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Forord

Finansministeriet og Centralorganisationernes Fadlesudvalg (CFU)
har iveaksat en undersggelse af muligheder og barrierer for etnisk
lige-stilling og integration af etniske minoriteter pd de statslige
arbgjds-pladser.

Parterne praesenterer i denne publikation undersggel sens konklusioner
og anbefalinger.

Undersggelsen, der er den farste af sin art pa statens omrade, er
udarbejdet af Dansk Teknologisk Institut, Arbegddliv, og finansieret af
Udviklings- og Omstillingsfonden. Underseggelsens konklusioner og
anbe-falinger er optrykt til inspiration for arbejdet med etnisk
ligestilling og integration af etniske minoriteter pa de statslige
arbgjdspladser. Den fulde rapport kan hentes pa bade
Finansministeriets og CFU's hjemme-side pa adresserne www.fm.dk
og www.cfu-net.dk.

Baggrunden for undersggel sen er ansket om at sikre etnisk ligestilling
og en naturlig og nedvendig rekruttering og integration af etniske
minoriteter pa de statdlige arbejdspladser.

Integration af etniske minoriteter i staten er til gavn for savel den
enkelte person som for arbejdspladsen. Staten har brug for at tiltrakke
og udnytte de flerkulturelle kompetencer, som etniske minoriteter
repraesenterer pa arbejdsmarkedet. De seneste ars positive gkonomiske
udvikling har fert til en kraftig nedbringelse af ledigheden og giver
alerede nu flaskehal sproblemer pa arbejdsmarkedet. Med de faldende
ungdomsargange vil de statslige ingtitutioner pa linje med andre
arbejdspladser i den kommende tid fa rekrutterings- og fastholdelses-
problemer endnu tadtere ind pa livet.

Det er vassentligt, at de statslige arbejdspladser fér gleade af de faglige
og personlige ressourcer, som etniske minoriteter besidder. Det kan
ske ved at gare en indsats for at nedbryde de barrierer, der stiller sig |
vejen for etniske minoriteters beskedtigelse. Savel ledere som
medarbejdere har blandt andet en opgave i a arbegjde for, at statens
arbejdspladser opfattes som attraktive for savel etniske minoriteter
som andre medarbejdere. Et godt omdemme i hele befolkningen er af
vaesentlig betydning, nar der skal rekrutteres nye medarbejdere.



Undersggelsen viser at etniske minoriteter er lavere repreesenteret pa
det statslige arbgjdsmarked end deres andel af arbejdsstyrken. Etniske
minoriteter udger ca. 1 procent af de ansatte i staten, tilsyneladende
med et polariseret beskadtigel sesmanster, hvor de fleste enten er ansat
i ufaglaate job, eler i job der kraever en videregdende uddannel se.

Erfaringerne med ansadtelse af etniske minoriteter i staten er gode, de
steder, hvor de er ansat.

Mange statdige arbejdspladser er dbne for ansadtelse af etniske
minoriteter, men en grundlaeygende betingelse for at opna ansadtelse
er rette faglige og sproglige kvalifikationer. Sprogproblemer er i
denne henseende en afgerende barriere for ansadtelse.

Undersagel sen viser, at en stor del af de statslige arbejdspladser endnu
ikke har ansat etniske minoriteter, blandt andet fordi de saddent far
ansggninger fra etniske minoriteter til ledige stillinger. Der peges pa,
at en traditionel rekrutteringspolitik er en medvirkende érsag hertil.

Undersggel sen viser en reaktiv holdning til etnisk personalepolitik hos
savel ledere som medarbejdere pa de statslige arbejdspladser. Etnisk
ligegtilling stér ikke hgjt pa den personalepolitiske dagsorden og
bliver typisk ferst et personalepolitisk emne, nar etniske minoriteter
har féet ansadtelse. Mange personaleledere tilkendegiver, at de ikke
ansker en saalig personaepolitisk prioritering i forhold til etniske
minoriteter, idet personaepolitikken skal rette sg mod ale
medarbejdere. Samtidig tilkendegiver mange medarbejdere, at de
prioriterer andre emner i det faglige og personalepolitiske arbejde.
Sterstedelen af de statdige arbgjdspladser har derfor endnu ikke
igangsat saalige initiativer til fremme af etnisk ligestilling pa deres
arbejdsplads.

Den personalepolitiske indsats pa omradet er ikke tilstraskkelig.
Undersagelsen underbygger, at der er behov for at gare en mere aktiv
indsats for etnisk ligestilling og integration af etniske minoriteter pa
de statdige arbegdspladser. Undersggelsen viser dog samtidig, at
etniske minoriteter ikke @nsker positiv sexbehandling. Positiv
saabehandling eger risikoen for diskrimination, uanset at hensigten er
at modvirke og nedbryde diskrimination.



