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Den etniske dimension |
arbejdsmarkedspolitikken

Der anvendes en del ressourcer til aktive-
ring & ledige, herunder ledige med etnisk
minoritetsbaggrund. Viden om effekten af
forskellige aktiveringstiltag for etniske
minoriteter er imidlertid mangelfuld. Mu-
lighed for registrering efter etnicitet kunne
kaste mere lys over bevagelserne mellem
ledighed og beskadtigel se og omvendt. Der
er behov for at kunne faglge udviklingen i
arbejdsmarkedstilknytningen for forskelli-
ge grupper af etniske minoriteter. Men regi-
strering pa baggrund af etnicitet er des-
vaare forbudt, idet man er bange for mis-
brug!. Forfatterne af denne artikel peger
derfor pa nogle problemstillinger i forbin-
delse med aktivering af etniske minoriteter
ud fra egne erfaringer.

Kvalitet eller kvantitet?

Sagsbehandlere og vejledere i jobformid-
lende og radgivende institutioner sadter sig
ikke altid ind i vilkar, ensker og behov hos
etniske minoriteter. Der er ikke tid og res-
sourcer hertil. Kendskabet til etniske mino-
riteter er som regel ikke saaligt stort, eller
det er kun kvantitativt stort, fordi sagsbe-
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handler og vejleder har madt mange. Effek-
tiviteten af aktiveringen bliver malt kvanti-
tativt. En ansat i AF-regi eller i en kommu-
nes beskadtigelsesafdeling skal pavise re-
sultater i form af antal personer, der er ble-
vet aktiveret eller antal jobs, der er blevet
formidlet.

Sa sent som december 1999 foretog en
journalist fra Ekstrabladet en raskke opring-
ninger til arbgjdsformidlinger i hele landet,
hvor han udgav sig for at vaae en arbejdsgi-
ver. Han havdei den forbindel se frabedt sig
personer med indvandrerbaggrund. | faglge
Ekstrabladet den 8. december 1999 havde
naesten alle AF-ansatte imgdekommet dette
diskriminerende krav. For nogle & siden,
blandt andet i 1994-95, havde Dokumenta-
tions- og radgivningscenteret om racedis-
krimination (DRC) gennem en rakke lig-
nende stikprever hos AF konstateret det
samme resultat? .

Her er der tale om en diskriminerende og
ulovlig handling, der blandt andet har sit af-
s i kravet om at skulle formidle et be-
stemt antal job i Igbet af en tidsperiode. Der
bliver kun stillet krav til etniske minorite-
ter, mens diskriminerende handlinger
fortsadter, selv om de er ulovlige.
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Det vil beere mere frugtbart at
give ledige valgmuligheder

| sdvel Arbejdsformidlingen som i nogle
kommuner, hvor koncentrationen af etniske
minoriteter er stor, har man gennem en ud-
budsrunde udvalgt en rakke uddannel ses-
ingtitutioner, der ma tilbyde kurser til ledi-
ge. Aktiveringsinstanserne vadger at indga
aftaler med sterre institutioner og udeluk-
ker de andre, der gennem tiden har vist
gode resultater.

Pa indvandreromradet har det ofte vearet
utraditionelle kurser og projekter, der har
skabt fornyelse og udvikling. Men i dag be-
vagger man sig mod en stadig starre standar-
disering. Uddannelsesinstitutionerne skal
opfylde alle de krav, aktiveringsinstanserne
stiller til dem. Institutioner skal f.eks. ga
med til at tilbyde kurser med | gbende optag
patrods af, at disse forlab ofte er utilfreds-
stillende for sdvel undervisere som deltage-
re. Kravet om hurtig aktivering fordrer net-
op, at der er placeringsmulighed her og nu.
Det er desuden tidskreevende, hvis en vejle-
der eller sagsbehandler skal sedte sig ind i
mange forskellige institutioners made at
gennemfere kurser pd. Den brede profile-
ring af uddannel sessektoren er blevet mind-
sket. Der er ikke mulighed for, at forskellige
typer af uddannelsesinstitutioner deltager i
aktivering og tilbyder forskelligartede kur-
Ser.

