fokus pé de arsagsforhold, der er med til at forklare, hvorndr, hvorfor
og hvordan etniske minoriteter enten udelukkes eller prioriteres i forhold til kommunale
stillinger. Der er lagt vaegt pa at afdeekke erfaringer, synspunkter og holdninger, som de
kommer til udtryk pa arbejdspladsernes egne premisser. Det betyder, at undersegelsen
naesten udelukkende har bygger pa kvalitative interviews med medarbejder- og ledelses-
reprasentanter, der har en dansk etnisk baggrund.



Med surveyen er der samlet opnaet en deltagelsesprocent pa 60% péa ledelsessiden og
48% pé medarbejdersiden inden for de fire serviceomrader. Det svarer til, at 657 ledel-
sesrepraesentanter af 1092 mulige og 528 medarbejderreprasentanter af 1092 mulige har
medvirket i surveyen.

Hertil kommer, at i alt 235 personer har deltaget i casestudiet, fordelt pa 62 interviews
med 95 ledelsesreprasentanter og 140 medarbejderreprasentanter.



2. Sammenfatning af konklusioner og
anbefalinger

Hovedkonklusioner

Undersogelsen har afdekket en reekke barrierer, som pd nuvarende tidspunkt stér i
vejen for en etnisk ligestilling i kommunerne. Undersogelsen viser samtidig, at der er
mange incitamenter for at ivaerksatte en malrettet indsats. Det folgende skitserer kort
undersggelsens hovedkonklusioner.

Etnisk ligestilling og integration - to sider af samme sag

Undersogelsen peger i retning af, at etnisk ligestilling bedst fremmes og opnas via
initiativer og tiltag i den generelle integrationsindsats. Etnisk ligestilling kan som
sadan ikke adskilles fra integrationsbegrebet. Etnisk ligestilling ma betragtes som
et delelement i - men ogsd som en forudsatning for - en vellykket samfundsmees-
sig integrationsproces.

Nogle ledelsesrepraesentanter har séledes i undersegelsen gjort galdende, at de
ikke ensker at treekke en skarp skillelinie mellem kommunens generelle integrati-
onsindsats pa den ene side - og en sarlig personalepolitisk indsats for at rekruttere
etniske minoriteter til kommunale stillinger pa den anden side. De anskuer rekrut-
teringen af etniske minoriteter under en helhedsvinkel, der starter med etniske mi-
noriteters integration i lokalsamfundet. Ledelsesreprasentanterne knytter herved
begrebet om etnisk ligestilling teet sammen med integrationsbegrebet og med det
arbejds- og forsergelsesperspektiv, der er fastlagt i integrationsloven. Synspunktet
er, at arbejds- og forsergelsesmalet ikke kan hdndhaves, hvis det danske arbejds-
marked er lukket land for etniske minoriteter.

Med undersogelsen er det herved samlet konkluderet, at etnisk ligestilling ma vaere
ensbetydende med, at etniske minoriteter opnar muligheder og kompetence til at
deltage 1 samfundslivet i samme udstrekning som den evrige befolkning. Det in-
debaerer lige adgang til arbejdsmarkedet savel som til borgerindflydelse i lokalsam-
fundet i form af reprasentation og deltagelse i rad, udvalg og foreninger i bolig-
kvarterter, berne- og ungdomsinstitutioner, skoler, uddannelsessteder, myndig-
hedserhverv mv.

Undersggelsen har desuden givet anledning til at inddrage begrebet om motivation.
Hidtidige analyser har papeget, at overordnede personalepolitiske vedtagelser til
fremme af etniske minoriteters rekruttering ikke i sig selv satter ligestillingspro-
cessen i skred. Uden tydelige motivationsfaktorer og incitamenter vil arbejdsplad-
serne tvertimod veare tilbgjelige til at opretholde status quo. Undersegelsen i
kommunerne har bekraftet, at en grundleeggende forudstning for at virkeliggere
en ligestillingsstrategi er, at ledelse og medarbejdere pa alle niveauer ser en nytte-
veerdi i en mangfoldighedsledelse og en fleretnisk personalestruktur.

Etniske minoriteter i det danske samfund - fra gzestestatus til borgerstatus

Med indgangen til ar 2000 udgjorde den samlede gruppe af indvandrere og efter-
kommere 7.1% af befolkningen i Danmark, svarende til knap 380.000 indbyggere.
Heraf kan mere end 70% betegnes som etniske minoriteter med baggrund i sdkald-
te tredjelande - mens mindre end en tredjedel i dag tilherer de ”gamle” indvandrer-
grupper fra nordiske lande og den gvrige vestlige verden. Langt det sterste antal
indvandrere og efterkommere i Danmark har en oprindelig herkomst i Tyrkiet, sva-
rende til naesten 50.000 personer. Herefter folger andelen af tyske indvandrere og
efterkommere, som i dag udger godt 25.000 indbyggere, mens de bosniske tilflytte-
re er den tredjestorste gruppe og teller knap 20.000 personer.

Bag tallene gemmer sig en udvikling, hvor antallet af indvandrere og efterkomme-

re har veret konstant stigende i sidste halvdel af 1990 erne. Det galder iser til-
gangen fra tredjelande. Den markante veekst i antallet af udenlandske statsborgere,



der gennem naturalisation opndr dansk indfedsret, er en yderligere indikator pd, at
Danmark i dag er - og i fremtiden vil vare - et land, hvor relativt store befolk-
ningsgrupper har etnisk minoritetsbaggrund. I betragtning af, at antallet af natura-
lisationer er fordoblet siden midten af 1990 erne, er der grund til at forvente, at
langt hovedparten af den etniske minoritetsbefolkning er kommet for at blive og
onsker et permanent tilharsforhold til Danmark.

Set i et integrations- og forsergelsesperspektiv er det ensbetydende med, at den et-
niske minoritetsbefolkning pa lige fod med danskfedte borgere har brug for en fast
tilknytning til arbejdsmarkedet. 1 betragtning af at indvandrerbefolkningen fra
tredjelande generelt har en overrepreesentation i de erhvervsaktive aldersgrupper
fra 20-45 ar - og i betragtning af at deres efterkommere i lgbet af det neeste tidr ma
forventes at indga talrigt i de erhvervsaktives raeekker - forsterkes behovet for at
skabe beeredygtige beskaftigelsesstrategier for etniske mindretal. Det vil med ti-
den geelde for alle lokalsamfund.

e | dag tegner der sig imidlertid et billede af markante forskelle, nar vi betragter
amternes og kommunernes befolkningsandel af indvandrere og efterkommere fra
tredjelande. I den ene ende af spektret meder vi en kommune med en andel pa
22%, mens enkelte kommuner i den anden ende af spektret noterer sig for under
0.5%. Nasten 90% af landets kommuner placerede sig pr. 1. januar 2000 under
landsgennemsnittet, mens kun 33 ud af 275 kommuner har en hgjere andel.