Finansministeriet og Centralorganisationernes Fadlesudvalg har
allerede taget initiativer til fremme af etnisk ligetilling. Ved overens-
komstforhardlingerne i 1997 indgik parterne en tillssgsaftale om
forbud mod forskelsbehandling. Aftalen blev fulgt op med en konfe-
rence om etnisk ligestilling i 1998, der for avor blev startskuddet til
arbejdet med etnisk ligestilling og integration af etniske minoriteter i
staten. Undersggelsen skal ses som en videreferelse af bestradoel serne
pa at fremme denne proces. Finansministeriet og Central organisatio-
nernes Fadlesudvalg hdber derfor, at undersagelsens resultater,
sammenholdt med de gvrige initiativer pA omradet, kan vaae med til
a kvalificere og forbedre indsatsen for etnisk ligestilling og
integration i staten.

Med offentliggarelsen af denne undersegelse indleder Finansministe-
riet og Centralorganisationernes Fadlesudvalg en dialogfase, hvor de
fremlagte konklusioner og anbefalinger kan blive dreftet og sammen-
holdt med anden viden pa omradet. Resultaterne vil blive praesenteret
og sat til debat pa en personaepolitisk konference om "Den hele
medarbgjder" den 12. oktober 1999. Endvidere vil undersggelsens
resultater blive bearbgdet i netvaak med interessenter, der
beskadtiger sig med og har viden om etnisk ligestilling.

Finansministeriet og Centralorganisationernes Fadlesudvalg forventer,
at dialogfasen giver et solidt grundlag for nye initiativer pa omradet.
Parterne vil pa den baggrund i efteraret 1999 udarbejde mdrettede
vagktgjer, der kan styrke indsatsen for etnisk ligestilling og fremme
processen for integration af etniske minoriteter pa de statdige arbejds-
pladser.

Finansministeriet og Centralorganisationernes Fadlesudvalg opfordrer
santidig de statslige arbejdspladser til at gennemga undersagel sens
resultater og isaa anbefalingerne med henblik pa at igangsadte de
ngdvendige initiativer malrettet den enkelte arbejdsplads.

Central organisationernes Fadlesudvalg Finansministeriet
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Forord

| 1996 vedtog Folketinget Lov om Forskelsbehandling pa arbejds-
markedet. Loven skulle danne ramme for lokale aftaler og initiativer
til fremme af etnisk ligestilling pa savel det offentlige som det private
arbgjdsmarked. Pa det statsige arbejdsmarked har parterne fgjet
byggesten til lovgrundlaget med en overenskomstmaessig tillssgsaftale,
som nedlaggger forbud mod forskelsbehandling og forpligter arbejds-
givere og medarbejdere til at arbejde for en personalepolitisk indsats,
der sadter etnisk ligestilling pa dagsordenen. Mdlet er bl.a. at sikre, at
samarbejdsudvalgene rundt omkring pa de statslige arbejdspladser
patager sig rollen som katalysatorer for en udvikling, hvor alle med-
virker til at skabe et arbejdsmiljg, hvor mangfoldigheden og
forskellig-heden er den bagende kraft for det faglige og kollegiale
samved.

Lov om Forskelsbehandling er siden fulgt op af Lov om integration af
udleandinge i Danmark, der udger den ferste generelle lovgivning i
forhold til flygtninges og indvandreres integration i det danske sam-
fund.

Pa baggrund a lov- og overenskomstinitiativerne  har
Finansministeriet og Centralorganisationernes Fadlesudvalg (CFU)
iveaksat en under-sagelse af etnisk ligestilling og integration af et-
niske minoriteter pa statsige arbejdspladser.  Undersggelsens
overordnede ma har vaget at belyse, hvilke muligheder og barrierer
der i praksis er for integratiors-processen pa det statdige
arbejdsmarked. Heri ligger for det farste et ma om at afdackke,
hvordan arbegdspladserne stiller sig til en personde  og
rekrutteringspolitik, der har etnisk ligestilling og generel kuturel
mangfoldighed som sit strategiske perspektiv. Hertil kommer for det
andet e¢ md om a vurdere, hvilke personlige forudsagninger,
kompetencer og veadier der enten styrker eller svakker etniske
minoriteters muligheder for at vinde fodfasste pa det statdige arbejds-
marked.

Med undersagelsen er der herved bade sat fokus pa arbejdspladssiden
og personsiden, pa de organisatoriske rammebetingelser for integra-
tionsprocessen savel som de personmaessige forudsagninger. Sigtet har
dermed vaget at udfere en helhedsorienteret analyse, der lagyger vagt
pa at vurdere, hvilken sammenhaang der er mellem arbejdspladsernes
holdninger og forventninger i forhold til etniske minoritetsgrupper pa
den ene side — og de faktiske forudsagninger og kompetencer blandt
etniske minoriteter pa den anden side.

Undersggelsen har desuden haft et handlingsorienteret sigte, der giver
grundlag for at fremsadte anbefalinger og handlingsforslag til fremme



af etnisk ligestilling og en mangfoldighedsorienteret personalepolitik
pa statslige arbejdspladser. Underspgelsens analyseresultater, kon-
klusioner og anbefalinger bygger pa en kombination af kvantitative og
kvalitative undersggelsesmetoder.

