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Forord

Arbejdslesheden blandt etniske minoriteter fra mindre udviklede lande er markant hejere end
for den ovrige danske befolkning. Andre undersggelser tyder pé, at det bade skyldes etniske
minoriteters svage danskkundskaber og uddannelse samt arbejdsgiveres diskrimination i for-
bindelse med ansattelser. P4 den anden side er der udsigt til arbejdskraftmangel, idet en stor
andel af befolkningen snart traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet pa grund af alder. Dette
setter rekruttering pa arbejdsgivernes dagsorden.

Det er baggrunden for, at Amtsradsforeningen og KTO 1 fallesskab ensker at fremme etnisk
ligestilling pd amtslige arbejdspladser. Parterne er ogsa blevet opfordret af Partsudvalget om
integration nedsat 1 1999 af den davarende regering. Partsudvalget fremhaver arbejdspladser
og samarbejdsudvalg som omdrejningspunkt for integration af etniske minoriteter, og foreslar
parterne at indga aftaler eller iveerksatte personalepolitiske initiativer til at fremme integrati-
on af etniske minoriteter. Metoder og redskaber, der kan fremme etnisk ligestilling, efterlyses
tillige af medarbejdere og ledere i rapporten Nye roller og udfordringer for lokale ledelses- og
medarbejderrepreesentanter i den (amts)kommunale sektor udarbejdet for og efterfelgende
droftet 1 det Personalepolitiske Forum (nedsat af KL, Amtsrddsforeningen og KTO) 1 novem-
ber 2000.

Som grundlag for at udvikle metoder og redskaber til at fremme etnisk ligestilling besluttede
Amtsradsforeningen og KTO 1 foraret at iverksatte en underseggelse af barrierer og mulighe-
der for at udbrede etnisk ligestilling p4 de amtslige arbejdspladser. Undersggelsen, der er
gennemfort af Teknologisk Institut, Arbejdsliv, har haft til formal at:

e Indhente oplysninger om antallet af personer med anden etnisk baggrund end dansk fra
mindre udviklede lande ansat i amterne, deres uddannelsesbaggrund og erhvervsomréde.

e Indhente oplysninger om uddannelsesbaggrund blandt ledige med anden etnisk baggrund
end dansk fra mindre udviklede lande.

o Afdaxkke faktorer, der fremmer eller hemmer etnisk ligestilling i amterne.

e Opstille mél, strategier og aktiviteter, der fremmer etnisk ligestilling i amterne.

Undersogelsen bygger pé to indfaldsvinkler:

e Dels en kvantitativ kortlegning og analyse af oplysninger om etniske minoriteter fra min-
dre udviklede lande i amterne. Kortlegningen omfatter bdde ledige samt beskaftigede pa
amtslige arbejdspladser, herunder ogsd oplysninger om begge gruppers uddannelsesniveau
og erhvervsomréade.

e Dels en kvalitativ beskrivelse og analyse af amtslige lederes og medarbejderes erfaring

med og holdning til etnisk ligestilling. Analysen har sarligt fokus pé barrierer for og po-
tentialer 1 gget etnisk integration 1 amterne.



Der er gennemfort 33 interview med 1 alt 79 ledere og medarbejdere pd udvalgte sygehuse,
uddannelsesinstitutioner for sundhedsuddannelser og socialpadagogiske institutioner i Ko-
benhavns Amt og Senderjyllands Amt. Derudover er gennemfort interview med otte ansatte
pa amtslige arbejdspladser med anden etnisk baggrund end dansk.

Undersogelsesresultaterne preesenteres i denne rapport, der er udarbejdet af konsulenterne
Trine Land Hansen, Tom Bedker Hansen og Kim Serensen under medvirken af studenter-

medhjelp Esben Rahbek Pedersen. Teknologisk Institut er eneansvarlig for analyser, fortolk-
ninger og konklusioner.

Teknologisk Institut, Arbejdsliv

December 2001



Rapportens indhold

Rapporten indeholder et forord samt et indledende afsnit med anbefalinger og er derud-
over disponeret pé folgende méde:

Kapitel 2: Etniske minoriteter i Danmark indeholder en kort prasentation af faktorer,
der har betydning for etniske minoriteters arbejdsmarkedstilknytning, herunder deres
antal, opholdstid, oprindelsesland, uddannelse, bopal m.v. Derefter indkredser vi etni-
ske minoriteters arbejdsleshed samt erhvervs- og beskaftigelsesfrekvenser, og det leder
frem til at preesentere hidtidige undersegelser, der har belyst baggrunden for den relativt
hoje arbejdsleshed og de lave erhvervs- og beskaftigelsesfrekvenser. Afslutningsvis be-
skriver vi initiativer taget af Folketinget samt de kommunale og statslige parter, der skal
fremme etnisk ligestilling.

Kapitel 3: Etnisk integration pd amtslige arbejdspladser beskriver arbejdspladsens rolle
1 ans@ttelse og integration af etniske minoriteter samt introducerer amtet som arbejds-
plads. Det danner grundlag for at udvaelge amter og fagomrdder, der indgér i underso-
gelsens interviewdel. Der redegeres derefter for de aktuelle rekrutteringsmuligheder pa
de udvalgte fagomrader og indikatorer for etnisk ligestilling prasenteres. I de to amter,
hvor der er gennemfort interview, er ledighed blandt etniske minoriteter og initiativer
rettet mod at fremme etnisk ligestilling tillige kort beskrevet. Kapitlet afsluttes med en
sammenfatning af barrierer og muligheder for etnisk ligestilling, der gar pa tvaers af
amter og brancher.

Kapitel 4, 5 og 6 gar taettere pa barrierer og gevinster ved at ansatte etniske minoriteter
pa henholdsvis sygehuse, uddannelsesinstitutioner for sundhedsomradet samt socialpee-
dagogiske institutioner. Kapitlerne indledes med en kort beskrivelse af arbejdspladserne
samt lederes og medarbejderes erfaringer med etniske minoriteter som patientgruppe og
muligheder for fortsat at rekruttere personale med relevante kvalifikationer. Inden pree-
sentationen af barrierer og muligheder for at fremme etnisk ligestilling belyses erfarin-
gerne med etniske minoriteter blandt ansatte



1.1

Rapportens anbefalinger

I det folgende praesenteres initiativer, der har til hensigt at fremme etnisk ligestilling i
amterne. Initiativerne er grupperede alt efter hvilken akter eller hvilket ledelsesniveau,
der har bedst mulighed for at beslutte og gennemfore initiativerne: Amtsradsforeningen
og KTO, det enkelte amt eller den enkelte arbejdsplads, eksempelvis et sygehus eller en
sygehusafdeling.

Organisationerne - Amtsradsforeningen og KTO

Amtsradsforeningen og KTO kan fremme etnisk ligestilling ved at understotte etniske
minoriteters muligheder for at gennemfore eller supplere med dansk uddannelse.

Undersogelsen afdakker en staerk teknisk-faglig identitet blandt ledere og medarbejdere
pa de amtslige arbejdspladser - sygehusafdelinger, socialpaedagogiske institutioner og
skoler pa sundhedsomrddet. Samtidig er sygeplejerske- og legeerhvervene lovregulere-
de, hvilket kreever en autorisation udstedt af Sundhedsstyrelsen. Endelig er der generelt
tendens til, at mange erhverv professionaliseres, og den teoretiske del af uddannelser
udvides. Et eksempel er sygeplejerskeuddannelsen. Mange arbejdspladser stiller pa den
baggrund krav om formel uddannelse for at kunne beskaftige etniske minoriteter.

Der er samtidig massive flaskehalse pa de amtslige fagomrider, som eftersperger ud-
dannet sundhedspersonale og pedagoger. Det gelder alle amter og ikke alene udkants-
omrader, der var de forste til at marke arbejdskraftmanglen. Arbejdsmarkedsredegorel-
ser, der hvert kvartal belyser flaskehalsomrader, fremhaver tillige, at sarligt inden for
den offentlige sektor vil en stigende andel af arbejdsstyrken forlade arbejdsmarkedet pa
grund af alder, herunder is@r sygeplejersker.

En sarkersel gennemfort af Danmarks Statistik pr. 1.1.2000 viser imidlertid, at meget fa
personer med anden etnisk baggrund har en for amtslige arbejdspladser relevant uddan-
nelse. Det gaelder for de beskaftigede etniske minoriteter 1 almindelighed og for ledige
etniske minoriteter i seerdeleshed.

Set 1 lyset af de formelle uddannelseskrav og etniske minoriteters svagere uddannelses-
niveau skal der satses massivt pa at optage etniske minoriteter pa relevante uddannel-
sesinstitutioner og yde stette til, at de gennemforer en uddannelse. Det kan bade bidrage
til at fremme etnisk ligestilling samt pa lengere sigt athjelpe flaskehalse pa amtslige
fagomrader.

En sammenligning af befolkningens og etniske minoriteters fordeling pa amtslige stil-
lingskategorier viser, at etniske minoriteter er underrepreesenteret i stillinger som syge-
plejerske og paedagog. Der kan pa den baggrund rettes serlig opmaerksomhed mod at
uddanne etniske minoriteter inden for disse to fagomrader med henblik pa, at etnisk mi-
noriteter er ligeligt repraesenteret i alle amtslige stillingskategorier.
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Det giver anledning til at se nermere pa etniske minoriteters interesse i at uddanne sig
inden for de amtslige fagomrader, deres gennemforelsesprocenter og hvilke barrierer, de
meder pd uddannelsesinstitutioner. Det geelder bade unge uden uddannelse og personer
med familier, der skal forserges. Interview pd uddannelsesinstitutioner pd sundhedsom-
radet indikerer, at studerende med anden etnisk baggrund ikke foler sig som en del af
det sociale samver. Ifolge interviewene mangler de tillige ofte nedvendige danskkund-
skaber. For personer med familie vil det sjeldent vare gkonomisk muligt at gennemfore
en uddannelse med Statens Uddannelsesstotte (SU) som forsergelsesgrundlag. En naer-
mere undersggelse og udviklingsindsats kan belyse disse barrierer n&rmere og sette ind
over for barriererne og dermed oge etniske minoriteters interesse i1 at gennemfore en ud-
dannelse inden for de amtslige fagomréader. I den sammenhang vil det vere relevant at
evaluere de forelobige erfaringer med forskole- eller efteruddannelsesforleb for etniske
minoriteter pd social- og sundhedsuddannelserne. Der er i langt den overvejende del af
amterne igangsat sddanne forleb og Amtsradsforeningen har kort beskrevet indhold i og
erfaringer med forlgbene i publikationen Sprog og fag - et idékatalog om kvalificering
af flygtninge og indvandrere til social- og sundhedsuddannelserne (Amtsradsforenin-
gen, marts 2001).

Organisationerne kan derudover opfordre amterne og de faglige organisationer til at
opstille mal og strategier for anscettelse af personer med anden etnisk baggrund. Am-
terne kan i den forbindelse:

o Kortleegge dels gevinsterne ved en mere mangfoldig personalesammensatning, dels
de barrierer, som der ma arbejdes med.

e Gennemfore tilfredshedsunderseggelser blandt etniske minoriteter i brugergrupper.

e Udvikle og afpreve jobrelateret sprogtrening og forleb, der integrerer job- og ar-
bejdspladstrening og sprogundervisning.

Amtsrddsforeningen og KTO kan bistd amterne med disse initiativer. I naste afsnit ud-
dybes initiativerne.

Det enkelte amt
De enkelte amter kan fremme ligestilling ved at:

Opstille mdl for antallet af ansatte med anden etnisk baggrund end dansk fra mindre
udviklede lande

Ingen arbejdspladser i undersegelsen har formuleret en politik eller mél for ansettelse
af etniske minoriteter, og etnisk ligestilling bliver ikke dreftet pa meder 1 samarbejds-
udvalg eller i mindre formelle sammenhange blandt medarbejdere. Der er behov for i
bogstaveligste forstand at s@tte etnisk ligestilling pa dagsordenen og labende overvige
samt evaluere udviklingen. Udgangspunktet ma vare at opstille médlbare succeskriterier
for etnisk ligestilling og lebende registrere, synliggere og sammenligne udviklingen 1
andelen af etniske minoriteter ansat pa amtslige arbejdspladser.



En central del af dette arbejde er at fokusere pa, hvilke gevinster der er eller ville vare
ved oget etnisk integration pa arbejdspladsen i forhold til brugerne. Samt at arbejde med
de barrierer, som eksisterer i samarbejde med de enkelte arbejdspladser og de etniske
minoriteter, som allerede er pa arbejdspladserne. Det er vigtigt at tage udgangspunkt i
de erfaringer og idéer, der er badde hos malgruppen selv og dens nuvarende og kom-
mende kolleger og ledere.

De amtslige arbejdspladser afspejler ikke befolkningens eller arbejdsstyrkens sammen-
setning: Den 1.1.2000 udgjorde etniske minoriteter fra mindre udviklede lande 1,5 pct.
af alle amtskommunalt ansatte. P4 samme tidspunkt udgjorde etniske minoriteter fra
mindre udviklede lande til sammenligning 3,9 pct. af den samlede befolkning og 2,76
pct. af arbejdsstyrken. P4 den baggrund kunne et relevant mélbart mél for etnisk lige-
stilling 1 amterne vare at gge etniske minoriteters andel af alle amtskommunalt ansatte
til 3,9 pct. eller alternativt 2,76 pct., og dermed afspejle enten befolkningens eller ar-
bejdsstyrkens sammensatning. Det vil pa basis af oplysninger fra Danmarks Statistik
vaere muligt lebende at sammenholde udviklingen pé de tre indikatorer i alle amter, Ko-
benhavns og Frederiksberg Kommuner'.

Gennemfore tilfredshedsundersogelser eller lignende blandt etniske minoriteter i bru-
gergrupper

En rakke interviewpersoner i denne undersggelse giver udtryk for, at etniske minorite-
ter 1 brugergruppen er meget ressourcekraevende. Arbejdspladserne er forpligtet til at
stille en tolk til radighed, men meget tyder pa, at denne indsats er utilstraekkelig. Der er
pa den baggrund behov for at kortleegge etniske minoriteters oplevelse af kontakt med
amtslige servicetilbud, herunder ogsd afdakke behov for forbedringer, der effektivt
imedekommer denne gruppes behov. Det vil s&tte fokus pa nye kompetencebehov hos
personalet, der kan fore til storre fokus pa etniske minoriteter blandt personalet.

Udvikle og afprove jobrelateret sprogtreening og forlob, der kombinerer jobtrceening
med sprogundervisning samt stille ressourcer til radighed for jobrelateret sprogtreening
Interviewene har afsloret at svage danskkundskaber er en meget vasentlig barriere for
etniske minoriteters ansattelse pa amtslige arbejdspladser - set gennem leder- og med-
arbejdergjne. Det gelder isar job, der kraever videregdende uddannelse, og det er i am-
terne langt hovedparten. Danskkundskaberne vurderes ofte af ledere og medarbejdere
som utilstraekkelige, selvom de pageldende ansegere har gennemgaet sprogskolekurser
og bestaet danskprever péd forskellige niveauer. Ledere og medarbejdere eftersporger
mere praktisk, jobrelateret sprogtraning af de etniske minoriteter. Pa den anden side er-
hverves denne type danskkundskaber netop pa arbejdspladsen. Pa den baggrund foreslar
vi, at der udvikles og afpreves jobtreningsforleb kombineret med sprogundervisning.

! Denne form for registrering kan komme i konflikt med Lov om forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarke-
det, § 4, ifelge hvilken en arbejdsgiver i forbindelse med eller under ansattelsen af en lenmodtager ikke ma anmo-
de om, indhente eller modtage og gere brug af oplysninger om dennes race, hudfarve, religion, politiske anskuelse,
seksuelle orientering eller nationale, sociale eller etniske oprindelse. Ifolge konsulent Agnete Andersen, Beskafti-
gelsesministeriet har Danmarks Statistik imidlertid i praksis lov at offentliggere oplysninger om etniske minorite-
ters arbejdspladstilknytning, salenge oplysningerne ikke er personhenforbare. Det er Danmarks Statistik, der skeon-
ner, hvorndr oplysninger er personhenforbare. I sarkerselen, der ligger til grund for denne rapports kvantitative
analyse og som primert er afrapporteret i en s@rskilt bilagsrapport, oplyser Danmarks Statistik, at diskretionshen-
synet ikke krenkes, idet population af indvandrere og efterkommere stammer fra en stor gruppe (mindre udvikle-
de) lande, og materialet brydes ikke ned pé enkeltlande. I denne rapports kapitel 2 samt i indledningen i rapportens
bilag findes en sammenligning af befolknings- og arbejdsstyrkesammensatning med andele af etniske minoriteter
fra mindre udviklede lande ansat pa de respektive amters arbejdspladser.
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Jobtraeningen vil give arbejdspladsen lejlighed til at se personer med anden etnisk bag-
grund an, tilfore etniske minoriteter nedvendige praktisk-faglige kompetencer samt tree-
ne jobrelevante og almene danskkundskaber. Denne type forleb kan 1 givet fald udvikles
og afpreves 1 samarbejde med regionale arbejdsmarkedsrad, AF, kommuner og a-kasser.
Amtsradsforeningen kan 1 lighed med Finansministeriet tillige afsette ekonomiske res-
sourcer til jobrelevant sprogtraening, si kravene til danskkundskaber kan sankes pa re-
krutteringstidspunktet.

I arbejdet med sprogproblematikken er det vigtigt ikke at tro, at ’alt’ handler om sprog,
hvad enten dette er mere eller mindre arbejdspladsrelateret. Arbejdspladsernes holdning
om ’det darlige danske’ vil ofte samtidig vere et symptom pa manglende rummelighed.
Det er derfor vigtigt at arbejde samtidigt med den enkelte person med anden baggrund
og den konkrete arbejdsplads’ organisering, kultur mv.

Samarbejde med uddannelsesinstitutioner om at tiltreekke og fastholde etniske minori-
teter pd uddannelserne

I undersaggelsen peges pa behovet for at uddanne flere med anden etnisk baggrund, hvis
arbejdspladserne skal have en mulighed for at rekruttere flere etniske minoriteter. Det
vil vaere oplagt at intensivere samarbejdet mellem amterne og uddannelsesinstitutioner-
ne om at tiltreekke etniske minoriteter til uddannelserne, sikre at de ikke falder fra igen
og optimere kvalificeringen af badde de studerende og de amter, der skal aftage dem til
medet pd arbejdspladserne efter endt uddannelse. Praktikperioderne undervejs 1 uddan-
nelserne kan gives sarlig opmarksomhed.

‘Skubben pd’ og sparring i forhold til enkeltarbejdspladser

Amternes centraladministration har en vigtig rolle i at s@tte etniske minoriteter pa dags-
ordenen pa de enkelte arbejdspladser. Det kan vere ved at *skubbe pa’ for at i sat mal
og fulgt op pd mélene. Og lige sd vigtigt kan f.eks. en intern konsulent vare opsegende
over for institutioner og afdelinger og bistd dem med at overkomme den enkelte ar-
bejdsplads’ barrierer for at ansette etniske minoriteter.

Den enkelte arbejdsplads - sygehusafdeling, sociale institution,
skole mv.

Der kan veare stor forskel pad den politisk-administrative og den enkelte arbejdsplads’
interesse 1 at fremme etnisk ligestilling. Det kraver et vist mal af ressourcer, overskud,
strategisk planlegning og rummelighed at modtage nye grupper pa en arbejdsplads. Det
bekrafter denne undersogelse blandt ledere og medarbejdere pa amtslige arbejdsplad-
ser. Det er derfor afgerende for etnisk ligestilling i amterne at involvere de enkelte ar-
bejdspladser direkte i integrationsarbejdet.

Opstille strategi for kompetenceudvikling og rekruttering af etniske minoriteter

Undersagelsen tyder pa, at den enkelte arbejdsplads har brug for en systematisk tilgang
til afklaring af kompetencebehov, kompetenceudvikling og rekruttering. Udover for-
melle kvalifikationer er der meget fa bud pé, hvilke bredere, almene kompetencer bru-
gerne forventer - danske sével som etniske minoriteter. Fokus pé behovet for bredere,
almene kompetencer blandt personalet kan fore til mere nuancerede jobkrav, opblede
skarpt optrukne faggrenser samt anvendelse af bredere rekrutteringskanaler, herunder



indkalde kvalificerede anseggere med anden etnisk baggrund til jobsamtaler. Det vil i
sidste ende skabe storre rum for, at etniske minoriteter kan udfolde deres kompetencer
pa de amtslige arbejdspladser. Der er tillige massive flaskehalse og balanceproblemer
pa iseer sundhedsomridet, og aktuelt mangler der leger, sygeplejersker samt social- og
sundhedsassistenter”. Denne situation forvarres af, at en stigende andel af arbejdsstyr-
ken, sarligt inden for den offentlige sektor, forlader arbejdsmarkedet pa grund af alder.
Interviewene 1 Senderjylland gav flere eksempler pd, at legemanglen, der bdde kende-
tegner sygehuse i storbyerne og udkantsomrader, intensiverede sggningen efter kvalifi-
cerede, udenlandske leger og motiverede til at kvalificere leegerne. I Senderjylland er
der pd den baggrund sat kraftigt ind, for at kompensere for udenlandske laegers mang-
lende danskkundskaber og faglige ekspertise med henblik pa at kunne ansatte dem i or-
dinzre stillinger. Ifolge arbejdsmarkedsredegorelser sldr manglen pé kvalificeret sund-
hedspersonale nu igennem i stort set alle amter. P4 den baggrund er det nedvendigt nu
at rekruttere og opkvalificere de personer med anden etnisk baggrund, som har interesse
i eller erfaring inden for isar sundhedsomradet.

Gennemfore holdningsbearbejdende og arbejdspladsudvikiende initiativer: Interviewe-
ne afslerer, at mange ledere og medarbejdere har svert ved at acceptere andre kulturelle
og religiose normer. Blot det *anderledes’ i forhold til det vante pa arbejdspladserne kan
f4 ansatte til at sette halene i. Det gaelder eksempelvis respekt for beklaedningsnormer.
Det forer til at skarpe reglerne over for de etniske minoriteter, frem for at sege efter
praktiske lesninger, der tillader at etniske minoriteter gennemforer religiose ritualer,
samtidig med at de varetager deres arbejde. Det kraever i forste omgang at udbrede vi-
den om andre kulturer og religiose retninger. Dernast vil der vare behov for, at ar-
bejdspladserne satter etnisk ligestilling til debat og finder frem til en falles holdning til
etnisk ligestilling. Denne type af holdningsbearbejdende initiativer kan gennemfores
som temadage, foredrag med repreesentanter for etniske minoriteter, udveksling af erfa-
ringer arbejdspladser imellem m.v.

For at denne type initiativer kan lykkes, ma de indgé i generelle udviklingsprocesser og
vare forankrede péd arbejdspladsen. Ledere og medarbejdere mé tage udgangspunkt i
barrierer og muligheder i det daglige arbejde - for at arbejde med etnisk integration.
Selvom ledere og medarbejdere ikke ensker at serbehandle, er der dog pa mange ar-
bejdspladser en parathed til at tage hensyn til kolleger, og i mange tilfelde kan man
planlegge sig ud af de udfordringer, der er i forhold til at udnytte hinandens kompeten-
cer mest optimalt.

Et centralt aspekt er tillige at sikre modet mellem etniske minoriteter og deres poten-
tielle kolleger, da det kan bidrage afgerende til at endre holdninger og fremme handlin-
ger. Det finder i et vist omfang sted via allerede ansatte etniske minoriteter, studerende
eller praktikanter.

Formidle succeshistorier samt synliggore fordele med en mangfoldig medarbejdersam-
menscetning: Ledere og medarbejdere, der har deltaget 1 undersogelsen, giver en raekke
eksempler pd gode erfaringer med at ansatte og samarbejde med medarbejdere og kol-
leger med anden etnisk baggrund end dansk. Etniske medarbejdere bruger isar deres vi-
den om fremmede kulturer og religioner til at handtere etniske minoriteter i brugergrup-
perne. Disse historier kan med fordel formidles til andre arbejdspladser, der ikke har

% Arbejdsmarkedsstyrelsens Arbejdsmarkedsredegerelse 3. kvartal 2001
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gjort erfaringer med etniske ansatte eller som tvivler pd vaerdien af at supplere medar-
bejderstaben med personer med anden etnisk baggrund end dansk. Historierne kan sam-
tidig eksemplificere de mere generelle fordele ved en etnisk og kulturelt mangfoldig ar-
bejdsplads.