Nesten halvdelen af indvandrerbefolkningen fra tredjelande er saledes bosiddende
i hovedstadsregionen, hvorimod kun en fjerdedel lever i kommuner med under
50.000 indbyggere. Det omvendte menster gor sig gaeldende for den samlede be-
folkning, hvoraf kun en fjerdedel bor i hovedstadsregionen, mens halvdelen er bo-
siddende i kommuner med under 50.000 indbyggere.

Etniske minoriteter beerer fortsat en stor del af ledighedsbyrden

*  Den generelle arbejdsstyrke- og ledighedsstatistik vidner om, at det skonomiske og
beskaftigelsesmassige opsving endnu ikke har bredt sig fuldsteendigt til den etni-
ske minoritetsbefolkning. Ledigheden blandt indvandrere og efterkommere fra
tredjelande er saledes fire gange hgjere end ledigheden i den danskfedte del af be-
folkningen. P4 samme made er forskellen mellem erhvervsfrekvensen og beskafti-
gelsesfrekvensen vasentligt sterre blandt etniske minoriteter, end tilfaeldet er for
alle ovrige befolkningsgrupper. Det betyder, at etniske minoriteter er underbeskaef-
tigede i forhold til deres andel af arbejdsstyrken.

e Det er grund til at hafte sig ved den betydelige forskel, nar vi sammenligner er-
hvervsfrekvensen i den samlede befolkning med erhvervsfrekvensen blandt ind-
vandrere og efterkommere fra tredjelande. Neaesten 80% af den samlede befolkning
er registrerede i arbejdsstyrken mod kun godt halvdelen af minoritetsbefolkningen.
Set i et l&ngere tidsperspektiv har erhvervsfrekvensen blandt indvandrere yderme-
re udvist en svagt faldende tendens 1 labet af 1990 erne.

En narliggende forklaring er, at ca. en fjerdedel af de 16-66 arige indvandrere og
efterkommere fra tredjelande, der ikke har tilknytning til arbejdsstyrken - er kon-
tanthjelpsmodtagere. For den danskfedte befolkning udger andelen af kontant-
hjelpsmodtagere uden for arbejdsstyrken kun godt 4%. En omfattende del af mi-
noritetsbefolkningen i den erhvervsaktive alder er séledes i kommunerne vurderet
til ikke at sta til radighed for arbejdsmarkedet.

Det giver grund til at antage, at der bag den hgje registrerede ledighed i minori-
tetsbefolkningen yderligere gemmer sig en usynlig ledighed og en arbejdskraftre-
serve - forudsat at en en vis del af de etniske minoriteter pa kontanthjeelp uden for
arbejdsstyrken har ressourcer til at indgé i en aktiv og mélrettet integrationsindsats
i forhold til arbejdsstyrken og arbejdsmarkedet.

Etniske minoriteter pi det kommunale arbejdsmarked - store variationer i
ledigheden fra kommune til kommune

e Undersogelsen dokumenterer, at ledigheden blandt indvandrere og efterkommere
fra tredjelande varierer staerkt fra kommune til kommune landet over. I januar 1999



1a den gennemsnitlige ledighedsprocent i den samlede gruppe af mandlige og kvin-
delige indvandrere i hele landet pa 15.7%, idet der samtidig var tale om en spand-
vidde i den lokale ledighed fra 50% til 0%.

I undersegelsen er kommunerne endvidere blevet sorterede efter det lokale ledig-
hedsniveau blandt indvandrere fra tredjelande. I folge denne opdeling er knap 30%
af alle kommuner kendetegnede ved en overgennemsnitlig ledighed i forhold til
landsgennemsnittet, dvs. en ledighedsandel pd over 15.7%. Godt en fjerdedel af
kommunerne befinder sig i modsatning hertil pé et ledighedsniveau pa 8% og der-
under. Den resterende del af kommunerne - svarende til 45% - placerer sig imel-
lem disse yderpunkter i ledighedsspektret.

Undersogelsen vidner séledes om, at ledigheden blandt indvandrere varierer gan-
ske betydeligt fra kommune til kommune inden for de enkelte regioner sével som
mellem regionerne. Der tegner sig dermed ikke et geografisk menster for etniske
minoriteters beskeftigelses- og ledighedssituation.

Undersogelsen giver derimod grund til at konkludere, at ledigheden blandt etniske
minoriteter mé forklares ud fra en kombination af forskellige faktorer, der samlet
pavirker ledighedsniveauet:

» Kommunestorrelse

»  Etniske minoriteters andel af den samlede befolkning og arbejdsstyrke i
den enkelte kommune

»  Etniske minoriteters erhvervsfrekvens i den enkelte kommune

»  Etniske minoriteters tilknytning til erhvervssektorer og konkrete jobtyper.

Umiddelbart afspejler undersggelsen en tendens til, at jo sterre kommunerne er,
desto hgjere ledighedsprocent har de blandt indvandrere fra tredjelande. Omvendt
kan naesten to tredjedele af de sm& kommuner under 10.000 indbyggere henvise til
en indvandrerledighed pa under 8%.

Ved nermere gjesyn giver undersegelsen dog anledning til at konkludere, at
kommunesterrelsen ikke i sig selv kan forklare ledigheden blandt etniske minorite-
ter i lokalsamfundet. Kommunesterrelsen spiller alene en rolle for ledigheden, for
s vidt at smé og mellemstore kommuner generelt har en forholdsvis beskeden mi-
noritetsbefolkning, mens det modsatte som hovedregel ger sig gaeldende for storre
kommuner. Jo faerre indbyggere med anden etnisk herkomst, desto lettere er det alt
andet lige for kommunerne at integrere minoritetsbefolkningen pa arbejdsmarke-
det.

Fa personer med etnisk minoritetsbaggrund kan dermed komme til at veje ufor-
holdsmessigt tungt i det kommunale beskeftigelses- og ledighedsbillede. Derfor
er en lav ledighedsprocent ikke i sig selv et udtryk for, at kommunerne har iverk-
sat en tilstreekkelig beskeftigelses- og integrationsindsats. Bag ledighedstallene
star i mange tilfeelde de minoritetsgrupper, der ikke er registrerede i den lokale ar-
bejdsstyrke, og som derfor ikke taeller med i ledighedsstatistikken.

Samlet lyder konklusionen, at den lave ledighed blandt etniske minoriteter i en
reekke kommuner forst og fremmest skal ses 1 lyset af minoriteternes beskedne be-
folkningsandel og endvidere i lyset af de markant lave erhvervsfrekvenser.

