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Forord

Forord

Etniske minoriteter skal have de samme muligheder og rettigheder som
den ovrige befolkning - bade socialt, politisk og eokonomisk. I dag har
etniske minoriteter dog en svagere tilknytning til arbejdsmarkedet end
den ovrige befolkning. Derfor er der behov for, at alle statslige
arbejdspladser gor en ekstra indsats for at integrere flere etniske
minoriteter pa arbejdspladserne.

Personalestyrelsen og Centralorganisationernes Fzllesudvalg (CFU) har
siden ultimo 1999 gennemfort en kampagne rettet mod statens
institutioner. Som en milepal i denne indsats udgiver Personalestyrelsen
og CFU nu en vejledning.

Vejledningen satter fokus pa de problemer, losninger og sarlige
indsatsomrader, der er forbundet med integrationsarbejdet. Formalet med
vejledningen er at give ledere, medarbejdere og samarbejdsudvalg i staten
et systematisk kendskab til love og regler pa omradet samt en rxkke
konkrete redskaber til det fortsatte integrationsarbejde.

Vejledningen beskriver f.eks.:

*  hvordan statens institutioner kan forbedre deres rekrutteringspraksis
for at opna flere ansogere med etnisk minoritetsbaggrund,

*  hvordan arbejdspladserne kan planlegge og afvikle deres ansattel-
sessamtaler, sa diskrimination af etniske minoriteter forhindres, og

*  hvordan arbejdspladserne kan arbejde med at nedbryde fordomme
og negative holdninger til integration.

Det er vores hab, at denne vejledning vil kvalificere arbejdet med at abne
de statslige arbejdspladser for flere medarbejdere med anden etnisk
baggrund.

enhavn, den 6. april 2001

QA{ eter Waldorff

Pia Gjelleru
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Kapitel 1

Kapitel 1
Indledning

1.1. Formal og malgruppe

Denne vejledning handler om systematisk arbejde med integration af
etniske minoriteter pa statens arbejdspladser og er udarbejdet af
Personalestyrelsen og Centralorganisationernes Feallesudvalg (CFU).
Hensigten er at give ledelse, samarbejdsudvalg og medarbejdere pa
statens arbejdspladser en dybere forstielse for problemstillingen og
samtidig formidle ideer til integrationsarbejdet.

Mailet er et samfund, hvor der hersker ligestilling, ogsia for etniske
minoriteter. Ligestilling indebarer, at alle har lige muligheder og
rettigheder i forhold til at udfolde sig i samfundslivet. En grund-
forudsatning for ligestilling er, at der ikke sker diskrimination.

Integration pa arbejdsmarkedet er en af flere veje til at opna etnisk
ligestilling bade pa arbejdsmarkedet og i samfundslivet generelt. Derfor
handler denne vejledning om integration af etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet.

Integrationsarbejdet har varet et indsatsomrade for Finansministeriet og
for Centralorganisationernes Fallesudvalg (CFU) siden midten af
1990’erne. Personalestyrelsens og CFU's to-drige kampagne for oget
integration af etniske minoriteter pa statens arbejdspladser begyndte
ultimo 1999 og er ved at bzre frugt. Det forelobige resultat af kampagnen
vil blive beskrevet med henblik pa at give inspiration til det lokale arbejde.

De etniske minoriteter omfatter mere end 100 nationaliteter, og der er
stor forskel pa de etniske minoriteters kompetencer og sociale
forudsztninger.
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Etniske minoriteter forstds i denne vejledning som personer med et
anderledes etnisk, sprogligt, kulturelt og/eller religiost tilhorsforhold, og
som har en markant anderledes og udsat position pa arbejdsmarkedet mv.

Mange etniske minoriteter er faldet godt til pd arbejdsmarkedet, men til
trods herfor er ledigheden blandt etniske minoriteter storre end
ledigheden generelt pa arbejdsmarkedet. Denne vejledning handler om,
hvordan de etniske minoriteter, der har problemer med at fi fast
tilknytning til arbejdsmarkedet, kan integreres.

De etniske minoriteter har samme ret til at fa fodfaste pa arbejds-
markedet som andre.

Hertil kommer, at bedre integration er et vigtigt middel til at oge
arbejdsstyrken og til at styrke det sociale ssmmenhold i velferdsstaten. Et
bazredygtigt samfund forudsatter, at arbejdsstyrken i hejere grad
inkluderer medarbejdergrupper, der har svert ved at fi en vedvarende
tilknytning til arbejdsmarkedet pga. strukturelle barrierer, usikkerhed eller
ulige konkurrence. Det drejer sig om personer med nedsat arbejdsevne,
seniorer, etniske minoriteter og personer, som pa grund af fysiske, sociale
eller psykiske forhold er truede af udstoedelse fra arbejdsmarkedet. Der vil
vaere brug for at fa aktiveret og frigivet de passive ressourcer, der stir
uden for arbejdsmarkedet.

Personalestyrelsen har en malsatning om, at personalesammensatningen
pa statens arbejdspladser sa vidt muligt bor afspejle arbejdsstyrkens
sammensztning.

Mangfoldighed i personalesammensatningen i form af forskelle i f.eks.
kon, alder og etnisk tilhorsforhold er en ressource, som ledelsen kan
udnytte til at fa en bred sammensztning af kompetencer, der kan lose
forskelligartede opgaver. Arbejdspladser med en bredt sammensat
medarbejderstab har bedre mulighed for at tilbyde radgivning og service,
der matcher borgernes forskelligartede behov.
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Vejledningen har 3 fokusomrader:

* at vejlede personaleansvarlige chefer og medarbejdere i gaxldende
lovgivning og regelszt,

* at synliggore grundleggende problemstillinger, der knytter sig til
integrationsarbejdet, og

* at anvise mader at handtere integrationsarbejdet pa.

1.2. Hvad bestar integrationsarbejdet i?

Integrationsarbejdet bestar i at gore en aktiv indsats for at hindre direkte
eller indirekte diskrimination pa grund af race, hudfarve, religion, national
eller etnisk tilhorsforhold og pa samme tid tage initiativer til at forbedre
de etniske minoriteters integration pa arbejdsmarkedet.

Mailet med integrationsarbejdet er, at alle far lige muligheder pa arbejds-
markedet.

Integration af etniske minoriteter forudsatter en gensidig tilpasnings-
proces mellem arbejdspladsen og de etniske minoriteter.

1.3. Integrationsarbejdet i personalepolitikken

En personalepolitik sammenfatter de principper, som en institution
tilretteleegger sin personaleledelse efter. En god personalepolitik skitserer
saledes rammerne for den personaleledelse, der bidrager til at
arbejdspladsen kan lose sine opgaver professionelt og fleksibelt.
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Kansligestilling

Socialt kapitel Sygdomspolitik

D ¥ "4

L - L. Kompetenceudviklin
Etnisk ligestilling -} Personalepolitik {- P €

Ledelseskompetence
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IRy Gl eyl l Seniorpolitik
arbejdsmiljg

Lanpolitik

Figuren illustrerer, at integration af etniske minoriteter pa lige fod med
f.eks. kompetenceudvikling, arbejdsmiljo og sygdomspolitik indtager en
vigtig rolle i personalepolitikken.

Men det er naturligvis ikke nok at nedfalde principper i en
personalepolitik. Der skal handling bag ordene. Det er vigtigt, at alle pa
arbejdspladsen har et medansvar, hvis integrationsarbejdet skal lykkes.

Personalestyrelsens og CFU's handlingsplan for integration af etniske
minoriteter udger sammen med udbygningen af det rummelige
arbejdsmarked hovedparten af statens sociale ansvar.

Sammenfatning

* Integrationsarbejdet bestar i at gore en aktiv indsats for at hindre
direkte eller indirekte diskrimination pa grund af race, hudfarve,
religion, national eller etnisk tilhorsforhold, og pd samme tid tage
initiativer til at forbedre de etniske minoriteters integration pa
arbejdsmarkedet.

10
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Integration af etniske minoriteter forudsxtter en gensidig
tilpasningsproces mellem arbejdspladsen og de etniske minoriteter.

Personalestyrelsen har en malsetning om, at personale-
sammensztningen pa statens arbejdspladser sia vidt muligt ber
afspejle arbejdsstyrkens sammensatning.

11
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Kapitel 2

Kapitel 2
Lovgivning

2.1. Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
mv.

Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv." blev
vedtaget af Folketinget 1 1996 for at bekempe forskelsbehandling pa
grund af race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering
eller national, social eller etnisk oprindelse, se bilag 1. Danmark lever
dermed op til de internationale forpligtelser, som Danmark har pataget
sig ved at ratificere ILO-konvention nr. 111 om forskelsbehandling med
hensyn til beskaftigelse og erhverv og FN’s konvention om race-
diskrimination.

Arbejdsministeriet har 1 februar 2000 udgivet en vejledning om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv. og en redegorelse om
etnisk ligestilling og integration pa arbejdsmarkedet i maj 1999.

2.2. Direkte og indirekte forskelsbehandling
Forskelsbehandlingslovens § 2 fastslar, at en arbejdsgiver ikke ma
forskelsbehandle lenmodtagere eller ansegere til ledige stillinger ved
ansaxttelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til
lon- og arbejdsvilkar.

Ved forskelsbehandling forstas i forskelsbehandlingslovens § 1 enhver
direkte eller indirekte forskelsbehandling (diskrimination) pa grund af
race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering eller
national, social eller etnisk tilhersforhold.

Forbudet mod forskelsbehandling gazlder bade generelle regler og
konkrete afgorelser.

' Lov nr. 459 af 12. juni 1996.
13
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Det er direkte forskelsbehandling, hvis f.eks. en anseger til en ledig
stilling far et afslag med den begrundelse, at den pagaldende har en
bestemt etnisk oprindelse, hudfarve, politisk anskuelse mv.

Indirekte forskelsbehandling foreligger, nar et formelt set neutralt krav far
en uforholdsmassig stor virkning for visse grupper, medmindre kravet er
objektivt begrundet i hensyn til arbejdets udferelse. Et neutralt krav, der
kan fi uforholdsmessig stor virkning for udenlandske personer, er
eksempelvis sprogkrav.

Nir arbejdsgiveren stiller krav eller efterlyser kvalifikationer, skal det have
en saglig begrundelse og forfelge et lovligt formal. Det galder i forhold til
krav om sprog, statsborgerskab og uniform mv. Der skal vaere et rimeligt
forhold mellem mal og middel. I modsat fald kan der vare tale om
indirekte forskelsbehandling.

Krav om sprogkundskaber

Et neutralt krav om sprogkundskaber kan wvzre indirekte
forskelsbehandling, hvis visse grupper bliver udelukket pa grund af
kravet, og det ikke er et nodvendigt krav for at kunne udfere jobbet.

En arbejdsgiver ma ikke stille storre krav til ansegeres sprogkundskaber,
end stillingen kan bzare. Der skal vare et rimeligt forhold mellem krav om
sprogkundskaber og jobbets karakter. Arbejdsgiveren skal siledes noje
vurdere, hvilke sprogkundskaber det er noedvendigt for medarbejderen at
besidde for at kunne udfere det pagaldende arbejde.

Forskellige typer af stillinger krever danskkundskaber pa forskelligt
niveau. I nogle stillinger er det eksempelvis tilstraekkeligt, at
medarbejderen kan lese instrukser, men behover ikke at kunne skrive og
tale fejlfrit dansk, mens andre stillinger krever et mere grundleggende
kendskab til sproget.