Vi har kendskab til aktiveringspraksis i
K gbenhavns Kommune og omegn. Vi ople-
ver, at etniske minoriteter i nogle kommu-
ner far lidt medindflydel se pa deres aktive-
ringsforlgb. Men andre steder tvinger man
neamest folk i forlgb, der kolliderer med
deres egne gnsker og behov. Det er meget
svaat for etniske minoriteter at fa deres
egen viljeigennem. Formelt set har alle faet
et stykke papir i handen, der oplyser dem
om, at de har ret til at klage. Men for det
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farste er det ikke ret mange etniske minori-
teter, der tar ga imod deres sagsbehandler,
hvis de helt konsekvent er blevet stillet over
for en liste med uddannel sessteder at vadge
imellem. For det andet er det de faareste,
der har forudsagningerne for at kunne klage
og fa deres rettigheder. En del etniske min-
oriteter har ikke adgang til et sociat net-
vaak, de kan trakke pa for at fa viden og
stette. Derfor er de ret afhaangige af den of -
ficielle r&dgivning og vejledning. Forskel-
lighed med hensyn til sprog ger det ligele-
des specielt svaat for mange ledige fra etni-
ske minoriteter at sla igennem med deres
agnsker og behov. Vi savner et uafhaangigt
klageorgan, der med fa barrierer kan gaind
og hjad pe etniske minoriteter til at klage.

Vi mener, at den lediges frie valg og frie
konkurrence mellem tilbud kan hgjne kvali-
teten i aktiveringstilbud, hvis man samtidig
lagde mere vaegt pa vejledning.

Uforholdsmaessigt store krav
om sprogkundskaber

| pagt med integrationspolitikkens and fo-
kuserer uddannelsestilbudene til etniske
minoriteter kun pato aspekter af integratio-
nen. Det handler nemlig om sproglig og
kulturel opkvalificering. Vi oplever, at etni-
ske minoriteter ofte bliver placeret i alment
opkvalificerende forlgb, der ogsa indehol-
der sprogundervisning. Enten synes man, at
etniske minoriteter ikke er gode nok sprog-
ligt til at komme i ordinaat arbejde, eller
ogsa bliver de udelukkende indsluset i fla-
skehalsomrader som rengering. De tages
kun sjiaddent med i forlagb, der giver mulig-
hed for udvikling og mobilitet pa arbejds-
markedet.

Der dilles ureflekteret krav til etniske
minoriteter om at laae dansk. Men der stil-
les ikke tilsvarende store krav til kvaliteten
af undervisningen. Beskadtigelses- og ud-
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dannel seseffekten af aktiveringsforl gbene
bliver ikke malt. Der bliver f.eks. kun stillet
beskedne krav til evaluering af projekter i
millionklassen.

Vi er ikke modstandere af, at etniske
minoriteter skal laae sproget eller af, at de
skal kunne kommunikere. Faktisk vil vi
helst se, at folk kan leae bade at leese og
skrive. Men vi kender personer, der delta-
ger i kurser, herunder sprogundervisning, i
flere & uden at komme videre. Det er ikke
sproget, der er den mest afgerende faktor
for at kunne bega sig pa en arbejdsplads.
Det er mest vigtigt, om man nu er egnet til
at arbejde inden for det felt, man er ansat
pa. | virkeligheden er det et problem, at der
sadtes sA meget fokus pa dansk sprog, nar
det faktisk er den faglige del, der er vig-
tigst. Vi burde efterhanden vaare kommet
meget laangere og kunne se pa sammen-
haange og pa helheden. Vi kender til flere
tilfadde af personer, der ikke er perfekte til
sproget, men fungerer godt pa arbejdsmar-
kedet pa grund af deres faglighed og per-
sonlighed. Til gengadd er der mange perso-
ner, der kan flydende dansk, men som ikke
kan finde et arbejde.

Kravet til sprogkundskaber skal 0gsa sta
mal i forhold til arbejdsopgaverne. | dag
bliver en hel del af etniske minoriteter pla-
ceret i isolerede jobs, hvor de slet ikke kan
bruge sproget. Januar 1997 var helel16% af
ale beskadtigede indvandrere fra mindre
udviklede lande® ansat i rengeringsbran-
chen. Den gruppe udgjorde imidlertid kun
1,6% af alle beskadtigede (Sultan & Lag-
hael 1999)*. Etniske minoriteter er ofte be-
skadftiget med usynlig rengering, dvs.
rengering uden for normal arbejdstid. De
far lov til at arbejde om natten eller tidligt
om morgenen pa arbejdspladser, hvor de er
helt alene og ikke har kolleger at snakke
med.