Etniske minoriteter er overreprasenteret i den private sektor

Med undersogelsen er der sat fokus pé etniske minoriteters fordeling pa de forskel-
lige erhvervssektorer. Undersggelsen viser i denne forbindelse, at indvandrere fra
tredielande pa nuvarende tidspunkt primaert er beskeftiget i den private sektor.
Samlet set er 75% af de beskaftigede med etnisk herkomst fra tredjelande ansat
inden for den private sektor mod godt 60% af alle beskaftigede.

De generelle tal deekker endvidere over, at godt 80% af de mandlige indvandrere
og to tredjedele af de kvindelige indvandrere er privatansatte. For efterkommerne
er monstret yderligere forsterket, idet 87% af de mandlige og 77% af de kvindeli-
ge beskeftigede efterkommere befinder sig inden for private erhverv. Mest igjne-
faldende er det saledes, at kvindelige indvandrere og efterkommere markerer sig
langt sterkere inden for private erhverv end kvindelige beskeftigede i almindelig-
hed.



Undersogelsen tyder pé, at lave ledighedstal blandt etniske minoriteter i kommu-
nerne generelt gar hand i hdnd med heje beskeftigelsestal inden for private er-
hverv. Det dominerende indtryk er, at der langt overvejende er tale om ansattelses-
forhold inden for manuelle og procesorienterede jobfunktioner i industri, hdndveerk
og servicefag. Men hertil kommer ogsa i lidt mindre udstraekning tilleerte jobfunk-
tioner inden for proces- og maskinoperaterjob samt transport- og anlagsomradet.
Med til billedet herer desuden den hgje beskaftigelsesandel inden for kategorien
”andet arbejde”, som betegner rengerings- og renovationsarbejde, bud- og vagttje-
neste samt manuelle funktioner inden for bygge- og anlag, transport og industri
mv.

Det kan vere en indikator p4, at jo lavere de private beskaftigelsesmuligheder er i
de enkelte kommuner - desto vanskeligere er det tendentielt for etniske minoriteter
at opnd beskeftigelse. En nerliggende forklaring kan i givet fald veare, at flere re-
gioner stadig har en erhvervsprofil med dominans af traditionel industriproduktion.
Andre undersggelser har pavist, at hejkonjunkturen som helhed har skabt en posi-
tiv efterspergsel pa arbejdskraft i traditionelle industrivirksomheder. Det er i vidt
omfang virksomheder, som generelt tillegger personlig motivation og stabilitet en
hej veerdi, nar nye medarbejdere skal ansattes, og som hovedsageligt kvalificerer
medarbejderne fagligt via den uformelle, interne oplaring pa arbejdspladsen.

Det taler for, at mange indvandrere og efterkommere fortsat i dag finder beskaefti-
gelse inden for de industrinicher, som oprindeligt bragte de forste gaestearbejdere
til landet i1 forbindelse med indvandringsbelgen i slutningen af 1960 erne og be-
gyndelsen af 1970 erne.

Etniske minoriteter i den offentlige sektor er bedst repraesenteret i kommunerne

Vender vi blikket mod den kommunale beskeeftigelse, tegner der sig et modsat
menster 1 sammenligning med den private sektor. Her gelder det, at 13% af de et-
niske minoriteter er placerede i den kommunale sektor mod knap 19% af alle be-
skeftigede. Konklusionen er, at etniske minoriteter samlet er underreprasenterede
blandt kommunalt ansatte. Det ma dog samtidig understreges, at forskellen mellem
kommunalt ansatte med minoritetsbaggrund og alle kommunalt ansatte er relativt
beskeden.

Mens beskaftigede indvandrere og efterkommere fra tredjelande samlet udger 3%
af alle privatansatte, er den tilsvarende andel 1,7% i kommunerne. Det skal imid-
lertid sammenholdes med, at etniske minoriteter udger 1.6%, nér vi betragter den
offentlige sektor i sin helhed. I staten er minoriteterne kun repreesenteret med
1,3%, mens reprasentationen i amtskommunerne er 1,5%.

Den nermere afdaekning af det kommunale beskaftigelsesmenster har desuden
vist, at der er tale om visse konsrelaterede forskelle 1 sektorfordelingen. Saledes er
30% af alle beskeeftigede kvinder kommunalt ansatte, hvorimod den tilsvarende
andel er 23% blandt kvindelige indvandrere og blot 13% blandt kvindelige efter-
kommere.

Mandlige indvandrere og efterkommere folger i hgjere grad den jobfordeling, der
kendetegner alle maend. Godt 8% af alle mandlige beskaftigede arbejder i den
kommunale sektor. For mandlige indvandrere drejer det sig om 7,4%, mens ande-
len blandt mandlige efterkommere er 5,1%.

Etniske minoriteter i den kommunale jobstruktur - bade kensbetingede og etnisk
betingede beskaftigelsesmonstre

Hvad angér placeringen i den kommunale jobstruktur, viser undersegelsen saledes,
at kvindelige og iseer mandlige indvandrere i et vist omfang afspejler beskaeftigel-
sesstrukturen blandt alle beskaftigede mand og kvinder.

Det fremgar bl.a. inden for ledelsesniveauet og inden for stillingskategorier, der
stiller feerdighedskrav pa hgjeste eller mellemsted niveau, for eksempel akademi-
ske stillinger, overordnede positioner inden for sundheds- og sygepleje, undervis-
ning, teknikerfunktioner og administrative jobtyper mv.



Retter vi sogelyset mod ikke-faglerte stillingskategorier, fremtreeder forskellene
mellem etniske minoriteter og alle beskaftigede derimod med stor synlighed. I lig-
hed med den private sektor galder det sdledes ogsa for etniske minoriteters be-
skeeftigelse 1 den kommunale sektor, at begge keon har en klar overrepreesentation
inden for manuelle servicefag sdsom rengering, renovation mv.

Det giver samlet grundlag for at konkludere, at ikke-faglaerte service- og industri-
funktioner generelt udger en betydelig erhvervsniche blandt indvandrere af begge
kon.

Det kan desuden konkluderes, at den kommunale beskaftigelse blandt etniske mi-
noriteter badde baerer preg af et etnisk betinget og et kensbetinget menster.

Den kommunale jobstruktur:
formelle uddannelseskrav og uformelle rekrutteringskanaler hemmer
ansaxttelsesmulighederne

Etniske minoriteter mangler de uddannelser, der matcher centrale fag- og service-
omrader i kommunerne. Undersegelsen konkluderer, at etniske minoriteter kun i
ringe udstraekning uddanner sig inden for de mellemlange uddannelser og padago-
giske uddannelser, der retter sig mod folkeskolen og hele daginstitutionsomradet.
Det samme geaelder i lidt mindre grad social- og sundhedsuddannelserne.