Bruge kontaktpersoner eller mentorer i integrationsprocessen

Der er stigende fokus pa arbejdspladsintegrationsprocessen. Undersogelsen viser, at det
er en stor udfordring at vaere nyansat pd mange arbejdspladser, bade for etniske min-
dretal og flertal. Det peger pa et behov for at benytte kontaktpersoner eller mentorer i
integrationsprocessen, is@r for etniske minoriteter, som oftest vil vere en ny gruppe pa
arbejdspladsen. Kontaktpersonens rolle er at bistd den nyansatte med at falde til pa ar-
bejdspladsen, bade fagligt og socialt, men ogsa at hjelpe kollegerne med at integrere
den nye. Det skal her naevnes, at AF har mulighed for at yde skonomisk stette til mento-
rer eller personlige vejledere som led 1 jobtrening og ansattelse af etniske minoriteter.
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2.1

Etniske minoriteter i Danmark

Dette afsnit beskriver indledningsvis udviklingen i antallet af etniske minoriteter i
Danmark, deres oprindelsesland, opholdstid i Danmark, uddannelse, alder, ken samt
bopal. Det har relation til og danner baggrund for i den naste del at beskrive etniske
minoriteters arbejdsmarkedstilknytning og barrierer for deres integration pa arbejds-
markedet belyst i undersogelser og analyser. Kapitlet afsluttes med et kort rids af initia-
tiver til fremme af etnisk ligestilling iveerksat af Folketinget samt offentlige lenmodta-
ger- og arbejdsgiverorganisationer.

I denne rapport afgrenses etniske minoriteter til indvandrere og efterkommere fra min-
dre udviklede lande. Se tekstboks.
Baggrunden er, at denne gruppe har
en svagere tilknytning til arbejds-
markedet end ovrige etniske minori-

INDVANDRERE OG EFTERKOMMERE FRA
MINDRE UDVIKLEDE LANDE

Hvor ikke andet er angivet omfatter denne rapport etni-

teter og majoriteter, og at indvan-
dringen fremover primart forventes
at komme fra den mindre udviklede

ske minoriteter - indvandrere og efterkommere - fra min-
dre udviklede lande. Det er afrikanske, asiatiske og syd-
amerikanske lande samt lande i europeiske udkants-

omrader, herunder Tyrkiet, Cypern, Aserbajdsjan, Usbe-
kistan, Kasakstan, Turkmenistan, Kirgisistan, Tadsjiki-
stan, Georgien og Armenien. Europa med de nevnte
undtagelser, USA, Canada, Japan, Australien og New
Zealand defineres som udviklede lande.

del af verden. Undersogelser og
analyser, der refereres til i denne
rapport, afgrenser i nogle tilfelde et-
niske minoriteter til personer, der
kommer fra lande uden for Norden
og EU. Det har imidlertid kun be-
grenset betydning for undersogelser-
nes og analysernes resultat.

Indvandrere er personer fodt i udlandet, hvor den ene el-
ler begge forzeldre er udenlandske statsborgere eller fodt i
udlandet. Efterkommere er personer fodt i Danmark af
foraldre, hvor ingen er dansk statsborger fodt i Danmark.

En kort karakteristik

Indvandrere og efterkommere omtales 1 litteraturen som etniske minoriteter, flygtninge,
udlendinge, to-kulturelle, tosprogede, personer med anden etnisk baggrund end den
danske, gastearbejdere m.v. Det er betegnelser, der 1 mange tilfeelde afspejler indvan-
dringens historie.

Den gkonomiske vaekst i 60'erne skabte behov for arbejdskraft pa trods af store (efter-
krigs)argange og kvinders indtreden pa arbejdsmarkedet. Arbejdskraftbehovet blev del-
vist dekket af gaste- eller fremmedarbejdere - som de blev kaldt - fra Tyrkiet, det tidli-
gere Jugoslavien og senere Pakistan. Oliekrisen 1 1973 og den efterfolgende ekonomi-
ske stagnation udleste en stigende arbejdsleshed, men det beted ikke, at arbejdskraft-
indvandrerne rejste hjem: De fik gradvist permanent opholds- og arbejdstilladelse. De
havde samtidig ret til at f& pdrerende til Danmark under regler om familiesammenfo-
ring, der stadig gaelder 1 dag. Flygtninge har ogsa oget antallet af personer med anden
etnisk baggrund end dansk i Danmark: Hvor de i 70'erne isar flygtede fra Vietnamkri-
gen og militerdiktaturet 1 Chile, kom 80'ernes flygtninge fra krigen mellem Irak og Iran.
Krig er tillige drsagen til, at det i 90'erne is@r er somaliere, irakere, statslose palastinen-
sere og personer fra det tidligere Jugoslavien, der er kommet til Danmark.
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Antal

1990'ernes  flygtninge- | Tabel 2.1
stromme har varet den Indvandrere og efterkommere i Danmark, 1991 - 2001
. . oo Udvikling fra

primere kilde til indvan- 1991 | 2001 | 1991 til 2001

dring til Danmark. Ind- (pct.)

vandrere og efterkomme- Indvandrere fra mere udviklede lan- | 103.502 | 152.193 47 %

. . de

re fra mindre udviklede o a e e 86.129 | 156.481 82 %

lande tegner sig for den |jande

storste andel af stignin— Efterkommere fra mere udviklede 13.528 22.325 65 %
lande

gen. Se tabel 2.1. Antal- o o vikiede | 23,025 | 64948 182 %

let af indvandrere fra de |jande

mindre udviklede lande |Indvandrere og efterkommere, i alt 226.202 | 395.947 75 %

er naesten fordoblet og Kilde: Teknologisk Institut pa basis af Danmarks Statistik, Statistisk Tirso-

i versigt 2001, s. 34.

antallet af efterkommere
nasten tredoblet 1 de sid-
ste ti ar. Antallet af indvandrere og efterkommere fra mindre udviklede lande udgjorde
pr. 1.3 januar 2001 221.429 personer eller 4,1 pct. af den samlede befolkning i Dan-
mark”.

Der ma ogsa fremover forventes stigende andele af etniske minoriteter i Danmark - tre-
doblingen af efterkommere inden for de sidste ti ar afspejler en hej fertilitet blandt etni-
ske minoriteter 1 Danmark. Flygtninge fra konflikter i den mindre udviklede del af ver-
den og herboende efterkommeres giftermél med personer fra hjemlandet, som kommer
til Danmark under reglerne for familiesammenforing, forventes ogsa at bidrage til stig-
ningen.

Oprindelsesland
Indvandrere fra mindre udviklede lande stammer i1 dag primart fra Tyrkiet, Irak, Liba-
non, Somalia, Iran og Pakistan. Se tabel 2.2.

De seks lande star tilsammen for 59 pct. af antal indvandrere 1 2001 fra mindre udvikle-
de lande - med Tyrkiet som det sterste indvandringsland.

Tabel 2.2 afspejler Tabel 2.2

imidlertid store for- Indvandrere fra mindre udviklede lande, 1991 - 2001

skelle i1 indvandrin- Andel afind- | Udvikling,
.. . 1991 2001 vandrere i 1991 til 2001

gens stigningstakt i Danmark i 2001 i)

perioden 1991 - 2001. (pet.)

Indvandringen fra Tyrklet 21.561 29.680 19 % 38 %

. . Irak 2.673 15.099 10 % 465 %
Tyrkiet, Libanon, Iran Libanon 8381 11.924 8 % 2%
og Pakistan er steget Somalia 654 11.847 8% 1711 %
mellem 31 og 42 pct. Iran 8.703 11.348 7 % 30 %
Fra Irak og Somalia er Pakistan 7.864 10.313 7% 31%

Andre lande 36.293 66.270 41 % 83 %
den steget med hen- Talt 86.129 | 156.481 100 % 82 %
holdsvis 465 pct. og Kilde: Teknologisk Institut pa basis af Danmarks Statistik, Statistisk Tiarso-
1711 pct. versigt 2001.

3 Kilde: Danmarks Statistik, Statistisk Tiarsoversigt 2001, side 34.
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Opholdstid

Denne forskel 1 indvandringens stigningstakt for forskellige grupper af indvandrere skal
ses 1 lyset af indvandringens historie som tidligere preesenteret: Tyrkerne og pakistanere
kom til Danmark som gastearbejdere i 60'erne og 70'erne, iranere i 80'erne og irakere
og somaliere 1 90'erne - begge som folge af regionale krige.

Det betyder, at opholdstiden 1 Danmark varierer betydeligt mellem grupper af indvan-
drere fra mindre udviklede lande. For 10 ar siden var der meget fa indvandrere fra Irak
eller Somalia, men de udger i dag lige sa mange, som andre *gamle’ indvandringslande
som Iran, Libanon og Pakistan. Indvandrere fra Irak og Somalia er dermed de grupper,
der har opholdt sig kortest tid i Danmark, tyrkere, jugoslavere og pakistanere i laengst
tid. Opholdstiden 1 Danmark har stor indflydelse pd arbejdsmarkedstilknytningen, og
det vil fremgé af et senere afsnit, at de senest ankomne nationaliteter har den svageste
tilknytning til arbejdsmarkedet.

Uddannelse
Etniske minoriteter kan enten erhverve en uddannelse i Danmark eller medbringe en
uddannelse taget 1 hjemlandet.

Danmarks Statistiks registerbaserede opgerelser om befolkningens uddannelser inde-
holder oplysninger om etniske minoriteters uddannelse i Danmark. 1 efteraret 1999 blev
der tillige gennemfort en spergeskemaundersggelse af Danmarks Statistik om medbragt
uddannelse blandt etniske minoriteter mellem 18 og 59 &r, der pa det tidspunkt ikke
havde en kompetencegivende uddannelse i Danmark”.

En sammenligning, der inddrager etniske minoriteters medbragte uddannelse samt ud-
dannelse erhvervet i Danmark, viser, at andelen af indvandrere med en erhvervskompe-
tencegivende uddannelse er vasentligt mindre end andelen af den evrige befolkning:
Blandt de 25-59-érige indvandrere har 44 pct. af maendene og 38 pct. af kvinderne op-
ndet en erhvervskompetencegivende uddannelse. De tilsvarende procenttal for mand og
kvinder i den evrige befolkning er henholdsvis 62 pct. og 56 pet.”. Selv nar indvandrer-
nes medbragte uddannelse inddrages, stir de altsa rent uddannelsesmeessigt darligere ru-
stede til medet med arbejdsmarkedet end resten af befolkningen.

Alder og ken
Alder har en af- Tabel 2.3
g@rende betyd- Aldersfordeling for indvandrere og efterkommere og ovrig befolkning
nine for en b 0-194r | 20-29&r | 30-394r | 40-594ar | >604r | Lalt
g ftor e - Indvandrere fra

folkningsgruppes mindre udviklede 19 25 29 21 6 100
arbejdsmar- lande

. S Efterkommere fra
kedStllknytnlng' mindre udviklede 96 4 - - - 100
Overvaegt af unge Tl
under uddannelse Den ovrige danske

befolkning 23 14 15 28 20 100

0g aeldre, der har Kilde: Indvandrere i Danmark, Danmarks Statistik, 1998, side 114

sverere ved at
fastholde tilknyt

4 1 spergeskemaundersogelsen indplacerede deltagerne selv deres medbragte uddannelse pé et for danske uddannel-
ser sammenligneligt niveau. Der var et frafald i undersegelsen pa ca. 50 pct.

3 Kilde: Udlzndinges integration i det danske samfund, Tznketanken om udfordringer for integrationsindsatsen i
Danmark, juni 2001, side 15.
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2.2

ningen til arbejdsmarkedet, vil alt andet lige betyde en svagere arbejdsmarkedstilknyt-
ning. Sammenholdes aldersfordelingen for indvandrere fra mindre udviklede lande med
aldersfordelingen for den evrige befolkning, viser det sig, at der blandt indvandrerne er
flere mellem 20 og 40 ér og tilsvarende faerre under 20 ar og over 40 ar. Se tabel 2.3 pé
forrige side. Det stiller som udgangspunkt indvandrerne 1 en gunstig position i forhold
til arbejdsmarkedet. Det billede @ndres en smule i fald efterkommere inddrages, idet
langt stersteparten af efterkommerne er under 25 dr. Konsfordelingen er bdde for ind-
vandrere og efterkommere lig kensfordelingen hos den gvrige befolkning.

Bopzl

Etniske minoriteter er overrepraesenterede i hovedstadsomradet, herunder isaer Ishgj,
Albertslund og Brendby kommuner samt i Arhus Kommune (Arhus Amt), Odense
Kommune (Fyns Amt) og Aalborg Kommune (Nordjyllands Amt)°®. Det slar igennem i
arbejdsstyrken: Det er alene 1 hovedstadsomradet, herunder ogsd Roskilde og Frederiks-
borg amter og i de tre store provinsbyer,

at etniske minoriteter udger mere end to [Tapel 2.4
pct. af arbej dsstyrken, Se tabel 2.4. Det | Etniske minoriteters andel af arbejdsstyrken i amterne
er primert i disse omrader, at etniske |Amtkommune e S et i
. . { hvert fald pa kort siet. vil Kebenhavns Kommune 7,24
minoriteter, 1 hve ald pa kort sigt, V1° Kobenhavns Amt 530
kunne udgere en arbejdskraftreserve. P& |Frederiksberg Kommune 441
leengere sigt athenger det blandt andet |Frederiksborg Amt 3,05
af mobilitet blandt etniske minoriteter, ﬁfﬁﬁgf nﬁmt ;‘3‘?
herunder deres interesse i 0g incitamen- [Fyns Ame 2.01
ter til at flytte vaek fra storbyomraderne |Andre amter >2
eller forblive i landdistrikterne. Kilde: Szrkersel, Danmarks Statistik

TANKETANKEN OM UDFORDRINGER FOR INTE-
GRATIONSINDSATSEN I DANMARK

Beskeeftigelse og ledighed

Der er bred enighed om, at etniske
minoriteters beskaftigelse og inte-

Taenketanken blev nedsat af Indenrigsministeren i november
2000. I rapporten Udlendinges integration i det danske sam-
fund fra juni 2001 opstiller Teenketanken syv kriterier for en

gration pa arbejdsmarkedet er en
vasentlig forudsetning for etnisk
ligestilling. En rapport udgivet af
Teenketanken om udfordringer for
integrationsindsatsen i Danmark
fremhaver arbejdspladsen som det
vigtigste medested for udlendinge
og danskere, og arbejdsmarkedstil-
knytning som vejen til selvforser-
gelse og anseelse 1 samfundet. Se
tekstboks. Beskaftigelse af etniske
minoriteter kan tillige bidrage til at
oge arbejdsstyrken, der er stagneret
som folge af efterkrigsgeneratio-
nens tilbagetrekning fra arbejds-
markedet, samt reducere de offent

vellykket integration af udlendinge. Kriterierne har veret gen-
stand for kritik. Det haevdes eksempelvis, at danskere selv har
sveert ved at leve op til de formulerede kriterier for integration.

I rapporten fremhaves betydningen af udlendinges tilknytning
til arbejdsmarkedet imidlertid pa felgende made:

Det kan neeppe overvurderes, hvor meget en fast tilknytning til
arbejdsmarkedet betyder for udlendinges integration i Dan-
mark. Et arbejde giver den enkelte mulighed for at forsorge sig
selv og forbedre sine levevilkdr - og dermed ogsd fa bade stor-
re selvveerd og anseelse i samfundet. Samtidig er arbejdsplad-
sen ogsd den bedste 'sprog- og integrationsskole’ og nok det
vigtigste modested for udlendinge og danskere. Det er iscer
her, at udlendinge og danskere moder hinanden, og dermed
far mulighed for at danne sig et mere nuanceret billede af hin-
andens kultur og baggrund i ovrigt.

Kilde: Udlendinges integration i det danske samfund, Tanke-
tanken om udfordringer for integrationsindsatsen i Danmark.

® Kilde: Arbog om udlzendinge i Danmark 2001 - Status og udvikling, 2001, Indenrigsministeriet, side 146 og 150.
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2.3

lige udgifter til dagpenge og kontanthjelp. ARBEJDSMARKEDSSTA-
TISTISKE DEFINITIONER

Tilknytningen til arbejdsmarkedet for indvandrere og : o
R De arbejdsmarkedsstatistiske in-

deres efterkommere er forbedret de senere ar, men de dikatorer er definerede pé fol-

har fortsat en svagere tilknytning til arbejdsmarkedet gende méde:

end den evrige befolkning:’

Arbejdsstyrken er summen af
beskaftigede og arbejdslese -

° Arbejdslesheden for indvandrere og efterkomme- alle der star til radighed for ar-
re er 13 pct. - 4 pet. blandt den evrige befolkning. bejdsmarkedet.

Arbejdsloshed er antallet af ar-

e  Beskaftigelsesfrekvensen for indvandrere og ef- | bejdsleseipet. afarbejdsstyr-
. ken.
terkommere er 44 pct. - 76 pct. for den gvrige be-
folkning. Beskeeftigelsesfrekvens er antal-
let af beskaeftigede i pct. af hele
befolkningen.
. Indvandrere og efterkommere har en erhvervsfre- clofanmngen

kvens pa 52 pct. - danskernes erhvervsfrekvens er Erhvervsfrekvens er arbejdsstyr-
79 pct. Se tekstboks for definitioner af indikatorer | kenipct. afhele befolkningen.
for arbejdsmarkedstilknytningen.

Den svagere arbejdsmarkedstilknytning

Etniske minoriteter har op gennem 70'erne og 80'erne haft en svagere tilknytning til ar-
bejdsmarkedet end den evrige befolkning. Pé trods af det skonomiske opsving, der har
betydet en forbedring ogsa for etniske minoriteter, er deres arbejdsmarkedstilknytning
imidlertid endnu svagere i 90'erne.

En lang raekke undersegelser og analyser har fokuseret pd den svage og forringede ar-
bejdsmarkedstilknytning. De adskiller sig fra hinanden ved at fokusere pd henholdsvis
etniske minoriteters manglende kompetencer i relation til arbejdsmarkedet samt ar-
bejdsgiveres krav til og diskrimination af etniske minoriteter.

I det folgende redegores 1 overskriftsform for undersogelsernes og analysernes resultater
- opdragsgivere og datagrundlag er sammenfattet i to tekstbokse pd de naste sider.

7 Kilde: Indenrigsministeriets Udlzendingedatabase i Danmarks Statistik, Udd6, og “Statistiske Efterretninger”, Ar-
bejdsmarked, 2001:23, Danmarks Statistik. Tallene omfatter 16-66-arige indvandrere og efterkommere fra (tredje-)
lande uden for Norden, EU og Nordamerika. Det betyder, at indvandrere og efterkommere fra flere lande indgar -
cksempelvis lande 1 @steuropa, herunder det tidligere Jugoslavien - end hvis valget havde vaeret afgrenset til Dan-
marks Statistiks og FN's mindre udviklede lande. Hvis alene indvandrere og efterkommere fra mindre udviklede
lande indgik ville forskelle i arbejdsmarkedstilknytning formentlig treede endnu tydeligere frem.
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Etniske minoriteter
De typiske barrierer er folgende:

"Etniske minoriteter er for darlige
til dansk"

To undersggelser viser, at kun fire
ud af ti indvandrere taler flydende
eller godt dansk - resten taler enten
middel eller darligt dansk®.

Svage danskkundskaber kendeteg-
ner is@r etniske minoriteter uden
for arbejdsstyrken samt etniske mi-
noriteter, der er arbejdslese eller
ansat 1 ufaglaerte job: For indvan-
drere uden for arbejdsstyrken - i
aktivering eller hjemmegaende - har
otte ud af ti vanskeligheder eller
store vanskeligheder ved dansk. Af
etniske minoriteter i arbejdsstyrken
taler 59 pct. af de beskaftigede og
kun fem pct. af de arbejdslese kvin-
delige indvandrere flydende dansk.
Tilsvarende taler seks pct. af de
mandlige indvandrere, der er ar-
bejdslese, flydende dansk.

Svage danskkundskaber udelukker
imidlertid ikke helt etniske minori-
teter fra jobmarkedet, men det giver
tilsyneladende kun adgang til
ufaglaerte job: I ufaglerte job har
relativt mange sproglige vanskelig-
heder. I faglerte og funktionerjob
er andelen med sproglige problemer
vasentligt mindre’.

Der er generelt en voksende erken-
delse af nedvendigheden af at inte-
grere sprog og job, f.eks. via serli-
ge, jobrelaterede sprogundervis-
ningsforleb. Dette er blandt andet et
af fokusomraderne for et aktuelt

NYERE UNDERSOGELSER OG ANALYSER AF
BARRIERER FOR ETNISKE MINORITETERS IN-
TEGRATION PA DET DANSKE ARBEJDSMAR-
KED

Nedenstaende undersggelser og analyser bygger pa oplys-
ninger om beskaftigede og arbejdslese indvandrere samt
for indvandrere uden for arbejdsstyrken. De mere omfat-
tende analyser er komparative og sammenholder eksem-
pelvis data for beskaftigede med data for arbejdslese, et-
niske minoriteter eller den gvrige befolkning:

Integration i Danmark omkring drtusindskiftet, Rockwool
Fondens Forskningsenhed, 2000: Rockwool Fondens
Forskningsenhed gennemforte i 1999 en undersogelse,
hvor registerdata fra Danmarks Statistik blev suppleret
med 3615 interview med ikke-vestlige indvandrere fra de
otte sterste etniske minoritetsgrupper i Danmark.

Udlcendinges integration i det danske samfund, Tcenketan-
ken om udfordringer for integrationsindsatsen i Danmark,
2001: Analysen, der er omtalt tidligere, tager afsaet i saer-
kersler fra Danmarks Statistik, undersegelser samt egne
analyser.

IntegrationsStatus, analyseselskabet Catinét: Catinét gen-
nemforer hvert kvartal en undersegelse med 1.000 mod-
ersmalsbaserede interview med fokus pa malgruppens
egen oplevelse af integration i Danmark.

Undersogelse af nydanskernes holdninger til og erfarin-
ger med det danske arbejdsmarked, Landsorganisationen
Danmark, 2000: Undersogelsen bygger pa interview med
knapt 2000 nydanskere, og belyser iseer sammenhang
mellem sprogkundskaber, uddannelse og beskaftigelse.

Arbejdsmarkedspolitisk Agenda, Dansk Arbejdsgiverfor-
ening: DA offentligger jeevnligt analyser af barrierer for
etniske minoriteters beskaftigelse i nyhedsbrevet Agenda.

Uddannelse og arbejdsloshed blandt unge indvandrere,
Hans Hummelgdard m.fl., AKF, 1998: Analysen bygger pa
registerdata for indvandrere og efterkommere i Danmark
og satter iser fokus pa sammenhange mellem oprindel-
sesland, uddannelse, indvandringsalder og arbejdsmar-
kedstilknytning.

Intergenerational Transmissions and the School-to-Work
Transition af 2nd Generation Inmigrants, Heleny Skyt
Nielsen m.fl, maj 2001: Analysen er baseret pa register-
data fra 1985-1997 om indvandrere og efterkommere un-
der 35 ar og betydning af bl.a. bopel for arbejdsmar-
kedstilknytning.

Det gaelder bade underseogelser, hvor det henholdsvis er interviewerens og respondentens vurdering af danskkund-
skaberne.

Pa trods af de manglende danskkundskaber har 90 pct. af respondenterne i en af undersggelserne modtaget dan-
skundervisning. Nesten 55 pct. af indvandrerne i en anden undersegelse mener alligevel, at sprogskolen har meget
stor betydning, og 15 pct. mener, det har nogen betydning for deres arbejdssituation.
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initiativ fra Erhvervsministeriet om “brobygning for etniske minoriteter pa arbejdsmar-
kedet’'°.

"Etniske minoriteter er darligere uddannede og drager ikke fordel af medbragt ud-
dannelse"

Som det fremgik tidligere har feerre blandt de etniske minoriteter en erhvervskompeten-
cegivende uddannelse, ogsé selvom der tages hgjde for medbragt uddannelse. Det stiller
dem ringere 1 forhold til arbejdsmarkedet. Vardien af en medbragt uddannelse kan
samtidigt veere svar at vurdere for arbejdsgivere, og risikerer dermed ikke at blive an-
vendt: Det har nasten ingen betydning for beskeftigelsen, om etniske minoriteter har
medbragt en uddannelse svarende til grundskolen, en gymnasial, erhvervsfaglig, kort,
mellemlang eller lang videregdende uddannelse.

"Etniske minoriteter har for fa ’danskere’ i deres netveerk"

Danskere i det sociale netvaerk kan bane vejen til arbejdsmarkedet for etniske minorite-
ter, idet danskere ofte er pa arbejdsmarkedet, og mange job formidles via deres sociale
netvaerk. Det kan desuden forstarke interessen i at lare dansk og leere den danske kultur
at kende. Det er saledes helt overvejende etniske minoriteter 1 beskaftigelse, der jevn-
ligt omgés danskere. Bopal i boligomrader med en hgj koncentration af etniske mino-
riteter, og dermed mindre kontakt til danskere, reducerer ogsé arbejdsmarkedstilknyt-
ningen for etniske minoriteter.

