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Arbejdsmarkedssegregering betegner det forhold, at bestemte grupper i samfundet
er koncentrerede inden for bestemte sektorer, fag eller hierarkiske niveauer og fra-
veerende inden for andre. Artiklen fokuserer pa de etniske minoriteters tilstedeveerelse
inden for tre fag og tre sektorer i Danmark, Holland og Storbritannien. Det beskrives,
i hvilket omfang disse fag og sektorer er segregerede, og en reekke arsager til segre-

gationen diskuteres.

Indledning

er har i de foregdende ar vearet en del
bédde politisk og forskningsmeessigt fo-
kus pd integration af etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet generelt, bdde herhjemme
og i udlandet, mens der har veeret mindre
opmerksomhed pa variationen i denne in-
tegration mellem lande, sektorer og fag.
Integrationens varierende omfang pa for-
skellige delarbejdsmarkeder leder til ar-
bejdsmarkeds-segregering — dvs. det for-
hold, at bestemte grupper i samfundet er
koncentrerede inden for bestemte sektorer,
fag eller hierarkiske niveauer og fraveerende
inden for andre (Blackburn & Jarman
1997). Segregering kan udgere et problem
af flere grunde: Det er et lighedsmeessigt
problem, hvis segregeringen koncentrerer
bestemte grupper pa delarbejdsmarkeder
med darlige lon og arbejdsvilkdr, eller hvis
bestemte grupper af den ene eller anden &r-
sag har sveerere ved at blive forfremmet end
andre grupper. Desuden kan segregation
udgore et effektivitetsmaessigt problem, for-
di mobiliteten péd arbejdsmarkedet kan
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svaekkes, og fordi segregationen kan forhin-
dre, at dem, der har de bedste kvalifikatio-
ner til at varetage et job, ogsd er dem, der
far jobbet (EU- Kommissionen 2001).

Etnisk segregation er altsa et problem,
men der er ikke lavet mange analyser af
feenomenet, hverken herhjemme eller i ud-
landet, og resultater fra analyser af kons-
meessig segregering kan ikke umiddelbart
overfores. Denne artikels formal er at for-
soge at udfylde disse vidensmaessige huller
ved at beskrive den etniske segregering, for-
Kklare hvilke faktorer der forer til segregerin-
gen, og endelig vurdere effekten af de til-
tag, der er gjort for at modvirke segregerin-
gen. Metodemeessige begraensninger bety-
der dog, at artiklens konklusioner ikke er
endegyldige svar, men nermere har karak-
ter af indikationer af nogle sammenhaenge,
der kan analyseres nermere i kommende
studier.

Efter denne indledning fglger en beskri-
velse af artiklens (og det bagvedliggende
forskningsprojektets) metode, herunder
valget af lande og sektorer. Det tredje afsnit
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er en kort beskrivelse af den etniske segre-
gerings omfang i de tre lande og tre sekto-
rer. Det fjerde afsnit analyserer segregerin-
gen sektor for sektor og land og for land.
Endelig indeholder det femte afsnit artik-
lens konklusioner.

Hvor andet ikke er anfert, stammer artik-
lens data fra et 2-arigt EU-finansieret pilot
forskningsprojektet med titlen ‘Overcom-
ing marginalisation - structural obstacles to
integration in strongly segregated sectors’,
der blev afsluttet ultimo 2003. Statistiske
oplysning stammer, hvor andet ikke er an-
fort, fra landenes respektive nationale ar-
bejdsmarkedsstatistikker 2001.

Metode, definitioner og
afgraensning

Forskningsprojektet havde til formal at
analysere barrierer for integration af kvin-
der og etniske minoriteter og komme med
anbefalinger til, hvordan disse barriererne
kan overkommes'. Fire sektorer/brancher —
bygge & anleg, den grafiske industri, IT-
software og sundhedssektoren — blev analy-
seret inden for seks forskellige lande — Dan-
mark, Holland, Tyskland, Italien, Spanien
og Storbritannien. Projektets hovedfokus
var pa kvinder, og der blev kun i begraenset
omfang leveret data for etniske minorite-
ters situation i Tyskland, Spanien og Italien
og for den grafiske industris vedkommen-
de. Det er en af arsagerne til, at den folgen-
de analyse vil koncentrere sig om bygge &
anlaeg, IT-software og sundhedssektoren i
Danmark, Holland og Storbritannien?.

De tre sektorer kan siges at udgere ‘maksi-
mum-variations-cases’ i den forstand, at de
daekker meget forskellige delarbejdsmarke-
der. Bygge & anlaegssektoren er en traditio-
nel, hjemmemarkedsorienteret privatsek-
torbranche karakteriseret af en moderat
teknologisk udvikling og fa kvinder. Veeg-
ten mellem fagleert og ufaglaert arbejdskraft
er landespecifik. IT-software er en ung, in-

ternationalt orienteret branche fra den pri-
vate sektor praget af hurtig teknologisk ud-
vikling. Det er en branche, hvor anvendel-
sen af faglert arbejdskraft har vist sig at
veere meget konjunkturathengig. Endelig
repraesenterer sundhedssektoren den of-
tentlige sektor. Det er en sektor med Kklare
hierarkier og karriereveje, flere kvindelige
end mandlige ansatte og et forandrings-
pres, der bunder i ny teknologi, men madske
i endnu hgjere grad i besparelseshensyn.
Utfagleert arbejdskraft bruges kun i meget
begreenset omfang. Endelig, og vigtigst, re-
praesenterer de tre sektorer tre forskellige
grader af segregering mht. etniske minori-
teter, hvad vi vil vende tilbage til i det fol-
gende.

Anvendelsen af maksimum-variations-
cases gor det lettere at generalisere resulta-
terne, fordi det bliver mere sandsynligt, at
resultaterne ogsa gaelder for andre cases (se
f.eks. Przeworski & Teune 1970). Men fordi
mange forhold kan pdvirke segmenterin-
gen, er det alligevel vanskeligt at generali-
sere resultaterne. Det er ogsa verd at veere
opmarksom pa, at brancher med meget
stor koncentration af etniske minoriteter,
som f.eks. hotel & restaurationsbranchen,
ikke er repraesenteret i analysen.

For at konkretisere analysen og gore op-
gaven overkommelig, valgtes det i projektet
at fokusere dele af analysen pa ét bestemt
fag (‘occupation’) inden for sektoren/bran-
chen. Faget skulle udgere en veesentlig del
af sektorens ansatte. Inden for de tre bran-
cher behandlet i denne artikel blev det pa
den baggrund valgt at fokusere pd temrere,
software-ingenigrer og sygeplejersker. Selv-
om disse udger vesentlige fag- og jobfunk-
tioner inden for de tre brancher, er det dog
ikke muligt at generalisere situationen in-
den for disse fag til hele sektoren. F.eks. er
sygeplejerskernes situation og etniske sam-
mensatning en helt anden end laegernes.

De tre lande kan i mindre grad siges at re-
praesentere maksimume-variations-cases in-
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den for en EU-ramme, idet ingen Syd- eller
Osteuropaeiske lande er reprasenterede.
Ikke desto mindre udger de tre lande en vis
spredning med hensyn til relevante dimen-
sioner pd arbejdsmarkedet.

Storbritannien repreaesenterer et system,
hvor reguleringen gennem bédde lovgivning
og aftaler er relativt behersket, hvor op-
leering i industrien er fremherskende og
skolebaseret uddannelse tilsvarende min-
dre anvendt. Det er ogsd et land med et i
europeisk omfang relativt lavt lenniveau
og relativt begraensede social ydelser.