Udviklingen inden for flere af de kommunale serviceomréder gér samtidig i ret-
ning af en stigende professionalisering, der pa den ene side skarper behovet for at
rekruttere medarbejdere med de rette fagprofiler - og pa den anden side mindsker
eftersporgslen pa ikke-faglert arbejdskraft.

De skaerpede rekrutteringsproblemer pa isaer bern-/unge- og aldreomradet betyder,
at der generelt er et steerkt incitament til at malrette rekrutteringen mod etniske mi-
noriteter. I takt med at de primere brugergrupper i stigende grad omfatter borgere
med anden etnisk herkomst, vokser endvidere behovet for at beskaftige tosprogede
og tokulturelle medarbejdere, der kan vare brobyggere mellem de kommunale ser-
vicetilbud og brugernes behov og forventninger.

P4 andre fag- og serviceomrdder tegner billedet sig mere tvetydigt i og med, at
ogede produktivitetskrav, nedskeringer og udliciteringsplaner i hele den offentlige
sektor skaber en storre usikkerhed om, hvordan den kommunale jobstruktur vil ud-
vikle sig i de kommende ar. Pa sddanne serviceomrader er der mere fokus pé fast-
holdelsesperspektivet end pa mulighederne for at udbrede rekrutteringen til nye
malgrupper. Det psykiske arbejdsmilje spiller pd denne made ogsa en rolle i ar-
bejdspladsernes rekrutteringspraksis og dbenhed over for nye ressourcer.

Manglende godkendelse af udenlandske uddannelser udger en vesentlig barriere
for rekrutteringen af medarbejdere med anden etnisk oprindelse. Endnu far etniske
minoriteter sjaldent godkendt fagrelevante uddannelser taget i hjemlandet.

Sproget fungerer i vid udstreekning som en barriere. Etniske minoriteter mangler i
nogle tilfelde de fornadne sprogkompetencer. Men samtidig er den manglende af-
klaring og praecisering af de specifikke sprogkrav inden for forskellige jobtyper of-
te med til at legitimere, at etniske minoriteter frasorteres med henvisning til util-
straekkelige sprogkompetencer.

Etniske minoriteter reagerer sjeldent pd kommunale stillingsopslag. En vaesentlig
forklaring er, at etniske minoriteter mangler indsigt i de rekrutteringskulturer, der
preeger det kommunale savel som det samlede danske arbejdsmarked. Det gelder
iser en forstaelse for - men ogsd adgang til - uformelle rekrutteringskanaler som
for eksempel ventelister, medarbejdernetvaerk og kontakten til det decentrale ni-
veau i den kommunale organisation.

Inden for visse kommunale stillingstyper kan etniske minoriteter mangle indsigt i
dansk forvaltningskultur, herunder fagretlige forhold, lovgivning og kommunalpo-
litik.

Nér etniske minoriteter finder vej til de kommunale arbejdspladser, sker det oftest
via midlertidige ansettelser og ikke i ordinzre job, dvs. i jobtraening eller andre
lontilskudsordninger. Det er samtidig den hyppigste arsag til, at etniske minoriteter
forlader kommunale job. Den ringe jobskabelseseffekt af kommunal jobtraening og
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lignende foranstaltninger udger séledes en udbredt barriere for, at etniske minorite-
ter kan vinde fast fodfaeste pa kommunale arbejdspladser.

Kommunale arbejdspladser ansatter i en vis udstrekning efter et ’genkendelig-
hedskriterium’, som i praksis medvirker til at udelukke etniske minoriteter. Ca.
60% af bade ledelses- og medarbejderrepraesentanterne i surveyen har saledes til-
kendegivet, at der er en tendens til at foretraekke ansegere, som uvilkérligt ‘ligner’
det kollegiale milje.

Kommunale arbejdspladskulturer:
Krav om ensidig tilpasning heemmer rummeligheden og den langsigtede
integrationsproces

Der hersker en vis tvetydighed i spergsmaélet om, hvorvidt etniske minoriteter
problemfrit kan integreres i arbejdspladsmiljeet. Der er séledes en udbredt tendens
til, at bade ledere og medarbejdere moder ansatte med anden etnisk herkomst med
krav om ensidig tilpasning. En forestilling om, at det danske samfund og danske
arbejdspladser er preegede af en homogen kultur, er samtidig med til at fastholde
dikotomien ‘os og dem’

Pa mange arbejdspladser lukker man gjnene for integration som en gensidig pro-
ces, der netop kan bygge positivt videre pa grundliggende traditioner og principper
i arbejdspladskulturen om gensidig respekt, rummelighed samt opretholdelsen af et
feellesskab, der ikke giver nogle forrang for andre.

Manglende opmarksomhed pa behovet for systematisk at introducere nyansatte
indgaende til arbejdspladsen - fagligt, socialt og kulturelt - rammer iser nye grup-
per - heriblandt etniske minoriteter.

De forste erfaringer med etniske minoriteter pa arbejdspladserne baner imidlertid
vejen. Kollegiale relationer til personer med anden etnisk oprindelse bidrager til at
oge forstaelsen og respekten for andre kulturer - og kan dermed abne derene for
flere etniske minoriteter.

Det kommunale serviceudbud:
Arbejdstilrettelaeggelse og brugerkrav heemmer anszttelsen af etniske minoriteter

Brugerkrav og brugerhensyn kan vaere med til at legitimere, at etniske minoriteter
ikke ansettes i den kommunale jobstruktur. Denne udelukkelsesmekanisme ud-
springer til dels af konkrete erfaringer for, at brugere henvender sig med krav om
at blive serviceret af etniske danskere. Men den beror ogsé pa rene forestillinger
blandt nogle ledere og medarbejdere om, at etniske minoriteter ikke kan tilgodese
brugernes sproglige og kulturelle kommunikationsbehov.

@get konkurrence i forhold til andre udbydere af samme service kan i verste fald
forsteerke tendensen til at efterkomme brugerkrav, der bygger pa diskriminerende
holdninger.

Manglende fleksibilitet i arbejdstilretteleeggelsen kan gere det vanskeligere for nye
medarbejdergrupper at blive integreret - heriblandt etniske minoriteter.

I takt med at kommunerne i stigende grad satter fokus pa de individuelle bruger-
behov, herunder specifikke behov blandt et voksende antal brugere med anden et-
nisk herkomst - sker der en skerpelse af de kompetencekrav, der vedrerer medar-
bejdernes evne til at indga i en interkulturel dialog og kommunikation. Manglende
interkulturel kompetence vil séledes i leengden svaekke den kommunale service-
standard, mens rekruttering, integration og fastholdelse af interkulturelt kompeten-
te medarbejdere ville kunne kvalificere og optimere den kommunale serviceprofil.