"Arbejdslose etniske minoriteter gor for lidt for selv at finde et arbejde"

Selv om de fleste arbejdslese indvandrere finder det meget vigtigt eller vigtigt at have et
arbejde, og selv om deres lenkrav ligger under 16.000 kr. brutto om méneden, tror man-
ge ikke pa, at de kan finde et job. Samtidigt er det kun en tredjedel, der anvender mere
end én time ugentligt pa at sege arbejde, og 60 pct. mener, at det langt overvejende, el-
ler overvejende, er offentlige myndigheders opgave at fa dem 1 arbejde.

Kommentarer til undersogelserne

En svaghed ved underseggelser og analyser af barrierer som sprogkundskaber, uddannel-
se, reprasentation af danskere 1 det sociale netvaerk m.v. for beskeftigede etniske mino-
riteter er, at de ikke giver svar pa, om de etniske minoriteter forst laerer sproget, fojer
danskere til deres netvaerk, uddanner sig m.v. effer at de har faet job. Det er tenkeligt, at
eksempelvis danskere i det sociale netvaerk er arbejdskammerater, og at sprogkundska-
berne erhverves pé arbejdspladsen.

Indvandrernes relativt heje indvandringsalder og korte opholdstid forringer ogsé mulig-
hederne for at fi et job. Indvandrere, der kommer til Danmark efter den skolepligtige
alder - svarende til 13 ar, er markant darligere til dansk, og ferre gennemforer en dansk
uddannelse. Det forsterker problemet, at fi er kommet til Danmark som bern 1 den
skolepligtige alder. Derudover har indvandrere fra Irak, Somalia og Afghanistan en la-
vere erhvervsfrekvens end personer fra andre indvandrerlande. Som det fremgik af tabel
1.1 er det netop de lande, hvorfra indvandringen er kommet de senere ar - de 'nye’ ind-
vandrerlande. Nar opholdstiden spiller en vesentlig rolle, stair Danmark svagt i sam-
menligning med lande som for eksempel USA, Canada og Australien, men ogsa euro-
paiske, tidligere kolonilande som Holland, Storbritannien og Frankrig, hvor etniske mi-
noriteter har opholdt sig i meget laengere tid. Til gengald betyder det, at situationen for

10 Ca. ti lokale modelprojekter deltager i projektet, der ledes af et konsortium bestdende af Oxford Research, Tekno-
logisk Institut og Mangfoldighed.dk.
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efterkommerne af indvandrere og flygtninge ma forventes at vaere bedre 1 forhold til den
forste generation - ogsa i Danmark.

Arbejdsgivere

Der er noget lengere mellem undersogelser,
som satter fokus pé barrierer pd arbejdspladsen
eller hos arbejdsgivere. Se tekstboks. Underse-
gelserne viser blandt andet, at:

Arbejdslesheden blandt etniske minoriteter
er markant hejere end for den evrige be-
folkning med samme uddannelsesbaggrund.

Naér 100 etniske minoriteter seger et job, vil
de i 38 af tilfeldene blive valgt fra pa grund
af deres fremmede herkomst.

25 pct. af de private arbejdsgivere mener, at
et danskklingende navn eger sandsynlighe-
den for at komme til anseattelsessamtale i
forbindelse med en praktikstilling.

En anden vej er at sperge indvandrerne selv, om
de oplever at blive diskrimineret. Det gor de:

39 pct. er enten helt sikre pa, eller har en
mistanke om, at deres etniske oprindelse 1&
til grund for afslag i1 forbindelse med
jobsggning. I samme undersggelse bliver en
udvalgt gruppe af den evrige befolkning
stillet samme speorgsmal: 20 pct. af dem er
enten helt sikre pa, eller har en mistanke
om, at blive diskrimineret i forbindelse med
jobsegning.

Afhangigt af oprindelsesland oplever mel-
lem 17 og 48 pct. ikke at fa et job, selvom
de er tilstraekkeligt kvalificerede.

UNDERSOGELSER OG ANALYSER AF
BARRIERER FOR INTEGRATION AF
ETNISKE MINORITETER HOS AR-
BEJDSGIVERE OG PA ARBEJDS-
PLADSER

Diskrimineringen af unge med indvandrer-
baggrund ved jobsogning, Dansk national
rapport efter opleeg fra ILO, 1997: Indfalds-
vinklen var, at to personer med samme kvali-
fikationer - en med udenlandsk og en dansk
baggrund - sggte samme job.

Praktikpladssituationen for etniske minori-
teter, Neevnet for Etnisk Ligestilling, 1996:
Undersogelsen er baseret pé interview med
1.052 respondenter fra kommuner, amter, er-
hvervsskoler og private virksomheder, og
setter fokus pa etniske minoriteters mulighe-
der for at fa en praktikplads som led i et er-
hvervsskoleforlgb.

Integration i Danmark omkring drtusind-
skiftet, Rockwool Fondens Forskningsenhed,
2000: Rockwool Fondens Forskningsenhed
gennemforte i 1999 en undersegelse, hvor
registerdata fra Danmarks Statistik blev sup-
pleret med 3615 interview med ikke-vestlige
indvandrere fra de otte sterste etniske grup-
per i Danmark.

Oplevet diskrimination, Neevnet for Etnisk
Ligestilling, 1999: Undersogelsen kortlegger
etniske minoriteters oplevelse af diskrimina-
tion og bygger pa interview med 1132 perso-
ner med tyrkisk, libanesisk, somalisk eller
bosnisk baggrund.

Undersogelse af nydanskernes holdninger til
og erfaringer med det danske arbejdsmarked,
Landsorganisationen i Danmark, 2000: Un-
dersggelsen bygger pa interview med knapt
2000 nydanskere, og belyser isar sammen-
hang mellem sprogkundskaber, uddannelse
og beskeftigelse.

De naevnte undersogelser afdeekker ikke de bagvedliggende arsager til den diskrimine-
rende adferd og dermed mulighederne for at nedbryde disse. De giver heller ikke svar
pa, om diskriminationen har rod i hele arbejdspladsens holdninger til etniske minorite-
ter. Etniske minoriteter har dog tilsyneladende et godt forhold til deres kolleger:

71 pct. erklerer sig helt enige og 17 pct. delvist enige 1, at de har et godt forhold til
kollegerne. Til gengald oplever 60 pct. for megen klikedannelse pa arbejdspladsen.
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2.4 Lovgivning

2.5

Den svage arbejdsmarkedstilknytning for etniske minoriteter har fert til ny lovgivning,
der har til hensigt at forbedre etniske minoriteters vilkar pa arbejdsmarkedet.

Folketinget vedtog allerede 1 1996 Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejds-
markedet. Loven slar i § 2 fast, at en arbejdsgiver ikke ma forskelsbehandle lenmodta-
gere eller ansogere til ledige stillinger ved ansettelse, afskedigelse, forflyttelse, for-
fremmelse eller med hensyn til len- og arbejdsvilkar. Forskelsbehandlingen defineres
som enhver direkte eller indirekte forskelsbehandling pd grund af race, hudfarve, religi-
on, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse.

Arbejdsmarkedstilknytning og evne til selvforsergelse fik forst en sarligt fremtredende
plads i 1999 med Lov om integration af udleendinge i Danmark vedtaget. Tidligere var
deltagelse pa arbejdsmarkedet en malsatning pa linie med deltagelse i det politiske, so-
ciale og kulturelle liv. I loven fra 1999 er der i formalsparagraffen imidlertid tilfojet et
stk. 2, der lyder: Lovens formdl er gennem en integrationsindsats at bidrage til, at
nyankomne udleendinge hurtigt bliver selvforsorgende’ .

Samtidig blev integrationsansvaret 1 1999 flyttet fra Dansk Flygtningehjelp til
kommunerne, der nu har ansvaret for at skaffe udlendinge en bolig og tilbyde
undervisning i dansk som andetsprog for voksne udlendinge samt aktivering i et
omfang, sa det samlede introduktionsprogram udger mindst 30 timer.

Behovet for at vurdere og sammenligne udlendinges medbragte uddannelser med
danske uddannelser foranledigede Folketinget til 1. januar 2000 at oprette Center for
Vurdering af udenlandske uddannelser under Undervisningsministeriet. Centeret kan
vurdere udenlandske uddannelser i forhold til et dansk uddannelsesniveau, og skal
dermed bidrage til, at udlendinges medbragte uddannelse 1 hegjere grad anerkendes og
anvendes i Danmark. Centerets vurdering giver arbejdsgiveren mulighed for at se,
hvilket niveau ansegerens uddannelse svarer til i det danske system. Centret har dog ret
begreensede befojelser, idet centret ikke kan godkende lovregulerede erhverv som
eksempelvis lege eller sygeplejerske. I de tilfelde hvor en person ensker at starte pa en
dansk uddannelse og ensker merit for den medbragte uddannelse, er det den enkelte
uddannelsesinstitution, der vurderer meritmuligheder. Den korte levetid og de
begraensede befojelser betyder, at centret i flere tilfelde ma henvise forespergsler om
vurderinger til andre myndigheder eller uddannelsesinstitutioner.

Initiativer pa amtslige, statslige og kommunale omrader

Amtsradsforeningens hidtidige arbejde for at fremme etnisk ligestilling har isaer sigtet
mod at tilbyde serligt tilrettelagte forleb for etniske minoriteter pa social- og sundheds-
uddannelserne. Forlabene kvalificerer etniske minoriteter til at starte pd og gennemfore
en social- og sundhedsuddannelse og senere arbejde som enten social- og sundheds-
hjelper eller -assistent'?.

1 Bekendtgarelse af lov om integration af udleendinge i Danmark, 28/06/2001, §1, stk. 2.

12 En kort prasentation af indhold i og erfaringer med sarligt tilrettelagte forleb ps amtslige social- og sundhedsud-
dannelser for etniske minoriteter findes i publikationen: Sprog og fag - et idékatalog om kvalificering af flygtninge
og indvandrere til social- og sundhedsuddannelserne, Amtsradsforeningen, marts 2001.
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De statslige og kommunale lenmodta-
ger- og arbejdsgiverorganisationer har
tidligere gennemfort undersogelser af
barrierer og muligheder for at fremme
etnisk ligestilling og integration'’. Un-
dersggelserne har affedt en rekke ini-
tiativer rettede mod at nedbryde barrie-
rer for etniske minoriteters integration
pa statslige og kommunale arbejds-
pladser. Initiativerne har haft til hen-
sigt at understotte arbejdet i samar-
bejdsudvalg, og de kan sammenfattes i
folgende tre kategorier:

e Udarbejde skriftligt materiale.

e Forberede og ivaerksatte kampag-
ne.

e Ansatte kampagneleder eller ned-
sette tenketank for at fremme og
forankre indsatsen. Se tekstboks.

Udover de felles initiativer med CFU
har Finansministeriet:

e Oprettet en pulje, der yder tilskud
til jobrelateret danskundervisning:
Pa Finansloven er der afsat en
pulje pd 10 mio. kr. 1 2000 og
2001, der skal bruges til danskun-
dervisning af medarbejdere 1 sta-
ten, som ikke har dansk som mo-
dersmal. Medarbejderne kan fa et
tilskud pa 10.000 kr. arligt til job-
relateret danskundervisning. Dette
tilskud giver de lokale ansattel-
sesmyndigheder mulighed for at
slekke péd kravene til de sproglige
kvalifikationer hos jobansegere
med en etnisk minoritetsbaggrund.

STATSLIGE OG KOMMUNALE ORGANISATIO-
NERS FALLES INITIATIVER SOM STOTTE TIL
DEN LOKALE INDSATS I SAMARBEJDSUD-
VALG OG PA ARBEJDSPLADSER

Finansministeriet og CFU indgik allerede ved overens-
komstforhandlingerne i 1997 en tillaegsaftale om forbud
mod forskelsbehandling pa de statslige arbejdspladser.
Derudover har de pé baggrund af en handlingsplan:

o  Beskrevet en reekke best-practice-eksempler samt
udgivet skriftligt materiale, senest en vejledning, der
skal give ledere, medarbejdere og samarbejdsudvalg
kendskab til love og regler pa omradet samt en raek-
ke konkrete redskaber i integrationsarbejdet.

e Indgaet et samarbejde med eksterne konsulenter, der
radgiver og satter gang i arbejdet med integration af
etniske minoriteter.

e  Udviklet kurser med ligestilling og integration af et-
niske minoriteter som tema.

e [varksat en kampagne, der synligger statslige stil-
linger over for etniske minoriteter.

e [varksat en 2-drig kampagne, der skal nedbryde
holdningsmassige barrierer hos medarbejdere og
ledere i staten, der blokerer for integration af etniske
minoriteter.

KL og KTO udvikler for gjeblikket personalepolitiske
redskaber som stotte til kommunale arbejdspladser med
inspiration fra en baggrundsgruppe, der bestir af kom-
munale ledere og medarbejderrepraesentanter. De perso-
nalepolitiske redskaber kan tilpasses den enkelte kom-
munes sarlige situation. Hver kommune vil kunne danne
sin egen etniske profil og velge lokalt tilpassede strategi-
er for at styrke mangfoldigheden pa arbejdspladsen. Den
lokale forankring vil i fordret 2002 understottes af en
kampagne, der blandt andet har til formal at sprede viden
og erfaringer gennem temadage, hjemmeside m.v. Der-
udover har KL og KTO nedsat en etnisk teenketank. Ten-
ketanken bestar af fire medarbejderreprasentanter og fire
ledelsesrepraesentanter med anden etnisk baggrund end
dansk. Den har til formal at skabe et forum, hvor den
serlige viden og erfaring kan opsamles med henblik pa at
kvalificere KL’s og KTO’s konkrete arbejde med etnisk
ligestilling.

Kilde: Hjemmesider samt medarbejdere i organi-
sationerne.

o Udsendt et cirkulcere om krav til formulering af stillingsopslag: For at fa et storre
antal personer med en etnisk minoritetsbaggrund til at sege ledige stillinger i staten,
har Finansministeriet ogsé taget initiativer, som skal ege antallet af ansegere fra

13 Teknologisk Institut, Arbejdsliv har udarbejdet *Med mangfoldighed som mdl - En undersogelse af muligheder og
barrierer for etnisk ligestilling og integration af etniske minoriteter pad statslige arbejdspladser’ (juni 1999) for Fi-
nansministeriet og CFU samt ’Etnisk ligestilling i kommunerne - mellem personalepolitik og integration’ (novem-
ber 2000) for KL og KTO.
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denne gruppe. Finansministeriet har blandt andet udsendt et cirkulere med krav til
udformningen af stillingsannoncer. I fremtiden skal alle stillingsannoncer indeholde
en serlig opfordring til etniske minoriteter om at sege den ledige stilling. I kombi-
nation med andre initiativer pa rekrutteringssiden, skulle dette initiativ gerne give en
storre andel ansggere med en etnisk minoritetsbaggrund 1 de kommende &r.

o Overvaget og registreret antallet af ansatte med anden etnisk baggrund end dansk
pa statslige arbejdspladser: Finansministeriet udarbejder oversigter over fordelin-
gen af etniske minoriteter pd ministeromraderne i staten. P4 den baggrund skal be-
skrives initiativer, der foreger ministeriernes andel af etniske minoriteter til et ni-
veau, hvor deres antal svarer til deres andel af befolkningen - i alt 3,5 pct.

2.6 Sammenfatning

Antallet af flygtninge og indvandrere fra mindre udviklede lande, der har segt om og
opnaet opholdstilladelse i Danmark, er nasten fordoblet de seneste ti ar. De kommer
iseer fra lande som Tyrkiet, Iran, Libanon, Pakistan samt 1 de senere ar Irak og Somalia.
Etniske minoriteter fra mindre udviklede lande star uddannelsesmaessigt dérligere ruste-
de til medet med arbejdsmarkedet end resten af befolkningen, men flere er i den er-
hvervsaktive alder: En stor del ligger 1 aldersgruppen mellem 20 og 40 ar. De har pri-
mart bosat sig i storbyerne, og det er dermed forst og fremmest arbejdspladser i storby-
omrader, der kan drage fordel af etniske minoriteters arbejdskraft.

Etniske minoriteter fra mindre udviklede lande har imidlertid en svagere tilknytning til
arbejdsmarkedet end befolkningen som helhed. De har bade en markant lavere er-
hvervs- og beskaftigelsesfrekvens samt en hojere arbejdsleshed.

Undersogelser og analyser indikerer, at denne svagere arbejdsmarkedstilknytning pa
den ene side kan skyldes etniske minoriteters generelt darlige danskkundskaber, lave
uddannelsesniveau, begrensede kontakt til danskere og manglende tro pa egne jobmu-
ligheder pa arbejdsmarkedet. Pa den anden side tyder andre undersogelser pa, at etniske
minoriteter diskrimineres i forbindelse med praktik- og jobsegning.

Der er vedtaget love, der skal beskytte udleendinge mod diskrimination. Der er samtidig
taget en reekke initiativer til at fremme etnisk ligestilling pa arbejdsmarkedet, herunder
ogsa af statslige og kommunale lenmodtager- og arbejdsgiverorganisationer.

Det er falles for de refererede undersogelser og analyser - og dermed den eksisterende
viden om barrierer for etnisk ligestilling pa arbejdsmarkedet - at de fokuserer pé etniske
minoriteters manglende arbejdsmarkedskvalifikationer eller arbejdsgiveres diskrimina-
tion i forbindelse med praktik- eller jobsegning. Der har hidtil ikke veret fokus pé bar-
rierer pa arbejdspladsen eller om og hvordan etniske minoriteters manglende arbejds-
markedskvalifikationer og arbejdsgiveres diskrimination slar igennem péa bestemte ar-
bejdspladser.

Amtsrddsforeningen og KTO har med denne rapport ensket at belyse barrierer og mu-

ligheder for at fremme etnisk ligestilling pa netop amtslige arbejdspladser. De naste ka-
pitler vil pa den baggrund redegore for om og i givet fald hvordan de ovenfor beskrevne
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eller andre barrierer slar igennem pa amtslige arbejdspladser. De vil give svar pa
spergsmal som: Er etniske minoriteter underrepraesenterede pd amtslige arbejdspladser?
Er sprogkundskaberne vasentlige, og findes der den samme tendens til, at etniske mino-
riteter primart er beskaftigede i ufaglerte job? Sorteres de etniske minoriteter fra pa
grund af manglende kvalifikationer, eller nér de aldrig 1 betragtning til et job, fordi ar-
bejdskraften rekrutteres gennem allerede ansattes sociale netvaerk? Er der fokus pa re-
kruttering af etniske minoriteter, og oplever arbejdspladserne mangel pa arbejdskraft?
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3.1

Etnisk integration pa amtslige arbejdspladser

I modsetning til undersogelser og analyser prasenteret i det foregadende kapitel tager
denne undersogelse udgangspunkt i, at arbejdspladsen spiller en betydelig rolle for at
fremme etnisk ligestilling. Undersogelsen beskaeftiger sig med amtslige arbejdspladser
inden for folgende omréader: Sygehuse, uddannelsesinstitutioner for sundhedsuddannel-
ser samt socialpaedagogiske institutioner. I dette kapitel prasenteres barrierer og poten-
tialer for integration af etniske minoriteter, som en lang raekke af dybdegaende inter-
view med ledere og medarbejdere har afdekket. De folgende tre kapitler gér hver isaer
taet pa de nevnte tre omrader.

Arbejdspladsens rolle i integration af minoriteter

Det foregdende kapitel viste, at mange undersegelser af barrierer for etnisk ligestilling
fokuserer pa etniske minoriteters kvalifikationer og kompetencer, herunder is@r deres
svage danskkundskaber og manglende uddannelse.

Det overses imidlertid ofte, at der er to sider af integrationsindsatsen: Ud over etniske
minoriteters kompetencer er der en arbejdsplads, som skal ’leegge hus’ til integrationen.
Kapitel 2 prasenterede eksempler pa, at etniske minoriteter har svert ved at trede ind
over virksomhedens derterskel: De bliver 1 et vist omfang diskrimineret 1 forbindelse
med praktik- og jobsegning. Selvom det alligevel lykkes, er der risiko for, at de hurtigt
stades ud af arbejdspladsen.

Grundlaget for denne rapport er kort sagt, at ogsd arbejdspladsen spiller en vasentlig
rolle med henblik pé at fremme etnisk ligestilling.

En arbejdsplads kan betragtes som en organisatorisk og kulturel ramme om lederes og
medarbejderes arbejde. Arbejdspladser kan karakteriseres ved forskellige jobfunktioner,
arbejdstilretteleeggelse og -deling, behov for samarbejde pé tvaers af grupper og afdelin-
ger, hierarkiske eller flade organisationsstrukturer, fokus pa kunde- eller brugerrelatio-
ner m.v.

Maodet mellem en arbejdsplads og en ny medarbejder vil altid fordre en vis tilpasning.
Der kan imidlertid vere stor forskel pa, hvor meget arbejdspladsen lader en ny medar-
bejders erfaringer og kompetencer @ndre og udvikle arbejdspladsen - organisatorisk el-
ler kulturelt. I fald arbejdspladsen forventer en ensidig tilpasning, vil det utvivlsomt gi-
ve anledning til konflikter. Tilpasning fra arbejdspladsens side er sarligt nedvendig, nar
der rekrutteres medarbejdere fra en gruppe, der ikke i1 forvejen findes pa arbejdspladsen.
Det geelder eksempelvis 1 tilfaelde, hvor der rekrutteres maend pa ’kvindearbejdspladser’
eller personer med anden etnisk baggrund end dansk pa arbejdspladser, hvor der ude-
lukkende er danskere ansat.

Arbejdspladsens kultur og holdninger kan tillige sld igennem i ansattelsesprocessen:

Man velger ansegere, der ligner og nemt glider ind. Denne rekrutteringspraksis forhin-
drer, at arbejdspladsens rummelighed og tilpasningsevne udfordres og synliggeres. En
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3.2

arbejdsplads eller virksomhed - med dens ansatte - handler med andre ord uanset om
den foretager sig noget aktivt for at integrere nye medarbejdere eller e;j.

Integration af etniske minoriteter pa arbejdspladser er pa den baggrund ikke noget en-
kelt greb. Det kraever tvaertimod fokus pé barrierer og udvikling af redskaber til at imeo-
dega eksisterende eller potentielle barrierer, herunder @ndre mader at arbejde, kompe-
tenceudvikle eller rekruttere pd. Denne undersogelse, der anlaegger en arbejdspladsvin-
kel pa integration af etniske minoriteter, skal ses i dette lys.

Amtet som arbejdsplads

Savel amterne som andre offentlige virksomheder setter i stigende omfang fokus pa re-
kruttering og fastholdelse af ledere og medarbejdere. Arbejdsstyrken vil i de kommende
ar blive reduceret som folge af, at store drgange forlader arbejdsmarkedet. Det er allere-
de begyndt at sld igennem i bestemte brancher, som sygehusomrddet, og i bestemte re-
gioner, som Senderjylland og andre udkantsomrdder. Samtidig er problemet med at re-
kruttere stadig mere et strategisk arbejdsgiverspergsmél, end en del af den konkrete vir-
kelighed for den enkelte leder, der star og skal sege en ny medarbejder. Her kan rekrut-
teringsproblemet godt opleves mere retorisk end reelt, fordi sigtet typisk er kortere - og
her og nu er der maske ansggere nok. Og fordi den store gruppe af medarbejdere, der
narmer sig pensionsalderen, 1 dagligdagen er en fuldgod arbejdskraft og ikke nedven-
digvis minder om, at amtet er pa vej til et generationsskifte. Den enkelte arbejdsplads’
interesse 1 at rekruttere nye grupper er sdledes ingen selvfolge, og det er en vigtig pree-
mis at have med sig - i diskussionen af redskaber til at fremme den etniske integration.

En anden premis, som umiddelbart kan synes mere relevant for ledere og medarbejdere
pa den enkelte arbejdsplads, er brugersammensetningen. Brugerkontakten spiller en af-
gorende rolle pé de fleste amtslige arbejdspladser, og der er oplagte fordele ved at lade
personalesammens@tningen afspejle brugersammensetningen. Teknologisk Institut,
Arbejdsliv og Kubix har i en underseggelse vist, at for eksempel psykiatriske sygehusaf-
delinger onsker at ansatte flere yngre, mandlige social- og sundhedsassistenter eller sy-
geplejersker, fordi gruppen af yngre, mandlige patienter vokser'*. Undersegelsen viser
imidlertid, at ensket om at ansatte flere yngre, mandlige social- og sundhedsassistenter
eller sygeplejersker langt fra automatisk slir igennem i en @ndret rekrutteringspraksis.
Dels fordi det eksisterende personale er tilfredse med den eksisterende sammensatning,
og dels fordi der er en tendens til, at jo mere homogen en arbejdsplads er, jo sterre an-
strengelser vil det kraeve at blive opmarksom pd og @ndre rutinerne.