Undersagelsen er udfert af Teknologisk Institut, Arbejdsliv i perioden
fra februar til mg 1999. Undersggelsess og anaysearbejdet er
foretaget af en konsulentgruppe bestédende af Kim Serensen, Peter
Petersen, Mahad Huniche, Lars Nellemann Thisted og Steen Pabst
Sarensen under projektledelse af Margit Helle Thomsen.



1. Resumé af undersggelsens resultater og
konklusioner

En ny undersagelse af etniske minoriteters beskadtigelse i staten og af
muligheder og barrierer for en etnisk ligestilling pa statsige arbejds-
pladser har vigt, at etniske minoriteter fra sdkadt mindre udviklede
lande er underreprassenteret i staten, nar der sammenlignes med deres
andel af den samlede indvandrerbefolkning. Undersagelsen viser ogs3,
a mange statdige arbejdspladser er parate til at anssdte etniske
minoriteter, hvis de kan dokumentere de rette kompetencer til
jobbene. Derimod er der en generel skepsis over for at anvende positiv
sagbe-handling for at styrke en etnisk ligestilling i den statdlige
ansatelses-politik. | det hele taget er de statsige arbejdspladser
tilbageholdende med at gare etnisk ligestilling til et saaligt punkt pa
den personal e-politiske dagsorden.

1.1 Baggrund for undersggelsen

| 1996 vedtog Folketinget Lov om Forskelsbehandling pa arbejds-
markedet. Loven skulle danne ramme for lokale aftaler og initiativer
til fremme af etnisk ligestilling pa svel det offentlige som det private
arbgjdsmarked. For det statslige arbejdsmarked er der siden vedtaget
en overenskomstmeessig tillagysaftale, som nedlaggger forbud mod
forskelsbehandling og forpligter arbejdsgivere og medarbeidere |
staten til at arbejde for en etnisk ligestilling pa satdige
arbej dspladser.

Det er baggrunden for, at Finansministeriet og Central organisationer-
nes Fadlesudvalg (CFU) i starten af 1999 ivaaksatte en undersggelse
med det forma at vurdere, om statsige arbejdspladser generelt har
taget konkrete initiativer til etnisk ligestilling, og om etniske minorite-
ter overhovedet har vundet fodfasste pa det statsige arbejdsmarked.
Undersagelsen, der er udfert af en konsulentgruppe pa Teknologisk
Ingtitut, Arbejddliv har hermed rejst tre hovedspergsmal:

Er der i dag formelle eler uformelle barrierer for
rekrutteringen af  etniske  minoriteter  pa  statdige
arbejdspladser?

Sikrer den nuvegrende statslige personale- og rekrutterings-
politik en bred medarbejdersammensagning i staten og en
mangfoldighed med hensyn til sdvel etnicitet som ken, ader
og faglig erfaringsgrundlag?

Har etniske minoriteter faglig og personlig kompetence til at
blive ansat i statens ingtitutioner? Eller kan der peges pa



faglige og personlige forudssgtninger og veadier, der star
vejen for etniske minoriteters ansadtel sesmuligheder i staten?

Undersagel sen bygger dels pa en spergeskemaundersagel se blandt
ledelses- og medarbejderreprassentanter pa statslige arbejdspladser -
dels pa kvalitative interviews blandt statsansatte og ledige med etnisk
mindretal shaggrund.

Malgruppen af etniske minoriteter er i undersagelsen afgraanset til at
vage indvandrere og efterkommere fra sdkaldt mindre udviklede
lande, dvs. landegrupper uden for Vest- og Sydeuropa samt USA,
Australien og New Zealand. Indvandrer- og efterkommergruppen
daekker bade etniske minoriteter, der er kommet til Danmark som
arbedskraft-indvandrere, som familiesammenferte og som flygtninge.
Malgruppen af etniske minoriteter fra sakaldt mindre wviklede lande
er til dels blevet sammenlignet med indvandrere og efterkommere fra
sdkaldt mere udviklede lande, dels med den danske befolkning som
helhed.

1.1.1 Etniske minoriteter har stadig det hgjesteledighedsniveau

Undersggelsen viser, at etniske minoriteter generelt falger det samme
udviklingsmenster for ledighed og beskadtigelse som andre grupper
pa det danske arbejdsmarked. Det gadder sdvel i forhold til etniske
danskere som i forhold til indvandrere og efterkommere fra sakaldt
mere udviklede lande. De senere ars beskedtigelsesvakst og
ledigheds-fald har sat sig positive spor i en faldende |edighedsandel
blandt etniske minoriteter. Men der er fortsat grund til at hadte sig ved
de markante forskelle, der er i ledighedsniveauet, nar vi
sammenholder det meget hge ledighedsniveau blandt etniske
minoriteter med niveauet blandt andre grupper pa arbejdsmarkedet.