De hgje krav til sprogkundskaber bliver
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diskriminerende, nar det bliver brugt til at
dakke over manglende villighed til at
ansadte flygtninge og indvandrere. Dette
kan demonstreres gennem en samtale mel-
lem den ovennaavnte journalist fra Ekstra-
bladet, der gav sig ud for at veare arbejdsgi-
ver og en AF- medarbejder.

Arbejdsgiver: Min bror vil ngdigt ga
sammen med en indvandrer.
AF-medarbejder: Vi ma ikke skrive, at |
kun vil have en dansker. Men jeg kan
skrive, at vedkommende skal kunne tale
og skrive fegjlfrit dansk.

Arbejdsgiver: Det vil vege en sikkerhed
for at de tre, der kommer til samtale, vil
vage danskere?

AF-medarbejder: Ja.

(Ekstrabladet 8.12.99)

Aktiveringstiltag og
segmentering

Det bliver brugt masser af penge inden for
aktiveringsindustrien. Disse ressourcer bli-
ver mange gange spildt ud fra nogle norma-
tive opfattelse af, hvad ledige passer til, og
hvilke brancher de kan arbejde i. Det sker
nogle gange nasesten med lukkede gjne.
F.eks. siger man: Hun kommer fra Tyrkiet
0g passer til rengering.

Det er ikke hele arbejdsmarkedet, men
kun enkelte brancher, der er &bne for etni-
ske minoriteter. Nar aktiveringstilbud ud-
dluser flere fra etniske minoriteter netop i
disse brancher, herunder rengering, er de
med til at @ge segmenteringen pa arbejds-
markedet. Et problem med segmentering er,
at den fastholder og degenererer forskel sbe-
handlingen. Det er ligel edes ressourcespild,
at mange etniske minoriteter, der har evner-
ne og gnsket om at lave andet, bliver ind-
sluset i rengaringsbranchen.

| falge vores erfaringer kommer mange
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etniske minoriteter i rengaringsbranchen
enten direkte gennem jobtraming eller ved
at deltage i et rengeringsprojekt.

Den direkte placering uden forudgaende
uddannelse kan have uheldige konsekven-
ser for lediges arbejdsforhold. Enledig med
indvandrerbaggrund, der ikke har kendskab
til professionel rengering, bruger egne nor-
mer for rengering. Konsekvensen bliver, at
den pagad dende anvender mere tid, end der
er normeret, og bruger kroppen forkert. Det
psykiske arbejdsmilja bliver ogsa darligere
pga. usikkerheden om kravet til arbejdets
kvalitet og frygten for, at man ikke har gjort
det godt nok. Manglende faglig viden om
rengeringsarbejde, samt det i forvejen for
hgje arbejdstempo i denne branche farer til
hurtig nedslidning.

Nogle indvandrere bliver placeret i rota-
tionsprojekter, der bliver lavet i samarbejde
med en bestemt virksomhed. Rotationen
bestdr normalt i, at ledige tager et uddan-
nelsesforlgb og bliver parate til at gennem-
fare arbejdsopgaverne midlertidigt for de
fastansatte, som virksomheden sender pa
efteruddannel se. Fordelen ved rotationspro-
jekter er, at ledige kommer i jobtraaning og
evt. ordinaat arbejde og dermed far er-
hvervstilknytning. Men en af ulemperne
ved rotationsprojekter er, at ledige ikke far
valgmuligheder. De bliver fra starten af
indsluset i en bestemt branche.

Pa grund af gode finansieringsmulighe-
der laves der en del rotationsprojekter, der
skal fyldes op, og alt for mange ledige pres-
ses hardt for at deltage. Men som regel for-
seger man sa vidt muligt at optage ledige
med bedre sprogkundskaber i disse projek-
ter, herunder rengeringsprojekter. Dette
skyldes, at virksomhederne stiller krav til
gode sprogkundskaber hos ledige. Desuden
skal ledige normalt gennemfare et kortere
uddannelsesforlgb, der sadter dem i stand
til at vaare vikarer for fastansatte i virksom-
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heden. Personer med dérlige sprogkundska-
ber vil ikke kunne gennemfare dette forl gb.
Derfor kan opfattelsen af, at manglende
sprogkundskaber henviser etniske minori-
teter til rengeringsbranchen, ikke holde helt
stik.