Parallelt hermed viser en anden undersogelse, at der i den kommunale @ldrepleje duk-
ker @ldre, etniske minoriteter op i brugergruppen, hvilket giver nye problemer og ud-
fordringer. Men at der samtidig er en markant inerti 1 forhold til den oplagte tanke, at
etniske minoriteter blandt personalet kunne bidrage til nye lgsningsmuligheder og der-

med bade oge og effektivisere servicen'”.

" Integration af mend og andre minoriteter pé social- og sundhedsomrddet’ (juni 2000), Kubix og Teknologisk In-
stitut.

'S Emisk ligestilling i kommunerne - mellem personalepolitik og integration’ (november 2000), Teknologisk Institut
for KL og KTO.
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Det er i1 hgj grad den enkelte arbejdsplads, der sidder med neglen til de rum, hvor ud-
viklingsredskaberne findes. Det er Teknologisk Institut, Arbejdslivs generelle erfaring
fra udviklingsprojekter i bade offentlige og private virksomheder, at hvis udviklingstil-
tag skal have en chance for at lykkes, kraever det en aktiv ledelse og medarbejderes ind-
dragelse 1 udviklingsprocessen. Det gor forandringsarbejde noget bevlet, at man ikke
alene kan regulere sig ud af eller skrive personalepolitikker, der demmer op for pro-
blemerne.

Det er pa den enkelte arbejdsplads, at integrations- og udstedningsmekanismer ma af-
dekkes, og det gaelder ogsé for de virksomheder, der onsker at arbejde med barriererne
for at integrere og fastholde (flere) etniske minoriteter blandt personalet.

Der er nogle generelle menstre pd arbejdspladser i forhold til, hvordan nye integreres og
hvad der sker, nér ansatte forlader arbejdspladsen. Samtidig er de konkrete integrations-
og udstedningsmekanismer meget athengige af arbejdspladskonteksten: Faktorer som
branche, brugere, opgaver, faggrupper og arbejdsdeling spiller en stor rolle. Nér vi i
dette og de folgende kapitler gér taet pa barrierer og potentialer for etnisk ligestilling pa
de amtslige omréader, som har deltaget i denne undersogelse, relateres barrierer og po-
tentialer til opgaveomraderne eller brancherne: Sygehuse, uddannelsesinstitutioner for
sundhedsuddannelser samt socialpaedagogiske institutioner. Baggrunden er, at arbejdets
karakter og vilkar udger forudsatninger for at rekruttere og integrere (flere) ansatte med
anden etnisk baggrund end dansk.

Amternes mange arbejdspladser, brancher og brugergrupper

I Danmark er der 14 amter samt Kebenhavns og Frederiksberg kommuner, der har sta-
tus som amt. Amterne kan betragtes som store koncerner med hver titusinder af ansatte
og en politisk bestyrelse, der er mere synlig end den gennemsnitlige bestyrelse for en
privat virksomhed. En politisk styret virksomhed stiller andre betingelser for de ansattes
arbejde, idet sandsynligheden for ad hoc-direktiver er storre, f.eks. en politisk respons
pa aktuelle mediehistorier om fejlbehandling pa sygehuse eller vanregt pa sociale insti-
tutioner. Dertil kommer et ekstra politisk beslutningsniveau, idet Folketinget og rege-
ringen ligeledes kan respondere pa sager i offentligheden. Det betyder, at man ude pé de
enkelte afdelinger eller institutioner maerker, hvordan de politiske vinde bleser. Det kan
1 sidste ende have betydning for ressourceallokeringen.

Samtidig med dette behov for en central og politisk styring er der en modsatrettet bevee-
gelse i retning af en hej og stigende grad af selvforvaltning péd for eksempel de enkelte
sygehuse - og afdelinger - og de enkelte institutioner. Den enkelte arbejdsplads har et
stort fagligt rdderum og forvalter ressourcerne relativt selvstendigt inden for overord-
nede mal eller beslutninger og rammebudget - sdkaldt 'mal- og rammestyring’. Det
galder dog i hegjere grad de socialpadagogiske institutioner end sygehusafdelingerne,
der bade fysisk og organisatorisk er tettere forbundet med ledelsen. Denne autonomi
galder generelt rekrutterings- og ansattelsesforhold samt den daglige og langsigtede
personaleadministration og -udvikling.

Et amt er et stort og traditionsrigt hierarki af organisatoriske enheder og lederniveauer.

Samtidig er de fleste amtslige omrader meget arbejdskraftintensive, fordi borger-, bru-
ger- eller patientservicen star sa centralt i opgaveudferelsen. Der er mange brancher un
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3.4

der den amtslige hat, hvilket betyder mange forskellige subkulturer og mader at organi-
sere arbejdet pé.

Den centrale, forvaltningsmessige side af amternes virke - *amtsgirden’ - udger ca. en
tiendedel af samtlige ansatte i amterne. Amtsgarden varetager sagsbehandling pa for-
skellige omrader som for eksempel fysisk planlegning og naturforvaltning, gymnasier
og voksenundervisning, det socialpaedagogiske omrade og sygehusomrédet. Storstede-
len af den amtslige aktivitet foregar imidlertid i de decentrale enheder: Selve sygehuse-
ne, der i sig selv er store virksomheder, degninstitutioner for bern, unge og voksne, fy-
sisk og psykisk handikappede, uddannelsesinstitutioner m.v.

Amterne servicerer mange forskellige brugergrupper og beskeftiger en mangfoldighed
af faggrupper. De amtslige opgaver er karakteriserede ved i hej grad at kreve uddannet
personale. Det galder ogsé 1 hejere grad end 1 primarsektoren: Kommunerne beskafti-
ger mere ufaglaert personale pa iser daginstitutionsomradet og i eldreplejen.

Rekruttering og beskaeftigelse af etniske minoriteter i amterne

I denne undersogelse er tre amtslige omrdder udvalgt:
e Sygehusafdelinger, badde somatiske og psykiatriske.

e Uddannelsesinstitutioner pa sundhedsomrddet, herunder sygepleje- og radiograf-
skoler samt social- og sundhedsskoler.

e Socialpadagogiske institutioner.

Der er gennemfort interview med ledere og medarbejdere pd udvalgte sygehusafdelin-
ger, uddannelsesinstitutioner og socialpedagogiske institutioner i to amter. Derudover
er der gennemfort et begraenset antal interview med personer med anden etnisk her-
komst som supplement til beskrivelse af barrierer for og gevinster ved etnisk ligestil-
ling.

Udvealgelsen er sket pa baggrund af omrddernes betydning i det amtslige opgaveland-
skab. Sygehusomrddet er valgt, idet det ressourcemassigt er amternes storste omréde.
Uddannelsesinstitutioner pa sundhedsomradet indgér 1 undersegelsen, fordi de uddanner
arbejdskraft til sygehussektoren. Endelig er det socialpaedagogiske omrade med som en
ressourcemassigt betydelig amtsopgave.

De tre omrdder reprasenterer arbejdspladser med forskellige jobtyper samt personale-
sammens&tning og kendetegnes af voksende rekrutteringsproblemer, der indeberer et
behov for at rekruttere nyt personale: Arbejdslesheden blandt sygehuspersonale og pae-
dagoger er aktuelt meget lav. Eksempelvis var arbejdslesheden for personer med en
lang, videregaende uddannelse inden for sundhedsomradet i 2000 pa under 1 pet.'®. De
regionale og landsdekkende arbejdsmarkedsredegarelser tyder desuden pa, at der ogsa
fremover vil vere eftersporgsel efter sundhedspersonale og padagoger: Arbejdsmar-
kedsredegorelser identificerer massive flaskehalse og balanceproblemer. Se tabel 3.1.

16 Kilde: Teknologisk Institut pa basis af seerkersel fra Danmarks Statistik.
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Som det fremgéir af ta- [Tabel 3.1
bellen er det ikke alene ?Iiikeha[lsgeggf balanceproblemer pa udvalgte amtslige fagomrdder i 2. og
o . 1 .
udkantsomrdder ~ men e . .
ag Laeger Sygeplejer- | SoSu-assisten- | Paeda-
stort set alle amter, der er | 4m¢ sker ter goger
pregede af flaskehalse Storkebenhavn AF/MF AF/MF AF/MF OB
og balanc epr oblemer Frederiksborg AF/MF AF/MF B
. ' Roskilde AF AF MF OB
Arbejdsmarkedsredego-  [Vessjelland AF AF AF OB
relserne fremhever tilli- | Storstrom AF
ge, at serligt inden for |Bomholm AF/MF
. . Fyn MF MF
den foentllge sektor vil = deriylland AF AF AF NE
en stigende andel af ar- Ribe AF/MF AF/MF
bejdsstyrken forlade ar- | Vejle AF AF OB/MF MF
bejdsmarkedet pi grund iligkﬂbmg ilF: — —
. rhus
af alde}r, herlglder 1ser s MF MF MF
sygeplejersker . Nordjylland AF/MF AF/MF AF/MF MF
Kilde: Arbejdsmarkedsstyrelsen, Arbejdsmarkedsredegerelse 3. kvartal
Interviewene giver 2001
imidlertid anledning til at Signaturforklaring: Aktuelle flaskehalsproblemer (AF) er en mere permanent
nuancere arbej dsmar- lifte;(rspﬂrlgfsehefteﬁ arbejilis?rgft mid Eels(tregte Qfagligebk;/aliﬁkatilc));ler, de(r glk)-
e kan tilfredsstilles med ledig arbejdskraft. Ovrige balanceproblemer (OB,
1.<edsr.edeg.ﬂrelsernes er udekket arbejdskraftbehov af mere permanent karakter, som skyldes an-
identifikation af flaske- dre &rsager end manglende kvalifikationssammenfald. Mulige flaskehals-
halse og balanceprob]e_ problemer (MF) er omréder med tendenser til eller risiko for, at der kan op-
mer i amterne en smule sta flaskehalsproblemer pé op til ét ars sigt.

Der er nemlig forskelle

pa rekrutteringsmuligheder inden for de enkelte amter - mellem eksempelvis afdelinger
pa samme sygehus eller mellem sygehuse i samme amt. Nogle afdelinger, som eksem-
pelvis barneafdelinger, er mere segte blandt sundhedspersonalet end andre. Det betyder,
at segningen til disse omrader ikke er ramt af rekrutteringsproblemer i samme omfang
som andre afdelinger. Andre afdelinger er til gengeeld s& hardt ramt, at de i nogle tilfzl-
de ikke kan besatte normerede stillinger. Denne variation i rekrutteringsgrundlaget op-
fanges ikke af de mere generelle arbejdsmarkedsredegorelser. Arbejdspladser, der fort-
sat kan besette ledige stillinger, marker alligevel et indskranket rekrutteringsgrundlag,
idet de fremhever, at ansggeres antal og kompetenceniveau er faldet markant.

Amterne beskaftiger i varierende omfang etniske minoriteter fra mindre udviklede lan-
de. Betingelserne er forskellige alt efter blandt andet, hvor stor en andel etniske minori-
teter udger af den amtslige befolkning eller arbejdsstyrke. Andelen af amternes ansatte
med anden etnisk baggrund end dansk afspejler imidlertid hverken befolkningens eller
arbejdsstyrkens sammensatning: P4 landsplan og i alle amter udger etniske minoriteter
en storre andel af den amtslige befolkning og arbejdsstyrke end blandt ansatte pa amts-
lige arbejdspladser. Se figur 3.1 pa naeste side.

17 Kilde: Kilde: Arbejdsmarkedsstyrelsen, Arbejdsmarkedsredegerelse 3. kvartal 2001, side 21.
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Figur 3.1: Etniske minoriteters andel af amternes befolkning og arbejdsstyrke samt andel pa amtslige arbejdspladser
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Viborg Amt er det amt, som kommer tattest pad et mal om, at arbejdspladsens etniske
sammens&tning skal afspejle sammensatningen af amtets arbejdsstyrke. Se figur 3.2.

Figur 3.2: Etnisk ligestilling i amterne
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Figuren er en indikator for etnisk ligestilling: 100 pct. svarer til, at den etniske sammen-
setning pd amtets arbejdspladser afspejler den etniske sammensatning i amtets arbejds-
styrke. Det ses af figuren, at is@r Bornholm, Vejle og Ringkebing amter har den relativt
laveste andel af etniske minoriteter ansat i forhold til andelen i arbejdsstyrken.

Arsagerne til denne ubalance i amterne er omdrejningspunkt for den resterende del af
denne rapport, hvor fokus er pa barrierer, som etniske minoriteter moder pa arbejds-
pladsen. En af de faktorer, der ifolge undersegelser prasenteret i det foregdende kapitel
afskerer etniske minoriteter fra arbejdsmarkedet, er et forholdsvis lavt uddannelsesni-
veau. Det rejser spergsmaélet om etniske minoriteter har kvalifikationer, der gor dem eg-
nede til at varetage job som eksempelvis laege, sygeplejerske, social- og sundhedsassi-
stent eller pedagog. Se tabel 3.2 pé neaste side. Det fremgar af tabellen, at f4 personer
med anden etnisk baggrund end dansk har en uddannelse, der kvalificerer dem til at va-
retage ¢én af de fire jobtyper: Etniske minoriteter udger under tre pct. af alle beskaftige
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de inden for de fire uddan-
nelsesomrdder. Andelen af
etniske minoriteter blandt
ledige med én af de fire
uddannelser er en smule
storre, men antallene i ab-
solutte tal er beskedne.
Disse tal skal ses i lyset af,
at mere end halvdelen af
alle personer med anden
etniske  baggrund  end
dansk, der stér til rddighed
for arbejdsmarkedet, ikke
har en kompetencegivende
uddannelse samt, at mange
slet ikke star til radighed
for arbejdsmarkedet.

Gruppen af personer med
anden etnisk baggrund vil
pa den baggrund ikke pa
kort sigt kunne lose de

Tabel 3.2

Arbejdsstyrke og ledighed blandt personer med uddannelse inden for om-
rdaderne "Sundhed" og "Peedagogik”

Erhvervsfaglig sundhedsuddannelse

Befolkningen | Etniske mi- | Etniske minoriteters
noriteter andel af befolkningen
Arbejdsstyrke 88011 1414 2%
Ledige 2877 145 5%

Mellemlang videregdende sundhedsuddannelse

Befolkningen | Etniske mi- | Etniske minoriteters
noriteter andel af befolkningen
Arbejdsstyrke 65951 534 1%
Ledige 606 43 7%

Lang videregdende sundhedsuddannelse

Befolkningen | Etniske mi- | Etniske minoriteters
noriteter andel af befolkningen
Arbejdsstyrke 16647 465 3%
Ledige 100 24 24 %
Mellemlang videregdende uddannelse inden for pcedagogik
Befolkningen | Etniske mi- | Etniske minoriteters
noriteter andel af befolkningen
Arbejdsstyrke 76166 1569 2%
Ledige 1470 182 11 %

Kilde: Teknologisk Institut pa basis af serkersel fra Danmarks Statistik.
Anm.: Sundhedsuddannelserne omfatter kategorier ovrige, generelle og fy-
siurgiske sundhedsuddannelser. De pedagogiske uddannelser omfatter ka-
tegorierne gvrige, generelle og socialpcedagogiske uddannelser.

massive flaskehalse og balanceproblemer pa amtslige fagomrader, hvor der stilles krav
om uddannet personale. Det kraever en uddannelsesindsats, hvis etniske minoriteter i
storre omfang skal ind i disse amtslige jobfunktioner.

Tabel 3.3. pa naste side viser, at etniske minoriteter pa amtslige arbejdspladser er lige
s& godt repraesenteret som befolkningen i kategorierne:

o Arbejde, der forudscetter feerdigheder pd hajeste niveau inden for pdageeldende om-
rdade, som overvejende vil besta af laeeger.

e Salgs-, service- og omsorgsarbejde, der primart omfatter social og sundhedsassi-

stenter og sygehjelpere.

Etniske minoriteter er til gengald underreprasenteret i kategorien:

o Arbejde, der forudscetter feerdigheder pd mellemniveau, der omfatter sygeplejersker

og padagoger.

Endelig er etniske minoriteter overreprasenteret kategorien:

e Andet arbejde, der omfatter rengoringasisstenter, kekkenmedhjelpere m.v.
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Tabel 3.3

Hele befolkningen og etniske minoriteter ansat pa amtslige arbejdspladser fordelt pa stillingskategorier pr.
1.1.2000.

Hele befolk- | Andel af be- | Etniske minori- | Andel af etniske

Stillingskategori ningen folkningen teter minoriteter
(pet.) (pet.)

1. Ledelse pa everste plan i virksomheder, 1875 1,0 % 3 0,1 %
organisationer og den offentlige sektor
2. Arbejde, der forudsztter feerdigheder pa 39562 20,6 % 610 21,2 %
hgjeste niveau inden for pageldende om-
rade
Heraf" leeger, jordmodre, afdelingssyge- 15728 82 % 421 14,7 %
plejersker
3. Arbejde, der forudsetter feerdigheder pa 68569 35,7% 573 19,9 %
mellemniveau
Heraf sygeplejersker og laboranter 42 759 22,2 % 308 10,7 %
Heraf peedagoger 19 049 9,9% 132 4,6 %
4. Kontorarbejde 17380 9,0 % 120 42 %
5. Salgs-, service- og omsorgsarbejde 39169 20,4 % 508 17,7 %
(primeert social og sundhedsassistenter og
sygehjelpere)
6. Arbejde inden for landbrug, gartneri, 348 0,2 % 3 0,1 %
skovbrug, jagt og fiskeri, der forudsatter
feerdigheder pa grundniveau
7. Handvearkspraget arbejde 2694 1,4 % 26 0,9 %
8. Proces- og maskinoperaterarbejde samt 823 0,4 % 10 0,3 %
transport- og anlagsarbejde
9. Andet arbejde 16942 8,8 % 882 30,7 %
10. Militeert arbejde 60 0,0 % 0 0,0 %
Uoplyst 4844 2,5% 138 4,8 %
I alt beskeftigede i amtet 192 266 2873

Kilde: Teknologisk Institut pa basis af serkersel fra Danmarks Statistik.

I det omfang etniske ligestilling skal galde de individuelle stillingskategorier og faer-
dighedsniveauer, skal amterne altsa iser uddanne og rekruttere sygeplejersker og paeda-
goger. Tabel 3.2 viser, at det til en vis grad er muligt at rekruttere ledige pedagoger
med anden etnisk baggrund end dansk. Der er derimod meget {4 ledige sygeplejersker
med anden etnisk baggrund end dansk.
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De to amter i un-

3.5 Kebenhavns og Senderjyllands amter

Tabel 3.4
derso gelsen cr Ledighed i Kobenhavns og Sonderjyllands Amter pr. 1.1.2000
Kebenhavns Amt Kobenhavns Senderjyllands
8 Sgnderjyllands Befolkni 611211(;)0 ZS%II(;E)O
efolkning . .

Amt. Detto an;;[er Etniske minoriteters andel af befolknin-
reprasenterer no- gen 10,7 % 6 %
vedstadsomradet Etniske minoriteter fra mindre udvikle-
og pI'OViIlSGIl - to de landes andel af befolkningen 6,5 % 1,5%
yderpoler  med | Gennemsnitlig ledighed 3,5% 43 %
hensyn til etniske |Etniske minoriteters andel af arbejds-
minoriteters ande] | Styrken 53 % 1.2 %

. Gennemsnitlig ledighed for etniske mi-
af arbejdsstyrken, | riteter 12 % 163 %
etniske minorite- - heraf for etniske minoriteter fra min-
ter ansat pé amts- dre udviklede lande uoplyst 23 %
lige arbej dspla d- Anm.: De officielle ledighedstal skjuler, at en relativ hej andel af nydanskere er pa or-

lov eller i aktivering. Tal fra Danmarks Statistik for Kebenhavns Amt viser, at blandt

ser og formo- nydanskere fra mere udviklede lande er 6-7 pct. i aktivering, i gruppen af nydanskere
dentlig ogsa en fra mindre udviklede lande er 16-17 pct. Tallet for den evrige befolkning er ca. 3 pct.
andel af bruger- Det reelle ledighedstal er altsé noget hgjere end de angivet 12 pct.

gruppen. Se tabel
3.4. Tabellen sammenholder ledigheden i Kebenhavns og Senderjyllands amter bade,
for befolkningen som helhed og for gruppen af etniske minoriteter.

Det fremgér, at etniske minoriteter udger en noget sterre andel af befolkningen og ar-
bejdsstyrken 1 Kebenhavns Amt end i Senderjyllands Amt. Det galder iser etniske mi-
noriteter fra mindre udviklede lande. Det betyder, at der pd arbejdspladser 1 hovedstads-
omrédet er flere erfaringer med ansatte med etnisk minoritetsbaggrund end i det son-
derjyske, som dog har erfaringer med udlendinge fra nabolande til Danmark, herunder
iser tyske laeger:

...ncerheden til greensen spiller en veesentlig rolle. 27,4% af de ledige med en anden et-
nisk baggrund, bosat i Sonderjylland, er fra Tyskland. Godt en femtedel af alle ledige
tyskere med dansk bopcel lever i Sonderjylland!

(Kilde: AF-Senderjylland).

Den gennemsnitlige ledighed for hele befolkningen er nasten den samme - dermed er
en vasentlig betingelse for at finde et arbejde ens i de to amter. Det kendetegner imid-
lertid de to sével som resten af amterne, at etniske minoriteter oplever en hgjere ledig-
hed end den gvrige befolkning.
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Der er ansat 744 personer med anden etnisk herkomst end dansk pa amtslige arbejds-
pladser i Kebenhavn. I hele amtet er der til sammenligning beskaeftiget ca. 15.000. Det
svarer til, at 3,1 pct. af amtets ansatte har anden etniske baggrund end dansk. P4 amtsli-
ge arbejdspladser 1 Senderjylland er der 53 personer med anden etniske baggrund end
dansk svarende til at 0,7 pct. af amtets ansatte har anden etnisk baggrund end dansk.
Selv om det absolutte antal af etniske minoriteter pad de amtslige arbejdspladser i Ko-
benhavn og Senderjylland er forholdsvist beskedent, har arbejdspladser 1 Kebenhavns
Amt haft mulighed for at gere sig nogle flere erfaringer. Denne forskel i erfaringer med
etniske minoriteter pa arbejdspladserne har vist sig at holde stik i forbindelse med at

gennemfore interview i de to amter.

Det geelder 1 de to amter savel som
for alle amter, at langt hovedparten
af de beskeftigede etniske minori-
teter er ansat i den private sektor.
Der er samtidigt ansat relativt faerre
etniske minoriteter 1 amterne end
befolkningen som helhed. I Keben-
havns Amt arbejder 84 pct. af
mandlige indvandrere 1 private
virksomheder. Det tilsvarende tal
for kvindelige indvandrere er 62
pct. P4 det offentlige arbejdsmar-
kedet er det serligt kommunale ar-
bejdspladser, der beskaftiger kvin-
derne - i alt 27 pct. Til sammenlig-
ning beskaftiger amtet, stat og of-
fentlige selskaber tilsammen alene
11 pct. I Senderjyllands Amt arbej-
der 83 pct. af indvandrerne i den
private sektor. Mand er i s@rdeles-
hed tilbgjelige til at finde beskaefti-
gelse i den private sektor: Godt 88
pct. af de mandlige indvandrere ar-
bejder sdledes i1 denne sektor.
Kvindelige indvandreres arbejds-
markedstilknytning er i lighed med
mandene praget af det private ar-
bejdsmarked. I alt 76 pct. arbejder i
denne sektor. Til forskel fra maen-
dene spiller kommunen som ar-
bejdsplads imidlertid ogsa en vigtig
rolle som aftager af arbejdskraft.
Godt 18 pct. af de beskaftigede
kvinder i Senderjyllands Amt ar-
bejder i denne sektor, fortrinsvis
med opgaver, der relaterer sig til
offentlig service, pleje, rengering,
vedligeholdelse m.v.