Undersggel sen viser desuden, at det hgje ledighedsniveau blandt
etniske minoriteter ikke aene kan forklares ud fra strukturelle forhold
som for eksempel alderssammensadning og uddannel sesniveau. Et
vidnesbyrd herom er bl.a., at hgjtuddannede etniske minoriteter er
kendetegnet ved en markant hgjere ledighed end etniske danskere
samt indvandrere og efterkonmere fra skaldt mere udviklede lande
med tilsvarende uddannelse. Et andet vidnesbyrd er, at
indvandrergruppen fra sdkaldt mindre udviklede landegrupper har en
klar overvaagt i de erhvervsaktive aldersgrupper mellem 20 og 40 &r,
hvilket netop kunne tale for en hgj erhvervs- og

beskadftigel sesfrekvens i gruppen i stedet for den hgje ledighed.



1.1.2 Etniske minoriteter er underrepraesenteret pa det statslige
arbe/dsmarked

Centrum for undersagelsen har vaget etniske minoriteters beskadtigel-
sei statsinstitutioner. Undersagel sen dokumenterer, at ud af statens
godt 200.000 ansatte udger etniske minoriteter med herkomst i sakaldt
mindre udviklede lande omkring 2000 svarende til en andel pa knapt
1%. Til sammenligning tegner etniske minoriteter sig for 3,5% af den
samlede befolkning. Undersaggel sen viser dermed, at etniske minorite-
ter i forhold til deres befolkningsandel er underreprassenteret i den
statslige sektor.

Langt stersteparten af de statsansatte indvandrere og efterkommere
omfatter personer med skardinavisk, vesteuropadsk eller nordameri-
kansk herkomst. Men det er samtidig vaad at bemaake, at det sterste
antal statsansatte med etnisk minoritetsbaggrund herefter er
indvandre-re og efterkommere fra Tyrkiet og landene fra det tidligere
Jugoda-vien.

| en samlet vurdering af den etniske spredning blandt statsansatte ma
det imidlertid konkluderes, at der er tale om en vis "skaasvridning”,
n&r vi sammenligner den generelle sammersagning af etniske
minoriteter med andelen af statsansatte. Men undersagel sen tyder
samtidig pa, at unge efterkommere fra sdkaldt mindre udviklede lande
er forholds-maessigt staarkere repraesenteret i staten end de addre
indvandrere.
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1.1.3 Etniske minoriteter har et polariseret beskaeftigelses- og
kvalifikationsmgnster

Undersggel sen har endvidere afdaskket et polariseret beskadtigel ses-
menster blandt etniske minoriteter i staten. Undersggel sen har saledes
dokumenteret en generel tendens til, at etniske minoriteter enten er
ansat i ikke-faglaate jobfunktioner eller i akademiske jobtyper. | den
ene ende af spektret gadder det beskadtigelse inden for driftsomrader
som rengering, vagttjeneste og forefaldende kontorfunktioner. | den
anden ende af spektret er der tale om ansadtel sesforhold inden for
akademiske jobtyper, der rakker fra undervisning og forskning til
sagsbehandling, administration samt udviklings- og formidlings-
opgaver. Samtidig er der en igjnefaldende mangel pa etniske minori-
teter inden for traditionelle handvaaksfag og specialarbejderonrader.
Det ger sig gaddende inden for den statslige sektor sdvel som pa det
samlede arbejdsmarked.

Beskadftigel sesmanstret af spejler dermed ogsa
kvalifikationsstrukturen, hvor der ligeledes ses en tendensttil, at
etniske minoriteter polariserer sigi hgjtuddannede og ikke-faglaate.
Hertil kommer ogsa en vaesent-ligt sterre andel af selvstaandigt
erhvervsdrivende blandt indvandrere og efterkommere fra sakaldt
mindre udviklede lande end fra alle gvrige grupper.

Undersggel sen peger i retning af, at den lave reprassentation inden for
de erhvervsfaglige onrader i vaesentligt omfang kan begrundes ud fra
den vanskelige praktiksituation. Blandt interviewpersonerne er der
adskillige eksempler pd, at unge efterkommere har vaget i gang med
flere erhvervsfaglige uddannel ser, der er blevet bremset af manglende
praktikmuligheder. Praktikproblemet udger sdledes en alvorlig
barriere for etniske minoriteters uddannelse og beskadtigelse i en
periode, hvor der er risiko for flaskehal sproblemer inden for en lang
raskke fag- og erhvervsomréder.
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1.1.4 Faglighed er det vigtigste kompetencekrav i staten

Undersagelsen har vigt, a den relativt lave repraesentation af etniske
minoriteter i staten bl.a. skal sesi lyset af de kompetencekrav, der
stilles pa statdlige arbejdspladser. Det er karakteristisk, at bade

ledel ses- og medarbejderreprassentanter har lagt veesgt pa at fremhaeve
gode fagige faadigheder og faglige arbejdserfaringer, ndr de er blevet
bedt om at udpege de kompetencekrav og medarbejderprofiler, der
veer tungest i forbindelse med nyrekruttering. Fagligheden synes
sdledes at spille en vigtigere rolle ved nyrekruttering end hensynet til
en bred personal emaessig sammensagning, der sikrer en
mangfoldighed i forhold til aldersfordeling, kensfordeling, fagprofiler
0g etnicitet.