Arbejdsgiveren kan godt stille sprogkrav til ansegere med etnisk

minoritetsbaggrund, der er parallelle til sprogkravet for danske ansogere,
nar blot sprogkravet er nedvendigt for at kunne udfere jobbet.

14
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Krav om dansk statsborgerskab
Det vil normalt ikke vare lovligt at stille krav om dansk statsborgerskab
(indfedsret), fordi det reelt er forskelsbehandling pa grund af nationalitet.

Efter Grundlovens § 27 er dansk indfedsret en betingelse for ansattelse
som tjenestemand.

Bestemmelsen hindrer ikke, at personer uden dansk indfedsret ansattes 1
stillinger, der normalt besattes pd tjenestemandsvilkar, idet tjeneste-
mandslovgivningen abner mulighed for, at de pagzldende i givet fald
ansattes pa “tilsvarende vilkar som tjenestemand”, jf. tjenestemands-
lovens § 58c og tjenestemandspensionslovens § 19. Anszttelse pa disse
vilkdr indebarer, at de pagaldende i alle henseender behandles som
tjenestemand.

I serlige tilfaelde, hvor der er tale om udevelse af offentlig myndighed
eller ansvar for varetagelse af statens eller andre offentlige myndigheders
almene interesser, kan stillinger dog vare forbeholdt danske statsborgere.
Det gxlder f.eks. for dommere og politibetjente.

Uniformskrav og religiost begrundet hovedbekledning

Krav til piakledning og fremtoning er et neutralt krav, som kan vare
indirekte forskelsbehandling, hvis det kun vedrorer visse grupper,
medmindre det er objektivt begrundet i hensyn til arbejdets udferelse.

Et uniformskrav skal omfatte alle, der udferer samme funktion. Hvis
uniformskravet kun galder for en bestemt medarbejdergruppe, kan det
vere udtryk for forskelsbehandling.

Selv om kravet om at bare uniform omfatter alle, der udferer den samme
funktion, kan et uniformskrav fa uforholdsmaessig stor virkning for nogle
etniske og religiose grupper. Dermed kan uniformskravet virke indirekte
diskriminerende.

Har en arbejdsplads et uniformskrav, der ikke omfatter hovedbekladning,
er det ikke sagligt at forbyde religiost begrundet hovedbeklaedning, da
arbejdsgiveren har wvalgt, at uniformeret hovedbekledning ikke er
nodvendig, for at personalet er genkendeligt. Arbejdsgiveren kan ikke
forbyde religiost begrundet hovedbekledning, men kan kreve, at

15
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hovedbekledningen tilpasses uniformens stil og farver og 1 ovrigt
opfylder de krav, der stilles til uniformen.

Visse hensyn, som er nodvendige og saglige, kan begrunde et forbud mod
religiost begrundet hovedbekledning. Det kan vare hensyn til f.eks.
sikkerhed, sundhed eller hygiejne. Hvis forbudet kun er begrundet i
kundernes, arbejdspladsens eller kollegernes onske, er det ikke sagligt.

Har en arbejdsplads et uniformskrav, der omfatter hovedbekledning, kan
det vaere lovligt at forbyde religiost begrundet hovedbekladning. Men det
bor overvejes, om uniformens hovedbekledning kan erstattes af den
religiose hovedbekladning tilpasset i stil og farver.

Forskellige arbejdspladser har indarbejdet en hovedbekledning i deres
uniform, der tilgodeser etniske og religiose gruppers behov for at bare
hovedbekledning.

Personalestyrelsen og CFU opfordrer arbejdspladser, der har
uniformskrav, der omfatter hovedbekledning, til at tilgodese etniske og
religiose gruppers sztlige behov for hovedpakledning, som f.eks.
torklaede og turban, i uniformen.

DSB er en af de statslige arbejdspladser, der har et uniformskrav, som
omfatter hovedbeklaedning.

Som led i DSB’s indsats for etnisk ligestilling har koncernen valgt at udvide sit
uniformeringsreglement saledes, at der er mulighed for at udskifte
uniformens kasket med et tagrkleede i samme design som de gvrige dele af
uniformen.

Selv om tarkleedet ikke er efterspurgt af DSB’s kvindelige muslimske
medarbejdere, sa mener DSB, at koncernen med sin beslutning om at tillade
terkleede pa arbejdspladsen har signaleret, at de ansattes etniske og
religigse baggrund ikke far lov til at blive et problem.

16
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2.3. Samarbejdsaftalen

Finansministeriet og centralorganisationerne har i 1999 fornyet aftalen
om samarbejde og samarbejdsudvalg i statens institutioner.” Aftalens
punkt 7 handler om ligebehandling og punkt 8 handler om forbud mod
forskelsbehandling, se bilag 2.

Efter aftalen er det en fazlles opgave for ledelse og medarbejdere at
arbejde aktivt for at fremme lige vilkar for nuvarende og fremtidige
ansatte pd statens arbejdspladser. Det er en opgave for
samarbejdsudvalget at sikre, at der ikke sker forskelsbehandling pa
arbejdspladsen.

Endvidere skal samarbejdsudvalget arbejde for:

* at direkte og indirekte forskelsbehandling forebygges gennem
personalepolitikken,

* at en aben dialog pé arbejdspladsen sikres, og

* atder informeres om galdende regler mv.

2.4. EU’s antidiskriminationspakke

Efter EF-traktatens artikel 13 kan Réadet for den Europziske Union pa
forslag af Kommissionen traffe hensigtsmeassige foranstaltninger til at
bekempe forskelsbehandling pa grund af ken, race eller etnisk oprindelse,
religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering.

Med hjemmel i denne artikel har Radet i 2000 vedtaget to direktiver og en
handlingsplan:

*  Beskaftigelsesdirektiv’ om generelle rammebestemmelser om
ligebehandling med hensyn til beskzaftigelse og erhverv.

* Etnisk ligebehzmdlingsdirektiv4 om gennemforelse af princippet om
ligebehandling af alle uanset race eller etnisk oprindelse.

e Handlingsprogram’ for Fallesskabets bekempelse af forskels-
behandling 2001-2006.

> Fmstar. 049-99 og Vejledning til Samarbejdsaftalen, udgivet af Centralradets
Sekretariat i november 1999.

’ Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000.

“ Radets direktiv 2000/43/EF af 29. juni 2000.

* Radets afgorelse af 27. november 2000.

17



Vejledning om integration af etniske minoriteter pa statens arbejdspladser

Beskaeftigelsesdirektivet skal veere implementeret i medlemslandene senest
den 2. december 2003, og det etniske ligebehandlingsdirektiv skal vaere
implementeret senest den 19. juli 2003.

Sammenfatning

* Efter forskelsbehandlingsloven er det forbudt at forskelsbehandle
personer pa arbejdsmarkedet mv. Forbudet omfatter bade direkte og
indirekte forskelsbehandling.

* Bt neutralt krav om f.eks. sprogkundskaber kan vare indirekte
forskelsbehandling, hvis visse grupper bliver udelukket pa grund af
kravet, og det ikke er et nedvendigt krav for at kunne udfere jobbet.

* En arbejdsgiver ma ikke stille storre krav til ansegeres sprog, end
stillingen kan bare. Der skal vare et rimeligt forhold mellem krav
om sprogkundskaber og jobbets karakter.

* Personalestyrelsen 0 CFU opfordrer arbejdspladser, der hat uni-
formskrav med hovedbekledning, til at integrere etniske og religiose
gruppers sarlige behov for hovedpakledning 1 uniformen.

18
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Kapitel 3
Arbejdsmarkedsintegrationen i tal

Deltagelse pa arbejdsmarkedet er en vigtig premis for integration af
etniske minoriteter i det danske samfund. Dette kapitel belyser status for
arbejdsmarkedsintegrationen generelt og péd statslige arbejdspladser i
serdeleshed.

Etniske minoriteter forstis i denne vejledning som personer med et
anderledes etnisk, sprogligt, kulturelt og/eller religiost tilhorsforhold, og
som har en markant anderledes og udsat position pa arbejdsmarkedet mv.

Danske statsborgere fodt i Danmark kan godt opfatte sig selv som
havende anden etnisk baggrund end dansk, og udenlandske statsborgere
fodt i udlandet kan godt opleve sig som etniske danskere. Derfor kan
man ikke nedvendigvis kategorisere etniske minoriteter ud fra f.eks.
oprindelsesland eller forzldres oprindelsesland.

Efter § 4 i lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
mv. er det ikke tilladt for en arbejdsgiver at anmode om, indhente eller
modtage og gore brug af oplysninger om en lonmodtagers nationale eller
etniske oprindelse mm.

Danmarks Statistik registrerer fgdeland og statsborgerskab for alle
bosiddende i Danmark. Ved hjeelp af begreberne indvandrere og
efterkommere kan Danmarks Statistik sdledes udarbejde talmateriale, der
belyser kgnsfordeling, alderssammenseetning, arbejdsmarkedstilknytning,
uddannelsesbaggrund osv. for bosiddende i Danmark efter oprindelsesland.
Disse tal kan belyse hvordan disse grupper, hvoraf en veaesentlig del
formodes at opfatte sig selv som havende anden etnisk baggrund, ser ud.

Danmarks Statistik definerer sine begreber saledes:

Indvandrere er personer fagdt i udlandet af forseldre, der begge (eller den ene,
hvis der ikke findes oplysninger om den anden) er udenlandske statsborgere
eller fgdt i udlandet. Hvis der ikke findes oplysninger om nogen af
foreeldrene, og personen er fgdt i udlandet, opfattes personen som
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indvandrer.

Efterkommere er personer fadt i Danmark af foreeldre, hvoraf ingen er dansk
statshorger fgdt i Danmark. Hvis der ikke findes oplysninger om nogen af
foreeldrene, og personen er udenlandsk statsborger, opfattes personen ogsa
som efterkommer.

Disse definitioner ligger til grund for talmaterialet 1 dette kapitel. Dog er
der visse steder valgt serligt at fokusere pa indvandrere og efterkommere
fra tredjelande, dvs. lande uden for Det Europaziske konomiske
Samarbejdsomride (E@S®), Schweiz og Nordamerika.

I gruppen af indvandrere fra tredjelande optrader kun godt 50 pct. i
arbejdsstyrken, enten som beskaftigede eller som ledige, der stir til
radighed for arbejdsmarkedet. Dertil kommer, at ledigheden blandt de
indvandrere fra tredjelande, der optraeeder i arbejdsstyrken, er pa 18 pct.

Til sammenligning optreder 78 pct. af den samlede befolkning i
arbejdsstyrken. Ledigheden i hele befolkningen er pa 5 pct.

Efterkommernes arbejdsmarkedstilknytning svarer nogenlunde til
storrelserne 1 den ovrige befolkning i samme aldersgruppe. Men da ca. 75
pct. af efterkommerne er sa unge, at de ikke har naet den erhvervsaktive
alder (dvs. 16 ar), stir en stor del af efterkommerne uden for
arbejdsstyrken.

Manglende tilknytning til arbejdsmarkedet kan give det enkelte menneske
okonomiske og psykosociale problemer, hvis losning krever en sarlig
indsats fra samfundets side. En bedre udnyttelse af indvandrernes
arbejdskraft er en vigtig del af losningen pa de problemer, der kan opsta
pa arbejdsmarkedet i de kommende ar som folge af demografiske
forandringer. Ungdomsargangene er sma, og antallet af personer, der
forlader arbejdsmarkedet for at gi pa pension, er stigende. Det medforer,
at der bliver farre erhvervsaktive til at forserge dem, der star uden for
arbejdsmarkedet, hvis adferdsmenstrene pd arbejdsmarkedet ikke
andres.