INITIATIVER RETTEDE MOD ETNISK LIGESTIL-
LING I KOBENHAVNS OG SONDERJYLLANDS AM-
TER

Kobenhavns Amt har primeert taget folgende initiativer til at
fremme etnisk ligestilling:

o Formulering i stillingsopslag: 1 Kabenhavns Amt skal
et stillingsopslag indeholde folgende tekst: "Et af male-
ne i Kebenhavn Amts personalepolitik er ligebehandling
uanset kon, alder, etnisk baggrund, handicap eller religi-
on. Det sikres blandt andet gennem ansettelses- og ud-
dannelsespolitikken."

e Hospitalsmedhjcelperprojekt: Kobenhavns Amtssygehus
Glostrup har i rengeringsafdelingen gennemfert et pro-
jekt med deltagelse af kvinder med etnisk minoritets-
baggrund. Projektets formal har vaeret at opkvalificere
og jobtrane kvinderne med henblik pé ansettelse som
hospitalsmedhjalpere. 80 pct. af deltagerne pa det forste
forleb fik ordinert arbejde efter projektets afslutning.
Projektet udvides nu til at omfatte KAS Herlev.

e Etnisk forkursus: Social- og sundhedsskolens afdelinger
1 Brondby og Herlev udbyder forkurser for etniske mi-
noriteter. Kurserne er enten af % eller 1 ars varighed og
bestar blandt andet af dansk, samfundsfag, sundhedsfag,
cykelundervisning, dansk kultur og projektarbejdsfor-
men.

Derudover er der udarbejdet en pjece om rekruttering og an-
sattelse af nydanskere samt gennemfort forskellige temada-
ge, fyraftensmeder, studieture m.v.

Sonderjyllands Amt har primert taget folgende initiativer til
at fremme etnisk ligestilling:

e Formulering i stillingsopslag: 1 Senderjyllands Amt
skal et stillingsopslag indeholde falgende tekst: ”Sen-
derjyllands Amtsrad har som mal, at personalet pa am-
tets arbejdspladser sammenszttes sa bredt som muligt
med hensyn til ken, alder og etnisk baggrund. Dette mal
vil indgéd ved udvalgelsen blandt ansegere.”

Derudover er der gennemfort nogle temadage, hvor etnisk li-
gestilling har varet pa dagsordenen.

Kilde: Kebenhavns Amt, Arbejdsmarkedsafdelingen og Sen-
derjyllands Amt, Ligestillingsudvalget
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3.6

Da Kebenhavns Amt har langt flere etniske minoriteter i befolkningen, er det da ogsa
her, der er flest initiativer rettede mod etniske minoriteter. Se tekstboks pa forrige side. I
den forbindelse kan det antages, at Kebenhavns Amt ligner andre storbyregioner som
Arhus og Odense i forhold til opmarksomhed pa og initiativer i forbindelse med etnisk
integration, mens Senderjyllands Amt sandsynligvis representerer det generelle billede
1 de gvrige amter, bort set fra den forskel 1 forhold til erfaringer med udlendinge, som
narheden til Tyskland giver.

I bilagene til denne rapport praesenteres ovennavnte og andre statistiske oplysninger om
beskeaftigelse, ledighed og uddannelse for etniske minoriteter fra mindre udviklede lan-
de og befolkningen som helhed for alle 14 amter samt Kebenhavns og Frederiksberg
kommuner. Oplysningerne stammer fra en s@rkersel gennemfort af Danmarks Statistik.

Generelle barrierer pa arbejdspladserne

Interview pa udvalgte, amtslige arbejdspladser i Kebenhavns og Senderjyllands amter
bekreaefter, at der er forholdsvist fa etniske minoriteter fra mindre udviklede lande ansat.
Rengeringsafdelinger pd kebenhavnske sygehuse er undtagelsen - her er etniske mino-
riteter repreesenterede massivt. Her er der dog ogsé snarere tale om rengerings- end sy-
gehusbranchen, og dermed ufaglert arbejdskraft.

Etniske minoriteter ansat andre steder varetager ogsd ufaglerte job som for eksempel
medhj®lpere og vikarer. Dermed svarer det amtslige ans@ttelsesmeonster til landsplanet:
Etniske minoriteter er primaert ansat i ufaglerte job.

De gennemforte interview har samlet afdekket en raekke arsager til, at der er fa personer
med anden etnisk baggrund ansat pa amtslige arbejdspladser. De beskrives 1 det folgen-
de. De tre naste kapitler gér taet pa barriererne pa de tre omrader: Sygehuse, uddannel-
sesinstitutioner for sundhedsuddannelserne og socialpedagogiske institutioner.

Ledere og medarbejdere ser ikke ansaettelse af etniske minoriteter som en vej til at
hindtere brugere med anden baggrund end dansk.

Ledere og medarbejdere oplever, at brugergrupperne med anden etnisk baggrund krever
andre kompetencer, men at ansatte kolleger og medarbejdere med tilsvarende anden
baggrund betragtes ikke som en losning. Der soges ikke specifikt efter etniske minori-
teter pd trods af, at ledere og medarbejdere beskriver, hvordan etniske minoriteter blandt
brugere giver serlige udfordringer og problemstillinger. Pa det direkte spergsmal, om
det da kunne give mening at ansette flere med anden etnisk baggrund, nikker mange
anerkendende, men den konkrete handling ligger altsé ikke lige for.

Pé trods af det lave antal etniske minoriteter ansat i amterne, er der betydelige andele af
etniske minoriteter i brugergruppen pa de institutioner, der er interviewet. I det keben-
havnske omrade har alle institutioner etniske minoriteter i brugergruppen og mange en
ret betydelig andel - helt op til 50 pct. I Senderjylland oplever arbejdspladserne ogsa
flere brugere med anden etnisk baggrund.

Brugergrupperne med anden baggrund kraver ifelge de interviewede ledere og medar-

bejdere andre kompetencer og flere ressourcer at servicere. "De fylder meget" som det
udtrykkes pa sygehusene, og der er problemer pa uddannelsesinstitutioner med, at stu
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derende med anden etnisk baggrund ikke feler sig som en del af det sociale samveer,
nogle foler sig ydmyget, de mangler danskkundskaber, og personalet har generelt svaert
ved at komme 1 kontakt med foraeldre med anden baggrund, der har bern anbragt pd en
socialpedagogisk institution. Der bruges i et vist omfang tolkebistand over for etniske
minoriteter 1 brugergruppen, men det meste af tiden m& man klare sig uden tolkeassi-
stance 1 personale-/brugerkontakten.

Et steerkt fokus pa faglighed, formelle kvalifikationer og faggraenser afskeerer etni-
ske minoriteter fra et job

Helt gennemgéaende for interviewene 1 underseggelsen er den store vagt pa faglighed og
formel uddannelse. En reekke erhverv pa amtslige arbejdspladser er da ogsa lovregule-
rede og kraver autorisation. Det galder eksempelvis for leger og sygeplejersker. Etni-
ske minoriteter vil ikke have adgang til denne type job, med mindre de har gennemfort
uddannelsen eller har faet deres medbragte uddannelse godkendt i Danmark. Som det
blev dokumenteret i kapitel 2, har etniske minoriteter indtil videre haft svart ved at dra-
ge nytte af deres medbragte uddannelse. P4 den anden side er faggrenser i et vist om-
fang flydende, og ledere og medarbejdere pé arbejdspladsen kan lade nogle opgaver
overgd fra en faggruppe til en anden - ofte til gavn for servicen. Det kunne dbne deren
for flere etniske minoriteter til de amtslige arbejdspladser, men faggraenser er traditio-
nelt svaere at nedbryde. Det ses pé sygehusene i fastholdelsen af faggrenser pa tvaers af
patientforleb og i eksemplet for nylig med en gruppe leeger pa et kebenhavnsk sygehus,
der opsagde deres stillinger i1 protest mod, at en nyligt udnaevnt sygehusleder havde en
sygeplejefaglig baggrund, idet leegerne ikke mente, at de kunne have en leder med en
ikke-legelig baggrund.

Bédde sundhedsomradet og det paedagogiske omrade bygger pa en sterk teknisk-faglig
identitet, og de formelle uddannelseskrav slar igennem, iser nér ledige job skal besat-
tes. Eksempelvis fortalte medarbejderne pa en degninstitution for voksne handikappede,
at hvor der tidligere var medhjalpere ansat, er de nu kun padagoger. Det pa trods af, at
ledere og medarbejdere eftersporger arbejdserfaring hos ansegere til ledige job og aner-
kender arbejdserfaringens betydning i hverdagen. I interviewene har ledere og medar-
bejdere flere gange rost kolleger for kompetencer, der ligger helt andre steder end de
snaevert teknisk-faglige.

I interviewene ligger den rette, formelle uddannelse med andre ord som en uudtalt selv-
folge, som ikke nedvendigvis tematiseres og slet ikke problematiseres. Nar ledere og
medarbejdere beskriver kompetencekravene til nye ansatte, er almen-faglige og person-
lige kvalifikationer det, der fylder mest, og kun i1 nogle tilfelde bliver de efterfulgt at et
“udover uddannelsen selvfolgelig”. Tilliden til den formelle uddannelse ligger ogsa i
den gentagne bemaerkning om, at hvis bare etniske minoriteter har taget uddannelsen i
Danmark, sé er der ingen problemer.

Ledere og medarbejdere kraever, at etniske minoriteter tilpasser sig - positiv sar-
behandling ma undgis!

Ledere og medarbejdere understreger, at nye medarbejdere og kolleger mé rekrutteres
pa basis af faglige kvalifikationer. Ansegere kommer alene 1 betragtning til jobbet, hvis
de formelle kvalifikationskrav er opfyldt - andet ville vare positiv serbehandling. Det
er her bade underforstaet og ekspliciteret, at positiv serbehandling mé undgés. Kultu-
relle og religiose forskrifter kraever ifelge ledere og medarbejdere tillige positiv saerbe-
handling pa arbejdspladsen. Eksempelvis stiller sygehuse krav til personalets paklaed
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ning, som indeberer, at muslimske kvinder ikke kan bare deres eget slor uden at bryde
reglerne. Det skaber utilfredshed hos kolleger og giver anledning til at skarpe reglernes
overholdelse. I modsat fald vil det vare positiv serbehandling. Et andet eksempel er
muslimers forhold til dede mennesker og blod, som betyder, at de ofte ikke kan gore
rent pa stuer med dede mennesker eller pd operationsstuer.

Etniske minoriteter kan dele holdningen om, at de ikke skal s@rbehandles: En ung, bos-
nisk kontorelev beskriver nogle af sine vanskeligheder i jobbet, men giver samtidig ud-
tryk for, at man skal behandle folk ens. Og at det er lidt irriterende med al den snak om
serbehandling. Han navner dog, at han segte praktikstillingen, fordi det var formuleret,
at der skal vaelges mindst én elev med anden
etnisk baggrund, og at han mener at det er
en god idé.

ETNISKE MINORITETERS INTE-
GRATION PA ARBEJDSPLADSERNE

Hvem skal tilpasse sig hvem - spergsmél og

Det er holdningen, at etniske minoriteter
skal mades med samme krav, som stilles til
danske medarbejdere. Udgangspunktet og
forventningen er, at de etniske minoriteter
tilpasser sig. Se tekstboks. Initiativer pa ar-
bejdspladsen, der kunne abne adgang for et-
niske minoriteter, afvises og erkleres for
positiv s@rbehandling. Det far ledere og
medarbejdere til at skaerpe overholdelse af

svar i interviewsituationen:

Hvad skulle der til hos jer for at anscette fle-

re med anden baggrund?

- De skulle veere uddannede.

Er der noget I har brug for, for at gore det

lettere?

- De skal jo snakke dansk. Og vedkom-
mende skal breende for det - og veere
villige til at tilpasse sig.

kravene. Det giver ikke anledning til at vur-
dere, om kravene er rimelige i forhold til en
effektiv servicering af brugergruppen.

Kilde: Interview pa sygehusafdeling

Arbejdspladserne savner rekrutterings-

strategier - ogsd med hensyn til rekruttering af etniske minoriteter

De fleste arbejdspladser i undersegelsen kan formulere pracise kompetencekrav til nye
ansatte - det geelder pa bade leder- og medarbejderniveau. Men bortset fra krav om for-
mel uddannelse som eksempelvis padagog-, sygeplejerske- eller legeuddannelse, har
arbejdspladserne ingen bud pé, hvilke typer eller grupper af medarbejdere, der er brug
for at rekruttere til arbejdspladsen.

I det omfang, der er fokus pa en serlig gruppe, geelder det mandlige ansatte, eksempel-
vis pa degninstitutionerne. P4 degninstitutioner er de fleste ansatte kvinder, og behovet
for mand forklares med kontakten til og behovet hos beboerne for maends fysiske
overlegenhed.

Der er imidlertid ingen systematisk refleksion pé arbejdspladserne i forhold til sammen-
setningen af personalet, hverken med hensyn til bledere demografiske faktorer som al-
der eller baggrund - eller etnisk baggrund. Arbejdspladserne gor sig typisk ganske fa
overvejelser om sammenha@ngen mellem brugergruppens og personalegruppens sam-
mens&tning.

Den ringe strategiske indgang til rekruttering finder ogsa et andet udtryk. Generelt for
interviewene har nemlig som n@vnt vearet, at tematiseringen af etniske minoriteter me-
des af en holdning om, at ledere og medarbejdere ikke ensker serlige tiltag over for
nogle grupper - og derfor heller ikke over for etniske minoriteter.
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Saledes har ingen arbejdspladser i undersggelsen formuleret en politik eller et mél for
ansattelse af etniske minoriteter, og det bliver ikke droftet p4 meder i samarbejdsud-
valg. Det skyldes ifelge ledere og medarbejdere, at de giver andre indsatsomréder hoje-
re prioritet eller igen ikke onsker at yde etniske minoriteter positiv serbehandling. Kra-
vet er, at de skal sege ledige job pa lige fod med danskere.

Det er pd én og samme tid lidt overraskende og ikke sa underligt, at arbejdspladserne
ikke er sa offensive pa rekrutteringsomradet. For selvom der er megen opmarksomhed
pa rekrutteringsproblematikken fremover fra bdde private og offentlige arbejdsgiveres
side og hos organisationerne, er virkeligheden péd arbejdspladserne i undersegelsen, at
personaleomstningen er lav. Der er en fast kerne af medarbejdere og en lebende ud-
skiftning blandt vikarer, medhjalpere, studerende, elever m.v. Der har sjeldent veret
behov for at rekruttere nye medarbejdere til det faste personale, og man har veret vant
til at kunne rekruttere egnede kandidater blandt vikarer, studerende m.v. Det betyder
ogsd, at erfaringer med etniske minoriteter udover de ansatte i ufaglarte stillinger, ek-
sempelvis sygehusafdelingens rengeringspersonale, ofte stammer fra leegevikarer, so-
cial- og sundhedsstuderende, jobtreningspersoner m.v. - grupper der har en midlertidig
ansattelse pa arbejdspladsen.

Den enkelte - decentrale - ledelse arbejder tillige typisk pé kortere sigt og reagerer ikke
nedvendigvis her og nu pa varsler om rekrutteringsproblemer. Eksempelvis kunne en
kebenhavnsk social- og sundhedsskole telle 80 ansggere til de sidste tre laererstillinger,
der blev sldet op samlet. Dette @ndrer dog ikke ved, at der er problemer med at rekrutte-
re bestemte faggrupper - leegerne i Senderjylland er et markant eksempel.

Der rekrutteres via traditionelle rekrutteringskanaler og ansattelsespraksisser
Arbejdspladserne anvender ikke rekrutteringskanaler, der henvender sig til gruppen af
etniske minoriteter. Ordinare stillinger opslas som regel i fagspecifikke tidsskrifter som
Ugeskrift for leeger, Sygeplejersken, SL-bladet samt Sendagsavisen. For bade faglerte,
ufaglerte og midlertidige job gelder det, at der rekrutteres via netvaerk pa og ud fra ar-
bejdspladsen - f.eks. nér en psykiatrisk afdeling ansetter en nyudklekket sygeplejerske,
som for nylig har veret i praktik pa afdelingen, og derfor er kendt her.

”Sproget er en barriere”

I det omfang etniske minoriteter soger ledige stillinger, der krever erhvervskompeten-
cegivende uddannelse som eksempelvis lege, sygeplejerske, social- og sundhedsassi-
stent, socialpeedagog m.v., er det svage danskkundskaber, der udpeges som den vesent-
ligste barriere for ansettelse af etniske minoriteter. Etniske minoriteter er imidlertid
sjeldne blandt ansegere til stillinger som sygeplejerske og socialpedagoger.

"Sproget’ er 1 det hele taget den barriere, som navnes forst og hyppigst, uanset om lede-
re og medarbejdere har erfaringer med ansatte med anden etnisk baggrund eller ej.
Sproget som mental barriere lever sterkt - uanset om sproget er en reel faktor eller ej.

Sprogbarrierer nevnes som et problematisk aspekt i tilfaelde, hvor der er svare erfarin-
ger med etniske minoriteter. Samtidig navnes sproget ikke altid som den veasentligste
faktor i forbindelse med positive erfaringer; tveertimod er der eksempler p4, at andre end
sproglige kompetencer nevnes som grund til, at en ansat med anden etnisk baggrund
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3.7

fungerer godt i jobbet - f.eks. betyder en dben og varm attitude temmelig meget 1 kon-
takten med syge eller ressourcesvage brugere.

Generelle gevinster ved at anseette etniske minoriteter

Ledere og medarbejdere pa de amtslige arbejdspladser giver i interviewene en raekke
bud pa fordele, der er eller kunne vere, ved at have ansatte med anden etniske bag-
grund, herunder at:

e (Jge kvaliteten af brugerservicen i forhold til brugere med anden etnisk baggrund og
deres paregrende

e Kovalificere de ovrige ansatte til at servicere brugere med anden etnisk baggrund

e Sikre fremtidig rekruttering ved at tiltrekke flere studerende og ansatte med anden
baggrund

e Nedbryde fordomme hos brugere og ansatte

e Bidrage til at arbejdspladserne afspejler det omgivende samfund.

Disse og andre fordele ved at ansette etniske minoriteter pa arbejdspladserne uddybes
og eksemplificeres i1 de folgende tre kapitler.

38



4.1

Sygehusomradet - barrierer og gevinster

I dette kapitel gar vi tettere pa sygehusafdelingerne og deres hverdagsvilkar og erfarin-
ger med etniske minoriteter blandt personalet. Datamaterialet bag den mere generelle
beskrivelse er Teknologisk Institut, Arbejdslivs flerarige erfaringer fra analyse- og kon-
sulentarbejde pd omradet.

Sygehusafdelingen som arbejdsplads

Sygehusomradet er langt det sterste amtslige ansvars- og ressourceomrade. Samtidig -
og ogsé af den grund - er sygehusene et af de populare temaer i1 offentligheden, primeert
i form af negativ omtale af for eksempel ventelister, hygiejneproblemer og fejlbehand-
linger. Sjeldent beskaftiger medier og politikere sig med kompleksiteten i det at drive
et sygehus. Et eksempel er diskussionen om privathospitaler: Uanset disses mulige kva-
liteter kan det veere vanskeligt at sammenligne effektivitet og behandlingssucces pa of-
fentlige og private hospitaler, alene pa grund af det akutte element, som ligger i det of-
fentliges forpligtelse til at modtage alle akut syge, mens privathospitaler kun har plan-
lagte patientforleb, hvilket giver en helt anden mulighed for at tilretteleegge arbejdet.

Sygehusene behandler patienter med alle typer somatiske og psykiatriske lidelser.

Sygehusomradet er kendetegnet ved meget skarpt adskilte faggraenser, hvor hver fag-
gruppe tager sig af sin lille bid af forlebet, og dermed ikke nedvendigvis har eller behe-
ver at have overblik over helheden. Der findes tillige en lang rakke forskellige overens-
komster pa et typisk sygehus. De storste faggrupper er leegerne, der har ansvaret for be-
handlingen, og plejepersonalet, sygeplejersker - med ansvaret for plejen - og sygehjal-
pere/social- og sundhedsassistenter. Derudover kan navnes administrativt personale,
serviceassistenter, hospitalsmedhjalpere, fysio- og ergoterapeuter, radiografer samt i
mindre antal socialradgivere og pedagoger; hver faggruppe med sin hegje grad af faglig
bevidsthed - med deraf folgende fokus pa formelle kvalifikationer. Monofagligheden
kommer tendentielt til at overskygge, at det er det hele patientforleb, opgavevaretagel-
sen drejer sig om - det ses isa@r pa de "hardere’ omréder som kirurgien.

Sygehusene styres via et relativt komplekst ledelsessystem, hvor behandlings- og pleje-
siden opererer i1 hvert sit ledelsesmaessige spor. Det gelder ogsa, selvom der oftest fin-
des delte afdelingsledelser - med en oversygeplejerske og en administrerende overlage.
Samtidig er der konkurrerende specialer og afdelingsomrider: medicinske, kirurgiske,
psykiatriske samt delspecialer som bern, skadestue, rontgen m.v.

Psykiatrien skiller sig lidt ud fra dette generelle billede ved at have et pa nogle mader
mere usynligt og komplekst genstandsfelt. Som det eneste amt i landet har Senderjyl-
lands Amt i gvrigt en sarskilt psykiatriledelse og -forvaltning.

I psykiatrien er der et mere direkte fokus pa patienten end i somatikken, og medarbe;j-

derne fungerer som det primaere 'redskab’ i behandlingen - trods den medicinske be-
handling. Det betyder ogsé, at faggraenserne her er knapt sd skarpe, og at der anes en
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storre tradition for tverfaglighed. P4 den mdde har | pATAGRUNDLAG
en psykiatrisk afdeling elementer til felles med en

SO cialpae dag 0 ngk institution. Som grundlag for dette afsnit er der
gennemfort interview med ledere og

o . . medarbejdere pa folgende sygehus-
Den folgende skildring bygger pa interview med le- afdelinger:

dere og medarbejdere pa en raekke sygehusafdelin-
ger. Se tekstboks. Afdelingerne er primert valgt ud
fra, hvor der er erfaringer med etniske minoriteter e To berneafdelinger
blandt personalet, hvilket er sjeldent. Eller alterna-
tivt erfaringer med etniske minoriteter blandt pa-
tienterne, hvilket ses i voksende omfang. Dette ud o  Enrenggringsafdeling.
fra tesen om, at det kunne lede ledere og medarbe;j-
dere til at ansatte flere etniske minoriteter. Dette vi- | Derudover er der gennemfort inter-

) ) ) view med en rengeringsleder pa KAS
ser sig dog ikke at vere tilfaeldet. Glostrup.

e  To psykiatriske afdelinger

e  Enrentgenafdeling

Patienter med anden etnisk baggrund

Det mest synlige aspekt af etniske minoriteter pa sygehusene er det stigende antal pa-
tienter med anden etnisk baggrund. Pa afdelinger og 1 fagkredse diskuteres de heraf af-
fodte nye typer problemstillinger 1 den daglige kommunikation mellem patient og per-
sonale - som del af det samlede patientforleb.

Pa de afdelinger, der deltager 1 denne undersogelse, er der mange brugere med anden
etnisk baggrund. Det gaelder bade i det kebenhavnske og det sonderjyske. Og det geelder
alle afdelingerne. Pa berneafdelingerne er der en del bern af socialt belastede familier,
herunder ogsé socialt belastede familier med anden etnisk baggrund. P& de psykiatriske
afdelinger er der patienter med krigstraumer. Og pa rontgenafdelingen er der et relativt
stort patientflow og derfor ogsa etniske minoriteter.

Samstemmende lyder det fra personalet, at de nye brugergrupper giver nye problemer,
som de ikke umiddelbart har redskaber til at takle. *Sproglige problemer’ bliver ofte
naevnt, som far negativ indflydelse pa bade pleje og behandling; i somatikken, og ikke
mindst i psykiatrien, hvor kommunikation er en direkte del af behandlingen - “en dansk
patient kan fa en snak 24 timer i1 dognet - det kan de andre ikke...”. Dette udsagn af-
spejler ogsé athengigheden af tolkebistand. Sygehusene er forpligtede til at tilbyde tol-
kebistand, og orientering om behandling og udvikling af sygdommen foregér nasten
udelukkende via en tolk.

En ’anden sygdomsadfaerd’ bliver tillige nevnt, hvor en ansat i psykiatrien eksempelvis
siger: "Nogle etniske minoriteter somatiserer meget: De har ondt her og der, men det er
1 virkeligheden i sindet de har ondt”.

Pa berneafdelingen har personalet ikke kun kontakt med det enkelte barn, men 1 lige sa
hoj grad med hele familien. Her er meldingen, at patienter og pédrerende med anden
baggrund “er meget anderledes - ogsa ment positivt”. Og at der samtidig er stor forskel
pa adferden og relationen mellem patient/parerende og personalet, alt efter familiernes
nationalitet. Se tekstboks pa naste side.
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4.4

Rekrutteringssituationen

Den generelle situation pa de afdelin-
ger, der har deltaget i undersogelsen, er
at der ikke er de store problemer med
at rekruttere personale, nar bortses fra
leeger 1 Senderjylland, som er en stor
mangelvare. I psykiatrien lyder det, at
det er svert at konkurrere med det pri-
vate arbejdsmarked om psykiatriske
specialleger.