1.1.5 Etniske minoriteter sager gaddent job i staten

Langt stersteparten af ledelses- og medarbe derreprassentanterne har
tilkendegivet, at man ikke i institutionerne har fundet anledning til at
rekruttere flere medarbejdere med etnisk minoritetsbaggrund til trods
for de begyndende flaskehals- og rekrutteringsproblemer i de seneste
ar. Et klart budskab fra undersggelsen er i denne forbindelse, at
etniske minoriteter gaddent er blandt ansggerne, nar der opslas
stillinger pa statsige arbejdspladser. En kvindelig statsansat med
etnisk minoritets-baggrund har haft denne kommentar:

" Jeg ved ikke helt, hvor mange etniske minoriteter, der i
det hele taget sager pa stillinger her. Maske nogle opgiver
pa forhand. Jeg synes, at flere skal sage. Hos os er jeg den
eneste ansatte med min baggrund...”

Konklusionen har fra bade ledelses- og medarbejderside lydt, at sa
laenge etniske minoriteter ikke selv gar sig steakere gaddende i
ansggerfeltet, vil statsingtitutionerne heller ikke vaare opmaaksomme
pa deres beskadti gel seshehov og pa den lave reprassentation af
indvandrere og efterkommere i personalesammensagningen. Den ud-
bredte holdning er, at etniske minoriteter selv skal synliggere sig, fer
arbejdspladserne far gje pa dem og begynder at overveje mere bevidst
0g strategisk, hvordan en etnisk ligestilling kan fremmes.
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1.1.6 Manglende sprogkompetence er en kernebarriere, der
haemmer integrationen

Bade ledelses- og medarbejderreprassentanter tilslutter sig i stort tal
det synspunkt, at en god skriftlig og mundtlig sprogbeherskelse harer
til de alervigtigste faglige kompetencekrav pa statslige
arbejdspladser. Med denne vaggning er der samtidig i undersggel sen
givet et klart signa om, at sproget spiller en afgerende rolle, nar
etniske minoriteter skal integreres pa det statslige arbejdsmarked.
Dette standpunkt er ogsa blevet fuldt bekradtet af undersagelsens
interviewpersoner med etnisk minoritetsbaggrund. Selv om de
sproglige kompetencekrav ikke er lige omfattende inden for alle
funktionsomrader, er det vigtigt at vaae opmagrksom pa, at sproget
tillige er en vigtig kilde til det sociale og kollegiale samvaa pa
arbejdspladsen, ligesom sproget i det hele taget er et nadvendigt
redskab, nar man som medarbejder vil give sine meninger til kende.
Frainterviewpersonerne lyder der sdledes et budskab om, at uden
sprodig kompetence er etniske minoriteter afskaret fra at integrere sig
i det sociale, kollegiae og fagpolitiske milja pa arbejdspladsen. Deres
holdninger og behov i forhold til det fysiske og psykiske arbejdsmilja
forbliver hermed usynlige.

Samtidig giver undersggelsen grund til at bemaake, at sprogproblema:
tikken ikke ma udvikle sig til en myte, der anvendes ukritisk til at
legitimere, at indvandrere og efterkommere fra sdkaldt mindre udvik-
lede lande generelt har dérligere fodfaeste pa arbejdsmarkedet end
andre grupper. Det er bl.a. vigtigt, at et fremmedklingende navn ikke
automatisk bliver kaedet sammen med manglende sprogbeherskel se,
nar etniske minoriteter ligger i ansagerbunken.

1.1.7 Nar genkendelighed foretraskkes frem for forskellighed i den
statdigerekruttering

En del ledelses- og medarbejderreprassentanter har i undersagelsen
gjort geeldende, at nogle statslige arbejdspladser kan vaae tilbgjelige
til at rekruttere efter et genkendelighedsprincip, hvor man vadger de
ansagere, der umiddelbart "minder" mest om det eksisterende miljg.
Genkendelighedsprincippet er samtidig med til at udelukke ansggere,
der ved farste gjekast afviger fra den herskende norm. Nogle ledelses-
personer har formuleret det direkte som en angst og reservation over
for det "ukendte". Undersagelsen tyder hermed pa, at en vis traditio-
nalisme i virksomhedskulturen i nogle tilfadde sadter graenser for
graden af forskellighed og mangfoldighed i rekrutteringen til statslige
institutioner.
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1.1.8 Etnisk ligegtilling star ikke hgjt pa den personalepolitiske
dagsorden i staten

Mange ingtitutioner har tilkendegivet, at nar ferst etniske minoriteter
selv har gjort en indsats for at "komme inden for porten” pa statslige
arbejdspladser, gar det fint. Nar denne taaskel er overskredet, har
etniske minoriteter ifglge bade ledelses- og
medarbejderrepraesentanter i undersggel sen de samme muligheder for
at integrere sig i arbejds-miljget som andre ansatte med anden
baggrund.