Det Europziske ©konomiske Samarbejdsomride (E@S) omfatter EU-lande
(Danmark, Sverige, Finland, Storbritannien, Irland, Tyskland, Holland, Belgien,
Luxembourg, Ostrig, Italien, Frankrig, Spanien, Portugal, Grzkenland) samt Norge,
Island og Liechtenstein.

20




Kapitel 3

Staten beskaftiger godt 9 pct. af de erhvervsaktive i Danmark. Derfor har
ogsd staten et stort ansvar for at forbedre arbejdsmarkedsintegrationen.
Samtidig bor statens arbejdspladser bestrabe sig pa at ga foran i arbejdet
med integration af etniske minoriteter pa arbejdsmarkedet. Forelobig er
der dog lang vej igen for indvandrernes og efterkommernes andel af
arbejdsstyrken afspejles i sammensatningen af statens medarbejdere.

3.1. Indvandrere og efterkommere pa statens arbejdspladser

Pa trods af at gruppen udgor 3,2 pct. af arbejdsstyrken, var der 1 1999 kun
ansat i alt 3.661 indvandrere og efterkommere fra tredjelande i staten. Det
svarer til 1,8 pct. af statens ansatte.”

Figur 3.1. Indvandrere og efterkommere fra tredjelandes andel af
befolkning, arbejdsstyrke og statsansatte, 1999
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Kilde: Serkorsel fra Danmarks Statistik

" Definitionen af staten folger Danmarks Statistiks sektoropdeling,
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Andelen af indvandrere og efterkommere fra tredjelande blandt statens
ansatte er dog steget med 0,2 procentpoint fra 1998 til 1999, hvilket
svarer til ca. 500 personer. Det tyder pa en svagt stigende tendens, som
dog ma tages med nogen forbehold, da Personalestyrelsen forst fra 1998
er begyndt at opgore antallet af indvandrere og efterkommere blandt
statens ansatte.

Tabel 3.1. Indvandrere og eftetkommere fra tredjelande ansat i
staten

Antal Andel af statsansatte (procent)
A Ind- Efter- | alt Ind- Efter- | alt
r
vandrere kommere vandrere kommere
1998 | 2.834 334 3.168 1,4 0,2 1,6
1999 | 3.263 398 3.661 1,6 0,2 1,8

Kilde: Serkorsel fra Danmarks Statistik.

Det er indvandrerne frem for efterkommerne, der dominerer pa statens
arbejdspladser. Kun 0,2 pct. af statens ansatte er saledes efterkommere
fra tredjelande. Denne andel svarer dog nogenlunde til andelen af
efterkommere fra tredjelande i arbejdsstyrken.

Konsfordeling

I gruppen af indvandrere er der stor forskel pi mands og kvinders
tilknytning til arbejdsmarkedet. Erhvervsfrekvensen hos kvindelige
indvandrere fra tredjelande er naxsten 20 procentpoint lavere end
erhvervsfrekvensen hos tilsvarende mandlige indvandrere.” Blandt den
ovrige del af befolkningen er forskellen mellem de to kens
erhvervstrekvens kun 9 procentpoint. Det skave monster ser dog ud til at
brydes i anden generation, hvor erhvervsfrekvensen hos kvindelige
efterkommere er lige si hoj som erhvervsfrekvensen hos mandlige
efterkommere.”

Pa trods af de store forskelle keonnene imellem i arbejdsstyrken er
konsfordelingen blandt statsansatte indvandrere og efterkommere fra
tredjelande ikke vasentlig forskellig fra kensfordelingen blandt statens
ovrige ansatte.

* Dansk Arbejdsgiverforenings rapport Integration & Arbejdsmarkedet, jannar 2001, DA
2001, s. 56.
" DA 2001, s. 135.
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Figur 3.2. Konsfordeling blandt statsansatte indvandrere og
efterkommere fra tredjelande, 1999
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Kilde: Serkorsel fra Danmarks Statistik

Af de statsansatte indvandrere og efterkommere fra tredjelande er 42 pct.
kvinder. Det skal sammenlignes med, at 39 pct. af alle statsansatte er
kvinder. Tages der hojde for forskellen i erhvervsfrekvens for mandlige
og kvindelige indvandrere, tyder disse tal pa, at staten er bedre til at
tiltraekke kvindelige indvandrere end mandlige.

Fordeling pa ministeromrader

Statsansatte indvandrere og efterkommere fordeler sig ujevnt pa
ministeromraderne. I nedenstiende figur er andelen af indvandrere og
efterkommere fra tredjelande blandt medarbejderne pa de enkelte
ministeromrader skitseret. Der er ikke foretaget opgoerelser over andelen
af indvandrere og efterkommere pa institutionsniveau i staten.
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Figur 3.3. Indvandrere og efterkommere fra tredjelande fordelt pa
ministeromrader, 1999
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Kilde: Seerkorsel fra Danmarks Statistik.

Figur 3.3 viser, at kun pa 5 ministeromrader udger indvandrere og
efterkommere fra tredjelande mere end 3 pct. af medarbejderstaben. Det
drejer sig om By- og Boligministeriet og Indenrigsministeriet, som begge
har en forholdsvis hej andel af indvandrere og efterkommere fra
tredjelande, og om Forskningsministeriet, Kulturministeriet og
Sundhedsministeriet. De ovrige ministeromrader fordeler sig med mellem
0,3 pct. og 2,6 pct.

Der kan veare flere forskellige forklaringer pa det skitserede monster. En
forklaring pa By- og Boligministeriets hoje andel kan vere
koncentrationen af statens rengeringspersonale i  Slots- og
Ejendomsstyrelsen ved statistikkens tilblivelse. Saledes er 80 pct. af de
etniske minoriteter pa By- og Boligministeriets omrade ikke-faglerte, og
75 pct. er kvinder. Da rengeringsarbejdet siden hen er blevet udliciteret,
vil tallene for 2000 sandsynligvis se anderledes ud.
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Indenrigsministeriets hoje andel af indvandrere og efterkommere fra
tredjelande blandt de ansatte kan derimod formodentlig tilskrives en hoj
andel etniske minoriteter i Udlendingestyrelsen og Dansk Rede Kors
asylafdeling. I disse institutioner drages stor fordel af de etniske
minoriteters sarlige kvalifikationer 1 relation til integrationsrelateret
sagsbehandling samt servicering af brugere med anden etnisk baggrund.

Indvandrere og efterkommere fra tredjelande er til gengald
underreprasenterede pa ministeromrader med traditionelle statslige
myndighedsopgaver,  sisom  told, politi og  kriminalforsorg.
Justitsministeriet beskaftiger f.eks. mere end 20.000 personer -
hovedsagelig 1 Politi og Anklagemyndigheden samt i Kriminalforsorgen.
Alligevel er kun knapt 60 indvandrere og efterkommere fra tredjelande
ansat pa Justitsministeriets omrade. En del af forklaringen pa dette
monster kan soges i kravet om dansk indfedsret 1 Politiet.

Pa andre arbejdsomrider, hvor der har varet tradition for
tjenestemandsansaxttelser, er andelen af indvandrere og efterkommere fra
tredjelande ogsd meget lav.

Endelig er indvandrere og efterkommere fra tredjelande ogsa
underrepresenterede pa ministeromrader, der hovedsageligt varetager
administrative og departementale arbejdsopgaver. Stats-, Finans- og
Erhvervsministeriet er eksempler pa sadanne ministeromrader.

Fardighedsniveau

For at fi en bedre forstielse af de skxve anszttelsesmonstre, er det
nodvendigt ogsda at inddrage indvandreres og efterkommeres
ferdighedsniveau 1 analysen. Fardighedsniveauet er et mal for det
kompetenceniveau der kreves for at varetage et job. Ferdighedsniveauet
kan vare opnaet gennem formel uddannelse eller via oplering og praksis.

I nedenstdende figur er fardighedsniveauet for statsansatte indvandrere

og efterkommere fra tredjelande sammenlignet med hhv. alle statsansattes
og den samlede befolknings ferdighedsniveau.
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Figur 3.4. Ferdighedsniveau, 1999
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Kilde: Serkorsel fra Danmarks Statistik; DISCO 88.

Figur 3.4 wviser, at statsansatte indvandrere og efterkommere fra
tredjelande har en markant anderledes fardighedsprofil sammenlignet
med den samlede gruppe af beskaftigede 1 Danmark og en noget
anderledes profil ssmmenlignet med alle statsansatte.

Statsansatte indvandrere og efterkommere fra tredjelande samler sig i 3
store grupper: 38 pct. har et arbejde, som forudsxtter uddannelse pa
grundniveau, hvilket omtrent svarer til en faglert uddannelse. 29 pct. har
et job som forudsztter en lang videregiende uddannelse, og 18 pct.
varetager et ikke-faglart arbejde. Resten har et job pa mellemniveau eller
har kun en los beskaftigelse. Der er stort set ingen indvandrere eller
efterkommere ansat som topledere 1 staten.

Sammenligner man ferdighedsprofilen for statsansatte indvandrere og
efterkommere fra tredjelande med profilen for den samlede gruppe af
statsansatte, adskiller gruppen af indvandrere og efterkommere sig isaer
ved at have en forholdsvis stor andel af ikke-faglarte. Der er siledes tre
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gange sa mange af de statsansatte indvandrere og efterkommere fra
tredjelande, som varetager ikke-faglert arbejde, sammenlignet med hele
gruppen af statsansatte. Til gengzld har vaesentligt feerre indvandrere og
efterkommere et job pa grundniveau (typisk faglert eller kontorarbejde)
sammenlignet med alle statsansatte.

Andelen af indvandrere og efterkommere fra tredjelande, som varetager
arbejde pa hojeste ferdighedsniveau (dvs. krever en lang videregiende
uddannelse), svarer nogenlunde til andelen af alle statsansatte med
tilsvarende ferdigheder. Men da kun nogle ganske fa procent af alle
indvandrere og efterkommere har en lang videregiende uddannelse -
dansk eller udenlandsk - er koncentrationen af hejtuddannede
indvandrere og efterkommere i staten meget stor.

En del af forklaringen pa, at staten har sa mange hojtuddannede
indvandrere og efterkommere ansat, er, at mere end en tredjedel af
statens hojtuddannede indvandrere og efterkommere har tilknytning til
forskningssektoren - dvs. universiteterne og de hojere lereanstalter. En
del af disse hojtuddannede forskere er formodentlig udenlandske
gasteforskere, hvis tilknytning til Danmark er af midlertidig karakter.

Alt 1 alt kan det konkluderes, at statsansatte indvandrere og efter-
kommere fra tredjelande i vid udstrekning matcher statens ovrige ansatte
hvad angar gennemsnitligt kvalifikationsniveau. Der er dog en
overreprasentation af ikke-faglarte blandt indvandrere og efterkommere.

Kvalifikationskravene i staten

For at kunne indfri malet om, at statens arbejdspladser i lobet af fa ar vil
rekruttere vasentligt flere medarbejdere med anden etnisk baggrund, er
det ikke tilstreekkeligt kun at se pa kvalifikationsniveauet hos de
indvandrere og efterkommere, som har opniet ansattelse i staten. Det er
ogsi nedvendigt at se pa kvalifikationsmenstret hos indvandrere og
efterkommere 1 den erhvervsaktive alder generelt og se pa, om dette

monster stemmer nogenlunde overens med statens behov for
arbejdskraft.