Heroverfor star Holland og Danmark,
hvor arbejdsmarkederne i hgjere grad min-
der om hinanden. I begge lande spiller kol-
lektive aftaler en stor rolle for regulering af
arbejdsmarkedet. Lovreguleringen er vee-
sentligere i Holland end i Danmark, mens
afskedigelsesreglerne er lempeligere i Dan-
mark. Begge lande har et veludbygget er-
hvervsuddannelsessystem og et relativt
hojt niveau for bade len og sociale ydelser —
dog generelt hgjere i Danmark end i Hol-
land. Desuden adskiller de to lande sig ved
at, Danmark har flere kvinder péd arbejds-
markedet, mens Holland har flere deltids-
ansatte og — hvad der vendes tilbage til — en
storre andel af etniske minoriteter blandt
de beskeeftigede.

Et feellestreek ved alle tre lande er, at de
etniske minoriteters erhvervsfrekvens er la-
vere end gennemsnittets og deres arbejds-
loshed hgjere, men der er store forskelle
mellem mend og kvinder og mellem for-
skellige etniske minoritetsgrupper.

I artiklen vil betegnelsen ‘etniske minori-
teter’ i mangel af bedre blive anvendt som
samlebetegnelse for gruppen af indvandre-
re, flygtninge og efterkommere i de tre lan-
de. Betegnelsen etniske minoriteter (‘ethnic
minorities’) stammer fra Storbritannien og
skal ses i sammenheng med den britiske
koloni-historie. I Storbritannien er beteg-
nelsen mere knyttet til hudfarve end til na-
tionalitet, da mange af indbyggerne fra de
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etniske minoritetsgrupper har britisk stats-
borgerskab. Etniske minoriteter i Storbri-
tannien er derfor dem, der er synligt ander-
ledes. Det afspejles bl.a. i den britiske ar-
bejdsmarkedsstatistik, der for nogle tabel-
lers vedkommende er underopdelt i katego-
rier som ‘White’, ‘Black Caribean’, ‘Black
African’, ‘Black Other’, ‘Indian’, ‘Pakistani’,
‘Bangladeshi’ og ‘Chinese’ — underopdelin-
gen illustrerer samtidig, hvilke etniske mi-
noritetsgrupper der er de storste i Storbrit-
annien. Storbritannien er det aldste ind-
vandrerland af de tre, i den forstand at det
leengst har haft en antalsmeessig vaesentlig
repraesentation af etniske minoriteter.

I Holland er der flere termer, der referer
til etniske minoriteter, men den mest an-
vendte betegnelse er ‘allochtonen’, der di-
rekte oversat betyder ‘ikke-indfedt’. Beteg-
nelsen ses dog som stort set synonym med
‘immigrant’ eller ‘etnisk minoritet’. Hol-
land fik ligesom Storbritannien sterre grup-
per af indvandrer fra deres tidligere koloni-
er helt tilbage i 1940’erne, men den storste
indvandring har fundet sted i 1960’erne og
1970’erne. De sterste indvandrergrupper
kommer fra Surinam (Hollandsk Guyana),
Tyrkiet, Marokko og de hollandske Antiller.

I Danmark anvendes betegnelsen ‘etniske
minoriteter’ ligesom ‘nydanskere’ som be-
kendt oftere og oftere, men ‘indvandrere’ er
vel den mest anvendte betegnelse. Beteg-
nelsen omfatter i stigende grad ogsa efter-
kommere og flygtninge. I tilfeelde hvor
Danmarks Statistik underopdeler deres ar-
bejdsmarkeds- og uddannelsesstatistik i et-
nicitet, er kategorierne ofte oprindelses-
land: ‘Danskere’, ‘indvandrere fra mere ud-
viklede lande’, og ‘indvandrere fra mindre
udviklede lande’. I Danmark var hovedpar-
ten af etniske minoriteter indtil midten af
1980’erne fra mere udviklede lande, men
strommen af flygtninge og indvandrere har
i 1980’erne og 1990’erne vendt op og ned
pa det billede. Blandt de etniske minorite-
ter fra de mindre udviklede lande stammer
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langt den storste gruppe fra Tyrkiet, mens
der ogsd er store grupper med rgdder i Irak,
Libanon, Somalia, Iran og Pakistan.

Der er pa samme made heller ikke én
fasttomret definition af segregering, men i
artiklen vil segregering blive forstdet som
den proces, der forer til, at bestemte grup-
per er over- eller underreprasenterede pa
bestemte dele af arbejdsmarkedet. Segrege-
ringen har en horisontal dimension, der
handler om at fa adgang til delarbejdsmar-
kedet, det veaere sig en sektor, et fag eller et
andet afgraenset delmarked. Segregeringens
anden dimension, den vertikale, handler
om forfremmelser og opstigningen inden
for delarbejdsmarkedet, hvad enten det fo-
regar inden for en virksomhed eller mellem
virksomheder. Det er primeert den horison-
tale dimension, der vil blive analyseret i det
folgende.

Der har veeret foreslaet forskellige mader
at operationalisere segregeringsbegrebet pa
og male segregering pa (for et overblik se
f.eks. Rubery, Smidth & Fagan 1999). I pro-
jektet er et delarbejdsmarked defineret som
segregeret, ndr en gruppes reprasentation
afviger med mere end 1/3 i forhold til situa-
tionen pa hele arbejdsmarkedet. Hvis en
gruppe har en over- eller underreprasenta-
tion pa mere end 33% i forhold til gennem-
snittet pa arbejdsmarkedet, er sektoren
altsa segregeret, mens den benavnes som
integreret, hvis denne gruppes repraesenta-
tion ligger inden for dette interval.

Analysen af segregering var i projektet
forsegt afgrenset ved at fokusere pad en
raekke forhold, primeert — men ikke udeluk-
kende — pd arbejdsmarkedets eftersporgsels-
side, der kunne vare med til at forklare se-
gregeringen®. Der blev i den sammenheeng
formuleret en reekke hypoteser:

For det forste blev uddannelser og kvalifi-
kationer undersogt, sarligt for at teste en
hypotese om, at etniske minoriteter i hoje-
re grad har brug for formelle kvalifikationer
end andre, og at de oplever sarlige proble-

mer med at f& adgang til den nedvendige
uddannelse og efteruddannelse.

For det andet blev det undersggt, om re-
krutteringsstrategier spiller en rolle for inte-
grationen. Her var forventningen, at formel
og aben rekruttering vil veere bedre til at in-
tegrere etniske minoriteter end uformel og
lukket rekruttering, fordi sidstnaevnte i ho-
jere grad end ferstnaevnte forgar inden for
netvaerk, som de etniske minoriteter sjeel-
dent har adgang til.

For det tredje blev graden af lenmodta-
ger-beskyttelse i form af opsigelsesvarsler
og forholdet mellem permanente og mid-
lertidige ansattelser undersogt. Forvent-
ningen var her, at en staerk lenmodtagerbe-
skyttelse ville gore det sveerere at integrere
etniske minoriteter, fordi arbejdsgiverne vil
undgd hgje omkostninger i forbindelse
med ansattelse af ‘atypisk’ arbejdskraft.
Endvidere forventedes det, at etniske mino-
riteter primeert ville arbejde i ‘fleksible seg-
menter’ praeget af midlertidige, ubeskytte-
de ansattelser med mindre mulighed for at
opnd den nedvendige efteruddannelse,
hvor arbejdsmarkedsregulering tillader
etablering af sidanne segmenter.