| forlaangelse heraf er der heller ikke i saarligt omfang taget initiativ til
en saalig indsats for konkret at fremme en etnisk ligestilling og
integration af etniske minoriteter pa de medvirkende arbejdspladser.
En klar konklusion fra undersggel sen er tvaatimod, at etnisk
ligestilling og integration af etniske minoriteter ikke generelt betragtes
som et saaligt personale- og fagpolitisk indsatsomrade. Mange
begrunder denne holdning med, at man endnu har meget fa eller det
ingen erfaringer med at ansadte medarbejdere med etnisk minoritets-
baggrund. Ligestillingsproblematikken forekommer derfor ikke aktuel
i den nuvaarende situation. Grundholdningen er hermed, at ferst nar
etniske minoriteter har vundet sterre indpas pa statdige ar-
bejdspladser, bliver der grund til at overveje, om de er til stedei
tilstrakkeligt omfang, eller om der bar sedtes saalige initiativer i gang
for at styrke andelen af medarbejdere med etnisk mindretal shaggrund.

1.1.9 Sarbehandlingens paradoksproblem

Samlet viser undersggelsen, at etnisk ligestilling endnu ikke indgar i
en proaktiv personaepolitik, der er pa forkant med udviklingen og
sadter ligestillingen pa dagsordenen ud fra et mere principielt
perspektiv.

Undersggel sen bekradter endvidere, at der bade blandt statsansatte og
ledige med etnisk minoritetsbaggrund er en udbredt skepsis over for
saalige foranstaltninger til direkte fremme af etniske minoriteters
arbegjdsmarkedstilknytning. Man peger pa, at searbehandling paradok-
salt nok gger risikoen for diskrimination, uanset at hensigten netop er
at modvirke og nedbryde diskrimination. Dette paradoks opstar, fordi
sarbehandling uvilkarligt stempler de personer, der er omfattet af den.
Advarsen lyder, at anszdtes etniske minoriteter pa saalige vilkar som
led i en etnisk ligestilling, kan det opfattes som et tegn pa, at man ikke
er i stand til at klare beskadtigelsen pa ordinaae vilkar palige fod med
andre grupper pa arbejdsmarkedet.
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1.1.10 Integration er lig med bedre ressourceudnyttelse i

samfundet

| underspgelsen er der blevet peget pa de samfundsgkonomiske
konsekvenser, der knytter sig til etniske minoriteters beskadtigel ses-
situation i forhold til den statslige sektor savel som pa det samlede
arbgidsmarked. En af undersagel sens vigtigste konklusioner er
sdledes, at der ikke pa nuvaarende tidspunkt i tilstraekkeligt omfang
sker en positiv udnyttelse af de kompetence- og arbejdsmaessige
ressourcer, som etniske minoriteter er i besiddelse af og i mange
tilfadde har med-bragt fra oprindelseslandet. Det er samtidig et
budskab om, at en bedre ressourceudnyttel se pa arbejdsmarkedet er
den afgarende ve til en bedre integration i samfunddlivet.
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2. Anbefalinger

2.1 Systematisk videnindsamling og videnspredning om etniske
minoriteters arbejdsmarkedssituation

Pa grundlag af undersagelsens resultater og konklusioner ma det for
det farste anbefales, at der jaavnligt udbredes viden og information til
ale statslige personaleniveauer om etniske minoriteters arbejdsmar-
kedssituation og markante |ledighedsproblem. Det ma anbefales, at der
sHtes en systematisk videnindsamling i gang med henblik pa at
udbre-de et Igbende billede af etniske minoriteters stilling pa det
statslige arbejdsmarked og med henblik pa at gengive cases, der giver
konkrete eksempler pa gode ansadtel sesforlgb og 'best practice'.

En videre anbefaling vil vaae, at der skabes en systematisk vejled-
ningsindsats i forhold til statsige arbejdspladser med henblik pa at
synliggere og afmystificere kompetencekrav og kvalificeringsmulig-
heder til ledige stillinger i staten. Interviewundersggelsen giver grund
til at antage, at mange jobsggere og jobskiftere mangler konkret viden
om de jobfunktioner og medarbejderkrav, der kendetegner forskellige
ingtitutionstyper inden for den statdige sektor. Et samlet og |ettilgeen+
geligt informations- og vejledningsmateriale om det statslige omrade
kunne med fordel distribueres til Arbegdsformidlingen, faglige organi-
sationer og A-kasser, kommuner samt skole- og uddamel sessystemer
paalle niveavuer.

Det ma anbefales at overveje de praktiske muligheder for at etablere et
elektronisk katalog til erfaringsudveksling, debat og idéskabelse pa
tvags af de statdige arbejdspladser ved hjadp af intranet og Internet.
Et elektronisk katalog kan i denne sammenhaang opfattes som et
decen-tralt kommunikationsvaaktgj, der kan fremme en tvaagaende
debat om behovet og barriererne for en proaktiv personalepolitik, der
a princi-pielle grunde szdter etnisk ligestilling og integration pa
dagsordenen og prioriteringdisten.