Behov for procesorienteret
vejledning

Hvisaktivering skal hjadpeisax svagt stille-
de ledige ud af arbejdslashed, skal der bru-
ges tid og ressourcer til vejledning. Man
skal bygge pa, hvad mennesker allerede har
af ressourcer og pa, hvad de er. Det er den
enkeltes liv, han eller hun skal tage en be-
dutning om. Men meget saddent bruger
man saligt meget tid til at nafremtil nogle
langsigtede mal, som er perspektivrige, og
hvor der maske krasves langsigtet planlaag-
ning. Problemet er stort for en del farste-
generationsindvandrere, der har vaaet med
til at bygge det danske samfund op, da der
var brug for deres arbejdskraft. Derefter har
man glemt dem i meget lang tid. Nu skal de
aktiveres og sadtes paskolebamken. | virke-
ligheden er mange villige til at finde ud &f,
hvad de mangler, og er villigetil at deltagei
béde danskundervisning og anden undervis-
ning. Det kunne ogsa vaae lykkedes for
dem, hvisder var tid og villighed til at tilret-
telagyge et forlgb, der tog udgangspunkt i
deres gnsker, evner og forudsagninger. Det-
te sker imidlertid ikke. Mangei denne grup-
pe faler sig umyndiggjort. Tvangsfor-
anstaltningerne farer ikketil, at disse perso-
ner kommer i ordinaat arbejde. En stor del
af dem ryger pa bistandshjedp igen, nér de
har vazret igennem al den aktivering.

Det skal erkendes, at vejledning er en
kraevende proces, der kan tage mere tid for
nogle end for andre. Der sker ikke en auto-
matisk bevaggel se frainformation til viden,
der kan handles ud fra. Informationen skal

Den etniske dimension i arbejdsmarkedspolitikken



bearbejdes i samspil med andre mennesker
i en proces, inden den kan bruges aktivt. En
vejleder skal ikke komme med Igsninger,
men stille de rigtige spargsmal. Det skal
heller ikke veare en vejleders bearbejdning
af informationer om muligheder, der danner
rammen for, hvad ledige vadger.

De fleste steder har vejlederne ligeledes
et bundet mandat for, hvad det er, de ska
vejlede om. Deres arbejde er styret af bred-
den af detilbud, der overhovedet findes.

Vejledningsprocessen kreever ogsa op-
falgning. En meget naar og tad opfalgning
over et meget langt forlab (ikke kun over en
maned €eller et halvt &, men over et langt
forlgb) er ressourcekraevende, men giver
resultat.

Behov for flere tiltag for
beskeaeftigede

Skal udstadningen forebygges, kraever det,
at arbejdsstyrken bliver opkvalificeret hele
tiden. Men desvaare er der ikke ret mange
muligheder for ikke-faglaate grupper, der
er i beskadtigelse. Problemet rammer issx
etniske minoriteter, idet de f.eks. ikke har
tradition for at benytte sig af folkeoplysnin-
geni lige sa hgj grad som danskere. Folke-
oplysningen er udviklet for og er malrettet
mod danskernes behov gennem mange ge-
nerationer. Det er hensigtsmasssigt, at fol-
keoplysningen tager hgjde for behovet hos
forskellige grupper af etniske minoriteter.

| opgangsperioder kan yngre personer
med etnisk minoritetsbaggrund finde arbegj-
de i flaskehalsomréder. Men hvis de ikke
far mulighed for faglig opkvalificering,
havner de samme sted som de tyrkiske ind-
vandrere gjorde efter den gkonomiske krise
i 70erne, dvs. i arbejdslgshed. De bliver
stavnsbundet i de ferste brancher, de finder
arbegjdei.