Erfaringerne viser, at en mangfoldig medarbejderstab udfordrer ‘plejer-kulturen’
og bidrager til at skabe innovation i arbejdstilretteleeggelsen.
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Kommunen som organisation:
En tvetydig holdning til mangfoldighedsprincippet svaekker motivationen for en
malrettet etnisk ligestillingsstrategi

*  En generel skepsis over for personalepolitiske erklaringer svaekker ydermere inte-
ressen for at sette en etnisk ligestillingspolitik p& dagsordenen.

Pé den ene side afspejler undersggelsen en positiv vilje til at iverksatte konkrete
initiativer til fremme af den etniske ligestillings- og integrationsproces. Pa den an-
den side er der en ligesa klar tendens til, at man bade blandt ledelse og medarbej-
dere er tilbgjelige til at indtage en laissez faire holdning. Konsekvensen af denne
holdning vil samtidig vaere, at etniske minoriteter selv ma bare hovedansvaret en
integrationsproces.

e Der eksisterer pa nuvarende tidspunkt ikke en tydelig motivation pé ledelsesniveau
til mélrettet at satse pé at opbygge en mangfoldig medarbejderstab. En naerliggende
forklaring er, at mangfoldighedsprincippet endnu ikke har staet sin praktiske prove
pad kommunale arbejdspladser, og at der ikke er opbygget et erfaringsgrundlag, som
konkret taler om fordelene ved mangfoldighedsledelse.

e P4 en del kommunale arbejdspladser har ledelse og medarbejdere endnu ikke taget
op til overvejelse, hvad det betyder for arbejdspladsens identitet, mal, strategier og
metoder, at et stigende antal brugere og medarbejdere frem over vil have en anden
etnisk oprindelse - og at arbejdspladsen/institutionen mere og mere indgar i et sam-
spil med et multietnisk lokalsamfund.

Manglende erkendelse af, at udviklingen uvilkarligt gar mod et fleretnisk og fler-
kulturelt samfund - afholder ledelse og medarbejdere fra at handle proaktivt i for-
hold til at finde baredygtige losninger pa de flerkulturelle problemstillinger, der i
stigende grad dukker op i det daglige arbejde.

e Undersogelsen tyder pa, at der hersker usikkerhed i kommunerne om, hvorvidt det
er legalt at gennemfore en etnisk registrering. Erfaringerne fra visse kommuner og
fra udlandet har samtidig dokumenteret, at en systematisk registrering kan vere et
effektivt og fremadrettet redskab til at evaluere en malrettet ligestillingsstrategi i
kommunerne. Det galder bl.a. mulighederne for at iverksatte forlabsanalyser, der
folger beskaeftigelsesudviklingen og ansttelsesforholdene blandt etniske minorite-
ter over en laengere tidsperiode.

Anbefalinger
Undersogelsens resultater og konklusioner giver anledning til folgende anbefalinger:
Det generelle integrationsniveau

P& dette niveau fremsatter vi anbefalinger, hvor mulige initiativer raekker ud over det
kommunale radderum, men hvor effekten kan have betydning for det ligestillings- og
integrationspolitiske arbejde i kommunerne.

Etnisk registrering som redskab til evaluering og lobende opfolgning

Det anbefales, at KL og KTO tet folger den igangvarende ministerielle aktivitet om-
kring en tilpasning af registerlovgivningen - med henblik pa lebende at holde kommu-
nerne ajour med de faktiske muligheder for at udfere en form for positiv registrering af
etniske minoriteters beskaftigelse og placering pé arbejdsmarkedet. Det galder ogsa
mulighederne for at registrere, i hvilket omfang etniske minoriteter henholdsvis seger,
bliver indkaldt til jobsamtale og ansettes i kommunale stillinger.

Denne form for registrering pa grundlag af etnicitet er ulovlig i henhold til §4 i Lov om
forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet. Uden en form for registrering vil
det imidlertid ikke vaere muligt at gennemfore en effektiv evaluering og lebende resul-
tatopfelgning pa en malrettet indsats for etnisk ligestilling.
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Godkendelse af udenlandske uddannelser

Undersogelsen har bekraftet, at der er en udbredt uvished om etniske minoriteters for-
melt-faglige uddannelses- og erhvervsgrundlag. Denne usikkerhed kan forsterke ten-
densen til, at etniske minoriteter pa forhand frasorteres i rekrutteringssager.

Det giver grund til at fremhave, at der er et staerkt behov for at viderefore det igangvae-
rende udviklingsarbejde omkring retningslinier for godkendelse af udenlandske uddan-
nelser, savel som for meritgivning i forbindelse med videreuddannelse i danske uddan-
nelsessystemer. For sa vidt at dette udviklingsarbejde henherer under Undervisningsmi-
nisteriet, ma det séledes i denne sammenheang anbefales, at kommunerne ger opmaerk-
som pa, at styrkelsen af denne indsats vil vere en vigtig brik i den generelle ligestil-
lingspolitiske indsats.

Systematisk og differentieret kompetenceafklaring

Spergsmélet om etniske minoriteters kompetencegrundlag rakker imidlertid ud over
godkendelsen af medbragte uddannelser. Der er ligeledes tale om et behov for at tilbyde
etniske minoriteter en bred og differentieret kompetenceafklaring, der ikke alene satter
fokus pa de formelt-faglige kvalifikationer og feerdighedsniveauer, men ogsé bygger pa
en grundig afklaring af:

¢ De konkrete erfaringer fra arbejdsprocesser og funktionsudevelse inden for for-
skellige jobtyper i oprindelseslandet sdvel som i Danmark. Det galder ogsd en af-
klaring af den betydning, som lennet arbejde henholdsvis forskellige jobtyper og
uddannelse har for den enkeltes livskvalitet og selvopfattelse

*  De konkrete erfaringer fra leringsmiljoer i skolegang, uddannelse og arbejdsplads-
intern lering som led i en afklaring af, hvilke betingelser der skal vere til stede, for
at den enkelte kan drage effektiv nytte af et leringsmiljo og en undervisningssitua-
tion

¢ De sociokulturelle kompetencer, der vedrerer de livsformer - normer, adfaerdstradi-
tioner og vaerdier - som den enkelte person identificerer sig med og oplever, erken-
der og handler ud fra

*  De psykosociale forudsztninger, der angar den personlige integritet, og som har
grundliggende betydning for den enkeltes selvfolelse samt evne og motivation til at
g 1 samspil med omgivelserne i det brede sociale samveer savel som i et arbejds-
pladsmilje

Kompetenceafklaring vil vere et verdifuldt stetteredskab, nar den enkelte person skal
afklare sine forudseatninger, behov og ensker i forhold til en arbejdsmarkedstilknytning
og i forhold til de givne krav og forventninger pa danske arbejdspladser. Men den dybt-
géende kompetenceafklaring vil samtidig vere et stotteredskab, nar den enkelte far brug
for at give en nuanceret beskrivelse og fremstilling af sine kompetencer i en anseg-
ningssituation.