Sammenlignes indvandrernes formelle kvalifikationer med de formelle
kvalifikationer, der eftersporges i staten, kunne noget tyde pa, at der
cksisterer et misforhold mellem disse to sterrelser. Indvandrernes
uddannelsesniveau er siledes vasentligt lavere end den ovrige
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befolknings. Kun ca. 10 pct. af indvandrerne har fuldfort en
kompetencegivende uddannelse i Danmark mod 63 pct. af den ovrige
befolkning.m Dog har ca. 40 pct. af indvandrerne fra de storste
tredjelande medbragt en kompetencegivende uddannelse fra fodelandet."

En medbragt uddannelse kan imidlertid ikke altid anvendes i Danmark,
f.eks. fordi den er forxldet eller ikke er godkendt.

Det betyder i praksis, at kun en mindre del af indvandrerne har de
kompetencer, som er nodvendige for at bestride de ca. 75 pct. af statens
jobs, som kraver en kompetencegivende uddannelse. Til sammenligning
har over 40 pct. af de beskaeftigede 1 den private sektor ingen
kompetencegivende uddannelse. Det kan vare en af arsagerne til, at den
private sektor beskaftiger hele 75 pct. af indvandrere og efterkommere
fra tredjelande.

Lykkes det ikke at have indvandrernes uddannelsesniveau generelt, kan
det naevnte misforhold mellem udbud og eftersporgsel efter formelle
kvalifikationer have betydning for fremtidens muligheder for at rekruttere
vasentligt flere indvandrere til statens arbejdspladser.

Billedet ser noget andetledes ud for efterkommernes vedkommende.”

Undervisningsministeriet har i 2000 analyseret efterkommernes
uddannelsesmonstre, og den overordnede konklusion er, at efterkom-
mere far den uddannelse, som deres forzldre mangler.

Undervisningsministeriets — undersogelse  viser, at 90 pct. af
efterkommerne fra tredjelande fortsztter videre i uddannelsessystemet
efter endt folkeskole. Det er kun en lidt lavere andel end de ovrige danske
unge.

DA 2001, s. 118.

"' DA 2001, s. 110.

" Dog skal der tages forbehold for, at kun en mindre andel af efterkommerne har niet
den erhvervsaktive alder.
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Figur 3.5. Efterkommernes uddannelsesvalg efter folkeskolen
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Kilde: Undervisningsministeriet 2000

Ovenstaende figur illustrerer, at efterkommere ved valg af uddannelse
efter folkeskolen i hojere grad end jevnaldrende danskere valger en
erhvervstaglic ungdomsuddannelse frem for en almen gymnasial
uddannelse. Lengere fremme i uddannelsessystemet er der endvidere en
tendens til, at efterkommerne valger merkantile fag og andre fag, som
primaert retter sig mod beskaftigelse 1 den private sektor eller mod den
offentlige sundhedssektor.”

En undersogelse af praktikpladssituationen i staten viser dog samtidig en
tendens til, at de statslige institutioner rekrutterer forholdsmassigt mange
clever med en anden etnisk baggrund end dansk."

Alt 1 alt er efterkommerne langt bedre rustet til at varetage en mangfoldig
vifte af jobs 1 staten sammenlignet med deres foraldres generation. Det er

" DA 2001, s. 140.
" Undersogelsen er foretaget af Personalestyrelsen og CFU i april 2001, men endnu ikke
offentliggjort.
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dog endnu for tidligt at fastsli, om efterkommerne valger de
kompetencegivende uddannelser, som statens arbejdspladser nu og i
fremtiden vil eftersporge, eftersom en stor del af efterkommerne endnu
ikke har fardiggjort deres ungdomsuddannelser.

Sammenfatning

* Kun godt halvdelen af indvandrerne fra tredjelande i Danmark er
tilknyttet arbejdsstyrken.

* Indvandrere og efterkommere fra tredjelande udger 3,2 pct. af
arbejdsstyrken men kun 1,8 pct. af statens ansatte.

* Selvom kvindelige indvandreres erhvervsfrekvens er vasentlig lavere
end mandlige indvandreres, er 42 pct. af de statsansatte indvandrere
og efterkommere fra tredjelande kvinder. Til sammenligning er 39
pct. af alle statsansatte kvinder.

* Ca. 75 pct. af statens stillinger forudsxtter en eller anden form for
uddannelse. Kun en lille del af indvandrerne i den erhvervsaktive
alder har en kompetencegivende uddannelse. Der er derfor et
misforhold mellem statens kompetencebehov og kvalifikations-
profilen i gruppen af indvandrere. Dette misforhold ser dog ikke ud
til at eksistere for efterkommernes vedkommende.
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Kapitel 4
Barrierer for integration

Finansministeriet og CFU ivarksatte 1 1999 en to-irig kampagne med
henblik pa at oge integrationen af etniske minoriteter pd statens
arbejdspladser. Kampagnen er beskrevet i kapitel 5.

Pa baggrund af kampagnen, der har haft stor beroringsflade med ledelse
og medarbejdere pa de statslige arbejdspladser, og undersogelsen "Med
mangfoldighed som mal” fra 1999, som kampagnen har sit udspring fra,
er der identificeret folgende barrierer:

4.1. Sprog

Skriftlig og mundtlig sprogbeherskelse er det kompetencekrav, der
hemmer rekruttering af etniske minoriteter mest, nar man sporger
lederne i staten. Opfattelsen deles stort set af alle medarbejdere, herunder
af de etniske minoriteter selv.

Sprogkrav athanger af funktionsomradet. En god indslusning til arbejdet
kan fremmes ved at afsette de nedvendige ressourcer til
sprogsupervision.

Ved sprogsupervision patager en sprogkyndig kollega sig en mentorrolle i
forhold til at lere den nyansatte etniske minoritet de feerdigheder i dansk,
der er relevante for den pagaldende arbejdsplads.

Jobrelateret danskundervisning er et andet redskab, der kan afhjalpe en
del af sprogbarrieren. Integrationskampagnen indeholder en
tilskudsordning  til  arbejdsgiverens  udgifter  til  jobrelateret
danskundervisning. Der henvises til kapitel 5 og bilag 3, hvor
tilskudsordningen er beskrevet.
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Arbejdsgiveren kan stille krav om, at en etnisk minoritetsmedarbejder
skal deltage i jobrelateret danskundervisning, hvis det er pakraevet for at
kunne udfere jobbet.

Desuden spiller sproget en vigtig rolle bide med hensyn til integration af
etniske minoriteter i det sociale og kollegiale samvzr og med hensyn til at
gore sig synlig i arbejdspladsens faglige miljo.

Man skal dog ogsd vare opmarksom pa ikke at gore problemstillingen
om sprogbarrieren til en myte, der kan bruges til at legitimere, at etniske
minoriteter fortsat er underreprasenterede pa statens arbejdspladser.

4.2. Uddannelse og faglig kompetence

Gode og genkendelige faglige kompetencer er ofte en forudsztning for
ansaxttelse 1 staten. De etniske minoriteter skal leve op til de faglige
kompetencekrav, der gzlder pa arbejdspladsen. Tit kraever det dog en
ckstra indsats af ledelsen at forholde sig til, om en udenlandsk uddannelse
eller erhvervserfaring er lige sa kvalificerende som en dansk.

Etniske minoriteter med en udenlandsk uddannelse har ofte vzret
igennem forskellige former for omskoling og videreuddannelse som
overbygning pa deres udenlandske uddannelse. Det er vigtigt, at
arbejdsgiveren vurderer disse kortere uddannelsesforlob i sammenhzng
med de oprindelige faglige kvalifikationer, sa ansogeren bliver ligestillet
med ansegere med kompetenceprofiler, der er erhvervet i Danmark.

En del overenskomster i staten forudsatter, at en person har gennemfort
en narmere angiven uddannelse for at kunne blive omfattet af
overenskomsten. Som eksempler kan nzvnes AC-overenskomsten og
organisationsaftalen for kontorfunktionarer.

Onsker en person med en udenlandsk uddannelse at blive ansat i staten,
kan Center for Vurdering af Udenlandske Uddannelser vurdere den
udenlandske uddannelses niveau. Hvis centret finder, at den udenlandske
uddannelse er pa samme niveau som den danske, vil anszttelse kunne ske
efter den relevante overenskomst.
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Center for Vurdering af Udenlandske Uddannelser

CVUU er et center under Undervisningsministeriet og har til formal at lette
adgangen til det danske arbejdsmarked og videre uddannelse for personer
med udenlandske uddannelser.

CVUU kan:

- foretage vejledende omfangs- og niveauvurderinger af udenlandske
uddannelser

e oplyse om uddannelser og uddannelsessystemer i andre lande og
vejlede eksempelvis arbejdsgivere, der overvejer at anseette en person
med en uddannelse fra udlandet

e oplyse udleendinge og udenlandske myndigheder om det danske
uddannelsessystem

CVUU er Danmarks National Academic Recognition Information Centre og
deltager i et samarbejde om vurdering af uddannelser i EU- og
Europaradsregi.

4.3. Sociale og kulturelle kompetencer

Nogle etniske minoriteter 1 Danmark har en anden kulturel baggrund og
andre sociale forudsztninger end den ovrige befolkning. Dermed kan de i
nogle tilfxlde have en anden opfattelse af, hvilke normer der galder for
omgangen mellem leder og medarbejder, mellem mand og kvinder, med
hensyn til bekledning og spisning mv. pa arbejdspladsen.

Pa en arbejdsplads forudszttes medarbejderne at besidde en rakke
kompetencer, der er vanskelige at definere, men som er uundvearlige for
arbejdsgangen, kommunikationen mellem ledere og medarbejdere og
medarbejderne imellem og for det kollegiale og faglige samver.

Det er vigtigt, at bade medarbejderen og arbejdspladsen tilpasser sig
hinanden i1 et omfang, sa flest muligt kan deltage 1 de aktiviteter, der
foregar. Etniske minoritetsmedarbejderes onsker bor ligesom de ovrige
danske medarbejderes onsker inddrages ved tilretteleggelsen af
arrangementer. I en del tilfxlde kan forskellige behov tilgodeses ved sma
foranstaltninger.

4.4, Statens image hos de etniske minoriteter

Blandt personaleansvarlige i staten er der udbredt enighed om, at etniske
minoriteter er svagt reprasenteret blandt ansegerne til ledige stillinger.
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En arsag kan vare, at etniske minoriteter ikke kender tilstrackkeligt til de
statslige arbejdspladser og deres arbejdsomrader.

For at oge kendskabet til arbejdspladsen og synliggore arbejdspladsens
engagement i integrationsarbejdet over for etniske minoriteter, kan
arbejdspladsen styrke sin rekrutteringsindsats i samarbejde med etniske
minoriteters organisationer samt relevante uddannelsesinstitutioner.

4.5. Rekruttering efter genkendelighedsprincip

Undersogelsen ”Med mangfoldighed som mal” viste, at der pa nogle
statslige arbejdspladser er en tendens til at rekruttere personer, der
umiddelbart ”minder” mest om de medarbejdere, der allerede er ansat.
Det er ofte lettere at forestille sig, hvordan en ny medarbejder kan indga 1
institutionen, hvis den nye ligner de personer, der allerede arbejder der.

At rekruttere efter et genkendelighedsprincip er med til at indsnzvre
rekrutteringsgrundlaget og kan fore til, at kvalificerede ansegere bliver
overset.

4.6. Manglende personalepolitisk indsats

“Med mangfoldighed som mal” og kampagnens erfaringer viser, at
integrationsarbejdet ikke generelt betragtes som et sxrligt personale-
politisk indsatsomrade.