For det fjerde blev det underseggt, om lgn-
systemer havde nogen pdvirkning pé inte-
grationen og dermed pd segregeringen. For-
ventningen var her, at lgnsystemer, der
leegger hgjst vaegt pa kvalifikationer, ville
veere mere integrerende end lonsystemer,
der lagde meget vaegt pa praestationer eller
output, fordi de sidstnavnte (f.eks. akkord)
medforer, at ansatte med lavere produktivi-
tet (grundet i manglende kvalifikationer,
sproglige barrierer eller svag fysik) ikke kan
oppebare den samme lgn som andre.

Endelig, for det femte, blev aktiv arbejds-
markedspolitik og ligestillingstiltag analy-
seret. Forventningen var her, at hvis der
tandtes aktive arbejdsmarkedspolitiske pro-
grammer (lgntilskudsjob/job-trening, ud-
dannelseskurser etc.) med relevans for etni-
ske programmer, og virksomhederne ville
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bruge dem, sa ville det forbedre integratio-
nen. Det forventedes ogsa, at lande, sekto-
rer eller fag, hvor ligestillingstiltag og
mangfoldighedsledelse var en del af virk-
somhedernes personalepolitik, ville pavirke
integrationen positivt.

De fem forhold og hypoteser er udtryk for
en afgreesning af analysen. Der er sdledes en
del forhold, der ikke eller kun i meget be-
grenset omfang er blevet analyseret. Det
geelder f.eks. de etniske minoriteters gkono-
miske incitamenter til at sage arbejde, og
det geelder direkte og indirekte diskrimina-
tion. Endvidere skal det tilfgjes, at den an-
vendte metode med stor vaegt pa interview i
et begraenset antal virksomheder ikke var
egnet til en sikker be- eller afkraeftelse af hy-
poteserne, men snarere har vaeret et middel
til at fa skeerpet hypoteserne og udviklet
nogle nye - helt i trdd med ambitionen om
at projektet skulle veare et pilotprojekt.

Den horisontale segregering
- et overblik

Tallene i tabel 1 viser andelen af etniske
minoriteter pa sektorniveau. Hvis den for-
naevnte definition, hvor der tales om segre-
gering ved en over- eller underrepraesenta-
tion pd 33% i forhold til den gennemsnitli-
ge repraesentation, anvendes, fremgar det,

at etniske minoriteter kun er underreproesen-
terede i alle tre lande inden for bygge- & an-
leegssektoren, og i Holland inden for sund-
hedssektoren, mens de er overrepraesenterede
i Storbritannien inden for IT-sektoren og
sundhedssektoren. De integrerede sektorer er
sundhedssektoren og IT-sektoren i Dan-
mark samt IT-sektoren i Holland.

Desvarre har det ikke i alle tilfeelde veeret
muligt at fa bare nogenlunde pélidelige tal
for fagniveauet. Tallene for fagniveauet i
sundhedssektoren viser dog, at etniske mi-
noriteter for sygeplejerskernes vedkom-
mende er underrepraesenterede i Holland
og Danmark, mens de inden for sygeplejer-
skefaget i Storbritannien i lighed med situa-
tionen pé sektorniveauet er overrepraesen-
terede. Indenfor bygge & anleg og IT-soft-
ware har det ikke veeret muligt at fa til-
straekkeligt palidelige data pa fagniveauet,
men de data, der kunnet opdrives, tyder
ikke pa vaesentlige forskelle i graden af se-
gregation pé sektorniveau og pa fagniveau-
et for de udvalgte fag.

Tomrere i bygge & anleeg

Da bygge & anleaeg i alle tre lande udviser en
mangel pa etniske minoriteter, bdde gene-
relt og blandt temrerne, er opgaven her at
forklare denne underreprasentation.

Tabel 1: Etniske minoriteters andel af alle beskceftigede pd lande og udvalgte sektorer, i procent.

Storbritannien Holland * Danmark
Bygge og anleg (NACE 45.1) 21 4.8 2.3
IT-software (NACE 72.2) 8.6 11p 5.8
Sundhedssektoren (NACE 85.1) 8.2 4.2 # 4.5
-sygeplejersker 8.3 3.3# 0.7
Alle sektorer 5.6 8.9 5.3

Kilder: National Labour Force Surveys 2001 og *= 1999. n = Hemanussen (2002) (procent for IT-
Service (NACE 72), 2000). # = Til et al. (2001). = Teknologisk institut 2001 (dakker kun sygeple-
jersker ansat i amterne, der dog er langt den storste arbejdsgiver for denne faggruppe). Hvor der er

tale om segregation, er tallene fremhaevet i fed.
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Der er ingen tvivl om, at den rolle, som
adgangen til uddannelse spiller i de tre lan-
de, er vaesentlig for fraveret af etniske mi-
noriteter i branchen. I Danmark og Hol-
land ansaettes naesten udelukkende faglaer-
te tomrere, der enten har gennemgéet en
leengere uddannelse med vekslende skole-
og praktikophold eller en ren skolebaseret
uddannelse. I Storbritannien er det i meget
hgjere grad den enkelte arbejdsgiver, der er
ansvarlig for tilvejebringelsen af kvalifika-
tionerne. I bygge & anlaegssektoren er der
dog en ‘training levy’, der kollektiviserer
omkostninger ved kvalificering mellem
sektorens arbejdsgivere. Ikke desto mindre
er anvendelsen af ikke-faglaert arbejdskraft
inden for sektoren meget mere udbredt end
i Danmark og Holland.

Der kunne konstateres mindst to typer af
barrierer for etniske minoriteter inden for
bygge & anlaeg i forbindelse med uddannel-
se. Den fgrste handler om uddannelsen og
fagets status blandt etniske minoriteter
sammenlignet med fagets status i befolk-
ningerne som sadan. I Holland og iseer i
Danmark blev det fremhavet, at i de lande,
hvor sterstedelen af indvandrerne kommer
fra, er tomrerfaget og andet bygningsarbej-
de overvejende ufaglert og behaeftet med
lav status, mens det i Danmark og Holland
overvejende er fagleert arbejde med en vis
status blandt etniske danskere og etniske
holleendere. De etniske minoriteters opfat-
telse bliver til en vis grad viderefgrt fra ind-
vandrerne til deres efterkommere og er en
medvirkende drsag til, at antallet af etniske
minoriteter, der vaelger denne uddannelse,
ikke er steget eller kun er steget minimalt i
de to lande. I Danmark star dette i modsaet-
ning til udviklingen i en rakke andre er-
hvervsuddannelser (Seeberg 2002).