P& denne baggrund anbefales det, at KL og KTO setter fokus pa behovet for at udvikle
og yde et tilbud om en grundlaeggende kompetenceafklaring til borgere med minoritets-
baggrund uanset ankomsttidspunkt.

I forlengelse heraf ma det anbefales, at KL og KTO peger pa behovet for at indsamle
og systematisere de hidtidige erfaringer vedrerende metoder til kompetenceafklaring fra
den generelle aktiverings- og integrationsindsats i kommunerne. Hertil kommer eventu-
elt ogsa erfaringer fra den arbejdsmarkedspolitiske aktiverings- og vejledningsindsats.

Det politisk-administrative niveau - centralt og decentralt

Pé dette niveau fremsetter vi anbefalinger, der retter sig mod strategiske organer pa det
politisk-administrative niveau i kommunerne. Det galder nyformulering af overordnede
maélsatninger omkring etnisk ligestilling og integration savel som aktiv inddragelse af
de erfaringer, muligheder og barrierer, der kendetegner forskellige arbejdspladskulturer
i den samlede kommunale organisation.
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En etnisk ligestillingsstrategi med klare og konkrete mdlscetninger og handlingsan-
visninger

Det anbefales, at kommunerne udarbejder en etnisk ligestillingsstrategi, der ikke alene
rummer en principiel hensigtserklaering, men ogsa konkrete redskaber til at opna etnisk
ligestilling. Det ma saledes anbefales, at en ligestillingsstrategi kommer til at indeholde:

*  En overordnet formulering af mal og visioner for en kommunal ligestillingspolitik
og en systematisk ligestillingsindsats

*  En klar og konkret redegerelse og begrundelse for, hvorfor etnisk ligestilling og
integration pa arbejdspladserne sattes pd dagsordenen og prioriteres

e Klare delmalsatninger for implementeringen af en ligestillingsstrategi- og hand-
lingsplan

*  Klare angivelser af, hvordan strategien kan iverkseattes pa forvaltningsniveau sével
som pa arbejdspladsniveau

e Klare tidsrammer med milestones for strategiens og handlingsplanens gennemfo-
relse

e Klare succeskriterier og maleredskaber til den lobende evaluering og opfelgning pa
processen lokalt pa arbejdspladserne og pé det centrale politisk-administrative ni-
veau

¢ Lgbende udvikling af forslag til, hvordan etnisk ligestilling kan gares til succespa-
rameter i den kommunale serviceprofil og serviceudavelse.

Undersggelsen giver desuden grund til at antage, at kommunerne med fordel kan ivaerk-
sette et tvaergdende samarbejde om denne opgave, séledes at hidtidige lokale erfaringer
og initiativer kan udnyttes positivt af en bred kreds af kommuner regionalt savel som
nationalt.

Et strategisk ligestillingsorgan

Det anbefales endvidere, at kommunerne tager initiativ til at oprette strategiske ligestil-
lingsorganer, der satter fokus pa beskaftigelsespolitiske tiltag til fremme af etniske
minoriteters integration pa det kommunale arbejdsmarked - og som tildeles den ned-
vendige kompetence og det nedvendige opfelgningsansvar til at sgsatte nye initiativer.
Placeringen af sddanne strategiske ligestillingsorganer for etnisk ligestilling vil athange
af den lokale organisering af samarbejde, personalepolitik og beskeftigelsesindsats i
kommunerne. I nogle tilfeelde kan et sarskilt etnisk ligestillingsorgan anbefales. I andre
tilfeelde vil det vaere en fordel at knytte opgaven, kompetencen og opfelgningsansvaret
teet til den herskende samarbejdsstruktur.

Hovedsagen er, at der bliver tale om et beslutnings- og handledygtigt organ, som bade
har mal, midler og kompetence til at effektuere en indsats til fremme af etniske minori-
teters beskaftigelse pa det kommunale arbejdsmarked.

En effektiv kommunikationsstrategi fremmer processen

Det anbefales i forlaengelse heraf, at kommunerne overvejer, hvordan der kan skabes og
implementeres en effektiv intern kommunikationsstrategi, som kan fremme implemen-
teringen af en etnisk ligestillingspolitik. Dette forslag leegger ligeledes op til et bredt,
tvaergdende samarbejde.

En vigtig opgave vil i denne forbindelse besta i effektivt at udbrede den kritiske diskus-
sion i fagpolitiske kredse sével som pa lokale arbejdspladser om:

e Hvad der kan begrunde, at etnisk ligestilling saettes pa dagsordenen

*  Hovilke fordele der kan knytte sig til en etnisk ligestillingspolitik

e Hvordan der effektivt kan oprettes en central jobbank for etniske minoriteter

e Hvordan ledere og medarbejdere kan arbejde for at bedre mulighederne for at til-
traekke, integrere og fastholde etniske minoriteter.

Opfordringer til etniske minoviteter i stillingsannoncer

Det anbefales, at der med udgangspunkt i den etniske ligestillingsstrategi sker en mal-
rettet indsats i forhold til rekruttering sével som ansattelse, avancement og integration

14



af etniske minoriteter pa de kommunale arbejdspladser. Hvad angér det forste skridt, at
rekruttere - flere - etniske minoriteter anbefales det, at kommunerne konkret i stillings-
annoncer opfordrer etniske (og andre) minoriteter til at sege opslaede stillinger.

Styrkelse af tokulturelle kompetencer i det kommunale servicebillede

Behovet for at udvide antallet af lerere, padagoger og social- og sundhedsuddannede
med en tosproget og tokulturel baggrund i ordinere stillinger, giver anledning til at
anbefale, at der ivaerksaettes en malrettet indsats for:

e at gge antallet af studerende med etnisk minoritetsbaggrund pa de korte og mellem-
lange videregédende uddannelser

e at udbrede brugen af sarlige forskoleforleb til de ordinere uddannelser inden for
bl.a. social- og sundhedssektoren samt de paedagogiske omrader

» at afklare og pracisere de kommunikationsbehov, der specifikt is®r gor sig gel-
dende i forhold til bern og foreldre samt brugere generelt med etnisk minoritets-
baggrund

e at vurdere behovet for at oprette s@rlige kommunikationsstillinger, der sigter pé at
fremme forstaelsen for den multietniske dimension - og pa at igangsette serlige
initiativer, der formidler mangfoldighedsperspektivet pa bl.a. skoler, barneinstitu-
tioner og inden for hjemmeplejen.