Nogle har givet udtryk for, at den manglende indsats er begrundet i, at
det forst vil vere aktuelt at overveje, om der bor sxttes initiativer i gang,
nar der er blevet ansat flere etniske minoriteter pa arbejdspladsen.

Denne holdning er Personalestyrelsen og CFU ikke enige i. Integrations-
arbejdet er ikke kun rettet mod allerede ansatte medarbejdere, men ogsa
mod potentielle medarbejdere. Derfor begynder integrationsarbejdet for
ansaxttelsen. Endvidere er det vasentligt, at arbejdspladsen har taget
stilling til integrationsarbejdet allerede inden det bliver relevant over for
en ny medarbejder. Denne indsats vil oge sandsynligheden for, at
integrationsarbejdet bliver en succes fra forste ferd.

Sammenfatning

* Sprogkrav afhznger af funktionsomradet. En god indslusning til
arbejdet kan fremmes ved at afsxtte de nedvendige ressourcer til
sprogsupervision.
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Arbejdsgiveren kan stille krav om, at en etnisk minoritetsmedarbejder
skal deltage i jobrelateret danskundervisning, hvis det er pakravet for
at kunne udfore jobbet.

Det er vigtigt, at arbejdsgiveren vurderer gennemforte kortere
uddannelsesforlob 1 sammenhang med den udenlandske uddannelse,
sa ansegeren bliver ligestillet med ansegere med kompetenceprofiler,
der er erhvervet 1 Danmark.

Det er vigtigt, at bide medarbejderen og arbejdspladsen tilpasser sig
hinanden i et omfang, sa flest muligt kan deltage i de aktiviteter, der
foregar. Etniske minoritetsmedarbejderes onsker bor ligesom de
ovrige danske medarbejderes onsker inddrages ved tilretteleggelsen af
arrangementer.

At rekruttere efter et genkendelighedsprincip er med til indsnavre
rekrutteringsgrundlaget og kan fore til, at kvalificerede ansogere bliver
overset.

Integrationsarbejdet begynder for anszttelsen.
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Kapitel 5
Den statslige kampagne

Integration af etniske minoriteter har fra midten af 1990’erne varet et
indsatsomrade for Finansministeriet og CFU. I 1999 offentliggjorde
Finansministeriet og CFU resultatet af en omfattende undersogelse "Med
mangfoldighed som mal”, hvor muligheder og barrierer for etnisk
ligestilling og integration af etniske minoriteter pa statslige arbejdspladser
blev undersogt.

Undersggelsen "Med mangfoldighed som mal” viser bl.a., at:

» etniske minoriteter er underrepreesenteret pa de statslige arbejdspladser,

« faglighed er det vigtigste kompetencekrav i staten,

e nogle statslige arbejdspladser foretraekker at rekruttere ansggere, der
ligner de allerede ansatte frem for at anseette personer, der er
anderledes,

» etnisk ligestilling star ikke hgjt pa den personalepolitiske dagsorden,

» kun fa etniske minoriteter sgger job i staten,

e manglende sprogkompetence er en kernebarriere, der haemmer
integrationen.

5.1. Kampagnens indsatsomrader

Med henblik pé at styrke indsatsen for integration af etniske minoriteter
pa det statslige arbejdsmarked udarbejdede Finansministeriet og CFU i1
1999 en handlingsplan for en to-drig kampagne.

Kampagnen er baseret pa initiativer fra Personalestyrelsen, CFU og
fellesinitiativer fra Personalestyrelsen og CFU og bestar af:

Opfordring til samarbejdsudvalg

Personalestyrelsen og CFU har opfordret de statslige samarbejdsudvalg til
at sette integrationsarbejdet hojere pa den personalepolitiske dagsorden
og iverksatte personalepolitiske initiativer.
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Tilskud til jobrelateret danskundervisning

Med det formal at forbedre mulighederne for at kombinere job og
danskundervisning for etniske minoriteter har Personalestyrelsen oprettet
en tilskudsordning til jobrelateret danskundervisning.

Statsinstitutioner kan sege tilskud pa op til 10.000 kr. pr. ansat pr. ar for
ansatte, der ikke har dansk som modersmail. Der er afsat 10 mio. kr. for
hvert af finansirene 2000 og 2001, og ordningen administreres af
Okonomistyrelsen, se bilag 3.

Krav til stillingsopslag

Med henblik pa at oge rekrutteringsgrundlaget blandt etniske minoriteter
har Personalestyrelsen i august 2000 udsendt et cirkulare, der stiller krav
om, at stillingsopslag 1 staten som udgangspunkt skal indeholde en
bemarkning om, at alle interesserede uanset alder, kon, race, religion eller
etnisk tilhersforhold opfordres til at soge den ledige stilling, se bilag 4.

Etnisk radgiver

I marts 2000 ansatte Personalestyrelsen en etnisk kampagneleder, der
koordinerer tiltagene pa det statslige arbejdsmarked og radgiver
ministerier og styrelser om integration af etniske minoriteter.

Konsulentbistand

I april 2000 indgik Personalestyrelsen og CFU et samarbejde med nogle
cksterne konsulenter, som ved forskellige konsulenttilbud kan radgive og
inspirere statslige arbejdspladser til arbejdet med en eget mangfoldighed
og integrationsindsats.

Kurser om integrationsarbejdet
Personalestyrelsen  afholder abne og rekvirerede kurser om
integrationsarbejdet for statslige arbejdspladser.

Synliggorelse af statens indsats

Personalestyrelsen — synliggor statens indsats over for medier,
arbejdsgiverorganisationer, personaleorganisationer, amter og kommuner,
NGO’er, etniske foreninger og nordiske og europziske lande. Denne
synliggorelse opnias ved medvirken 1 konferencer, seminarer og
arbejdsgrupper, bl.a. som oplagsholder eller medarrangor.
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CFU og medlemsorganisationerne har ivaerksat aktiviteter med henblik
pa at motivere tillidsreprasentanter og medlemmer til at deltage i det
lokale arbejde med integrationsindsatsen. Emnet har eksempelvis vearet
inddraget i uddannelser for tillidsreprasentanter og gennem artikler i
medlemsbladene.

Netvarksdannelse

Personalestyrelsen samarbejder med en rxkke andre aktorer med det
formédl at erhverve viden og hente inspiration om forholdene pa
arbejdspladserne, i uddannelsesinstitutionerne samt blandt de etniske
minoriteter i staten og i samfundet. Personalestyrelsen er medstifter og
aktivt medlem af Foreningen for integration af nydanskere pa
arbejdsmarkedet.

Evaluering og opfelgning

Personalestyrelsen overviager og effektvurderer lobende integrations-
indsatsen i staten, bl.a. ved at tilvejebringe og videreformidle statistik om
antallet af etniske minoriteter pa statens arbejdspladser.

Ministeriernes tilbagemeldinger til Personalestyrelsen om status for
integrationsindsatsen viser:

1. De fleste ministeromrader har gget fokus pd integration af etniske
minoriteter. Det sker blandt andet ved brug af resultat/direktgrkontrakter,
indkaldelse af etniske minoriteter til samtale, nar de sgger ledige stillinger og
radgivning fra Personalestyrelsen.

2. Nogle af de starre styrelser, f.eks. ToldeSkat, Seruminstituttet, Politiet,
Kriminalforsorgen og Udleendingestyrelsen har igangsat seerlige projekter og
udgivet informationsmateriale rettet mod etniske minoriteter for at gge
rekrutteringen.

3. P& de fleste ministeromrader er initiativerne ikke udsprunget af en samlet
handlingsplan eller koordinering inden for hele ministeromradet. Kun enkelte
ministerier - Kulturministeriet og Erhvervsministeriet - foretager en central
koordinering af arbejdet p&d ministeromradet. Det almindelige er, at der i de
enkelte ministerier og styrelser tages konkrete initiativer pa baggrund af den
@gede fokus pa omradet.

5.2. Kampagnens forelgbige resultat

Personalestyrelsens og CFU’s mal med kampagnen om integration af
etniske minoriteter i staten er at sette ekstra fokus pa integrationsarbejdet
og at motivere og understotte de statslige arbejdsgivere og
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samarbejdsudvalg 1 deres integrationsarbejde. Derudover er malet at
sosxtte en rakke initiativer, der sikrer, at udviklingen og udbygningen af
indsatserne fortsetter efter kampagnens afslutning.

Kampagnens vejlednings- og radgivningsindsats har varet med til at
fremme et bredere og mere nuanceret kendskab til de konkrete
problemstillinger, som integrationsarbejdet indebarer.

I kraft af kampagnens koordinerende indsats, herunder indsamling og
spredning af viden om integrationsarbejdet, har integrationsindsatsen faet
en retning og har etableret et overblik over de mange lokale initiativer.

Kampagnens indsats for at motivere de statslige arbejdsgivere har ogsa
medfort, at ansvaret for at tage initiativer, der fremmer integration, nu i
hojere grad bliver opfattet som et lokalt ansvar. Det er saledes lykkedes at
inddrage flere lokale aktorer i integrationsarbejdet.

Sammenfatning
Kampagnen, som er et samarbejde mellem Personalestyrelsen og CFU,
har folgende fokuspunkter:

* at understotte de statslige arbejdspladser med at reducere sprog-
bartrieren,

* at styrke rekrutteringsindsatsen blandt etniske minoriteter,
* at vejlede om mangfoldighedsledelse, og

* at formidle best practice om indslusning, kompetenceudvikling og
fastholdelse.
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Kapitel 6
Integration fra A til Z

Formalet med dette kapitel er at give en praktisk vejledning i, hvordan
integration af etniske minoriteter kan gribes an fra for answttelse til under
anszttelse - her kaldet fra A til Z.

Initiativer, der fremmer rekruttering og integration af medarbejdere med
anden etnisk baggrund end dansk ber vare rettet mod hele
ansxttelsesforlobet.

Indsatserne kan deles op i tre omrader:

* Synliggorelse af den statslige arbejdsplads, herunder bredere
annoncering ~ og  styrket  informationsindsats  over  for
uddannelsesinstitutioner.

* Anszttelsesprocedurer, herunder udvaxlgelse af ansegninger,
anszttelsessamtaler, indslusning og fastholdelse.

*  Opmarksomhed pa de problemstillinger, der kan forekomme, og
hvordan de loses.

De indsatsomrader, som arbejdspladsen vzlger til at fremme
integrationen af etniske minoriteter, skal vare konkrete og malbare.

6.1. Udarbejdelse af handlingsplan

Det er hensigtsmassigt at koordinere indsatserne og igangsatte de
relevante, konkrete initiativer ved at udarbejde en handlingsplan for
integration af etniske minoriteter pa den enkelte arbejdsplads. En sidan
handlingsplan ber indeholde de overordnede mal om den onskede
personalesammensxtning og udstikke klare linier for fremtidige
initiativer.
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IT- og Forskningsministeriets handlingsplan for etnisk ligestilling

Antallet af personer med etnisk minoritetsbaggrund er meget lavt i IT- og
Forskningsministeriets departement. Kun fa med etnisk baggrund nar i det
hele taget frem til jobsamtalerne. | slutningen af 2000 vedtog ministeriet
derfor en handlingsplan for omradet.

Indsatsomrader

1. Profilering af IT- og Forskningsministeriet som arbejdsplads:

Formalet med denne indsats er at gge meengden af kvalificerede ansggere
med etnisk minoritetsbaggrund. Generelt skal ministeriets positive holdning til
etnisk ligestilling formidles bedre. Mere specifikt skal rekrutteringskanalerne
udvides. Blandt andet med kontakt til uddannelsessteder, et samarbejde med
AF'’s etniske jobkonsulenter og deltagelse i sakaldte karrieredage malrettet
mod unge under uddannelse.