Den anden type af barrierer handler om
forhold under selve uddannelsesforlgbet,
herunder adgangen til praktikpladser. Selv-
om vegten mellem faglaerte og tillerte
tomrere er forskellig i de tre lande, er et

gennemgdende trek, at der findes en ren
skole-baseret uddannelsesvej — herhjemme
i form af ‘skolepraktik’-ordningen - som al-
ternativ til en uddannelse, der veksler mel-
lem skoleforlgb og virksomhedspraktik. Et
yderligere faellestraek er, at de etniske mino-
riteter er overreprasenterede i den rent
skolebaserede uddannelsesvej og at denne
vej i hgjere grad forer til arbejdslgshed end
den virksomhedsbaserede retning. Dette
henger sammen med, at de etniske minori-
teter i bAde Danmark og Storbritannien har
problemer med at finde praktikpladser. I
Danmark stdr etniske minoriteter for 15%
af ansegningerne om praktikpladser, mens
kun 5% af pladserne er opfyldt af etni-
ske minoriteter (Undervisningsministeriet
2001, 7). De bagvedliggende forklaringer pa
dette fenomen kan vere svare at atdakke
precist, men sprogproblemer savel som di-
rekte og indirekte diskrimination fra ar-
bejdsgiversiden er sandsynligvis blandt for-
klaringerne. I Holland og Danmark geelder
det endvidere, at de etniske minoriteter i
hgjere grad dropper ud af uddannelsen end
andre unge, mens data fra Storbritannien
péa dette punkt mangler. En undersogelse
fra fagforeningen TIB har siledes peget pa,
at 70% af de studerende med indvandrer-
baggrund faldt fra uddannelserne inden for
bygge & anlag, mens gennemsnittet for et-
niske danskere var pa 40% (www.tib.dk).
Der er blevet stillet spgrgsmalstegn ved va-
liditeten af tallene fra denne undersogelse,
men tendensen til, at unge fra de etniske
minoriteter oftere end gennemsnittet drop-
per ud, bekraeftes i andre undersogelser
(f.eks. Seeberg 2002; Jakobsen & Rosholm
2003).

For de (fd) unge fra de etniske minorite-
ter, der gennemforer temreruddannelsen,
er den naeste barriere virksomhedernes re-
kruttering. 1 alle tre lande er uformel, net-
varksbaseret rekruttering langt mere an-
vendt end formel rekruttering, hvor stillin-
gerne slds op. Den netverksbaserede re-
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kruttering kan enten veare baseret pd tom-
rernes eller arbejdsgivernes netveerk, og
den kan sigte mod rekruttering aft individu-
elle tamrere, men kan ogsa — som det ofte
er tilfeldet i Danmark — dreje sig om rekrut-
tering af sjak.

Formodningen om, at den uformelle re-
krutteringsform er en barriere for integra-
tion af etniske minoriteter, fordi den be-
gunstiger dem, der allerede er i netvaerk og
lukker af over for nye ‘atypiske’ ansogere,
som f.eks. nyuddannede etniske minorite-
ter, blev stattet af virksomhedsanalyserne i
alle tre lande.

Afskedigelsesregler og fleksible segmenter
blev ogsd undersaggt. I Danmark er bygge &
anlaegssektoren sterkt organiseret, idet
hele den (legale) del af sektoren er overens-
komstdakket. Men opsigelsesvarslerne er
relativt korte (maksimum 5 dage (Danske
Entreprengrer/TIB 2000)). Temrerne er for-
melt set ikke fastansat, men ofte hyres de
samme sjak eller den samme temrer fra
byggeprojekt til byggeprojekt, sa en del kan
betragtes som de facto fastansatte. Sammen-
lignet med andre europiske lande er ande-
len af selvstendige lav (Lubanski 2002).
Der kan ikke lokaliseres noget fleksibelt seg-
ment bestdende af billig, ddrligere beskyttet
arbejdskraft, hvis der ses bort fra leerlingene
og den stadig storre del af illegal osteuro-
paisk arbejdskraft.

[ Storbritannien er kun ca. 26% af de an-
satte i sektoren dakket af en overenskomst,
mens opsigelsesvarslerne i lighed med si-
tuationen i den danske bygge & anlaegssek-
tor er korte, og det er derfor relativt let at
skille sig af med arbejdskraften. Der kan ta-
les om et fleksibelt segment inden for bran-
chen og en koncentration af etniske mino-
riteter inden for serligt smd virksomheder
og blandt de selvsteendige. Disse er ofte
ikke overenskomstdeaekket, har leengere ar-
bejdstid og lavere lon.

Et lignende fleksibelt segment findes
ogsa i Holland blandt mindre virksomhe-
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der og selvsteendige. De etniske minoriteter
er overreprasenterede bade blandt vikarer-
ne og de selvsteendige, men vikar-bureauer-
ne, der generelt star steerkt pa det holland-
ske arbejdsmarked, anvendes kun i meget
begrenset omfang inden for bygge & an-
laegssektoren. I lighed med situationen i
Danmark er overenskomstdekningen i
Holland hgj; den er formelt set 100%, fordi
en ‘almenggrelsesklausul’ i overenskom-
sten gor, at den daekker alle ansatte i bran-
chens virksomheder inklusive ansatte af
vikarbureauer. Desuden er tomrerne ikke sd
lette at skille sig af med, idet de har relativt
lange opsigelsesvarsler.

Bygge og anlagssektoren er tilsyneladen-
de den eneste af de tre sektorer, hvor Ignsy-
stemerne udger en barriere for integration af
de etniske minoriteter, om end kun i be-
grenset omfang. I Storbritannien, hvor de
praestationsafthengige lonsystemer  for
tomrerne er fremherskende, blev der fun-
det nogle indikationer af, at virksomheder-
ne med de mest prastationsafhangige lon-
systemer ogsd var dem, der havde feerrest
etniske minoriteter ansat. I Danmark er
praestationslon ligeledes fremherskende for
tomrerne. Her arbejder de fa kvindelige
tomrere meget sjeeldent pa akkord og i sjak,
og lonsystemet blev af organisationsfolk
fremhavet som en ekskluderende mekanis-
me, men det var ikke muligt i feltarbejdet
at se denne mekanisme i funktion, hverken
over for kvinder eller etniske minoriteter. I
Holland, hvor temrernes lgn er mere kvali-
fikationsbundet, var denne effekt naturligt
nok ikke til stede.

Aktiv arbejdsmarkedspolitik og ligestillings-
tiltag havde ikke nogen afgerende betyd-
ning for integration af etniske minoriteter.
I tilleeg til de nationale initiativer, der eksi-
sterer i alle de tre lande, er der i Holland og
Storbritannien sektor-baserede program-
mer for bygge & anleeg, mens der i Dan-
mark kun blev fundet ét initiativ, der daek-
kede hele sektoren.
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Kun i Storbritannien havde hovedparten
af de analyserede virksomheder formuleret
en ligestillingspolitik omfattende etniske
minoriteter, men implementeringen halte-
de for det meste bagefter. Kun i Danmark
var der mere end én eller to af de analysere-
de virksomheder, der anvendte de arbejds-
markedspolitiske programmer, og selv her
var hverken etniske minoriteter eller tom-
rere blandt de omfattede.

Arsagerne til den begraensede anvendelse
af de arbejdsmarkedspolitiske programmer
var, at virksomhederne ikke kendte til pro-
grammerne, eller at de ansa dem som irrele-
vante for tgmrerne, fordi de ikke tilveje-
bragte arbejdskraft med de rette kvalifika-
tioner. Endvidere blev fraveeret af etniske
minoriteter generelt ikke anset som et pro-
blem i branchen i de tre lande.

Af andre mekanismer af betydning for den
manglende integration af etniske minorite-
ter i branchen kan ne&evnes manglende
sprogkundskaber, hvilket blev fremheevet i
bédde Danmark og Holland i forbindelse
med uddannelsessystemet savel som ar-
bejdspladserne. Derudover spillede indirek-
te og direkte diskrimination, herunder den
direkte omgangstone pd byggepladserne,
en rolle. Indirekte og direkte diskrimina-
tion er et problem i alle tre lande, men da
dette forhold ikke blev undersogt systema-
tisk, er det ikke muligt at sige noget om
omfanget heraf.