Det ma pé denne baggrund anbefales, at KL og KTO i fellesskab henstiller til de rele-
vante beslutningstagere i stat, amter og kommuner om at vurdere mulighederne for at
effektivisere den samlede indsats til fremme af etniske minoriteters opkvalificering og
uddannelse i de danske uddannelsessystemer.

Der er grund til at antage, at en helhedsorienteret indsats i leengden vil have den sterste
gennemslagskraft. Derfor ma det anbefales, at KL og KTO med udgangspunkt i under-
sogelsen gor opmerksom pa behovet for en tvergdende og koordineret indsats, hvor de
ansvarlige parter pa tvers af forvaltningsniveauer gar sammen om at udforme en lang-
sigtet handlingsplan til effektiv fremme af uddannelsesindsatsen.

Jobintegreret og jobrelateret sprogundervisning

Det anbefales, at kommunerne udvikler nye modeller til jobintegreret og jobrelateret
sprogundervisning for etniske minoriteter. Et vigtigt scenarium kunne vere, at jobin-
tegreret sprogundervisning fremtidigt tilbydes som led i ordinere ansettelsesforhold -
mens jobrelateret sprogkvalificering kan indgé i den mere generelle sprogundervisning,
der udbydes til etniske minoriteter som led i den lovbundne sprogundervisning - men
muligvis ogsa som led i den generelle integrations- og aktiveringsindsats i kommuner-
ne.

Behov for kombinerede indslusnings- og anscettelsesforlob

Undersogelsen har séledes givet enkeltstdende eksempler pa, at kommunale arbejds-
pladser har etableret sarlige ansattelsesforhold, hvor nye medarbejdere far mulighed
for at kombinere sprogkvalificering med den generelle faglige oplaering til jobomrédet.

Det anbefales, at kommunerne péd grundlag af hidtidige erfaringer udbygger og videre-
udvikler konkrete modeller til sddanne kombinerede indslusnings- og ansettelsesforlab
med det mal at sikre etniske minoriteter mulighed for at indsluse sig til ordinere job pa
kommunale arbejdspladser. Oprettelsen af kombinerede indslusnings- og ansattelses-
forleb kan udgere et vaesentligt led i en ligestillingsstrategi, der seger at imedekomme
rekrutteringsbarrierer, der handler om utilstraekkelig sprogkompetence.

Det mé videre anbefales, at kombinerede indslusnings- og ansattelsesforleb etableres i
et tet samarbejde mellem kommunernes integrationsenheder/kontorer pa den ene side -
og pa den anden side personaleansvarlige pé lokale kommunale arbejdspladser. Erfarin-
gerne fra bade integrationsindsatsen og den bredere aktiveringsindsats taler et tydeligt
sprog om behovet for at sikre en ngje matchning mellem anseger og arbejdsplads, hvad
angér de gensidige forventninger og krav til ansattelsesforholdet. Uden det rette match
er der fare for, at uindfriede og misforstdede forventninger kan fere til opher af anset-
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telsesforhold - men derudover ogsé til skuffelser og nederlagsfoelelser, som pé lengere
sigt far bade ansegere og arbejdspladser til at afholde sig fra nye forseg.

Plads til storre forskellighed i jobudforelsen

Undersogelsen tyder klart i retning af, at etniske minoriteter i nogle tilfelde er udeluk-
kede fra kommunale stillinger pa forhdnd, fordi bade ledelse og medarbejdere kan have
negative forventninger om, at etniske minoriteter af kulturbetingede éarsager ikke er i
stand til at honorere alle funktionskrav i jobbene. Der er bl.a. inden for @ldreplejen
givet konkrete eksempler pa denne problematik. Samtidig er det blevet understreget, at
denne udelukkelsesmekanisme ogsé rammer enkeltpersoner, som i evrigt kunne fungere
tilfredsstillende bade fagligt og socialt pa arbejdspladserne. Princippet om lige vilkar i
funktionsudevelsen stiller sig imidlertid hindrende i vejen for en ansattelse.

Det mé pé denne baggrund anbefales, at kommunerne systematisk overvejer, hvordan
man pa lidt lengere sigt kan gennemfore en forskellighed og diversificering af funkti-
onsudevelsen. Malet er at give mulighed for mindre variationer i funktionsbeskrivelser-
ne inden for de enkelte jobtyper, sdledes at visse medarbejderbehov kan imgdekommes i
forbindelse med jobansattelser. Det afgarende ma i sddanne tilfaelde vare, at den enkel-
te medarbejder ikke varetager en mindre opgavemeengde - men at der derimod er tale
om forskelle i opgavesammenscetning.

Der er grund til at antage, at en etnisk ligestillingsstrategi i lighed med en praktisk im-
plementering af det rummelige arbejdsmarked i stigende grad vil stille krav om en sadan
diversificering.

Afklaring af behov for scerlige forskoleforlob til den kommunale verden

Det anbefales, at KL og KTO tager initiativ til at fa afklaret det faktiske behov for lov-
givnings- og retsindsigt i den kommunale jobstruktur. Heri ligger ogsé en afdaekning af,
hvilke efteruddannelsesmuligheder og leringstilbud, der allerede eksisterer pa dette
specifikke omrade.

Et vigtigt spergsmal vil i denne forbindelse vere, om der er tale om et generelt ople-
ringsbehov for nyansatte eller et specifikt behov for medarbejdere med etnisk minori-
tetsbaggrund. I givet fald méa det anbefales, at der via Den kommunale Hgjskole eller
andre uddannelsesudbydere udvikles et uddannelsesforlgb med sigte pa dansk lovgiv-
ning, retsmentalitet og forvaltningspraksis mv. Et forslag vil vere, at et sadant forlgb
udbydes med serligt henblik pé etniske minoriteter, der har interesse og fagligt kompe-
tencegrundlag til at arbejde i den kommunale organisation og administration.

Et uddannelsesforlgb kan med fordel knyttes til en generel kampagne for at gere etniske
minoriteter opmaerksomme pé formal, indhold, funktioner og kompetencekrav i kom-
munernes politisk-administrative stillingsstruktur.

I forleengelse heraf er det fra tillidsmandsside blevet foreslaet, at kommunen opretter et
samarbejde med lokale erhvervsskoler om et serligt uddannelsesprogram, hvor etniske
minoriteter malrettet kvalificeres mod ansattelse i den politisk-administrative stillings-
struktur. Grundideen er, at uddannelsesprogrammet i vid udstraekning tilrettelegges som
forlagt undervisning, der gor det muligt at henlagge en stor del af undervisningstiden til
arbejdspladsen som led i en praktisk erfaringsdannelse og kvalificering. Ideen er videre,
at sddanne uddannelsesprogrammer kunne udbydes bredt til etniske minoriteter savel
som til etniske danskere. Herved kan man undgé at skabe en sarforanstaltning, som i
sidste ende kan blive en barriere for en etnisk ligestillingspraksis pa det kommunale
arbejdsmarked.