Derudover kan der vare stor forskel pa
rekrutteringssituationen mellem for-
skellige afdelinger, selv pd samme sy-
gehus: En psykiatrisk afdeling 1 Ko-
benhavn havde flere normerede stillin-
ger ubesatte, hvorimod berneafdelin-
gen ikke havde problemer med at be-
sette ledige stillinger - der var fortsat
mange ansggere.

Rentgenafdelingen har tidligere haft
problemer med at rekruttere radiogra-
fer, men for seks ér siden blev sygehu-
set praktiksted for radiografstuderende,
og det har endret situationen. I ar har
afdelingen for forste gang ikke kunnet
tilbyde stillinger til de to nyuddannede,
hvor der tidligere kunne vere 6-7 ledi-
ge stillinger.

PATIENTER MED ANDEN ETNISKE BAG-
GRUND ER FORSKELLIGE — FRA DE ANDRE
OG HINANDEN

Personalets oplevelse pa en berneafdeling af relatio-
nen mellem de forskellige patienter/parerende ud-
trykkes pa folgende méde i interviewene:

Pakistanere og tamiler - de er gode til at integrere
sig. Araberne kan ikke dansk - de har born og tolke
med. Det geelder ogsd tyrkere og iscer kvinderne.

Der er meget stor forskel pa for eksempel dem fra
Bosnien og andre steder fra. Her er der flest libane-
sere og bosniere - de er ikke sa besveerlige - og koso-
voalbanere, afghanere og tamiler.

Der kan veere problemer med bornenes spisevaner -
det kan veere born i darlig trivsel - og med engelsk
syge. Det kan veere sveert at overbevise forceeldrene
om vores vejledning. De er vant til, at bornene ren-
der rundt med maden - ikke at bruge maltider. De vil
gerne lytte, men de har sveert ved at forstd.

De fejler noget andet end danske born. Og de har
sygdomme og handikap pa grund af indavi.

Engang kom der en mor ind, som skulle bede fem
gange pd et teeppe - det provokerede mig, fordi hen-
des barn la der og var sygt. - Det er jo lige som, nar
en kollega skal ud at ryge fem gange om dagen...

Jeg bliver sd ked af det, nar jeg ikke kan kommunike-
re med kvinderne. Der var for eksempel en mand,
som bestemte for sin kone; han oversatte forkert for
hende, og sagde ikke det, som hun gerne ville have.

Kilde: Interview med ledere og medarbejdere pa sy-
gehuse.

Erfaringer med ansatte etniske minoriteter

I Senderjylland er der en del erfaringer med leger med anden baggrund. Der er en tra-
dition for aktivt at rekruttere tyske leger, men der er ogsa en del leeger med i denne
sammenhang etnisk minoritetsbaggrund. Dette haenger sammen med leegemanglen.

For de tyske laeeger er der en uddannelses- og indslusningsinstitution i form af Ore-

sundshejskolen. Der er ikke tilsvarende forleb eller systematisk uddannelse af laeger
med anden etnisk baggrund.
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Nogle af udfordringerne er ens for alle udlendinge, men pa nogle méder er det ikke sa
fremmed’ med de tyske laeeger, blandt andet taler mange i1 det senderjyske tysk, hvilket

kan lette kommunikationen.

For alle ovrige faggrupper, leger 1 det keben-
havnske og plejepersonale generelt, er der til-
syneladende meget f4 ansatte med en anden
etnisk baggrund end den danske. Der er meget
sjeldent eller aldrig ansegere til ledige stillin-
ger som for eksempel sygeplejerske.

Rentgenafdelingen adskiller sig fra andre af-
delinger ved at have bade relativt flere mand
og relativt flere etniske minoriteter ansat som
radiografer. De fleste er *gamle i gérde’, og er-
faringerne er generelt positive. Se tekstboks.
Tidligere havde afdelingen problemer med at
rekruttere personale, og en medarbejder kon-
kluderer, at ’vi manglede jo folk, s& vi tog alt
ind. Vi ville nok ikke tage dem ind i en anden

GODE ERFARINGER MED ANSATTE
ETNISKE MINORITETER PA RONT-
GENAFDELING

Pa en rentgenafdeling er erfaringer overve-
jende positive:

Der er jo ingen problemer med dem: De er jo
dansk uddannede og har familie og born.
Hvis man endelig skal finde noget negativt,
sd foler de nogle gange ikke at beskederne er
til dem. Der var én, som skulle have barn, og
en dag modte en kollega ham i supermarke-
det med den nyfodte. Han holdt barselsorlov,
men det vidste vi ikke — han vidste ikke at han
skulle give besked. I Danmark er vi glade for
regler. De har ogsa lidt sveert ved dagsorde-
ner til personalemoder — de kigger ikke pd
dem. Og de kan have sveert ved at deltage i
small-talk — og vi er ikke gode nok til at fa

. . . . o d d.
situation. Omvendt: Nu har vi erfaringerne, si e me

nu er vi ikke sé bange...”. Kilde: Interview pé sygehus

En arsag til det begrensede antal ansatte med

anden etnisk baggrund kan vere manglende kvalifikationer, som det blev fremhavet i
forrige kapitels afsnit 3.4 Rekruttering og beskeeftigelse af etniske minoriteter i amterne.
Lage- og sygeplejerskeerhvervene er lovregulerede, og det kraever en autorisation ud-
stedt af Sundhedsstyrelsen at arbejde som laege eller sygeplejerske i Danmark. Det mé
tillige forventes, at uddannelser, der kan sammenlignes med social- og sundhedsassi-
stentarbejde 1 Danmark, skal vurderes for at blive ansat pé et dansk sygehus. Det kan
ske hos Center for Vurdering af Udenlandske Uddannelser. Det er pa den baggrund fa
social- og sundhedsassistenter og sygeplejersker, der hvert ar enten sgger om at fa deres
medbragte uddannelse godkendt

eller vurderet. Der er der til gen- [Tapel 4.1
geeld flere laeger, der gor. Se ta- | Godkendelse af medbragt uddannelse for sygehuspersonale
bel 3.1. Sundhedsstyrelsen og 3 ggg é299 ggoo 2001
. ager
Center for Vurdering af Udep- Sy ilcan 18 12 16
landske Uddannelser oplyser til- [*SoSu’-assistenter 29
lige, at meget fa ansggere ikke |Kilde: Sundhedsstyrelsen og Center for Vurdering af Udenlandske
Uddannelser

far deres medbragte uddannelse
godkendt.

Barrierer for at ansaette
etniske minoriteter

Snaevre rekrutteringskanaler

Der rekrutteres meget traditionelt, og arbejdspladserne anvender ikke rekrutteringska-
naler, der kunne henvende sig til mélgruppen af etniske minoriteter. Ordinzre stillinger
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opslas som regel 1 fagspecifikke tidsskrifter som Ugeskrift for laeger, Sygeplejersken,
SL-bladet m.v. samt landsdeekkende dagblade og Sendagsavisen.

Der rekrutteres i hoj grad via netverk pa og ud fra arbejdspladsen; f.eks. ndr en psykia-
trisk afdeling ansatter nyudklaekkede social- og sundhedsassistenter, som for nylig har
veaeret 1 praktik pa afdelingen og derfor er kendt her: ”Det er ikke nedvendigt at annon-
cere efter social- og sundhedsassistenter her pa sygehuset”. Lige som vikarer typisk er
studerende. Det samme menster ses for sygeplejerskerne, der som studerende har bor-
neafdelingen som sidste praktiksted, og som derfor er nemmere at ’lokke’ i job her bag-
efter.

Etniske minoriteter soger ikke...

Helt gennemgéende er meldingen, at der ingen ansegninger kommer fra etniske mino-
riteter pa de plejepersonalestillinger, som faktisk slas op (der er ansegere til legestillin-
ger). Baggrunden kan vere, at meget fa soger om at fa deres medbragte uddannelse
godkendt eller vurderet, jf. tabel 3.1 ovenfor. Som det fremgik af kapitel 2, er det et me-
get begraenset udbytte, etniske minoriteter har af deres medbragte uddannelse. Intervie-
wene har tillige vist, at etniske minoriteter har svaert ved at begd sig pa uddannelsesin-
stitutionerne. Ledere og medarbejdere pa uddannelsesinstitutioner, der har deltaget i in-
terview, giver udtryk for, at de studerende med anden etnisk baggrund ikke foler sig
som en del af det sociale samvar og ofte bliver ydmyget og saret. De mangler tillige til-
streekkelige danskkundskaber.

Svage mundtlige og skriftlige danskkundskaber

Det er ifelge interviewene tillige svage

mundtlige og skpfthge danskkundskaber, GODE DANSKKUNDSKABER ET JOBKRAV

der afskarer etniske laeger fra ansattelse

pé sygehusene. Se tekstboks. Der stilles En personer med anden e.tniske baggrugd havde

k t k k ik d efter afslag pa en ansggning henvendt sig for at fa
rav om at kunne kommunikere med pa- afslaget uddybet:

tienter og parerende, indtale diagnoser pa

band, si leegesekretaeren kan skrive det ind | Sdfortller jeg dem - pd en mere diplomatisk md-

.. 1 det sidst . tvpisk de - at de kan komme igen, nar de er blevet bedre

1 journalen m.v. - det sidste giver typisl il at tale dansk.

problemer. Det samme krav stilles ogsa til

de andre personalegrupper pé behandllngs_ Pa sygehusenes psykiatriske a}fdelinger (?pleves

af delinger Iser i psykiatrien fremhzeves danskkundskaberne som szrligt vasentlige:

sprogkundskaber som afgerende for alle | Deter nodvendigt, at kunne forstd den danske kul-

personalegrupper, idet alle har tzt patient_ tur og dens udtryksformer, brug af ironi og satire.

kontakt - ” t iotiost Der er meget usagt, som skal skrives ned. En lcege,
O}’l akt - SEI‘Oge eI" YOI‘GS vighigste ar- der ikke forstar sproget, kan forstcerke den forvir-

bejdsredskab”. Samtidig er der mange ring, der ofte hersker hos psykisk syge - det vil vee-

skriftlige opgaver, iser i forbindelse med | reetovergreb.

at patienter udskrives.

Darligt dansk og psykiatri gar ikke godt sammen.
F.eks. var der en leege, der sagde til en patient: Nu

Der er dog ogsa en erkendelse af, at spro- kommer jeg og giver dig en infektion - og det havde
2 patienten jo ikke lyst til.

gelementet er mere nuanceret end som sa.

Samt en markering af, at indstillingen fra Kilde: Interview pé sygehus

personen med anden baggrund betyder
meget: ”Sproget betyder mindre, hvis kul-
turen er med - som med tyskerne. Men ogsa (NN), der er iraker. Det var virkelig impo-
nerende, for han gjorde en indsats og interesserede sig for eksempel for baggrunden, nar
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der var folketingsvalg. Han spurgte og var opsegende. Ogsa Michala, der er tysker; det
er al @re verd - hun ger et stort arbejde”.

Fokus pa formel faglighed - og reelle kompetencer

Der stilles generelt store krav til ansatte; den formelle uddannelse skal vare 1 orden - det
tages som en selvfolge - og de almen-faglige og personlige kvalifikationer daekker bredt
1 et mangfoldigt opgavefelt, der bade har praktiske og administrative facetter, og hvor
kontaktfladerne er mange. Uddannelsen er det uomtvistelige fundament: ”Men hvis de
er ndet sa langt som til at have taget uddannelsen, sa er det 0.k”.

Samtidig er kompetencekravene sjeldent serligt eksplicitte; den formelle uddannelse
“giver sig selv’, og resten handler mest om ’kemi’ - sagt lidt firkantet. Og hver afdeling
opleves speciel: "Man skal have uddannelse, og man skal have lyst til bern - alle fra 0-
15 ar - og ikke mindst foreldresamarbejdet - man skal respektere forskellige foreldre.
Pé en berneafdeling er der ingen vask og pjask - pleje - det er mere snak. Og man kan
ikke gemme sig som pa et medicinsk afsnit”.

Der stilles med andre ord pa en og samme tid store og implicitte krav, hvilket tenden-
tielt ma gore det sveart for nye, specielt nye med en anden baggrund end flertallets.

Maske er det relativt nemmere, hvis der
ogsé er et mere teknisk element, som det
er tilfeldet pd rentgenafdelingen. Ud-
fordringerne er stadig store, og dog er
der her ansatte med etnisk minoritets-
baggrund. Se tekstboks.

KRAYV TIL ALLE ANSATTE

Medarbejdere pa rentgenafdelingen beskriver jobkra-
vene saledes:

Man skal hurtigt kunne omstille sig - det er jo korttids-
kontakter vi har. Og man skal kunne rotere - vi skifter
mellem undersogelsesapparaterne. Der er mange pa-
tienter om dagen - fra 5-10 og op til 20. Det geelder om

I forhold til kravene til nye ansatte kan
der sagtens vere grundleggende for-
skelle pa ledelses- og medarbejderper-
spektivet. Ledelsen vil typisk i hejere
grad vaegte de formelle kompetencer,
mens kollegerne (og eventuelt den naer-
meste leder) vegter kemien hgjest.

Pé trods af en generel erkendelse af de
’blede’ og relationelle kvalifikationer,
lyder det helt gennemgéende budskab, at
det er den ’bedst kvalificerede’, som
skal ansa®ttes - underforstaet at det kan

at kigge pa navnet og adressen og sda kunne snakke til
patienten. Man skal kunne lide det og holde ud, at man
ikke ved, hvad der sker med dem bagefter - der er for
eksempel mange trafikuheld.

Man skal kunne handle under stressede og pressede
situationer, for eksempel ved ulykkestilfeelde - man skal
kunne klare blod og kvcestede. Veere professionel. Bru-
ge hinanden. For eksempel kan det veere hdardt at un-
dersoge en patient og se en svulst i hovedet, der breder
sig ud. Man skal veere bade teknisk og plejemcessigt
interesseret.

Kilde: Interview pa sygehus.

males objektivt: ”Det vigtigste er, at det er den bedst kvalificerede. Vi vil ikke tage spe-
cielle hensyn. Men det er spergsmalet, om det bliver et krav for at {4 dem integreret...”.

Integrationen - hvorfor er det sveert?
Ringe introduktion af nye

Ikke mange afdelinger bryster sig af deres generelle introduktion af nye ansatte til afde-
lingens opgaver og arbejdstilrettelaeggelse - ’det kunne vere bedre” lyder et typisk svar.
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Det geelder ogsé laegerne: ”Det er ikke godt - vi er ensomme ulve, og vi er mere ekspo-
nerede end plejepersonalet”.

Man skal ikke underkende betydningen af den generelle integration af nyansatte, for jo
mindre prioriteret den er, jo storre synes sandsynligheden at vare for konflikter - og
dermed ’udstedning’. Symptomatisk for den ikke-strukturerede introduktion og tenden-
sen til at retferdiggere den er et udsagn som: “Fordelen 1 psykiatrien er, at patienterne
ikke bliver udskiftet - og s& kommer man ind i det lige sé stille...”. Det skal understre-
ges, at psykiatrien bestemt ikke er alene om den manglende systematiske introduktion af

nye.

Sproget som problem

Sproget navnes som en generel barriere,
der dekker bredt - ogsé tilsyneladende 1 til-
feelde, hvor det i virkeligheden handler om
andet end den blotte ordveksling. Samtidig
er sproget ikke til at komme udenom; pro-
blemerne beskrives af ledere og medarbej-
dere som sterre i forhold til patienterne end
til personalet. Der er dog ogsa en oplevelse
af, at sproget ikke er altafgerende. Se tekst-
boks.

Sveert for patienterne

Det bliver navnt, at patienterne generelt
kan have svert ved personale med anden
etnisk baggrund.

Og igen er sproget en faktor: "Man skal
kunne forklare patienten, hvad der skal ske.
Vi bruger latinske betegnelser, sé det er ik-
ke noget problem internt, men man skal
kunne forklare for patienterne”.

SPROGET SOM PROBLEM - BADE-OG

Personalet har forskellige perspektiver pa sproget
som problem:

Alle har voldsomme sproglige problemer - det er
en forsinkende faktor. Og der er stor forskel pa sy-
gehuse der og her.

Sproget er et storre problem for dem end for os.
(leegen om lcegen).

Sproget er irriterende i forhold til leege/patient-
relationen. Man er nodt til at have en vilje til at
overvinde det - beere over med det. Den allerstorste
barriere er i forhold til sekretcererne - men det er
rent sprogligt. (plejepersonalet om leegen).

Leegerne koncentrerer sig meget om, hvad de skal

sige. Engang imellem ma vi sige til dem: Husk og-
sd at give hand og sige goddag. Det hjcelper meget
at man snakker om de ting.

Udstralingen betyder meget - det er ikke kun
sproglige barrierer. Et smil f.eks. Og at de ikke ta-

ler ned til én.

Kilde: Interview pa sygehuse

Sociokulturelle barrierer

Denne overskrift er bred og daekker over forskelle i social og kulturel baggrund. Typisk
skelnes mellem ’sproglige’ og ’kulturelle’ barrierer, ud fra forestillingen om, at man kan
adskille ord og s@tninger fra holdninger og handlemenstre.

En type erfaring lyder: ”Han var meget skeptisk, og han kunne ikke tage imod ordrer fra
kvinder”. En anden afspejler tilsyneladende en klar integrationsparameter - og samtidig
at det ikke er sd enkelt endda: ”Det vil give sig selv, nar de er dansk uddannede og kan
det danske sprog. Nér de er mere danske, selvom de ikke skal vere danske...”.

’Sygdomssyn’ bliver nevnt som forskelligt og potentielt konfliktfyldt. En medarbejder
fra en psykiatrisk afdeling siger om problemstillingen: ”Der kan vare problemer med
syn pa sygdomme, men det var kun i forhold til én person: Hvor vi oplevede en patient
som sveart syg, oplevede han ikke patienten som syg. Og han oplevede tvang som mere
voldsomt end vi. Det er sveert, for der er nogle helt usynlige regler”.
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Denne antydning af, at det kan vare svert for dem, der har en anden baggrund, dukker
op engang imellem. En melding om, at der er flydende graenser - og at det kan vaere
sveert at se forskel: ”Men hvad er etnicitet, og hvad er personlighed? Tit siger man, nar
det er svert med forstdelsen: *Det handler om sproget’. Men sd er det i virkeligheden
personligheden!”. Der er ogsa internt i gruppen af ansatte uenighed om hvilke krav og
hvilke regler, etniske minoriteter star over for og ber overholde. Se tekstboks pa naste
side.

For den lille gruppe af sygehusansatte ufaglerte GRANSER DER FLYTTES?
1 rengeringsafdelinger, er situationen modsat af
de ovrige: Her er de etniske minoriteter en majo- | Ansatte i psykiatrien diskuterer regler for
ritet. Men selvom de er ansat, er de ikke ned- pikladning:

Vendigvis integrerede. Pa en renggringsafdeling Vi har nogle skrappe uniformsetiketter:

har 30 pct. af de ansatte en anden etnisk bag- Man md gerne have halskeede med mdne,
d end den danske. S danskkundskab men man md ikke beere torkicede eller ka-
grund en en danske. Svage danskkundskaber lot, heller ikke for munden, sd kan man ikke

udger pa disse arbejdspladser et mindre pro- | kommunikere; ikke beere shorts eller have
blem, om end det eksisterer: Ifalge interviewene f’gei et det e o ke ena i -
taler de etniske minoriteter dansk i starten, men og det vil helt klart ondre Sl.jg.g S
forstar alligevel ikke dansk, ndr de gar i gang | — Nej det tror jeg bestemt ikke...

med arbejdet. Nogle har massive personlige pro-
blemer, de holder sig for sig selv. Danskere vil
helst ikke arbejde sammen med dem, og der er
problemer med at overholde arbejdspladsens skrevne og uskrevne regler. De danske
kolleger har péd begge arbejdspladser tendens til at sld alle etniske minoriteter over en
kam. De stilles til regnskab for, hvad alle andre etniske minoriteter foretager sig. Det
gaelder ogsa vold og kriminalitet begaet af etniske minoriteter, og som formidles gen-
nem massemedierne. Det er desuden et problem, at de kvinder, der har anden etnisk
baggrund, sjeldent deltager i arbejdspladsens sociale aktiviteter, personalemeder m.v.

Kilde: Interview pa sygehus

Gevinster ved at ansaette etniske minoriteter pa sygehuse

Der er en del gode erfaringer rundt omkring pa de afdelinger, som har deltaget i under-
sogelsen. Men ind imellem ligger de ’gode historier’ gemt i lagene nedenunder de mest
umiddelbare oplevelser. Nar der ingen synderlige barrierer er, og den ansatte er en del af
hverdagen, bliver hud- og harfarve tilsyneladende - men nok meget naturligt - *neutrali-
seret’. F.eks. fungerede en palastinensisk plejer, sd ”man nasten ikke markede det”, og
en kvindelig laege “tog slor pa, ndr hun gik hjem”. P4 denne méde afspejler selv gode
erfaringer et behov for monokultur - ogsa selvom det er udtrykt i en positiv &nd: Vi har
en irakisk laege: Han har en god personlighed - han er afholdt af alle. Han beder fem
gange om dagen, men ingen laegger marke til det”.

Eksempler pa gode erfaringer med ansatte med anden etnisk baggrund, samt de gevin-
ster, som er blevet nevnt af ledere og medarbejdere, listes 1 det folgende:

Behandling og patientkontakt

. P4 en afdeling blev leger med anden etnisk baggrund ligefrem betegnet som
uundverlige, og de bliver nasten ’udnyttet’.
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De kan nemmere komme i kontakt med familier fra etniske minoriteter og ved
mere om sygdomme i 3. lande.

En sygeplejerske med irakisk baggrund, som taler arabisk med patienterne og som
kender til patienter med irakisk, iransk og 1 det hele taget muslimsk baggrund.

Gode vikarer i psykiatrien (der er studerende og har gode chancer for at blive an-
sat efter endt uddannelse); bruges til at tage sig af patienterne med anden etnisk
baggrund. F.eks. en russisk social- og sundhedsassistentstuderende, der kan kom-
munikere med en balter og “’fa noget helt andet ud af ham end vi andre kan: Plud-
selig fik vi 1% side om patienten, som vi nasten intet vidste om. Og uden tolk.”

Takle og kommunikere med de ldre patienter, der ikke taler eller forstar dansk.

En irakisk radiograf bruges til patienter med arabisk baggrund: "Det er genialt
med (NN), at han taler arabisk. Vi bruger ham meget, for flere og flere patienter er
indvandrere og flygtninge. De stiller voldsomme krav: taler ikke sproget, har hele
familien med, og kvinderne vil ikke undersoges af mand. Det er ikke altid nemt.
(NN) har aldrig oplevet spergsmélet om meand og kvinder anderledes end her -
han ger hvad vi ger. Vi bruger (NN) til bdde at tolke og undersoge”.

”Men de der skal ansattes, skal ikke bare tage sig af deres egne. De skal ikke kun
bruges som tolke...”.

Etniske minoriteter kan nedbryde fordomme hos patienterne.

Intern faglig udvikling

Somalisk lege gav kollegerne indsigt 1 baggrunden for reaktionsmenstre blandt
patienter med anden etnisk baggrund.

Pale@stinensisk laege har undervist andre kolleger, og er god til at fortolke de etni-
ske minoriteters fysiske signaler/kropssprog.

En irakisk radiograf bidrager i kraft af sin anden uddannelsesmassige baggrund:
”(NN) har virkelig megen faglig viden med fra det amerikanske hospital. Tkke
som (X), der er dansk uddannet. En dag fremkaldermaskinen ikke virkede skilte
(NN) den bare ad - det ville vi aldrig have gjort - vi ville have ventet pd en repa-
rator. Sddan er der adskillige gange, hvor han har tenkt noget, vi andre ikke har
teenkt”.

Etniske minoriteter kan nedbryde fordomme hos ledere og medarbejdere.

Generelle erfaringer og gevinster

Erfaringer med radiografer fra Pakistan og Kuwait: ”Utroligt positive”. Er der et
potentiale i forhold til radiograffaget, som tilsyneladende appellerer mere til
(mandlige) etniske minoriteter? Der er ogsa bud efter kvindelige radiografer.