Software-programmerer i IT-
Software

IT-software reprasenterer bygge & anlaegs-
branchens modseatning: I ingen af de tre
lande er de etniske minoriteter underre-
preesenterede. Sektoren fremstdr enten som
integreret (Danmark og Holland) eller
overrepreesenteret (Storbritannien) mbht.
etniske minoriteter. IT-software (NACE-
kode 72.2) er den program/serviceoriente-
rede del af IT-branchen, og skal ses i mod-

setning til IT-hardware, hvor maskinellet
produceres.

IT-software er i beskeeftigelsesmaessigt
henseende betydeligt mindre end de to an-
dre brancher, idet den i de tre lande kun
beskaftiger 1,5-2% af det samlede antal
lenmodtagere. Beskeftigelsen inden for
branchen har desuden varet meget mindre
stabil med steerk vaekst igennem 1990’erne
og helt frem til 2001, derefter hastig tilba-
gegang. | modsatning til de to gvrige sek-
torer er de forskellige jobfunktioner og kva-
lifikationskravene ikke sa klart afgreensede.
Der er saledes overlap mellem de forskellige
tag og jobfunktioner, f.eks. softwareingen-
igr, programmer, softwareudvikler og sy-
stemudvikler.

Ogsd adgang og krav til uddannelse har
forandret sig meget i de foregdende ar, idet
manglen pa faglert arbejdskraft nu kun fin-
des inden for seerlige omrader, og der derfor
i meget mindre omfang end tidligere re-
krutteres ufaglaert arbejdskraft. At gennem-
fore en formelt anerkendt uddannelse er
derfor blevet meget vigtigt for at opna be-
skeeftigelse i branchen. Ogsa omfanget af
selvsteendige i branchen er forandret. I
1990’erne var der mange selvsteendige, der
provede lykken indenfor den hastigt vok-
sende sektor. I dag findes de selvstendige
mest blandt eksperter med searlige kvalifi-
kationer.

De etniske minoriteter er i alle tre lande
steerkere repreesenteret pa IT-uddannelser-
ne end pa virksomhederne. I Danmark ud-
gor de etniske minoriteter 21% af de data-
matiker-studerende (3-arig uddannelse) og
11% af de datalogistuderende (5-arig ud-
dannelse). I Storbritannien er etniske mi-
noriteter sterkt overrepraesenterede inden
tor uddannelserne med relevans for IT-soft-
ware, sdsom matematik og informatik. Her
udger etniske minoriteter 35% — og ‘Asians’
alene 27% - af dem, der pabegynder en ud-
dannelse (UCAS 2000). I Holland mangler
der landsdaekkende statistik, men data fra
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udvalgte uddannelsesinstitutioner tyder
pd, at de etniske minoriteter ogsa her er
mere overrepraesenterede end pa virksom-
heder. Langt de fleste af de studerende fra
de etniske minoritetsgrupper er meend -
dog er andelen af kvindelige studerende
med indvandrerbaggrund som andel af alle
studerende med indvandrerbaggrund pa de
danske uddannelser steget fra 8 til 21% for
datamatikernes vedkommende og fra O til
11% for datalogernes vedkommende fra
1993 til 2001.

En af grundene til den staerke represen-
tation af etniske minoriteter pa uddannel-
sesinstitutionerne er, at branchen og faget
har en hgj status blandt disse grupper. Des-
uden er der i Storbritannien blandt asiater-
ne — saerligt inderne — en tradition for at ar-
bejde inden for denne branche. Der er ikke
noget, der tyder pd, at uddannelsessyste-
met i sig selv udger en barriere for integra-
tion, maske fordi de etniske minoriteter i
IT-branchen fylder nok til at udgere en ‘kri-
tisk masse’. Desuden fremhaves beherskel-
sen af sprog ikke som sa stort et problem i
denne branche, hvad der sandsynligvis
skyldes, at engelsk betyder meget som ar-
bejdssprog, og det ligestiller i hojere grad
de etniske minoriteter med andre elever.

Virksomhedernes rekrutteringspraksis ud-
gor ogsd i denne branche til en vis grad en
barriere for integrationen af etniske minori-
teter, idet uformel rekruttering i alle tre lan-
de er mere fremherskende end formel og
aben rekruttering via opslag. Denne forskel
er blevet mere markant, efter at branchen
er blevet ramt af lavkonjunktur, men er dog
stadig mindre markant end i bygge & an-
laegsbranchen. Den uformelle rekruttering
er sd udbredt, fordi den anses som en billig
og effektiv made at finde potentielle ansat-
te, der passer ind socialt og har de rette kva-
lifikationer og den nedvendige erfaring.
Vikarbureauer og konsulentfirmaer brugtes
0gsa i et vist omfang ogsa til rekruttering i
alle tre lande, mens den offentlige arbejds-
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formidling kun bliver anvendt i Holland.
Rekruttering direkte fra uddannelsesinstitu-
tionerne foregar i Storbritannien og i no-
gen grad i Holland, men kun i meget be-
grenset omfang i Danmark.

Som i bygge & anlaegssektoren kan den
uformelle rekruttering virke ekskluderende,
da netverksrekrutteringen har en tendens
til at ekskludere nye ‘atypiske’ potentielle
ansggere. At de etniske minoriteter er me-
get staerkere representeret i IT-software
branchens uddannelsesinstitutioner end
branchens virksomheder antyder, at der er
rekrutteringsbarrierer — men diskrepansen
kan ogsa skyldes et tidsmaessigt eftersleeb
eller andre forhold.

Det er tvivlsomt, om Ilgnmodtagerbeskyt-
telse udger en barriere for de etniske mino-
riteters integration. I Holland er omkring
80% at de ansatte i IT-software dakket af
virksomhedsoverenskomster, mens der kun
er sektoroverenskomst for IT-hardware,
ikke IT-software. De ansatte har relativt lan-
ge opsigelsesvarsler, ogsd ndr de — hvad der
ofte sker — ‘lejes’ ud til andre virksomheder.
[ Storbritannien er der ingen sektoroverens-
komster pa omrddet, og kun en lille minori-
tet af de ansatte er daekket af virksomheds-
overenskomsterne. I Danmark er kun 10%
af de ansatte i branchen dakket af en sek-
toroverenskomst, mens virksomhedsover-
enskomster er sa godt som fravaerende i
branchen. Resten er beskyttet af funktio-
narloven, der efter 3 maneders provetid gi-
ver et opsigelsesvarsel pa en mdned.

Midlertidige kontrakter er relativt lidt ud-
bredt sammenlignet med de andre sektorer.
De etniske minoriteter er overreprasentere-
de blandt de midlertidigt ansatte i Storbri-
tannien. En undersogelse peger pa, at over-
reprasentation skal ses i lyset af, at de etni-
ske minoriteter i branchen i hgjere grad
end andre er villige til at g& pd kompromis
med sikkerhed i ansettelsen (UK Labour
Force Service 2001). Vi har ingen data ved-
rgrende etniske minoriteters mulige overre-
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preesentation i de to gvrige lande. Men det
er vigtigt at veere opmeerksom pa, at mid-
lertidige ansettelser (kontrakt- og projekt-
ansaettelser) inden for IT-software ikke nad-
vendigvis er mindre attraktive, da mange af
de hgjtuddannende og bedst kvalificerede
selv prioriterer denne ansattelsesform, der
i mange tilfeelde ogsa er mere lukrativ. Ikke
desto mindre er nedgangen i branchen gaet
hérdere ud over selvstendige og midlerti-
digt ansatte end fastansatte. Man kan der-
for ikke uden videre sige, at de midlertidigt
ansatte udger et fleksibelt element. Da vi
samtidig mangler information om opsigel-
sesvarsler og lenmodtagerbeskyttelse fra
Holland og Storbritannien, er det sveert at
sige, hvilken effekt lenmodtagerbeskyttelse
har for integrationen af etniske minoriteter
i branchen.