En rapport fra Partsudvalget om Integra-
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tion®, der er udgivet af Arbejdsministeriet
januar 2000, gar ogsa opmaaksom pa beho-
vet for mere fleksibilitet i undervisning af
etniske minoriteter. Vi byder derfor rappor-
tens forslag og overvejelser vedragrende en
forbedring af opkvalificeringsmuligheder
for beskaftigede med etnisk minoritetshag-
grund velkommen. F.eks. er forslaget om
gennemfarelse af fleksibelt tilrettelagt
danskundervisning for beskadtigede etni-
ske minoriteter yderst relevant. Paden sam-
me made er overvejelser om vurdering af
godtgarelsesregler i henhold til VUS-ord-
ningen nadvendige®. Det er ligeledes nad-
vendigt med en vurdering af reglerne om
uddannel sesorlov’.

Der er behov for at konkretisere de gode
forslag og overvejelser fra rapporten. | for-
bindelse med danskundervisning af be-
skadtigede kunne man f.eks. overveje at
udvikle en vandreleaermodel, der kan bru-
ges til at undervise pa arbegjdspladsen. Un-
dervisningen kan dermed tage udgangs-
punkt i det praktiske og konkrete arbejde,
samt medarbejdernes dagligdag og tilpas-
ses virksomhedens behov. | det hele taget er
der brug for nytaakning og kreativitet pa
omradet. Informationsteknologien  kan
f.eks. brugesi forbindel se med danskunder-
visning. Der kan laves programmer, der
fremmer sprogindlaaingen.

Det er vigtigt at gavak fraisoleret teank-
ning og se pa helheden. Vi ma gare op med
fokusering pa problemer og tage udgangs-
punkt i ressourcer og muligheder. Det
baarer mere frugt og vil hgjne kvaliteten af
aktiveringstilbud, hvis ledige far lov til at
bruge deres aktiveringsret og selv vedge
mellem forskelligartede tilbud. Det helt af-
gerende for, om der sker aandringer i positiv
retning, er imidlertid menneskesynet bag
alt aktiveringsarbejde. Et syn, der ma se pa
etniske minoriteter som ligevaadige borge-
re.
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Noter

1

2.

Her er det et spargsmdl om politisk viljetil at
finde en acceptabel registreringsmetode.

Se Hjarng, Jan & Torben Jensen (1997): Dis-
kriminering af unge med indvandrerbag-
grund ved jobsggning. Sydjysk Universitets-
forlag.

. Statistikken opdeler etniske minoriteter i ind-

vandrere (fadt i udlandet) og efterkommere
(fodt i Danmark af udenlandske foreddre).
Oprindelseslande registreres i mere og min-
dre udviklede lande efter FNs opdeling fra
1994. Bortset fra USA, Canada, Japan, Au-
stralien, New Zealand, alle europad ske lande
undtaget Tyrkiet og Cypern, samt dele &f tid-
ligere Sovjetunionen, bestdr verden af min-
dre udviklede lande. Og det er isaa indvan-
drere og efterkommere fra mindre udviklede
lande, der har svaat ved at fa fodfaeste pa det
danske arbejdsmarked.

. Sultan, Khurshid & Laghaei, Shahin: Etnisk

ligestilling i kommunernes personal epolitik; i
Artikelsamling: Etnisk ligestilling i kommu-
nerne, Naa/net for Etnisk Ligestilling, 1999.

5. Rapport fra Partsudvalget om integration,

om integration af indvandrere og flygtninge
pa arbejdsmarkedet, januar 2000, Arbejds-
ministeriet.

. Rapporten fra Partsudval get peger p3, at den

gaddende VUS-ordning er et problem for et-
niske minoriteter, som er i job og har brug for
danskundervisning. Personer med mere end
8-10 &rs skolegang er ikke berettiget til VUS-
stette. Derfor kan dem, der har 12 ars skole-
gang fra hjemlandet, ikke benytte sig af
VUS-statte, selv om de har behov for dansk-
undervisning

. For en fuldtidsbeskadtiget Ianmodtager er

orlov betinget af, at |lsnmodtageren inden for
de sidste 5 & har haft ansatelse svarende til
mindst tre ars fuldtidsbeskedtigelse. Des-
uden er der krav om at vaere dagpengeberetti-
get ved orlovens start. Nogle nyansatte med
etnisk minoritetshaggrund kan ikke opfylde
disse krav, men de har netop behov for sprog-
lig og faglig opkvalificering for at kunne fa
fodfaeste pa arbejdsmarkedet.
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