”Jeg ville gerne have, at der var flere med fremmed baggrund. Vi kunne godt bru-
ge noget mere bredde. Jeg var engang pd Bispebjerg Hospital, og der var perso
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nalet mere forskelligt end her. Det ville vare sjovere. Vi kan godt 4 vendt nogle
ting. Se, hvor sjovt det var med den graske lege...”.
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Uddannelsesinstitutioner pa sundhedsomradet -
barrierer og gevinster

Dette kapitel praesenterer barrierer for og gevinster ved etnisk ligestilling pa amtslige
uddannelsesinstitutioner, der forestir sundhedsuddannelserne: Sygepleje- og radiograf-
skolerne og social- og sundhedsskolerne.

Uddannelsesinstitutionen som arbejdsplads

Social- og sundhedsskolerne star for de korte sundhedsuddannelser - til social- og sund-
hedshjaelper og -assistent. Derudover har skolerne en raekke andre omskolings- og pro-
jektopgaver, lidt afhengigt af arbejdsdelingen mellem de enkelte skoler i amtet. AMU-
uddannelser, omskoling af sygehjelpere og hjemmehjalpere, forskoleforlob for svage
grupper af ledige og den nye grunduddannelse for voksne (GVU) er typiske omrader.
Social- og sundhedsskolerne afvikler typisk bade korte og lange forleb, og de har man-
ge samarbejdsflader til iseer kommuner, AF og arbejdsgivere 1 forbindelse med praktik.
Der er mange studerende gennem systemet i lgbet af et kalenderar - et par tusind lyder
det fra flere skoler i denne undersogelse.

Sygeplejeskolerne uddanner og efteruddanner sygeplejersker, og tre af skolerne er ogsa
radiografskoler og tager sig af uddannelsen af radiografer til f.eks. rontgenafdelinger.

Den primare personalegruppe er undervisere, hvoraf de fleste er uddannede sygeplejer-
sker - med supplerende efteruddannelse af forskellig art - samt radiografer, hvor disse
uddannes. Der er tillige ansat universitetsuddannede undervisere som psykologer, so-
ciologer, farmaceuter m.v. Derudover en lille gruppe teknisk-administrativt personale.

Skolerne er underlagt statslige og lovgivningsmassige rammer - foruden det enkelte
amts mal og rammer, men samtidig er de typisk indtegtsdekkede virksomheder og re-
lativt autonome institutioner.

Underviserne tilretteleegger typisk deres arbejde meget selvstendigt. Det gelder forleb
og enkeltstdende undervisningsseancer. Pa et fundament af en hej grad af faglig eksper-
tise gennemforer underviseren sin egen undervisning. Det kan ifolge flere interview vae-
re ensomt - trods muligheden for at udveksle viden
og erfaringer med kollegerne i pauser og mere for-

melle modefora. DATAGRUNDLAG

. . Som grundlag for dette afsnit er der
Skolerne er ikke kendetegnede ved saerligt mar- gennemfort interview med ledere og
kante eller formelle ledelsesstrukturer, og det bety- | medarbejdere pa:

der - sammen med den selvstendige opgavevareta-
gelse - at det kan vere vanskeligt at indsluse nye
medarbejdere, der med det samme kastes ud 1 ar- * En sygepleje- og radiografskole
bejdet. Det er iser sveart for lerere, der har brug for
relativt gennemskuelige og strukturerede rammer.

e To social- og sundhedsskoler

e En sygeplejeskole
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I denne undersogelse er uddannelsesinstitutioner pa sundhedsomridet udvalgt, idet de
leegger sig naturligt op ad sygehusomradet. Se tekstboks pa forrige side. I denne sam-
menhang er det de nuverende og kommende ansatte pa uddannelsesinstitutionerne, der
er 1 fokus, men brugergruppen - alias de studerende - er tillige inddraget som en del af
forudsetningerne pa arbejdspladserne. Brugergruppen er studerende, der senere finder
ansattelse pa sygehusene.

Studerende med anden etnisk baggrund

Skolerne kan gere etniske minoriteter blandt de studerende op pa to méder. Enten de,
der er blandt de ’almindelige’ studerende, elever eller kursister; eller de, der gar pa sar-
lige uddannelses- eller kursusforleb for etniske minoriteter.

Der er typisk ikke mange etniske minoriteter blandt de studerende pd de ordinzre ud-
dannelser, hvilket stemmer overens med, at aftagersiden - eksempelvis sygehusene - ik-
ke modtager ansegninger fra personer med anden etnisk baggrund. Etniske minoriteter
er imidlertid bedre repraesenterede pa radiografuddannelsen.

Flere af skolerne har sarlige forleb for etniske minoriteter. En social og -sundhedsskole
far tilskud til at gennemfore forkurser for etniske minoriteter til social- og sundheds-
hjelperuddannelsen. Det kraver mange
ressourcer at stable hvert forkursus pa be-
nene - lederen vurderer, at det i ar har v&e- | HVAD ER SPROG OG HVAD KULTUR?
ret to fuldtidsstillinger i to méneder. Det er
svert at rekruttere deltagere, ifolge lederen
sandsynligvis fordi kommunerne ikke prio-
riterer de 70.000 kr. pr. kursist. Det kan Det veesentligste problem for de indvandrere, der

S ° er pa studiet eller har veeret her, er at de er for
muligvis ogsa vare svart for kommunen at R .

. ” . . darlige til dansk. Derudover kan der ogsd veere

rekruttere etniske minoriteter til uddannel- nogle kulturelle barrierer-...
sen. Der er et par leerere, som har beskaefti- ,

t sie meget med n af etniske mi Lezrerne pa forkurser pa social- og sundhedsuddan-
gc 'S g mege cd gruppen al etniske ) nelserne siger om udfordringerne for de etniske
noriteter, og det er dem, der barer kurset | minoriteter:
igennem - trods harde odds. Til gengald Prakeikien or d . "
fuldferer 90 pct., og enkelte fortsetter pd raidiicven er aet sveereste. sproget er et problem,

- men der er ogsa andre ting end sproget - dét er
assistentuddannelsen. Det betegnes som en mere noget vi siger, fordi det er lettere. Ofiere
succes, da béde Skoleopholdet Og praktik_ handler det om den kulturelle baggrund
ken stiller ledige etniske minoriteter over
for store udfordringer. Se tekstboks.

Ledere og lerere siger om udfordringerne for de
udenlandske sygeplejestuderende:

Kilde: Interview pa sygeplejeskoler.

En sygeplejeskole varetager efteruddannelse af studerende, der har medbragt en syge-
plejefaglig uddannelse fra udlandet. De bliver placeret pd det niveau, som de fagligt
vurderes til, og fortsaetter derpd pd lige fod med de ovrige studerende. Se tekstboks.
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Rekrutteringssituationen

Generelt oplever skolerne ikke de store rekrutteringsmessige udfordringer. Der er da
heller ikke den store personaleomsetning, sa behovet for at rekruttere nye ansatte er be-
grenset. En kebenhavnsk social- og sundhedsskole modtog 80 ansggere til de sidste tre
stillinger, den aktuelt har sléet op samlet. Det var bredt formulerede underviserstillinger,
hvilket sandsynligvis kan forklare en del af det store ansegerfelt. Der var udover syge-
plejersker billedkunstnere, musikere, akademikere og socialpedagoger blandt anseger-
ne. Lederen vurderede - ud fra efternavnene - at der var ansegere med tysk, hollandsk
og svensk baggrund, men ikke det der i denne sammenhang defineres som etnisk mino-
riteter. Skolen segte tidligere specifikt efter en sygeplejerske, hvilket ikke gav mange
ansegninger.

Samtidig med at skolerne fortsat ikke har svert ved at besatte ledige job, oplever nogle
en nedgang i antallet af og kompetencer hos anseggere til ledige job samt faerre vopfor-
drede ansegninger. Det giver dem imidlertid ikke anledning til at s&tte fokus pa, hvor-
dan rekrutteringsgrundlaget sikres fremover.

Erfaringer med ansatte etniske minoriteter

Der er tilsyneladende ogsd meget fi ansatte med anden etniske baggrund pa amternes
uddannelsesinstitutioner. Enkelte af de arbejdspladser, der har deltaget i undersegelsen,
havde tidligere ansat medarbejdere med en anden etnisk baggrund, men pa inter-
viewtidspunktet var der ingen i et job, der kraevede en faglig eller videregaende uddan-
nelse. De var ophert med begrundelser som han fandt ikke sin plads i hierarkiet”, ”han
kunne ikke acceptere at modtage ordrer” og “hun kom ikke til tiden”. Der var dog en-
kelte ansatte i ufaglerte job som paedagogmedhjzlpere og én kontorassistentelev.

De eneste erfaringer, skolerne pa sundhedsomrddet har med etniske minoriteter, er der-
for stort set blandt de studerende/kursisterne. Som navnt oplever de studerende - set
med leder- og lerergjne - en bred vifte af problemer med ’sprog’ og ’kultur’, men det
har ikke hidtil givet anledning til at ansette leerere med anden etnisk baggrund.

Leaerere pa en social- og sundhedsskole i ho-
vedstadsomradet forteller imidlertid, at de har
brugt en tidligere studerende - en sygeplejer-
ske med palastinensisk baggrund i et under-
visningsforleb som gestelaerer. Larerne kun-
ne godt forestille sig, at der blev ansat en laerer
med anden baggrund - men der er ingen der
soger, er den klare melding. Se tekstboks.

FORESTILLINGER OM ANSATTE
ETNISKE MINORITETER

En larer pé en social- og sundhedsskole
ser fordele ved at fa en kollega med anden
etnisk baggrund:

Vi har ingen erfaringer med etniske mino-
riteter - der kommer ingen ansogere. Vi
bruger ind imellem tidligere elever. Vi

Social- og sundhedsskolen i Kobenhavn har | Ville se velvilligt pd en ansoger med en

tidligere forsegt at etablere et undervisnings-
forleb for ledere og medarbejdere pd arbejds-
pladser, som har brug for at blive bedre ruste-
de til at have kolleger og ansatte med anden
etnisk baggrund - ud fra forestillingen om, at

anden baggrund. Det ville vi fa mest ud af
- det ville veere sd fedt. Det skulle selvfol-
gelig veere én der var fagligt kvalificeret...

Kilde: Interview pa uddannelsesinstituti-
on.
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en pget baggrundsforstielse ville mindske konflikter og oge arbejdspladsintegrationen.
Forlebet har dog hidtil ikke vundet genklang, men skolen har da heller ikke gjort PR-
arbejde ud over at annoncere i et fagblad.

De meget fi erfaringer med etniske minoriteter blandt de ansatte betyder, at arbejds-
pladserne - i forhold til i hvert fald etnicitet - er homogene. Dette kan potentielt mindske
rummeligheden for nye grupper af ansatte.

Barrierer for at ansaette etniske minoriteter

Snaevre rekrutteringskanaler

Skolerne rekrutterer ad traditionelle kanaler som fagblade, gratisaviser og eventuelt an-
dre aviser - f.eks. 1 Sygeplejersken, Jyllandsposten, Jyske Vestkysten, Ugeskrift for Lee-
ger.

Men ikke mindst finder skolerne nye ansatte via uformelle kanaler og netvaerk. En so-
cial- og sundhedsskole forteller, at to tredjedele af alle jobskift er annonceret uformelt.

Store krav til faglighed og almen-personlige kompetencer

Da skolerne underviser i bade fagtekniske og almene discipliner, spiller lerernes faglige
og uddannelsesmassige baggrund og identitet en stor rolle. Skolerne efteruddanner i
vidt omfang tillige sygeplejersker, og mélet pa en sygeplejeskole var, at alle undervisere
pa lengere sigt har en lang videregdende uddannelse. Der stilles med andre ord stigende
krav til den formelle uddannelse. Det smitter samtidigt af pa uddannelsens indhold, der
ifolge de interviewede lerere er blevet mere teoretisk de senere dr. Det betyder, at etni-
ske minoriteter, der ensker at arbejde som

sygeplejerske og som har erfaring med om-
radet i hjemlandet, i stigende grad har behov
for at supplere deres medbragte uddannelse.

Udover formelle kvalifikationer kraver job-
bet som underviser ifelge bade ledere og
medarbejdere en veludviklet evne til at ar-
bejde selvstendigt - planlegge, udarbejde
undervisningsmaterialer ~og  underviser
gruppe af elever. Derudover skal lererne
vaere fleksible i forhold til at skifte mellem
forskellige malgrupper, forskellige typer og
leengder af undervisningsforleb og daglige
skift i emner og undervisningssituation. Se
tekstboks. Man skal desuden kunne gen-
nemskue, hvad der implicit forventes af un-
dervisningen, og man skal kunne klare at sta
relativt alene med problemer i arbejde og
samarbejde, og “man skal vere uddannet 1
Danmark”, lyder det.

KOMPETENCEKRAYV TIL UNDERVI-
SERE - IFOLGE LEDEREN

Man skal veere entusiastisk og fleksibel —
man skal ikke have meget stor brug for
struktur lang tid frem. Man skal kunne tage
ansvar; jeg vil selv gerne have indflydelse
pd tilretteleeggelsen af arbejdet, sa det for-
venter jeg ogsd af dem. Jeg prover at bruge
dem de steder de har lyst til — men det lyk-
kes ikke altid. Man skal have en hgj stres-
steerskel: Man skal kunne tage bdde lange
og korte forlob, selvom det er meget for-
skelligt arbejde. Nogle mangler noget kolle-
ga-noget. Nogle snakker jeg mere med end
andre: De der stikker hovedet ind. Der er 25
mand, og det magter jeg ikke — de ma give
mig et pip. Jeg er ogsd bagud med MUS —
det er slet ikke mig. Jeg vil ogsd gerne have
en peedagogisk kursusleder ansat.

Kilde: Interview med leder pa uddannelses-
institution.
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’Ingen szerbehandling’

Interviewene afspejler, at man ikke ensker at afvige fra de generelle faglige kompeten-

cekrav - at man ikke vil yde sarbehandling. Se
tekstboks pd naeste side. Ligestilling mellem
meend og kvinder bliver nevnt som skraekek-
sempel: - "Bare det ikke bliver sadan, at man
skal foretraekke dem, bare fordi det er dem - li-
ge som med kvinderne...”.

Der er dog ogsa en holdning om, det er i orden
at have et godt gje til seerlige grupper: “Hvis der
kommer nogle ansegere, der bare ser en smule
kvalificerede ud, skylder vi at kalde dem ind til
samtale. Rent fagligt ville det kreeve, at det var
én, der havde dansk sygehuserfaring, men sa
kunne jeg vere med til at foretreekke en fra et-
niske minoriteter”.

Integrationen - hvor er det svaert?

LIGESTILLING — ET RELATIVT
SPORGSMAL

En leder pa en uddannelsesinstitution vil
ikke yde positiv serbehandling:

Vi yder ikke positiv scerbehandling over for
nogen, hverken danskere eller udleendinge.

Vi har oplevet at blive kaldt racister, fordi
vi behandlede en iransk elev pa samme ma-
de som vi behandler alle elever. Hun mente
i ovrigt ogsd, at hendes medstuderende var
racister.

Kilde: Interview pa uddannelsesinstitution.

De {4 erfaringer med ansatte etniske minoriteter pd skolerne betyder, at det primart er
holdninger, der praeger interviewene. I det folgende supplerer vi de generelle aspekter,
som vi kan n@vne, med erfaringerne fra brugergruppen, hvor der er eksempler pa barri-

erer for integration blandt de studerende.

Svag introduktion af nye medarbejdere

og arbejdets ’ensomme’ karakter
Skolerne giver generelt udtryk for, at intro-
duktionen af nye medarbejdere er vigtig,
men at deres introduktionspraksis ikke er
noget at rabe hurra for. Koblet med arbej-
dets selvstendige og komplekse karakter
giver det et billede af, at det kraver ’har pa
brystet’ at veere nyansat. Hvis den nye med-
arbejder samtidig reprasenterer en ny grup-
pe pa arbejdspladsen, som etniske minori-
teter ville gore, kraever det relativt mere ro-
busthed.

Studerende med anden etnisk baggrund -
sproglige og sociokulturelle barrierer

Pa den sygeplejeskole, der tilbyder sarlige
forleb for studerende med udenlandske ud-
dannelser, oplever ledere og laerere, at der er
forskel pd de udfordringer, som de stude-
rende med anden baggrund oplever, alt efter
om de folger de szrlige forleb eller den or-
dinzre uddannelse. Se tekstboks.

UDFORDRINGER FOR STUDERENDE MED
ANDEN ETNISK BAGGRUND

Ifelge interviewene pd uddannelsesinstitutionerne
kan man dele elever med anden etnisk baggrund op i
to grupper:

Den ene gruppe er de personer, der kommer fra tidli-
gere ostlande og muslimske lande, og er uddannede
inden for omradet i forvejen. Den anden gruppe seo-
ger ind pa studiet pa normale vilkar.

Den forste gruppe viser sig at have en mental barrie-
re 1 forhold til at vaere sygeplejerske pa danske syge-
huse. De har en mere naturvidenskabelig tilgang til
faget og overser vigtigheden af de blede kvalifikatio-
ner. De er ofte ogsa meget autoritetstro og oplever
deres rolle som en forlengelse af l&gens arm. |
Danmark laerer sygeplejerne, at de skal sige fra, hvis
de ikke er enige i l&egens dispositioner. Det vil vere
helt uteenkeligt blandt de elever, der kommer fra ost-
landene.

1 den anden gruppe er det sproget, der hemmer deres
udvikling og er den vasentligste barriere for, at de

kan blive sygeplejerske.

Kilde: Interview pa uddannelsesinstitution.
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Generelt mener lederne, at de studerende med udenlandske uddannelser har svert ved at
forsta, hvorfor de skal igennem s& megen ekstra uddannelse. Og at det for nogle kan vee-
re en barriere i forhold til overhovedet at sage ind pd en sundhedsuddannelse. Ifolge le-
derne er der dog ingen vej udenom: “Det er simpelthen en nedvendighed. Mange af dem
har store mangler i forstielsen af f.eks. hygiejne, og den almene behandling af patienter.
Det er f.eks. vanskeligt for dem at forsta, at danske patienter gerne ma sperge, og ogsa
har krav pa svar.”

Eleverne med anden etnisk herkomst end dansk, der kommer lige fra ungdomsuddan-
nelserne, mangler ifolge medarbejderne pa én skole mange almen-faglige kvalifikatio-
ner og i det hele taget samfundsforstaelse. Det er ofte helt elementare ting, der ifelge
kollegerne ikke fungerer for dem. Sekretererne kan blandt andet fortelle, at SU-
segning er en stor udfordring for flere af indvandrerne.

Sproget som den altoverskyggende - og entydige - barriere stiller nogle af medarbejder-
ne speargsmalstegn ved: ”Der var ingen problemer med sproget. Det var mere malgrup-
pen, beboerne, der havde problemer, men det var kun i starten. Det er alt muligt andet
end sproget, der betyder noget - f.eks. samveret, andre mader at veere sammen pa”.

Gevinster ved at ansatte etniske minoriteter pa
uddannelsesinstitutionerne

Ledere og medarbejdere pa uddannelsesinstitutionerne ser flere fordele ved at rekruttere
etniske minoriteter. P4 én skole peger ledere og medarbejdere pd disse gevinster:

Undervisningen og kontakten til de studerende

o Etniske minoriteter kan oge kvaliteten af den faglige ydelse, herunder via undervis-
ningen bidrage til udviklingen af @ldreplejen med andre syn pé pleje og omsorg.
Det er opfattelsen, at det i virkeligheden ikke er muligt at adskille det personlige fra
det faglige.

e Servicen kan forbedres over for den brugergruppe, som de studerende star overfor
efter endt uddannelse. Herunder i forhold til @ldre brugere generelt. En leder frem-
haever, at etniske minoriteter har en fin mdde at tackle de aldre pd. Det er der brug
for, iseer med det stigende antal brugere med anden etnisk baggrund. Flere af de in-
terviewede ledere og medarbejdere mener, at der er et helt oplagt behov for syge-
plejersker med andre etniske baggrunde. De kan kommunikere med @ldre indvan-
drere, der ikke kan dansk.

e Tiltrekning af studerende med en anden etnisk baggrund. Det vil sikre den fremtidi-
ge rekruttering af personale til bade skolen selv og hospitaler i amtet.

Intern udvikling
e Etniske minoriteter kan tilfere skolen viden om fremmede kulturer.

e Aflivning af fordomme hos kursisterne om ’fremmede’.

e Bidrag til at skolen "afspejler det omliggende samfund”.
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Nogle peger pa et dilemma, der opstar nar etniske minoriteter rekrutteres alene for at
matche brugergruppen. Man skal undga, at den eneste kvalifikation, der udnyttes, er den
etniske baggrund. Ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det ville veere godt med
lerere fra etniske minoriteter, men de skulle ikke nedvendigvis ind og fortelle om,
hvordan det er at vaere anderledes. Eksempelvis bruger en skole en palastinensisk syge-

plejerske som gaestelerer, og skolen bruger kun
hans erfaringer, fordi de er anderledes. Det vil give
en helt ny dimension, hvis hans faglige ekspertise
blev bragt i anvendelse.

Pé et mere overordnet niveau peger interviewene
pa, at etniske minoriteter blandt personalet kan bi-
drage til mangfoldighed pé arbejdspladsen. Det har
samme verdi som en arbejdsplads med forskellige
faggrupper. Religion, kultur mv. er ingen barriere 1
den sammenhang. En af de interviewede giver
udtryk for, at kolleger skal tage hensyn til etniske
minoriteter pd samme méade som danskere viser
hensyn over for hinanden. Se tekstboks.

RELIGION OG RUMMELIGHED

En interviewperson mener, at danskere
bare skal vise hensyn som de plejer:

Jeg oplever ikke, at religion er en hin-
dring for, at vi kan arbejde sammen. Hvis
det provokerer én meget at skulle ordne
en dod, sa ma der da bare veere en anden
der kan treede i stedet. Sadan gor vi da
over for hinanden, os danskere. Det kan
vi vel ogsa gore over for dem.

Kilde: Interview pa uddannelsesinstituti-
on.
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6.1

Socialpaedagogiske institutioner - barrierer og
gevinster

Dette kapitel gar taettere pa barrierer for og gevinster ved etnisk ligestilling pé socialpae-
dagogiske institutioner. Der inddrages erfaringer med etniske minoriteter blandt ansatte
brugere, og der sattes fokus pa arbejdspladsen som ramme for etnisk ligestilling.

Institutionen som arbejdsplads

Amternes socialpadagogiske institutioner er decentrale og dermed delvist selvforval-
tende enheder af meget forskellige storrelser. Fysisk og mentalt er institutionernes an-
satte typisk lengere fra deres ledelser i forvaltningen end det er tilfeldet pa sygehusom-
radet. Dette giver en relativt hgjere autonomi.

Brugerne tilhgrer det, man kunne kalde minoritetsgrupper i forhold til det ordinare pae-
dagogiske felt som f.eks. daginstitutioner og skolefritidsordninger: Fysisk og psykisk
handikappede bern, unge og voksne samt f.eks. kriminelle unge. En leder i undersegel-
sen formulerer det sdledes: "Vores bern er ikke integrerede - de er udstedte. Vi er et
amt, sa vi skal rumme alt”.

Personalegruppen bestar primert af paedagoger, der pa nogle institutioner kaldes basis-
medarbejdere, og derudover pedagogmedhj®lpere eller basisstottemedarbejdere. Der-
udover beskeftiges teknisk-administrativt personale samt nogle steder grupper med en
sundhedsuddannelse som ergoterapeuter eller sygeplejersker.

Institutionerne er karakteriserede ved, at de er brugernes hjem, som de ansatte arbejder i
- degnet rundt. Kerneydelsen er den personlige kontakt mellem ansat og brugeren/be-
boeren, og dermed er det primare arbejdsredskab de personlige ressourcer hos de an-
satte. P4 denne made er omradet beslagtet med psykiatrien. Samver og aktivitet er i
centrum - med det paedagogiske element 1 hgjsedet. Beboerne har faste kontaktperso-
ner, som har ansvaret for alt omkring den enkelte, herunder skriftlig og mundtlig kon-
takt med offentlige myndigheder og pérerende. Iser foraldre til bern pa institutioner er
nare - og udfordrende - samarbejdsrelationer.

Pé de sociale institutioner er der typisk tradition for relativt uformel ledelse og ledelses-
strukturer. Der har indtil for nylig veret langt mere fokus pa faglighed end pé ledelse.
Det betyder ikke, at arbejdet tilretteleegges usystematisk, for der arbejdes med "kardex’,
brugerbeger mv., men at den uformelle sammenhangskraft spiller en stor rolle. P4 de
enkelte institutioner er der delenheder, som er relativt autonome. De har forskellige pze-
dagogiske og praktiske tilgange til brugerkontakten og arbejdet generelt, som ikke er
kendte eller synlige for kolleger i andre grupper.