Ifglge undersagelsens resultater er der grund til at antage, at centrale
pabud og formaninger om at gere etnisk ligestilling til et hgjprioriteret
fag- og personaepolitisk tema i statsinstitutionerne vil mede
modstand - og | veaste fad svakke interessen for
minoritetsproblematikken og @ge modviljen over for rekrutteringen af
etniske minoriteter.

Set i dette lys ma det i stedet anbefales, at et elektronisk idé- og
erfaringskatalog oprettes i en positiv, fordomsfri og kreativ and, hvor
videregivelsen af konkrete idéer og udveksling af bade positive og
negative udsagn bliver et fadles debatforum, som flere og flere
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medarbejdere pa ale jobniveauer bliver motiveret for at felge og tage
aktiv ddl i.

Et elektronisk katalog til labende og dben debat om disse spergsmal
kunne vaze et farste stettende skridt til at sikre, at debatten kommer i
gang. | den udstraskning at alle statsansatte far adgang til en udgave af
et fadles elektronisk debat- og idékatalog, ma der satses p3, at flere og
flere tar melde sig pa banen med synspunkter og konkrete forslag til
problemlgsninger, m.v. Et elektronisk katalog kunne pa denne méade
fungere som en form for 'aben mikrofon' pa tvaa's of statsige arbejds-
pladser og personalegrupper.

2.2 Systematisk udbygning af praktikmuligheder

Det ma anbefaes, at man underseger mulighederne for systematisk at
gge praktikgrundlaget i statsinstitutioner. Det gedder issa praktik-
pladser til gruppen af unge efterkommere og mensterbrydere, som er
malrettet pa ve til at skabe sig en karriere pa enten det offentlige eller
det private arbejdsmarked.

Det anbefales endvidere, at jobtraaing og puljejob bliver anvendt i
fuld udstrakning i forhold til de kvoter, der er tildelt de statdige
ingtitutioner og eksempelvis saaligt marettes etniske minoriteter.

2.3 Kritisk vurdering af de eksisterende meritregler

Det anbefales, at der sker en kritisk revurdering af de eksisterende
meritregler. Mdet ma issg veae a bedgmme, om danske
myndigheder i tilfredsstillende onfang er vidende om de uddannel ser,
der gennem-fares pa forskellige hgjere lageanstalter verden over — og
i ssdeleshed i de lande, hvor de store etniske minoritetsgrupper har
gememfert deres faguddannelser. Flere interviewpersoner har peget
paden ydmy-gelse, der knytter sig til en afvisning af den formelle
uddannelses-baggrund og den faglige kompetence. Det sker
tilsyneladende ogsd i de tilfadde, hvor der er tale om uddannelser fra
internationalt anerkendte universiteter og lareanstalter.

Sammen med en bedemmelse af de gaddende rammer for meritover-
farsel ma det videre anbefales, at der ivaarksadtes en kortlaggning og
registrering af udenlandske uddamelsesinstituioner og uddannelses-
typer. En sadan registrering kunne vaae et nyttigt og tidssparende red-
skab, nar etniske minoriteter skal vurderes pa deres faglige niveau og
kompetence.
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2.4 Brug af en brederevifte af rekrutteringskanaler

Det ma anbefales, at statens rekrutteringsmetoder szdtes til debat.
Ifalge undersagel sen kan nogle rekrutteringsformer virke som en ude-
lukkel sesmekanisme over for etniske minoriteter. Undersggel sen tyder
samtidig pd, at der skal fa aandringer til for at afbade sddanne virknin-
ger.

Erfaringerne viser bl.a, at ndr indtitutionerne i tillingsannoncerne
tydeligt fremhaever, at man hdber pa ansagere med bade dansk og
anden etnisk baggrund, udvider ansggerfeltet sig til langt flere etniske
kandidater, end helt 'anonyme' stillingsopslag normalt giver anledning
til.

Hertil kommer ogsa en anbefaing om at udarbejde et idékatalog til
alternative rekrutteringskanaler, som kan medvirke til at styrke etniske
minoriteters ansagningspraksis i forhold til statslige arbejdspladser.
Det kan bl.a. vage en udvidelse af de pressekanaler, der normalt
anvendes i forbindelse med statslige stillingsopslag, for eksempel i
forhold til tidsskrifter, aviser og blade, der direkte henvender sig til
forskellige grupper af etniske minoriteter.

En anden mulighed er at tydeliggere statslige stillingsopslag og
rekrutteringsbehov gennem nogle af de eksisterende formidlings-
kanaler, som tiltrakker en bred kreds af jobansggere. Det gadder for
organer som JobTV, Jobavisen og annoncering via Internettet. Herud-
over ma det anbefales, at statdige institutioner er saaligt opmaarksom-
me pa at videregive informationer om akademiske jobabninger til
bade Arbejdsformidlingen, A-kasser og kommuner med henblik pa en
videreformidling til ledige indvandrere og efterkommere savel som til
andre potentielle ansggergrupper.
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2.5 Indferelse af jobrelateret sprogkvalificering pa statsige
arbejdspladser

Undersggelsen har med stor vesgt bekradtet, at en utilstraskkelig
sprog-beherskelse udger en af de sterste barrierer for etniske
minoriteters ansadtelsesmuligheder. Det kan ikke udelukkes, at
sprogargumentet i nogle sSituationer bliver et dakke for andre
beskadtigelsess og ansadtel-sesbarrierer.  Men under adle
omstamndigheder giver undersagelsen grund til at udpege sprogpro-
blematikken som et centralt indsatsomra-de.