2. Anseettelsesprocedure

IT- og Forskningsministeriet vil atholde uformelle samtaler med alle etniske
minoritetsansggere med henblik pa at afdeekke deres kvalifikationer,
eventuelle behov for opkvalificering, og hvordan den enkelte passer ind i
ministeriet. Formalet er at finde frem til de bedste etniske ansggere og fa
dem videre til en konkret jobsamtale. Formalet er ogsa at opbygge viden om
etniske minoritetsansggere til brug i det videre arbejde med etnisk ligestilling.

3. Integrationen

Nye medarbejdere med etnisk minoritetsbaggrund vil fa udpeget en mentor,
der har til opgave at fa den nye medarbejder integreret i det faglige og
sociale feellesskab i departementet. Desuden skal ngdvendig kompetence-
udvikling iveerkseettes hurtigt. Sprogkundskaber opkvalificeres efter behov,
enten via ekstern undervisning eller via en sprogsupervisor internt i kontoret.

6.2. Bred og malrettet annoncering

En bredere annoncering i dagspressen, lokalaviser, pa internettet, f.eks.
statens jobportal www.job-i-staten.dk, og andre relevante medier kan
sikre, at ledige stillinger 1 hojere grad gores synlige for etniske minoriteter.

Endvidere kan der igangszttes en malrettet indsats f.eks. gennem
informationsdage om beskaftigelsesmuligheder pa arbejdspladsen. Ved at
profilere arbejdspladsen og dens engagement for at fremme integration af
etniske minoriteter kan arbejdspladsens image blandt denne gruppe
forbedres, sa de far en oget interesse for at soge ledige stillinger. Med
flere ansogere er der ogsi gode chancer for at oge mangden af
kvalificerede ansogere.

42




Kapitel 6

Anszttelsesmyndigheden ber forud for annonceringen have afklaret
hvilke kvalifikationskrav, der er nedvendige, og hvornir der kan
dispenseres.

Lovgivning mv.

Annoncering

Ifglge forskelsbehandlingslovens 85 ma det ikke ved annonceringen angives,
at man sgger eller foretraekker en person af en bestemt race, hudfarve,
religion, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller
etnisk oprindelse.

Efter § 6 geelder ovenstaende dog ikke for arbejdsgivere hvis virksomhed
som sit udtrykte formdl har at fremme et bestemt politisk eller religigst
standpunkt.

Endvidere kan vedkommende minister fravige kravet i 8 5, hvis det er af
afggrende betydning, at blandt andre udgveren af et erhverv er af en bestemt
etnisk oprindelse, politisk anskuelse mv. Arbejdsministeren skal hgres.

For begge undtagelser geelder, at de skal veere forenelige med EU-retten.
Krav om statshborgerskab kan kun stilles i ganske fa tilfeelde.

Krav om sprogkundskaber skal sta i et rimeligt forhold til jobbets karakter.
Opslag af stillinger i staten skal som udgangspunkt indeholde en

bemaerkning om, at alle interesserede uanset alder, kan, race, religion eller
etnisk tilhgrsforhold opfordres til at sgge.

43




Vejledning om integration af etniske minoriteter pa statens arbejdspladser

Rigspolitiet

Rigspolitiet har ivaerksat en handleplan med det formal at gare unge med en
anden etnisk baggrund mere interesserede i at blive ansat i politiet - enten i
selve politistyrken eller i politiets administrative sektor.

| handleplanen indgar falgende elementer:

1. En malrettet rekrutteringskampagne i 9 udvalgte politikredse, hvor der er et
bredt befolkningsunderlag af unge med en anden etnisk baggrund end
dansk.

2. En malrettet annoncekampagne i de 9 omrader og udarbejdelse af en
seerlig folder rettet mod malgruppen.

3. En undersggelse af eventuelle barrierer, herunder om politiet som
jobmulighed har et image-problem hos malgruppen, eller om der er
elementer i politiets anseettelsesbetingelser/praver, der pa en negativ made
afholder malgruppen fra at sgge om anseettelse, eller som bevirker, at
malgruppen ikke bliver ansat.

Kampagnen i de 9 politikredse blev planlagt efter en interessentundersggelse
i hvert omrade, hvilket medfarte et individuelt forlgb. | samtlige omrader blev
gennemfart "abent hus” arrangementer, hvor unge politibetjente, der selv har
anden etnisk baggrund end dansk, blev brugt som rollemodeller.

Kampagnen er efter Rigspolitiets vurdering gennemfgrt med stor succes.
Iseer anvendelsen af unge rollemodeller og den individuelle indfaldsvinkel i
de forskellige omrader ma betragtes som de veesentligste succesfaktorer.

6.3. Indbydelse til anseettelsessamtale

Det kan nogle gange krave en ekstra indsats af ansattelsesmyndigheden,
nar det skal afklares, om de kompetencer, som etniske minoriteter
besidder, kan udnyttes pad arbejdspladsen.

Som oftest bliver ansogere til ledige stillinger i staten udvalgt til en
jobsamtale pa baggrund af deres skriftlige ansegning. Men selv en god
jobansegning bliver mere nuanceret efter en samtale. At indbyde
ansogere med etnisk minoritetsbaggrund til en answttelsessamtale vil give
ansxttelsesmyndigheden et mere nuanceret kendskab til etniske
minoriteters baggrund, uddannelsesmonster, erhvervserfaring, sprog-
kundskaber og personlige kompetencer.

Personalestyrelsen og CFU opfordrer de statslige arbejdspladser til at
vere serligt opmarksomme pa  etniske minoritetsansogere. 1 den
forbindelse bor arbejdspladsen vare opmarksom pa, at normerne for at
vere bedst kvalificeret til en stilling ofte er hentet i et homogent dansk
samfund, hvorfra de statslige arbejdspladser traditionelt har rekrutteret.

44




Kapitel 6

Forudsztningen om, at ansegere har dansk som modersmal, kendetegner
hyppigt ansattelsesproceduren. Tosprogede ansegere eller ansogere, der
har dansk som andetsprog, er siledes ofte darligere stillet end ansegere,
der har dansk som modersmal, og de har derfor svarere ved at komme
igennem filtret.

Nir en arbejdsplads ensker at a@ndre sit rekrutteringsgrundlag, kan det
vere hensigtsmeassigt at gennemga ansattelsesproceduren for at
undersoge, om der er barrierer, der forhindrer etniske minoritetsansogere
1 at komme 1 betragtning til en ledig stilling. Serligt kan rekrutteringstests
vere udarbejdet med henblik pa at afdekke danske ansegeres evner og
kompetencer.

Arbejdsmarkedsstyrelsen

Arbejdsmarkedsstyrelsen har gennem leengere tid anvendt retningslinjer for
indkaldelse af etniske minoriteter til ansaettelsessamtaler med henblik pa at
fa afklaret deres kompetencer.

| 1996 besluttede samarbejdsudvalget i Arbejdsmarkedsstyrelsen, at der i
forbindelse med udveelgelse af ansggere til stillinger i AMS skal udvises
seerlig opmaerksomhed over for ansggere tilhgrende etniske minoriteter.

Sadanne ansggere er derfor blevet indkaldt til samtale, hvis deres faglige
kvalifikationer skennedes at veere relevante i forhold til den ledige stilling.

| december 1999 vedtog SU en ny personalepolitik, der stgtter op om
styrelsens veerdigrundlag.

Et af indsatsomraderne er at sikre, at AMS opleves som en attraktiv
arbejdsplads, hvor det, at mennesker er forskellige, opleves som en styrke.

6.4. Afvikling af ansaettelsessamtale

Under samtalen ber usikkerhed om etniske ansegeres uddannelses-
massige og kulturelle kompetencer ikke medfore, at samtalen i hojere
grad kommer til at fokusere pa ansegerens eventuelle mangler i stedet for
ansoegerens kvalifikationer.

Det kan vaere nedvendigt at afsatte ekstra tid til ansxttelsessamtalen med
en etnisk minoritetsanseger for at kompensere for den tid, der bruges pa
at fa kendskab til ansegerens udenlandske uddannelse og ansegerens
sproglige og kulturelle kompetencer.
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Arbejdsgiveren kan evt. benytte sig af kurser i mangfoldighedsledelse til
inspiration.

Det kan overvejes at lade en medarbejder med anden etnisk baggrund
indga 1 ansattelsesudvalget.

Lovgivning

Anseettelse
Efter forskelsbehandlingslovens 84 ma en arbejdsgiver ikke i forbindelse med
eller under anseettelsen af en lgnmodtager anmode om, indhente eller
modtage og gg@re brug af oplysninger om dennes race, hudfarve, religion,
politiske anskuelse, seksuelle orientering eller nationale, sociale eller etniske
oprindelse.

Under anszttelsessamtaler kan indirekte diskrimination let ske. Derfor
skal  arbejdsgiveren undga at stille ansegere med etnisk
minoritetsbaggrund spergsmal, som arbejdsgiveren ikke ville stille andre
ansogere, ecller som ikke er nedvendige for at afdxkke ansegerens
kvalifikationer.

ToldeSkat

ToldsSkat har afholdt et informations- og debatmgde for de anseettelses-
ansvarlige med det formal at gare dem i stand til bedre at fa gje pa etniske
minoriteters kvalifikationer i ansggerbunken og under ansaettelsessamtalen.

6.5. Indslusning og opkvalificering

For at sikre, at nyansatte etniske minoriteter hurtigt indgar i
arbejdsgangen, anbefaler Personalestyrelsen og CFU at institutionen
vurderer, om der er behov for et indslusningsforleb for den nyansatte.

Arbejdspladsen kan indfere en mentorordning, hvor en rutineret
medarbejder udpeges til at fore den nye etniske medarbejder ind i det
faglige og sociale fallesskab pa arbejdspladsen. At patage sig mentorrollen
og udfylde den godt kan evt. markeres gennem lonforhandlingerne.
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Miljg- & Energiministeriet

Miljg- og Energiministeriet har i 2000 afsat en del af lgnsummen til en
indslusningspulje, som bruges til at finansiere lgnudgiften til nyansatte
medarbejdere med sprogproblemer.

Malgruppen er i gvrigt kvalificerede ansggere, hvis sproglige feerdigheder
ikke er tilstraekkelige til en almindelig anseettelse.

Lenudgiften kan dsekkes fuldt ud af den afsatte pulje det fgrste ar, og det
andet ar daekkes Ignudgiften med halvdelen.

Puljen udger godt 2 mio. kr. pr. ar.

Deltagerne skal i indslusningsforlgsbet gennemgd et opkvalificerende
uddannelses- og udviklingsforlgb, der bestar af en kombination af sproglige
og specifikt arbejdsrelaterede emner. Der afsaettes én dag om ugen til disse
aktiviteter. Ministeriet samarbejder med Niels Brock om forlgbet.

6.6. Kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling er en vigtig del af personalepolitikken. Savel
allerede ansatte som nye medarbejdere har behov for kompetence-
udvikling for at kunne matche udviklingen i arbejdsopgaverne og krav fra
omverdenen.

Der kan vare behov for, at kompetenceudvikling af etniske minoriteter
sker 1 en bredere sammenhzng end for medarbejdere med dansk
baggrund, idet f.eks. sprogferdigheder og indsigt i fagligt og kollegialt
samvar pa arbejdspladsen ogsa kan indga.