Lonningerne i branchen er i alle landene
relativt haje, og lgnsystemerne er mere fleksi-
ble og outputrelaterede (f.eks. bonus) end
gennemsnittet. Men ikke desto mindre ar-
bejder 83% af de ansatte i IT-sektoren pa fast
lon i Holland (Tijdens 2000). Kvalifikation-
selementet spiller en rolle i lgnfastsattel-
sen, men er altsd ikke den altafgerende fak-
tor. I ingen af de tre lande var der tegn pa, at
lonsystemerne havde nogen indflydelse pd
integrationen af etniske minoriteter.

Aktiv arbejdsmarkedspolitik og ligestillings-
tiltag spiller heller ikke den store rolle for
integration af etniske minoriteter i denne
branche. I Storbritannien havde storstede-
len af de analyserede virksomheder en ned-
skrevet ligestillingspolitik omfattende etni-
ske minoriteter — hvad der pa nogle virk-
somheder blev begrundet med, at det var
en negdvendighed for at komme i betragt-
ning i forbindelse med udbud af offentligt
finansierede opgaver. Men i mange af virk-
somhederne stopper ligestillingspolitikken
ofte med formuleringen af planer, idet pla-
nerne sjeldent bliver implementeret.

Endvidere blev de aktive arbejdsmarkeds-
politiske programmer i Storbritannien ikke

anvendt af de analyserede virksomheder,
fordi virksomhederne skgnnede, at den ar-
bejdskraft, man kunne fa med lgntilskud,
ikke havde tilstraekkelige kvalifikationer. I
Holland havde to af de udvalgte virksom-
heder tidligere gjort brug af de arbejdsmar-
kedspolitiske programmer, for den ene virk-
somheds vedkommende et program mal-
rettet etniske minoriteter, men havde ikke
haft god erfaring med det. I Danmark hav-
de to af de analyserede virksomheder tidli-
gere anvendt arbejdsmarkedspolitiske pro-
grammer, men i forbindelse med sekreteer-
og kantinejob. Hverken software-program-
morer eller etniske minoriteter havde veeret
omfattet.

Den manglende anvendelse af arbejds-
markedspolitiske programmer fremstdar hel-
ler ikke sd overraskende i betragtning af, at
beskeftigelsen i branchen er faldende og
der derfor er et overskud af kvalificeret ar-
bejdskraft.

Sygeplejersker i
sundhedssektoren

Sundhedssektoren og sygeplejerskefaget er
en blandet case mht. segregering: I Storbri-
tannien er etniske minoriteter overrepra-
senterede bade pa sektor- og fagniveau, i
Holland er de underrepraesenterede pa beg-
ge niveauer, mens de i Danmark er integre-
rede pa sektor-niveau, men underrepraesen-
terede pd fagniveauet. Det er fagniveauet,
der vil veere i centrum i det folgende.
Sundhedssektoren er den eneste af de tre
sektorer, hvor en formelt anerkendt uddan-
nelse i alle tre lande er en forudsetning for
at arbejde inden for faget i fokus. I Dan-
mark og Holland er uddannelsen direkte fi-
nansieret af staten, og der er kun én uddan-
nelsesvej (igennem de offentligt anerkend-
te sygeplejerskoler). I Storbritannien er der
to ruter til jobbet, der begge finansieres af
sektorens arbejdsgivere igennem en ‘trai-
ning levy’. Den mest anvendte rute er en
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universitetsuddannelse med tilherende
praktik, mens alternativet er knyttet til ar-
bejdspladserne og gér via jobstige og eksa-
miner fra sygehjeelper (nurse assistant) til
sygeplejerske.

Nogle af barriererne fra temrernes ud-
dannelser genfindes i sygeplejerskeuddan-
nelsen: I lighed med teomrerfaget, men i
modsatning til legefaget, har sygeplejer-
skefaget en lavere status blandt de fleste af
de dominerende indvandrergrupper end
blandt etniske danskere, hollaendere og bri-
ter. I de fleste af de etniske minoriteters
hjemlande er sygeplejerskefaget ufagleert,
og der skelnes ikke mellem sygehjeelpere og
sygeplejersker. For Danmarks vedkommen-
de er dette forhold med til at forklare, at
mens sektoren som sddan er integreret
mht. etniske minoriteter, sd er sygeplejer-
skefaget underreprasenteret. De etniske
minoriteter gar efter anden beskeeftigelse
inden for sektoren, sisom laborant eller
laege.

Forhold i forbindelse med uddannelses-
forlgbet reprasenterer ogsd en barriere i
Danmark og Holland, mens der i den briti-
ske undersggelse ikke var nogen tegn her-
pa. De etniske minoriteter i Danmark og
Holland oplever ofte sprogproblemer pa
skolerne og diskrimination fra sdvel kolle-
gaer som patienter under praktikophold.
Endvidere er studerende fra de etniske mi-
noriteter i Danmark blevet beskrevet som
ikke-integrerede i skolernes sociale liv (Tek-
nologisk Institut 2001, 43). Resultatet er et
storre frafald blandt de etniske minoriteter
end blandt de gvrige studerende.

Rekruttering af sygeplejersker foregar i helt
overvejende grad formelt med opslag i en-
ten fagblade, aviser, pa internettet eller via
vikarbureauer, selvom uformel og lukket re-
kruttering ogsa findes i et begreenset om-
tang. I alle tre lande er der arbejdskraftman-
gel blandt sygeplejerskerne. Ifglge hypote-
sen skulle denne rekrutteringsform forbed-
re outsidernes muligheder, men der er altsa
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ikke noget i Danmark og Holland, der tyder
pa, at dette har veeret tilfaeldet. I hvert fald
har det ikke fort til integration af etniske
minoriteter pa branchens arbejdspladser i
storre stil, men dette hanger i Danmark
ogsd sammen med, at disse kan have sveert
ved at fa deres uddannelser godkendt.

Derimod haenger overrepreesentationen
af etniske minoriteter blandt sygeplejer-
skerne i Storbritannien sammen med re-
krutteringsstrategier. Men det er ikke den
‘daglige’ rekruttering, der af sig selv har fort
til denne overrepreesentation, men der-
imod de nationale sundhedsmyndigheders
malrettede rekruttering af kvinder fra Cari-
bien i 1960’erne, da der — ligesom i dag —
var mangel pa sygeplejersker. Denne tradi-
tion for, at kvinder af caribisk afstamning
arbejder som sygeplejerske, har holdt sig til
i dag, men er under oplesning, fordi disse
kvinder forsgger at fa deres bern til at arbej-
de i andre fag. Det haenger sammen med, at
de caribiske kvinder ofte har arbejdet i den
del af branchen, der har den laveste status.
De caribiske kvinder bliver endvidere sjaeld-
nere forfremmet, lavere lgnnet, mindre ef-
teruddannet og arbejder hyppigere pa nat-
tevagt end gennemsnittet (se ogsa Webb
2000).