Det ma pa denne baggrund anbefales, at aftaleparterne drefter
perspek-tiverne for at tilvejebringe et saaligt tilbud om jobrelateret
sprogkvali-ficering. En sadan sprogkvaificering kan indga som led i
institutio-nernes ordinaae introduktionsforlgb for nye medarbejdere.
Man kan ogsa forestille sig, at en jobrelateret sprogkvalificering bliver
et fast efteruddannelsestilbud for etniske minoriteter og andre
medarbejdere, der angiveligt har behov for at ‘afpudse’ det skriftlige
og mundtlige feadighedsniveau i forbindelse med jobudevelsen.
Ordningen vil kunne fungere som et tilbud pa lige fod med den
amene kompetence-udvikling af statens ansatte, der lgbende foregar.

Indferelsen af et standardtilbud i alle statsinstitutioner om jobrel ateret
sprogkvalificering af forskellig svaerhedsgrad kunne pa leengere sigt
bidrage til, at etniske minoriteter far lettere adgang til stillinger i
staten, der modsvarer deres faglige uddannelsess  og
kompetenceniveau.

Pa et mere overordnet plan ma det desuden anbefales, at der sker en
stette til bestrecbelser pa at igangsadtte en sproglig kvalificering af
nytilkomne etniske minoriteter, s de undgdr en langvarig startperiode
i landet uden malrettet aktivitet.
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2.6 Etnisk integration som en gensidig tilpasningsproces

Undersagelsen vidner om, at statsinstitutionerne i vid udstrakning har
det synspunkt, at fagigheden vejer tungest, nar der rekrutteres til
stillinger i den statslige sektor — og endvidere, at etniske minoriteter
selv har ansvaret for at synliggere deres faglige og personlige kompe-
tence til jobbene.

Denne konklusion tyder pd, at integrationen af etniske minoriteter
generelt opfattes som en opgave, der entydigt hviler pa etniske
minoriteter. Heri ligger ogsa en indirekte holdning om, at tilpasningen
er en ensidig proces, hvor etniske minoriteter i starre eller mindre grad
assimilerer sig til majoritetskulturen. En sadan holdning er samtidig
med til at legitimere, a man bade pa samfundsplan og i arbejdslivet
forholder sig passivt og reaktivt i forhold til integrationsproblematik-
ken.

Som en sidste anbefaling fra undersggelsen skal der peges pa behovet
for at skabe en mere proaktiv debat om etnisk ligestilling og integra-
tion af etniske minoriteter pa statslige arbejdspladser savel som i et
bredere samfundsmaessigt perspektiv.

Det er vigtigt at formidle en forstéelse for, at integrationsprocessen
ngdvendigvis ma vaae en gensidig proces, hvor etniske minoriteter
0og maoritetskulturen gensidigt tilpasser sig til et samfunds- og
arbejddliv, der i stigende grad far et flerkulturelt presg. Uden en klar
enighed pa arbgjdspladserne om, at integrationsprocessen kun kan
finde sted, hvis ale ansatte i den kollegiale og organisatoriske
kontekst er medansvarlige og aktive, vil processen gai sta

Derfor ma det anbefaes, at der pa langere sigt skabes en interkulturel
kompetence pa de statslige arbejdspladser. Med begrebet om interkul-
turel kompetence tamnkes der pa forskellige kompetencer som bl.a.
evnen til gensdig tilpasning, en holdningsmaessig og personlig
parathed til a mede det fremmedartede, et flerkulturelt videns
grundlag samt en kommunikativ kompetence, der ogsa indbefatter
evnen til at indleve sig i kulturbetingede forudssgninger og behov
blandt medarbejdere og kollegaer.

| lyset af de manglende ligestillingsinitiativer pa statslige arbejds-
pladser er der grund til at overveje at gremaake midler til stette for
folgende kurser og ekstern konsul entassi stance:

Kurser i interkulturel kompetence, der kan indgd i den
ordinage statdige efteruddannelsesprofil.
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Ekstern konsulentbistand, der kan bista den enkelte statslige arbejds-
plads i a ivaakssdte en proces, hvor ledelse og medabedere i
fadlesskab begynder at formulere en mere proaktiv personalepolitik,
som sater mangfoldighedsprincippet pa dagsordenen. En ekstern og
'neutral’ proceskonsultation kan desuden anvendes til at tematisere
diskrimination samt holdninger og barrierer i forhold til en etnisk inte-
gration pa statslige arbejdspladser. Disse aktiviteter kunne organiseres
som fokuserede og tematiske workshops i de |okale arbejdsmiljger.
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