Systematisk afklaring af kommunale kompetencekrav

Det anbefales, at man pé forvaltningsniveau i kommunerne gennemforer en systematisk
analyse og afklaring af, hvilke pracise kompetencekrav, der ma stilles til opgaveudfe-
relsen i takt med, at nye brugergrupper med etnisk minoritetsbaggrund kommer til.
Surveyen illustrerer, at der generelt er behov for sterre fokus pa de @ndrede krav til
servicekvaliteten. Stadig er det kun 30% af ledelsesreprasentanterne og 10% af medar-
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bejderreprasentanterne, der generelt i landet vagter lydherhed over for nye brugerkrav
som en hejt prioriteret kompetence.

Fyraftensmaoder, temadage og seminarer om interkulturel kommunikation og forstd-
else

Det anbefales, at centraladministrationen i kommunerne i samspil med lokale arbejds-
pladser inden for de enkelte serviceomrader, tager initiativ til og afsatter ressourcer til
at skreeddersy og afholde seminarer/leringsdage/fyraftensmeder i interkulturel kommu-
nikation og forstdelse som led i den generelle efteruddannelsesindsats for bade ledere og
medarbejdere.

Case- og surveyunderspgelsen illustrerer samlet behovet blandt kommunalt ansatte for
at opbygge en interkulturel kompetence. Surveyen illustrerer et generelt behov for sterre
indsigt i etniske minoriteters baggrund, kultur og mentalitet, og i de tre casekommuner
udtrykker medarbejdere og ledere pa is@r skole-, daginstitutions- og aldreomradet et
voksende behov for opkvalificering i interkulturelle aspekter.

Integration og etnisk ligestilling som en helhedsorienteret indsats

Undersogelsen har vist, at der gar en taet forbindelseslinie mellem den generelle integra-
tionsindsats og indferelsen af en strategi for fremme af etnisk ligestilling pd kommunale
arbejdspladser. Etnisk ligestilling er generelt betragtet en forudsaetning for at opné en
vellykket integration.

Det mé derfor anbefales, at der udarbejdes en mere helhedsorienteret plan, hvor det
integrationspolitiske og etnisk ligestilling tydeligt behandles som en samlet indsats med
konkrete initiativomrader. Det giver samtidig anledning til at overveje, hvordan etnisk
ligestilling som personalepolitisk anliggende kan indga i et praktisk og systematisk
samspil med kommunernes lovmessige forpligtelser i den bredere integrationsindsats,
uden at der sker et brud med gengse forhandlingstraditioner. Det anbefales, at KL og
KTO tager initiativ til en nermere sondering af, hvordan et sadant samspil kan tilrette-
leegges - organisatorisk og metodisk.

Det konkrete arbejdspladsniveau

Pa dette niveau er der tale om anbefalinger, som vedrerer initiativer pa den enkelte
arbejdsplads og inden for rammerne af den decentrale beslutningsstruktur.

Kritisk revurdering af den eksisterende anscettelsespraksis

Det anbefales, at man pa de kommunale arbejdspladser kritisk revurderer egen ansettel-
sespraksis og sammen identificerer de uudtalte krav, der stilles til jobansegere for, un-
der og efter jobsamtalen - for at afklare, hvornar og hvorfor der i praksis kan forekom-
me en - som regel utilsigtet - udelukkelse af etniske minoriteter. Sddanne lokale initiati-
ver kan med fordel indbygges i efteruddannelsesforlab, der veksler mellem kursusdage
og hjemmeopgaver, hvor medarbejdere og ledere fér til opgave at sette debatten pa
dagsordenen ‘hjemme’ i de kollegiale miljoer.

Alternative rekrutteringskanaler

Det anbefales, at arbejdspladserne i stigende grad malretter rekrutteringen i forhold til
etniske minoriteter ved brug af alternative rekrutteringskanaler som for eksempel etni-
ske minoriteters tidsskrifter, sociale fora mv.

Mindst én ansoger med etnisk minoritetsbaggrund indkaldes til jobsamtale

Det anbefales videre, at arbejdspladserne indkalder mindst én person med minoritets-
baggrund til jobsamtale, sdfremt der er etniske minoriteter i ansegerskaren, der er fag-
ligt kvalificerede til jobbet.

Mentorordninger

Det anbefales, at arbejdspladserne opretter sarlige mentorordninger, hvor en erfaren
medarbejder far ansvaret for at indsluse nyansatte kolleger med mindretalsbaggrund og
lobende folge op pa ansettelsesforlobet i en nermere angivet periode. Det ma samtidig
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anbefales, at det sarlige mentoransvar varetages i et tet samarbejde med evrige medar-
bejdere og kolleger, sa alle pa arbejdspladsen tager aktivt del i indslusningen og intro-
duktionen til arbejdspladsens faglige, sociale og kulturelle milje.

Lokal dialog om muligheder og barrierer

Det anbefales, at man pa de kommunale arbejdspladser giver rum for en dialog om,
hvordan man kan skabe forudsatninger for at tiltraekke, integrere og fastholde (flere)
ansatte med etnisk minoritetsbaggrund.
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Faglige temadage om udfordringerne i det multikulturelle arbejdsliv

Det anbefales, at lokale arbejdspladser - der allerede har de fleretniske problemstillinger
inde pa livet, fordi de har etniske minoriteter som kunder, brugere, elever, klienter,
patienter m.v. - afholder faglige temadage om udfordringerne i det multikulturelle ar-
bejdsliv og arbejdsmilje. Henholdsvis 32% og 44% af ledelses- og medarbejderreprae-
sentanterne i surveyen har efterlyst seminarer og meder, hvor man pa tvers af ledelses-
og medarbejdergrupper kan diskutere holdninger og barrierer for en etnisk ligestilling
pé arbejdspladsen og for ansettelse af etniske minoriteter. Caseundersegelsen viser som
supplement hertil, at der er udbredt behov for debat, afklaring og nytenkning i forhold
til spergsmal, der overordnet handler om identitet:

e Hvem er vi som arbejdspladsmilje og som kommunal institution?
e Hvorfor er det vigtigt, det vi gor?
e Hvad ensker vi at sta for?

e Hvilke @ndringer vil der opsta i vores praksis og problemlosning i takt med, at vi i
stigende grad bliver en multietnisk institution?

e Hvordan vil vi kunne udnytte vores viden, erfaring, metoder og kompetencer pa
nye mader i pagt med nye brugerbehov?

*  Hvad ville vi begynde at gare anderledes? mv.
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