Det er ikke for sent at ivarksztte en bredere kompetenceudvikling for
etniske minoriteter, der allerede er ansat, hvis der er et behov.

Opmarksomheden henledes her pa, at der efter den arlige

medarbejdersamtale skal folges op pa konkrete udviklingsmal for
medarbejderne.
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Arbejdsmarkedsstyrelsen
Kompetenceudvikling af AF-ansatte

Arbejdsmarkedsstyrelsen har i samarbejde med AF gennemfart en starre
uddannelsesindsats til forbedring af AF’s service over for etniske minoriteter.

Uddannelsesindsatsen omfatter:

e 4 temadage for ledelsen om det at veere dagsordenssaetter og
holdningsdanner i forhold til at sikre forbedring af kvaliteten i indsatsen pa
det etniske omrade.

e Grundmoduler om AF’s indsats i forhold til etniske minoriteter (af 3 dages
varighed)

Malgruppen har omfattet erfarne konsulenter, vejledere og administrative, der

er beskeeftiget med servicering af etniske minoriteter. Formalet med

grundmodulet har veeret at give medarbejderne viden om og enkelte

redskaber til hgjnelse af AF’s indsats i forhold til etniske minoriteter og seette

medarbejderne i stand til at bidrage til holdningsbearbejdning eksternt.

» Overbygningsmoduler om AF’s formidlings- og virksomhedsarbejde i

relation til etniske minoriteter (af 4 dages varighed)
Malgruppen har veeret medarbejdere, der beskeeftiger sig med formidling og
virksomhedsservice i relation til etniske minoriteter. Formalet med
overbygningsmodulet har vaeret at bidrage til drgftelse og traening i redskaber
inden for formidlings- og virksomhedsarbejdet, samt at arbejde med
veerktgjer til at handtere holdningsarbejdet over for arbejdsgivere i de
virksomheder AF servicerer.

e Uddannelse af de ansatte i de saerlige formidlingsenheder

P& en seerbevilling er der i fem AF-regioner (amter) som et forsgg blevet
ansat i alt 20 personer, som skal varetage formidling af etniske minoriteter
samt brug af virksomhedsrettede veerktgjer til integration af etniske
minoriteter. Uddannelsen varer 11 dage, og omfatter kultur og kulturens
betydning for integration pa& arbejdsmarkedet, virksomhedernes tilskyndelse
tillerfaring med at anseette etniske minoriteter, lovgivningen pa det etniske
omrade og benchmarking mellem de 5 involverede regioner (her deltager
ogsa neermeste chef).

« Temadage for de regionale uddannelsesplanleeggere og undervisere
Tveerregionel idéudveksling om hvordan AF's servicering af etniske
minoriteter kan indga i den regionale grunduddannelse af AF-ansatte.

Ca. 300 chefer og medarbejdere i AF har deltaget i uddannelsesindsatsen,
som har lgbet over perioden september 2000 til marts 2001. Undervisningen
har veeret varetaget af eksterne undervisningskonsulenter suppleret med AF-

48




Kapitel 6

chefer med en szerlig viden pa omradet, personalechefer fra virksomheder,
repreesentanter fra arbejdsmarkedsrdd og organisationsmedlemmer.
Uddannelserne har indeholdt en blanding af holdningsbearbejdning og mere
konkret, faktuel viden.

Kgbenhavns Universitet

Ved Kgbenhavns Universitet er der igangsat et kompetenceudviklingsforlgb
og man har afholdt et arrangement for alle administrationsmedarbejdere om
arbejdsmiljg. Heri indgik ogsa et tema om udvikling af en mangfoldig
arbejdsplads, der er aben for kulturelle og holdningsmaessige forskelle blandt
medarbejderne.

Ogsa ved faglige arrangementer for alle medarbejdere har etnisk ligestilling
veeret et tema.

Pa opfordring fra universitetets hovedsamarbejdsudvalg har universitetets
driftsomrader faet tilbud om w@konomisk og praktisk stgtte til at give
medarbejdere, der ikke har dansk som modersmal, et sprogligt laft. Tilbuddet
geelder bade nye medarbejdere og medarbejdere, der har veeret ansat
leenge.

Studieskolen forestar undervisningen, og universitetet har lagt veegt pa, at:

e deltagelse i undervisningen er frivillig,

e deltagerne testes og inddeles i niveauer,

» kurserne skal forega i kendte omgivelser og med kolleger, man kender,

e undervisningen er jobrelateret, dvs. der undervises med udgangspunkt i
deltagernes daglige kommunikationssituationer.

6.7. Oplysning og dialog

Det er vigtigt, at ledelsen og samarbejdsudvalget er opmarksom pai, at
oplysning og dialog om den mangfoldige arbejdsplads kan bidrage til at
udbrede kendskab til og accept af andre kulturer.

Den holdningsmzassige indsats bor styrkes for at undga, at misforstaelser
og manglende kendskab til de forskellige medarbejderes kulturelle
baggrund belaster de personlige og professionelle forhold pa
arbejdspladsen.

Personalestyrelsen og CFU anbefaler institutionerne sia vidt muligt at

sette droftelserne af integrationsindsatsen 1 sammenhxng med de
generelle droftelser af forbedringer 1 arbejdsmiljoet og koble droftelserne
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om integration af etniske minoriteter med de lobende personalepolitiske
diskussioner og medarbejdernes ovrige onsker.

6.8. Registrering og effektmaling af indsatserne
Arbejdsgivere ma ikke anmode om, indhente eller modtage og gore brug
af oplysninger om den enkelte medarbejders race, hudfarve, religion,
politiske anskuelse, seksuelle orientering eller nationale, sociale eller
etniske oprindelse efter forskelsbehandlingslovens § 4.

Derimod kan institutionen anmode Danmarks Statistik om at foretage en
serkorsel pa indvandrere og efterkommere pa arbejdspladsen.

Danmarks Statistik

Danmarks Statistik kan udarbejde sezerkarsler pa institutionsplan, som kan
give oplysninger om antallet af indvandrere og efterkommere, hvilket kan
give en indikation af antallet af etniske minoriteter pa arbejdspladsen.

Seerkgrslerne indeholder kun oplysninger, der ikke kan identificere
enkeltpersoner. Derfor vurderer Danmarks Statistik, om resultatet er
tilstraekkeligt anonymt til, at oplysningerne kan videregives til den institution,
der har anmodet om seerkgrslen.

6.9. Integration som en del af personalepolitikken

Institutionens  personalepolitik  afspejler de  prioriteringer  og
indsatsomrader, der er vedtaget i samarbejdsudvalget. Det er vasentligt,
at holdning og handling felges ad, sa der er sammenhzng mellem de
nedskrevne principper, og den virkelighed medarbejderne meoder i
dagligdagen.

Det anbefales, at arbejdspladsen gennemgar personalepolitikken med
henblik pa at sikre, at der ikke er bestemmelser eller krav, der kan virke
som indirekte barrierer for integration af etniske minoriteter.
Gennemgangen kan ogsa afdekke omrader med behov for uddybning og
nuancering. Det er i den sammenhang vigtigt, at arbejdspladsen ikke blot
fokuserer pa personalepolitikkens nedskrevne bestemmelser og krav, men
ogsi teenker pa eventuelle indirekte barrierer i den personalepolitik, der
anvendes i dagligdagen.
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Arbejdsministeriet

Efter en gennemgang af elementerne i personalepolitikken med henblik pa at
sikre, at der ikke er bestemmelser, der virker som indirekte barrierer for
integration af etniske minoriteter, har ministeriet indarbejdet forskellige
initiativer for at styrke integrationen.

| stillingsopslag angiver Arbejdsministeriet, at de vaegter etnisk ligestilling.

| forbindelse med hvert stillingsopslag tages stilling til hvilke
rekrutteringskanaler, der er oplagte. Ministeriet vil i 2001 afdeekke alternative
rekrutteringskanaler specielt med henblik p& rekruttering af etniske
minoriteter ved at tage kontakt til de st@rre indvandrerorganisationer og hgre,
hvad de kan foresla.

Etniske minoriteter, hvis kvalifikationer formelt er i orden, bliver indkaldt til
samtale i det omfang det er praktisk muligt.

Sammenfatning

* Personalestyrelsen og CFU opfordrer de statslige arbejdspladser til at
vare serligt opmarksomme pa etniske minoritetsansogere.

* Bred og malrettet annoncering kan synliggore ledige stillinger for
etniske minoriteter.

*  Det kan vare hensigtsmaessigt at gennemga anszttelsesproceduren for
at undersege, om der er barrierer, der forhindrer etniske
minoritetsansogere 1 at komme 1 betragtning til en ledig stilling.
Serligt kan rekrutteringstests vare udarbejdet med henblik pa at
afdekke danske ansegeres evner og kompetencer.

* At indbyde ansegere med etnisk minoritetsbaggrund til en
ansattelsessamtale vil give anszttelsesmyndigheden et mere nuanceret
kendskab til etniske minoriteters baggrund, uddannelsesmonster,
erhvervserfaring, sprogkundskaber og personlige kompetencer.

* Personalestyrelsen og CFU anbefaler, at arbejdspladsen vurderer, om
der er behov for et indslusningsforleb for den nyansatte.

* Det anbefales, at arbejdspladsen gennemgar personalepolitikken med
henblik pa at sikre, at der ikke er bestemmelser eller krav, der kan
virke som indirekte barrierer for integration af etniske minoriteter.
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Personalestyrelsen og CFU anbefaler institutionerne sa vidt muligt at
sette droftelserne af integrationsindsatsen i sammenhang med de
generelle droftelser af forbedringer i arbejdsmiljoet og koble
droftelserne om integration af etniske minoriteter med de lobende
personalepolitiske diskussioner og medarbejdernes ovrige onsker.



Bilag 1

Bilag 1
Lov om forbud mod forskelsbehandling pa

arbejdsmarkedet mv.
Lov nr. 459 af 12. juni 1996.

Kapitel 1. Lovens anvendelsesomride

§ 1. Ved forskelsbehandling forstds 1 denne lov enhver direkte eller
indirekte forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion, politisk
anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse.

Stk. 2. Loven finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvarende
beskyttelse mod forskelsbehandling folger af en kollektiv overenskomst.

Kapitel 2. Forbud mod forskelsbehandling

§ 2. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lenmodtagere eller
ansogere til ledige stillinger ved ansewttelse, afskedigelse, forflyttelse,
forfremmelse eller med hensyn til lon- og arbejdsvilkar.

Stk. 2. Forskelsbehandling med hensyn til lenvilkar foreligger, hvis der
ikke ydes lige lon for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges
samme vardi.

Stk. 3. En lonmodtager, hvis lon i strid med stk. 1 er lavere end andres,
har krav pa forskellen.

Stk. 4. Hvis der sker lonmessig forskelsbehandling, pahviler det
arbejdsgiveren at godtgere, at det pagaldende arbejde ikke er af samme
vaerdi.

§ 3. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for sa vidt angar

adgang til erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmassig
videreuddannelse og omskoling.
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Stk. 2. Forbudet mod forskelsbehandling gzlder tillige enhver, der driver
vejlednings- og uddannelsesvirksomhed som nxvnt i stk. 1, og enhver,
der anviser beskaftigelse.

Stk. 3. Forbudet mod forskelsbehandling galder tillige enhver, der
fastsxtter bestemmelser og treeffer afgorelse om adgang til at udeve
selvstendigt erhverv.

§ 4. En arbejdsgiver mé ikke i forbindelse med eller under ansaxttelsen af
en lenmodtager anmode om, indhente eller modtage og gore brug af
oplysninger om dennes race, hudfarve, religion, politiske anskuelse,
seksuelle orientering eller nationale, sociale eller etniske oprindelse.