Dermed er det ogsa antydet, at lgnmodta-
ger-beskyttelse og fleksible segmenter er rele-
vante parametre for de britiske sygeplejer-
skers vedkommende i den forstand, at nog-
le etniske minoritetsgrupper koncentreres,
hvor lon og arbejdsforhold er dérligst. Men
selvom sygeplejerskernes lgn i forhold til
den britiske gennemsnitslen er relativt lav,
sd er lonmodtagerbeskyttelsen i en britisk
sammenheeng dog relativt hgj, ogsa selvom
det uorganiserede og meget udbredte vikar-
arbejde tages med i betragtning. Vikararbej-
det anses ligesom i de to andre lande ofte
som attraktivt, idet lonnen er hgj og ansat-
telsesformen giver en fleksibilitet, ikke bare
for arbejdsgiverne, men ogsa for sygeplejer-
skerne. Heller ikke det meget udbredte del-
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tidsarbejde blandt sygeplejerskerne anses
som uattraktivt, men som en mulighed for
at kombinerer familieliv med fritidsliv.

I Holland svarer billedet nogenlunde til
det britiske, om end bdde lon og lenmodta-
gerbeskyttelsen befinder sig pé et hojere ni-
veau. | Holland er de etniske minoriteter
oftere end gennemsnittet at finde i lavere
positioner, i midlertidige ansattelser og i
forskellige former for lgntilskudsansattel-
ser. De bliver heller ikke sa ofte forfremmet.
I Danmark er sygeplejerskerne beskyttet af
funktionerloven og har rimeligt lange op-
sigelsesvarsler. Der er ikke noget, der tyder
pa, at de etniske minoriteter i mindre om-
fang end andre grupper bliver forfremmet,
og der findes ikke noget fleksibelt segment
af mindre beskyttede og/eller lavere lenne-
de sygeplejersker.

Lonsystemerne er i alle tre lande helt
overvejende bundet til kvalifikationer, selv-
om der med f.eks. Ny Ign i Danmark er db-
net op for preestationselementer. Det var i
ingen af landene, nar der ses pd sundheds-
sektoren alene, muligt at se hverken en in-
kluderende eller ekskluderende effekt af
lonsystemerne for sygeplejerskerne.

Aktiv arbejdsmarkedspolitik og ligestillings-
tiltag, derimod, har haft en inkluderende
effekt, om end det kan diskuteres, hvor om-
fattende denne har vearet. I Storbritannien
kan sundhedsmyndighedernes malrettede
rekruttering af caribiske kvinder i 1960’er-
ne anses som en aktiv arbejdsmarkedspoli-
tisk foranstaltning med en kraftig effekt.
Hvorvidt denne effekt ogsa kan siges at re-
prasentere ‘egte’ integration afhenger af,
hvor problematisk det anses, at denne etni-
ske minoritetsgruppe arbejder i omrader
med lavere lgn og ddrligere arbejdsforhold
end gennemsnittet for branchen og tilsyne-
ladende har vanskeligt ved at blive forfrem-
met. Situationen i dag er anderledes, og ak-
tiv arbejdsmarkedspolitik spiller ikke den
store rolle pa trods af arbejdskraftmanglen.
Kun to af de interviewede britiske hospita-

ler og klinikker brugte eller havde brugt de
arbejdsmarkedspolitiske programmer. Alle
hospitaler og klinikker var dog juridisk for-
pligtede til at have en formuleret ligestil-
lingspolitik (‘Equal Opportunity Policy’),
men der viser sig at veere langt fra ord til
praksis i den britiske sundhedssektor.

I Holland er der ikke en sddan forpligtelse
inden for branchen, og selvom der eksiste-
rer en reekke nationale sdvel som sektor-ba-
serede arbejdsmarkedspolitiske program-
mer, anvendes de stort set ikke af de analy-
serede arbejdsgivere i sektoren. I Danmark
anvender storstedelen af hospitalerne de
arbejdsmarkedspolitiske programmer, men
det er sjeeldent noget, arbejdslgse sygeple-
jersker fra de etniske minoriteter far glaede
af. Der er dog inden for sektoren en stigen-
de opmearksomhed p4, at etniske minorite-
ter udger en arbejdskraftreserve, der kan
modvirke den aktuelle mangel pa bl.a. so-
cial- og sundhedsassistenter og sygeplejer-
sker. Et par af hospitalerne havde i under-
segelsesperioden sat projekter i gang direk-
te malrettet rekruttering af etnisk sund-
hedspersonel. Det ene af projekterne havde
fokus pé de ca. 400 ledige sygeplejersker og
andet sundhedspersonel med anden etnisk
baggrund end dansk, der i 2002 fandtes i
hovedstadsomrddet (Hvidovre Hospital
2002), mens det andet projekt havde en
leengere historie og bestod af kombinerede
praktikophold og sprogkurser for sygeple-
jersker og sygeplejestuderende. Der findes
andre hospitaler i Danmark med projekter
madlrettet rekruttering og fastholdelse af et-
niske minoriteter, men mange af dem er af
meget ny dato, og det er for tidligt at kon-
kludere pa den samlede effekt for integra-
tionen af etniske minoriteter i sundheds-
sektoren.

Af andre mekanismer, der leder til eksklu-
sion af etniske minoriteter, skal diskrimina-
tion fremhaves, selvom den allerede er
neevnt i forbindelse med uddannelsessyste-
met. [ alle tre lande fremhaeves direkte di-
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skrimination pa arbejdspladsen som et pro-
blem, bade diskrimination fra kollegaer,
men isaer diskrimination fra patienter, der
ikke altid ensker at blive behandlet af per-
sonel, der etnisk er synligt anderledes.

Derudover blev den rolle, som de natio-
nale sundhedsmyndigheder spiller — eller
nermere har spillet — fremhavet som en
barriere, men kun i Danmark. Mere preecist
har det drejet sig om, at det har veeret sveert
for udenlandske sygeplejersker at fa autori-
sation fra Sundhedsstyrelsen til at arbejde
i Danmark. Det skyldtes for det forste, at
den danske sygeplejerskeuddannelse efter
Sundhedsstyrelsens vurdering har resulte-
ret i sygeplejersker med bedre kvalifikatio-
ner end de fleste udenlandske sygeplejer-
skeuddannelser. For det andet har uden-
landske sygeplejersker kun kunnet fa mu-
lighed for at udeve deres profession i Dan-
mark, hvis de kunne tale dansk pa et ni-
veau, sd de kunne bestd ‘Dansk-prove 2.
Sprog-kravet er for nyligt blevet revideret,
og krav og test blevet decentraliseret ud til
hospitaler og klinikker.

Konklusioner — vaesentligste
barrierer og komparation pa
tveers af sektorer og lande

P4 baggrund af analyserne af de tre lande
og tre sektorer har det veeret muligt at ind-
kredse nogle veasentlige barrierer for inte-
gration af de etniske minoriteter: For det
torste viser analyserne af sundhedssektoren
og bygge & anlagssektoren, at normer og
veerdier blandt grupper af etniske minoriteter
kan veere en barriere for at uddanne sig til og
soge beskeftigelse i bestemte sektorer. Der
ma en malrettet rekrutteringsindsats til fra
den pagaeldende sektors arbejdsgivere, hvis
det skal lykkes at overkomme disse barrie-
rer — og eksemplet med de caribiske syge-
plejersker fra den britiske sundhedssektor
viser, at det kan lykkes. Men samme eksem-
pel viser ogsa, at der bestar en yderligere
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udfordring i at undga, at de etniske minori-
teter bliver isolerede i de mindre attraktive
job inden for sektoren. Endvidere er det
vigtigt, at de offentlige myndigheder ikke
kommer til at modvirke sddanne integrati-
onsforseg, hvad de danske sundhedsmyn-
digheder med deres revisionen af kravene
til autorisation for sygeplejersker med
udenlandske uddannelse tilsyneladende
har forstaet.