Der er en tendens til, at mengden af administrativt arbejde udger en stigende del af job-

bet. Det gaelder bade lederne, som ikke l&engere nedvendigvis deltager direkte 1 det pae-
dagogiske arbejde, og padagogerne, hvis administrative opgaver er vokset i takt med
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6.2

6.3

f.eks. kravene om individuelle brugerhandlingspla-
ner og lovstoffet f.eks. i forbindelse med en ny pen-
sionsreform.

DATAGRUNDLAG

Som grundlag for dette afsnit er der
gennemfort interview med ledere

. . darbejd a:
I denne undersogelse deltager forskellige typer in- e

stitutioner. Se tekstboks. Institutionerne er udvalgt, .
sé de representerer erfaringer med etniske minori-
teter blandt de ansatte og/eller blandt brugerne.

En degninstitution for barn

En institution for bern

Et pensionat for voksne

e  En degninstitution for voksne

Brugere med andet etnisk baggrund

Der er stor forskel pd erfaringerne med og andelen af beboere med anden etnisk bag-
grund 1 de institutioner, der har deltaget i undersegelsen. I Senderjylland er der stort set
ingen erfaringer, mens billedet er anderledes i Kebenhavn. Iszr pa en degninstitution
for bern er brugergruppen mangfoldig. Her har en tredjedel af bernene anden etnisk
baggrund - arabisk, tyrkisk, palastinensisk og pakistansk. Lederne understreger imid-
lertid, at de er meget forskellige, og at det er vigtigt at have oje for det. Personalet har
teet kontakt til foreldre og familier med forskellig kulturbaggrund, og det kan give an-
ledning til problemer. Ledere og medarbejdere har kontakt med forzldre, der ikke bry-
der sig om, at en mandlig medarbejder vasker deres datter. Arbejdspladsens holdning er
klar: De kan og vil ikke tilgodese foreldrenes enske om, at datteren vaskes af en kvin-

delig medarbejder. Der gives tilsvarende eksempler om forskelle i madkultur.

Rekrutteringssituationen

Personaleomsatningen er generelt lille pd de delta-
gende institutioner. Institutionerne oplever ikke re-
krutteringsproblemer, selvom de kender den gene-
relle mangel pd padagoger: Vi far nok, men vi ved
at der er mangel pad pedagoger” lyder det fra en in-
stitution i Kebenhavn, der havde 12 anseggere til sid-
ste padagogstilling. Se tekstboks. Til den oven-
navnte stilling som uuddannet nattevagt modtog in-
stitutionen 40 ansegere. Der blev brugt en del tid pa
ansattelsesproceduren - blandt andet var der 15 an-
sogere til samtale.

Nogle institutioner oplever en nedgang i antallet af
og kompetencer hos ansegere til ledige job samt
ferre uopfordrede ansegninger. Det giver dem
imidlertid alt i alt ikke anledning til at satte fokus
pa, hvordan rekrutteringsgrundlaget sikres fremover.

REKRUTTERINGSPRAKSIS

Ledelsen af en degninstitution for
voksne, forteller:

Vi har normalt ikke problemer med at
rekruttere - kun hvis en beboergruppe
absolut vil have en mand ansat. Der
varl6 i alt, der sogte pad den sidste pce-
dagogstilling. Vi lavede en beboerun-
dersogelse - interview pad et beboermo-
de - hvor vi spurgte beboerne: Hvad
skal den nye kunne? De sagde, at det
skal veere en mand, han skal have bil,
veere ho j- skal kunne torre stov af
overste hylde - han skal kunne snakke,
veere sod, skal kunne lave mad.

Kilde: Interview pa socialpedagogisk
institution.
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6.4

6.5

Ledige stillinger - efteruddannede og uuddannede - slds op i1 fagbladet (SL-bladet), gra-
tisaviser (Sendagsavisen), pd uddannelsessteder, AF eller nettet (Ofir). Med andre ord
traditionelle rekrutteringsveje, bortset fra opslag pd Internettet.

Erfaringer med ansatte etniske minoriteter

Som for brugergruppen er der stor forskel pd erfaringerne med ansatte etniske minori-
teter - alt efter hvor i landet vi befinder os. I Senderjyllands Amt er der ingen erfaringer.
Ifolge nogle ansatte skyldes det - ud over at det er et udkantsomrade - at de skaeve ar-
bejdstider ikke er attraktive for indvandrere og flygtninge. Det samme navnes i det ko-
benhavnske, hvor det tilfojes, at disse forbehold over for arbejdet gelder generelt i be-
folkningen - iser for kvinderne.

Der er mange erfaringer med ansatte etniske minoriteter i Kebenhavn, men bortset fra
rengeringspersonale er der kun fa etniske minoriteter ansat 1 ordinere stillinger. Eksem-
plerne er en paedagog fra Chile og en medhjelper fra Kenya. Institutionerne benytter sig
ofte af personer 1 jobtrening eller 1 andre job med lontilskud, og her figurerer etniske
minoriteter i storre omfang. Det samme gaelder vikarer. Institutionen far stort set ingen
ansegninger fra personer med anden

baggrund. Dog opslog den for nylig en
stilling som uuddannet nattevagt; insti- | KRAV TIL ANSATTE PA SOCIALE INSTITU-

. . . TIONER - OG TIL ETNISKE MINORITETER
tutionen var i telefonisk kontakt med

alle ansggere, hvoraf en del talte darligt Sproget begraenser ifelge ledere og medarbejdere mu-
dansk. Disse blev sorteret fra, forteller ligheder for at ansatte etniske minoriteter:
de ansatte, for der til slut blev ansat en Grunden til at vi har sat en bremse i forhold til at an-

englaender. scette nye er kommunikationen - sproget. De skal snak-
ke sa beboerne kan forstd det. Og man skal ogsd have
en sproglig fornemmelse - hvis beboerne f.eks. ikke kan
svare for sig.

Barrierer for at ansaette Lederne tilfgjer:

etniske minoriteter Der er skriftlige og mundtlige krav. Man skal veere

dben og kunne samarbejde. Etik og moral er vigtigt: At
Sproget som barriere man giver mennesker plads til selvudvikling - f.eks. la-

En stor del af arbej det pﬁ de sociale in- der dem snakke fazr.dtg, hjcelper dem med at kobe buk-
ser. Det er meget vigtigt med ens menneskesyn, og det

stitutioner bestar som navnt af den per- sporger vi ind til - hvilken baggrund de har... Om de
sonlige kontakt mellem personalet og f.eks. har en holdning om, at udviklingshcemmede har
beboere eller brugere. Dermed kommer faet deres handikap som straf - eller et andet kvinde-
. . g o . syn. Vi gar teet pd.

kommunikationen i centrum, bade den
verbale og den nonverbale. Pa Sporgs- Medarbejderne stiller tillige en raekke krav:
milet om, thlke baITlF)I‘GI‘ der er for at Man skal veere robust, have et dbent menneskesyn og
ansxtte etniske minoriteter, fremhaever veere fordomsfri, veere fleksibel. Man kan ikke ga og
ledere og medarbejdere den sproglige | wmle mled sine egﬂ:lgmblemeg. 11 fwdﬂ;cgogfagetk bruger

: : : : vi os selv som redskab. Man skal have kommunikati-
d}men_SIO‘n B pI’lIIlZEI'F mundtl.lgt’ men og- onsevner, kunne skriftlig og mundtlig formidling. Etik
sa skriftligt. Sproglige barrierer navnes er vigtigt - det er jo andre menneskers hjem.
1 forhold til bade bern, voksne, foraeldre

Kilde: Interview pa socialpaedagogisk institution.

og parerende. Se tekstboks.
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Fokus pa formel faglighed - og personlige og sociale kompetencer

Relationer og personlighed betyder meget pa en social institution, fordi den fungerer
som en slags familie. Derfor spiller personlige og sociale kvalifikationer en stor rolle,
nar bade ledere og medarbejdere skal beskrive kravene til medarbejdere. Samtidig leg-
ges der megen vagt pa den formelle, pedagogiske faglighed.

Ifolge lederne pa en institution skal peedagogerne kunne forholde sig til et bredt arbejds-
felt og kunne handtere mange forskellige - ogsé individuelle - opgaver. Det padagogi-
ske fundament skal vaere med, og sa skal man have lyst til refleksionen som del af ar-
bejdet. Man bruger sig selv som redskab i arbejdet, og derfor benytter denne institution
sig af supervision udefra. Derudover skal man kunne klare at vare eksponeret og ’blot-
tet” over for kolleger, foreldre til bernene pé institutionen og gester - institutionen har
en aben gaestepolitik. I forholdet til bernene skal man vide, at man er deres omdrej-
ningspunkt, og man skal vare offensiv, for barnene kommer ikke og hiver én i benet,
nar de har brug for noget.

Nér der ansattes, gor ledelsen meget ud af bag-
grund og holdninger hos ansegeren. Se tekst-
boks. De gar taet pa forhold som for eksempel
religion. Det haenger sammen med respekten for
bernenes baggrund, sa man eksempelvis undgar
en tidligere situation, hvor man var i gang med
at arrangere konfirmation for et jodisk barn.

Selvom der i eksemplet i tekstboksen er en
felles forstaelse for etik og holdninger ledere
og medarbejdere imellem, sd forteller begge
parter sammen sted, at der ind imellem er
uenigheder i ansattelsessituationer. Ledelsen
fokuserer typisk mest pd overordnede veardier
og tilgang til arbejdet, mens medarbejderne ser

KRAYV TIL ANSOGERES HOLDNIN-
GER

Ledere pa en institution forteeller fra et an-
settelsesforlob med en anseger med tyrkisk
baggrund:

Da vi evaluerede bagefter i anscettelsesud-
valget, var der noget, vi faldt over. Han hav-
de sagt: "Hos os gor Vi jo ikke sadan med vo-
res gamle’ — og det er ikke et godt tegn. Han
brugte andre ord — det gjorde det sveerere. Vi
skal blive bedre til at bore i holdningerne.

Kilde: Interview péa socialpadagogisk insti-
tution.

mere pa den praktiske arbejdstilretteleeggelse og samarbejdet 1 det daglige.

Generelt onsker lederne typisk mere rummelighed over for etniske minoriteter pa ar-
bejdspladsen end de medarbejdere, der er taettere pa brugerne 1 dagligdagen.

’Ingen serforanstaltninger’

P4 de socialpedagogiske institutioner er man
som navnt bevidst om kravene til de ansatte,
som er mangfoldige og sammensatte. Det giver
nogle relativt snevre rammer for potentielle an-
sogere, der f.eks. har andre formelle og prakti-
ske kvalifikationer. Man fastholder idéen om
kvalifikationer som sé& entydige, at enhver kan
forholde sig til dem - og afviser at tage sarlige
hensyn. Se tekstboks.

Forestillingen om ’den rette paeedagog’

KVALIFIKATIONER AFGOR HVEM
DER ANSATTES

Vi kunne ikke dromme om at ga efter, at det
skulle veere en person med en anden etnisk
herkomst frem for en dansker. Baggrunden er
ikke en udskilningsfaktor - det er alene kvali-
fikationerne der ses pd.

Kilde: Interview pé en socialpedagogisk in-
stitution.

Paedagogerne er kernearbejdskraften pa de sociale institutioner. Pa én institution for-
teller medarbejderne neesten stolt, at de nu ikke lengere ansatter medhjelpere, men
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kun padagoger. Det er 1 ovrigt den samme institution, som har et meget bevidst og hyp-
pigt brug af personer i forskellige beskaftigelsesprojekter. Ledelsen giver udtryk for, at
den bruger ressourcer pa at stotte op om de midlertidigt ansatte og eventuelt at {4 dem 1i
gang med en uddannelse. Begrundelsen for ikke at ansatte medhjelpere er de store ad-
ministrative krav, som supplerer ovennavnte krav, og som er blevet skerpet 1 henhold
til ’serviceloven’: Viden om lovgivning (pensioner) - herunder ansggningsprocedurer -
fagretlige og personaleretlige sporgsmal, og evne til at udarbejde handleplaner - dvs.
hoje skrive- og leesekrav. ”Serviceloven har i hej grad handlingslammet institutionerne”
- lyder en karakteristik.

Pé en anden institution forteller lederne, at medhjelperstillingerne ikke er voldsomt at-
traktive, fordi de er deltidsstillinger. Det er planen at bygge lidt mere faglighed op om-
kring medhjalperstillingerne - via kurser mv. En sadan professionalisering vil ogsa ru-
ste medhj@lperne til de generelt stigende krav om administrative kvalifikationer, herun-
der skriftlige og mundtlige feerdigheder.

Alt 1 alt ser vi en stigende professionalisering af omradet, som ogsé er kommet til ud-
tryk 1 etableringen af et universitet for paedagogiske uddannelser: Danmarks Padagogi-
ske Universitet. Professionaliseringen ensretter faget og jobbene, og det kan gore det
sveert eller mindre attraktivt for nye faggrupper at treenge ind.

Professionaliseringen skerper forventningerne til og forestillingerne om ’den rette pze-
dagog’. Sadanne forestillinger kan vare vanskelige at bryde. Et parallelt eksempel pa
dette er sporgsméilet om ansattelse af mand pé det paedagogiske omrade, der er kvinde-
domineret. Det betyder for det forste, at mandlige ansatte bliver serligt efterspurgt - ty-
pisk af hensyn til brugere/beboere - vi har varet heldige med at f4 mand her” som det
lyder pé en af institutionerne. For det andet betyder kvindedominansen, at forestillingen
om, hvad mandlige ansatte forventes at bidrage til pa institutionerne, og virkeligheden
omkring de mand, der ’entrer scenen’ ikke altid harmonerer. Dette kommer til udtryk i
udsagn som at “rigtige mand er svare at finde 1 den paedagogiske verden...”.
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6.6 Integrationen - hvor er det sveert?

De (f4) etniske minoriteter, der er pa ar-

bejdspladserne 1 dag, er der gode erfa-
ringer med. Nar de forste er kommet ind
pa arbejdspladserne, er barriererne tilsy-
neladende meget mindre over for etni-
ske minoriteter - og nemmere at nedbry-
de. Der er dog enkelte aspekter, som
skal naevnes 1 forbindelse med integrati-
onsprocessen.

Uformel integration af nye medarbej-
dere

P4 de socialpadagogiske institutioner
beskrives tilretteleeggelsen af arbejdet
generelt som relativt uformel. Samtidig
er det forskelligt, hvor meget der gores
ud af at integrere nye medarbejdere -
”Man kommer tet pd beboerne meget
hurtigt. Det md vere svart at komme
ind som ny”. Den lave personaleomset-
ning, som eksisterer flere steder, vil ty-
pisk ikke @ge incitamentet til at formali-

SAMMENHZANGEN MELLEM KRAYV OG ET-
NICITET - IKKE ENTYDIG

Medarbejdere siger om etniske minoriteter pa arbejds-
pladsen, som der er gode erfaringer med:

Bornene har ikke noget sprog, sa kollegerne kan veere
nodt til at ga ind og hjcelpe. Men der kan jo ogsd veere
problemer med andre, f.eks. ordblinde, gravide, folk
med eksem, som ikke kan ga ind i arbejdet pa lige fod.
Sporgsmdlet er om vi overhovedet teenker pa det med
etniske minoriteter; det er mere dem, der teenker - og
har angsten... Alle har en agtpagivenhed - og kan veere
skreekslagne over arbejdet; det kan f.eks. godt tage et
halvt ar at veenne sig til arbejdet for en nyuddannet.
Mange gor det alt for scerligt med de etniske minorite-
ter.

Medarbejderne pé en anden institution siger:

Problemet kan veere, at de har et scerligt menneskesyn
eller syn pd kvinder. Som direkte kollega kan det godt
veere sveert. Pd den anden side: Der er ogsd mange
danskere, der har det sveert. Og der er ogsa nordmeend
og svenskere, som man ikke kan leese hvad skriver - og
som beboerne ikke kan forstd.

Kilde: Interview pa en socialpaeedagogisk institution.

sere arbejdstilretteleggelse og introduk-
tionen af nye. Og: Hvis man vil det her,

er der hgje krav til én, og der er jo ogséd hele tiden folk man kan sperge, hvis man er i
tvivl”.

Enkelte kommer i interviewene ind pd integrationen som en gensidig proces: "Man ma
interessere sig for baggrunden. Jeg kom f.eks. til at sige til én, at ’jeg har skam varet pa

ferie 1 Tyrkiet” - og sé& var han iraner...”. Se ogsd
tekstboks pa forrige side.

Sociokulturelle forskelle

Holdninger spiller som beskrevet ovenfor en stor
rolle i forhold til brugerkontakten pa institutio-
nerne. Det gaelder alle, men i forhold til etniske
minoriteter nevner lederne nogle aspekter. Det
gelder f.eks. sporgsmélet i forbindelse med den
personlige pleje af beboerne, som nogle etniske
minoriteter kan have svert ved: Vi havde en
kvindelig praktikant i 6 maneder. Hun kom aldrig
til at vaske de mandlige beboere... Vi gor meget
ud af nu at sperge ind til holdninger. Vi vil ikke
igen bruge tid pa det.”. Tekstboksen giver et an-
det eksempel.

UDGANGSPUNKT I BRUGERNE

En medarbejder pa en degninstitution for
handicappede born:

Jeg har arbejdet sammen med en muslim,
og jeg forstod ikke, at hun ikke bad i lobet
af dagen. Men hun sagde, at det behovede
man ikke ifolge koranen. Man kan bede
samlet om aftenen. Jeg bliver forarget
over, hvis de ligger med numsen i vejret i
kantinen. Det er ikke fordi jeg er racist,
men hvis de skal bede i det gjeblik et barn
skal have hjeelp....

Kilde: Interview pa socialpadagogisk in-
stitution
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Det bliver ogsd neevnt, at nogle personer med anden etnisk baggrund kan have en an-
derledes holdning over for udviklingsheemmede end den, der typisk kendetegner insti-
tutionen. F.eks. at det at veere handikappet er en ’straf” for noget, man har gjort. Sddan-
ne holdningsforskelle kan give problemer.

Pé en institution siger lederen, at “religion osv. ma de generelt legge fra sig. Medarbe;j-
derne skal sige ja til institutionens vardier og holdninger”.

Sproget som barriere

Svage danskkundskaber na@vnes som en barriere 1 forhold til isar brugerne. Og i for-
leengelse heraf i forhold til verdenen uden for institutionen, som det beskrives pa en af
dem. Sproget betyder noget for institutionens ansigt udadtil, og her bliver ansatte, der
efter f.eks. lederens mening ikke taler godt nok dansk eller ikke taler pant nok til folk,
behandlet anderledes: Vi siger til dem: “Lad vare at tage telefonen”. For vi kan ikke
have det i forhold til ansigtet udadtil - dér skal man bare kunne forsta, hvad der bliver
sagt. Der kan vare foreldre, som brokker sig, hvis nogle medarbejdere er svare at for-
std - men det kan ogsa veere danske medarbejdere”.
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6.7 Gevinster ved at ansesette etniske minoriteter pa
socialpaedagogiske institutioner

Ledere og medarbejdere navner en raekke fordele, der er eller kan vare, ved at ansette
etniske minoriteter. Der er ogsd flere, som 1 lobet af interviewenes tematisering af barri-
erer for at ansatte etniske minoriteter nuancerer problemstillingen: ”Der er ogsa danske
kvinder, som ikke far lov af deres maend til at arbejde i et degnmilje. Og der er unge,
som gerne vil et mere fleksibelt job end de kan fa her. Vi kan selv godt si folk fra; f.eks.

pa grund af péklaedningen eller piercing - det gelder ogsa danskere”.

Fordele, som ledere og medarbejdere navner i interviewene:

Servicen over for brugere og parerende og
den faglige udvikling

Det er godt for kontakten til brugerne og
deres pérerende med etniske minoriteter
blandt personalet. Det gaelder isar bern og
deres foraldre med etnisk minoritetsbag-
grund. En leder fremhavede at en vikar
med anden baggrund kunne tale med et
barn pa en anden méde.

Kollegernes viden om etniske minoriteter,
herunder brugerne, oges. Se tekstboks.

Generelle gevinster

Det er et sporgsmél om samfundssind og
mangfoldighed. En institution havde haft
mange personer med anden etnisk bag-
grund ansat i en kortere periode. Et ek-
sempel var en gronlandsk pige. Hende var

FORDELE VED AT ANSATTE ETNISKE
MINORITETER FOR BRUGERE MED
ANDEN BAGGRUND

Det er mange af de familier, som vi ikke har sd
megen kontakt med, som ikke kommer til ar-
rangementerne - selvom vi prover at fa dem til
at komme.

Det kommer an pd beboerne, men ja, klart - in-
stinktivt giver det mening.

Der var én i puljejob, der kunne forstd, men ik-
ke tale dansk, men han havde en utrolig god
virkning pd personen - pa grund af kropsspro-
get.

Jeg ved ikke en dyt om at veere muslim, sa der
ville veere én jeg kunne sporge.

Kilde: Interview socialpeedagogiske institutio-
ner

beboerne vilde med hende og de fik historier fra Grenland. Det gav noget. Der var
en anden fra New Zealand; vi tog et hold til New Zealand, hvor vi fik stegte patte-
grise - det var en stor oplevelse. En thailandsk ansat lavede en anderledes salat etc.
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Folgende kildemateriale er indsamlet i forbindelse med undersogelsen af barrierer og mulig-
heder for etnisk ligestilling:

Litteratur om etnisk ligestilling

Amternes og kommunernes forskningsinstitut (april 1998): Uddannelse og arbejdsloshed
blandt unge indvandrere, AKF Forlaget.

Amtsradsforeningen (marts 2001): Sprog og fag - et idékatalog om kvalificering af flygt-
ninge og indvandrere til social- og sundhedsuddannelserne, Kontoret for ledelse og ud-
dannelse.

Analyseselskabet Catinet (kvartalsvis): IntegrationsStatus.

Arbejdsmarkedsstyrelsen (september 2001): Arbejdsmarkedsredegorelse - Arbejdsmar-
kedsradenes vurdering af udviklingen pd arbejdsmarkedet 3. kvartal 2001.

Danmarks Statistik (august 2001): Statistisk tiarsoversigt 2001.

Danmarks Statistik (december 1998): Indvandrere i Danmark.

Danmarks Statistik (oktober 2000): Indvandrernes uddannelse.

Dansk Arbejdsgiverforening: Agenda, diverse numre.

Hjarng, Jan og Torben Jensen (januar 1997): Diskriminering af unge med indvandrerbag-
grund ved jobsogning, Dansk national rapport efter opleeg fra ILO, Sydjysk Universitets-

forlag.

Indenrigsministeriet (august 2001): Udlendinges integration i det danske samfund, Taen-
ketanken om udfordringer for integrationsindsatsen i Danmark.

Indenrigsministeriet (september 2001): Arbog om udlendinge i Danmark 2001 - status og
udvikling.

Landsorganisationen 1 Danmark (december 2000): Undersogelse af nydanskeres holdnin-
ger til og erfaringer med det danske arbejdsmarked, Analyseselskabet Catinét.

Nielsen, Helena Skyt m.fl (maj 2001): Intergenerational Transmissions and the School-to-
Work Transition of 2nd Generation Immigrants, Discussion Paper No. 296, The institute
for the Study of Labor (IZA), Bonn.

Naevnet for Etnisk Ligestilling (1996): Praktikpladssituationen for etniske minoriteter.
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Rockwool Fondens Forskningsenhed (2000): Integration i Danmark omkring drtusind-
skiftet.
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maode med arbejdsmarkedet og velfeerdssamfundet, Spektrum.

Rockwool Fondens Forskningsenhed: Diverse nyhedsbreve.
Teknologisk Institut (juni 1999): Med mangfoldighed som mdl - En undersogelse af mu-
ligheder og barrierer for etnisk ligestilling og integration af etniske minoriteter pa statsli-

ge arbejdspladser.

Teknologisk Institut (november 2000): Etnisk ligestilling i kommunerne - mellem perso-
nalepolitik og integration.
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social- og sundhedsomradet.
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Persondata
Teknologisk Institut har indhentet oplysninger om arbejdsstyrke, uddannelsesniveau, er-
hvervsretning og stillingskategorier for ledige og beskaftigede etniske minoriteter fra mindre

udviklede lande ansat i amterne via en s@rkorsel hos Danmarks Statistik.

Interview

e Der er gennemfort 33 interview med 79 ledere og medarbejdere pa udvalgte sygehuse,
uddannelsesinstitutioner for sundhedsuddannelserne og socialpadagogiske institutioner i
Keobenhavns Amt og Senderjyllands Amt.

e Der er tillige gennemfort interview med 8 personer med anden etnisk baggrund end dansk
ansat pd amtslige arbejdspladser.
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