§ 5. Det ma ikke ved annoncering angives, at der til ansxttelse eller
erhvervsuddannelse soges eller foretraekkes en person af en bestemt race,
hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national,
social eller etnisk oprindelse. Det mad heller ikke angives, at der ikke
onskes en person med de i 1. pkt. nevnte kendetegn.

Kapitel 3. Undtagelser

§ 6. §§ 2-5 gxlder ikke for arbejdsgivere, hvis virksomhed som sit
udtrykte formal har at fremme et bestemt politisk eller religiost
standpunkt, medmindre dette er uforeneligt med EU-retten.

Stk. 2. Safremt det ved visse former for erhvervsudovelse og uddannelser
er af afgerende betydning, at udeveren er af en bestemt race, politisk
anskuelse, seksuel orientering, national, social eller etnisk oprindelse eller
har en bestemt hudfarve eller tilhorer en bestemt religion, kan
vedkommende minister efter indhentet udtalelse fra arbejdsministeren
fravige bestemmelserne i {§ 2-5. Dette gzxlder dog ikke, hvis det er
uforeneligt med EU-retten.

Kapitel 4. Godtgerelse mv.
§ 7. Personer, hvis rettigheder er krenket ved overtredelse af §§ 2-4, kan
tilkendes en godtgorelse.

§ 8. Overtradelse af § 5 straffes med bode.

Stk. 2. Er overtradelsen begéet af et selskab, en forening, en selvejende
institution, en fond eller lignende, kan der palegges den juridiske person
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som sddan bodeansvar. Er overtraedelsen begaet af staten, en kommune
eller et kommunalt fxllesskab, der er omfattet af § 60 i loven om
kommunernes styrelse, kan der pélegges staten, kommunen eller det
kommunale fxllesskab bodeansvar.

Kapitel 5. Ikrafttreeden og forhold til anden lovgivning m.v.
§ 9. § 4 finder ikke anvendelse, i det omfang andet folger af sarlig
lovgivning.

Stk. 2. Loven er ikke til hinder for, at der 1 medfer af anden lov, i medfor
af bestemmelser med hjemmel i anden lov eller i ovrigt ved offentlig
foranstaltning ivaerksattes foranstaltninger, som har til formal at forbedre
beskeaftigelsesmulighederne for personer af en bestemt race, hudfarve,
religion, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller
etnisk oprindelse.

§ 10. Loven treder i kraft den 1. juli 1996.

§ 11. Loven galder ikke for Fareerne og Gronland.
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Bilag 2
Samarbejdsaftalen af 27. september 1999 -

afsnit 7 og 8
Fmst.nr. 049-99

Afsnit 7. Ligebehandling

De statslige arbejdspladser har en sarlig forpligtelse, nar det gaelder om at
fremme lige vilkar for kvinder og meznd. Det gxlder i forhold til
ligestillingslovene og Folketingets opfordring til at opstille handleplaner
til fremme af ligebehandlingen pa statens arbejdspladser.

Formalet er at styrke arbejdet for aktivt at fremme ligebehandlingen
mellem kvinder og mand pa statens arbejdspladser, siledes at alle
medarbejdere - uanset kon - fir samme mulighed for anszttelse,
uddannelse, forfremmelse og arbejdsvilkar 1 ovrigt.

Samarbejdsudvalget skal sikre, at der i den enkelte institution tilstreebes en
mere ligelig fordeling mellem kvinder og mand i de jobtyper og
ansaxttelsesfunktioner, hvor erhvervsvalg og rekruttering har vist sig at
vare konsbestemt.

Samarbejdsudvalget skal derfor fastlegge retningslinier for dette arbejde,
herunder udvikling af eventuelle handlingsplaner for ligebehandling af
kvinder og mand samt vurdering af, om arbejdsforholdene er tilpasset
begge kon.

I de tilfaelde, hvor der nedsattes ligestillingsudvalg, jf. punkt 19, kan
ligestillingsudvalg tage alle ligebehandlingssporgsmal op i relation til de
emner, som 1 ovrigt behandles i samarbejdsudvalget.

Samarbejdsudvalget skal i forbindelse med droftelse af institutionens

arbejds- og personaleforhold drofte ligestillingssporgsmal med henblik pa
at gore ligestilling til en integreret del af institutionens personalepolitik.
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Samarbejdsudvalget bor endvidere gennem personalepolitikken soge at

sikre et arbejdsklima uden

* uonsket adferd af seksuel karakter eller anden kensbestemt adfaerd,
der krenker kvinders og maends vardighed pé arbejdspladsen.

* diskrimination af en medarbejder, der klager, eller en medarbejder,
der onsker at vidne eller vidner i tilfzlde af en klage.

Det anbefales herunder, at der ved tilretteleggelse af principper for
institutionens personalepolitik tages passende hensyn til, at arbejdslivet
kan forenes med forzldrerollen/familielivet.

Afsnit 8. Forbud mod forskelsbehandling

Det er en fxlles opgave for ledelse og ansatte aktivt at arbejde for at
fremme lige vilkar for alle nuvarende og fremtidige ansatte pa statens
arbejdspladser.

Formalet er at fremme en udvikling, sa alle medarbejdere - uanset race,
hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national,
social eller etnisk oprindelse - ogsa reelt fir samme mulighed for
ansaxttelse, uddannelse, forfremmelse samt arbejdsvilkar 1 evrigt.

Det er derfor en opgave for samarbejdsudvalget at sikre, at der ikke
forekommer forskelsbehandling pd den enkelte institution jf. lov om
forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv.

Samarbejdsudvalget skal arbejde for

e at direkte og indirekte forskelsbehandling forebygges gennem
personalepolitikken

* at sikre en dben dialog pa institutionen/virksomheden
* atinformere om gxldende regler mv.

Samarbejdsudvalget skal fastlegge retningslinier for dette arbejde for

cksempel 1 form af en handleplan om mal, informationsindsats og forslag
til evaluering og opfelgning.
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Bila93
Cirkuleere om tilskud til udgifter til

jobrelateret danskundervisning
Perst.nr. 058-00

(Til samtlige ministerier og styrelser)

§ 1. Pa § 07.17.05 pa finansloven for 2000 er der afsat 10 mill. kr. til
tilskud til jobrelateret danskundervisning. Der vil blive foreslaet afsat et
tilsvarende belob 1 2001. Mindreforbrug overfores til efterfolgende ar.

Stk. 2. Formailet med tilskudsordningen er at forbedre mulighederne for
at kombinere job og danskundervisning for etniske minoriteter pa de
statslige arbejdspladser.

§ 2. Statsinstitutioner, der er opfert pa finansloven som driftsbevilling
eller statsvirksomhed, er omfattet af tilskudsordningen. Ordningen
omfatter ogsa selvejende institutioner, der er opfort pa finansloven pa lige
fod med egentlige statsinstitutioner.

§ 3. Institutioner, der er omfattet af § 2, kan soge tilskud til udgifter til
jobrelateret danskundervisning for ansatte, der ikke har dansk som
modersmal.

§ 4. Jobrelateret danskundervisning er undervisning i dansk, der efter
ansaxttelsesmyndighedens vurdering er til gavn for den ansattes virke pa

arbejdspladsen.

§ 5. Tilskuddet udger op til 10.000 kr. arligt pr. person.

Stk. 2. Tilskuddet dekker ansattelsesmyndighedens udgift til kursusafgift,
lon til underviser, kursusmateriale og lignende. Endvidere dakkes
ansaxttelsesmyndighedens eventuelle udgifter til ophold og transport efter
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Finansministeriets gzldende regler for tjenesterejser. Udgift til
medarbejderens lon i undervisningsperioden dakkes ikke.

Stk. 3. Tilskudsordningen administreres af @konomistyrelsen.

Stk. 4. Okonomistyrelsen fastsxtter nermere retningslinier for udbetaling
af tilskud til jobrelateret danskundervisning.

§ 6. Cirkuleret har virkning fra og med finansaret 2000.

Finansministeriet, den 26. juni 2000
P.M.V.

E.B.
Lone Retoft
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Bilag 4

Cirkuleere om formulering af stillingsopslag
Perst.nr. 059-00

(Til samtlige ministerier og styrelser)

1. Opslag af stillinger 1 staten skal som udgangspunkt indeholde en
bemarkning om, at alle interesserede uanset alder, kon, race, religion eller
etnisk tilhorsforhold opfordres til at sege. Opfordringen kan kun
undlades, safremt der efter en konkret vurdering er sarlige grunde hertil.
Ansezttelsesmyndigheden fastlegger selv formuleringen af opfordringen.

2. Cirkuleret har virkning fra 1. september 2000.

Finansministeriet
Personalestyrelsen

Den 31. juli 2000
P.M.V.

E.B.
Lone Retoft
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Bilag 5
Nyttige adresser

Arbejdsministeriet
Holmens Kanal 20, 1060 Kebenhavn K, TIf.: 33 92 59 00
Hjemmeside: www.am.dk

Personalestyrelsen
Frederiksholms Kanal 6, 1220 Kobenhavn K, TIf.: 33 92 40 49
Hjemmeside: www.perst.dk

Nz=vnet for Etnisk Ligestilling
Frederiksborggade 15, 3., 1360 Kobenhavn K, TIf.: 33 95 67 00
Hjemmeside: www.nel.dk

Mellemfolkeligt Samvirke, Minoritetsradet
Borgergade 14, 1300 Kobenhavn K, TIf.: 77 31 00 00
Hjemmeside: www.ms-dan.dk

Netverk i Fagbevaegelsen

Arbejdernes Internationale Forum, Nyropsgade 14, 1.,
1602 Kebenhavn V, Tif.: 33 69 11 40

Hjemmeside: www.aif.dk

Foreningen til integration af nydanskere pd arbejdsmarkedet
Ridhusstrade 4A, 2., 1466 Kobenhavn K, TIf.: 33 93 43 83

Hjemmeside: www.foreningen-nydansker.dk

Radet for Etniske Minoriteter, Indenrigsministeriet
Slotsholmsgade 6, 1216 Kobenhavn K, TIf.: 33 92 33 80

Centralorganisationernes Fzllesudvalg (CFU)
Drosselvej 57, Postboks 209, 2000 Frederiksberg, TIf.:
Hjemmeside: www.cfu-net.dk
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Statsansattes Kartel (StK)
Drosselvej 57, Postboks 209, 2000 Frederiksberg, Tlf.: 38 17 81 00
Hjemmeside: www.stk.dk

Statstjenestemandenes Centralorganisation IT (CO II)
Olof Palmes Gade 10, 2100 Kobenhavn O, TIf.: 35 43 50 44
Hjemmeside: www.coii.dk

Akademikernes Centralorganisation (AC)
Norre Voldgade 29, Postboks 2192, 1017 Kebenhavn K,
TIf.: 33 69 40 40

Hjemmeside: www.ac.dk

Tjenestemands- og Overenskomstansattes Kartel (TOK)
Longangstrade 25, 1468 Kobenhavn K, TIf.: 33 14 48 38
Hjemmeside: www.tok.dk

Ligestillingsafdelingen
Tordenskjoldsgade 27, 3. sal, Postboks 1519, 1020 Kebenhavn K
TIf.: 3392 33 11

Hjemmeside: www.lige.dk

el

Center for Vurdering af Udenlandske Uddannelser
Danasvej 30, 1780 Keobenhavn V, TIf.: 33 26 84 90
Hjemmeside: www.cvuu.dk
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