For det andet antyder en sammenligning
af IT-sektoren med de to ovrige sektorer det
i og for sig ikke seerligt overraskende for-
hold, at en gennemfgrt kompetencegivende
uddannelse er en ngdvendig, men ikke altid til-
stroekkelig forudscetning for at opnd integra-
tion i en sektor eller inden for et fag. Etniske
minoriteter har faet fodfaeste indenfor IT-
branchens virksomheder, mens kvinder er
mere eller mindre underrepraesenterede i
denne sektor i alle tre lande.

For det tredje kan forhold under uddannel-
sesforlgbene i sig selv udggre en barriere for in-
tegrationen. Seerligt i Danmark og Holland
er der en tendens til, at etniske minoriteter
meget oftere end etniske danskere og hol-
leendere dropper ud af uddannelsen under-
vejs. Det skyldes en rakke (delvist overlap-
pende) problemer, primert: problemer
med at fa praktikpladser, problemer under
praktikophold, manglende deltagelse i soci-
alt liv pa skolerne, sprogproblemer og di-
rekte og indirekte diskrimination. Det har i
alle tre lande endvidere fort til, at de etni-
ske minoriteter er overrepraesenterede i de
mest skolebaserede uddannelsesforlgb, der
hyppigere end de mere virksomhedsbasere-
de forleb leder til arbejdslashed.

For det fjerde udger virksomhedernes ten-
dens til uformel og netveerksbaseret rekrutte-
ring et problem for integrationen i bygge & an-
leeg og til en vis grad ogsa i IT-software -
dog begraenser det lave antal af uddannede
tomrere fra de etniske minoriteter betyd-
ningen af denne barriere. Samtidig viser
analysen af IT-sektoren, at selvom ufor-
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mel/netvarksbaseret rekruttering domine-
rer, sa kan integration opnas alligevel — og
sundhedssektoren i Danmark og Holland
viser, at formel, dben rekruttering ikke i sig
selv er nok til at opna integration.

For det femte har det vist sig, at aktiv ar-
bejdsmarkedspolitik og virksomhedsbaserede li-
gestillingsinitiativer i ingen af landene har spil-
let en veesentlig rolle for at nedbryde barrierer-
ne for integration af etniske minoriteter —
med de fornavnte caribiske sygeplejersker
som en mulig undtagelse. Det har ikke
skyldtes, at der har manglet programmer,
der kunne anvendes, hvis virksomhederne
ville anvende dem. Derimod skyldtes det,
at virksomhederne ikke har set den mang-
lende integration som et problem, ikke har
kendt til programmerne, eller ikke har fun-
det, at programmer har kunnet bidrage
med tilstraekkelig kvalificeret arbejdskraft.
For de virksomhedsbaserede ligestillingsini-
tiativers vedkommende, der overvejende
fandtes pd de britiske virksomheder, har det
yderlige knebet med at fa planer omsat til
praksis. Projektet har dog lokaliseret en
reekke nyere ‘good practice’-eksempler pa
succesfulde eller lovende initiativer. En del
af dem har vearet inden for sundhedssekto-
ren og har haft forbindelse med manglen
pé arbejdskraft inden for denne sektor.

For det sjette har det kun i meget begroen-
set omfang veeret muligt at bekreefte en formo-
det sammenhceng mellem preestationsafhoen-
gige lgnsystemer og mangel pd integration
samt kvalifikations-baserede lgnsystemer og
vellykket integration. Kun for tomrerne i den
britiske bygge & anlagssektor blev der fun-
det tegn pa en sddan sammenhang.

For det syvende har det vist sig vanskeligt
at se en entydig sammenhoeng mellem lgpnmod-
tager-beskyttelse og etnisk segregering — herun-
der eksistens af ‘fleksible segmenter’, karak-
teriseret af lav beskyttelse og ddrlige lon- og
arbejdsforhold med overrepraesentation af
etniske minoriteter. Holland har tilsynela-
dende inden for alle sektorerne den mest
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omfattende beskyttelse, mens Storbritanni-
en har den mindst omfattende beskyttelse
— Danmark ligger midt i mellem. Disse pla-
ceringer svarer til den placering, de tre lan-
des arbejdsmarked har generelt i folge
OECD (1999). Vi har ingen data, der hver-
ken be- eller afkraefter en sammenhang
mellem graden af lenmodtagerbeskyttelse
og segregering. Ser vi pa tallene fra tabel 1,
giver de en svag indikation af en sammen-
hang som den foresldet i hypotesen, men
dels er antallet af lande for f& og tallene for
generelle og usikre til at konkludere noget
endegyldigt, dels er der mange alternative
forklaringer pa, at etniske minoriteter er
steerkere repraesenteret i Storbritanniens IT-
og sundhedssektor end deres gennemsnitli-
ge reprasentation. Blandt disse alternative
forklaringer er den feromtalte malrettede
indsats mod caribiske kvinder i sundheds-
sektoren, indernes tradition for at arbejde
med IT, og endelig at Storbritannien er det
@&ldste indvandrerland af de tre, hvilket gi-
ver et bedre grundlag for integration.

[ Storbritanniens og Hollands bygge &
anlegs- og sundhedssektorer er etniske
minoriteter overreprasenterede i de ‘flek-
sible segmenter’ karakteriseret af midlerti-
dige ansettelser, darlige lon- og arbejdsvil-
kédr og ddrligere mulighed for at opnd ned-
vendige kvalifikationer — i Hollands bygge
& anlaegssektor dog kun, hvis de selvstaen-
dige regnes med til det fleksible segment.
Den overrepreesentation af etniske minori-
teter, der findes i IT-sektoren, kan ikke reg-
nes med, da de midlertidigt ansatte og selv-
steendige i denne sektor ikke bare udger et
fleksibelt, men til dels ogsé privilegeret seg-
ment. Der er dog i ingen af landene eller
sektorerne tale om, at de etniske minorite-
ter primeert arbejder i disse segmenter, som
antydet i hypotesen, men ‘kun’ at de er
overrepraesenterede i forhold til deres gene-
relle repraesentation i sektoren eller faget. I
Danmark mangler vi data til at kunne be-
handle hypotesen.
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Tabel 2: Veesentligste integrations-barrierer, pd sektorer og lande

Storbritannien Danmark Holland
Bygge & anlaeg: netvaerksrekruttering | lav status hos etniske | lav status hos etniske
tomrer uddannelsesforlgb minoriteter m. uddannelsesforlgb
(preestationslon) uddannelsesforleb netverksrekruttering
netveerksrekruttering | sprog
sprog
[T-software: (netveerks- (netvaerks- (netvaerks-
softwareprogrammerer | rekruttering) rekruttering) rekruttering)
Sundhedssektor: lav status hos etniske | lav status hos etniske | lav status hos etniske
sygeplejersker minoriteter minoriteter minoriteter
uddannelsesforlab uddannelsesforlgb uddannelsesforlgb
autorisationskrav sprog

Note: Hvor indikationen for sammenhangen mellem barrieren og segregeringen er lav, er barrie-
ren sat i parentes. Direkte og indirekte diskrimination er ikke medtaget, da denne barriere ikke er

blevet undersogt systematisk.

Endelig tyder analysen og opsummerin-
gen i tabel 2 pd, at selvom der er en om-
fattende variation mellem landene (pri-
meert Storbritannien pd den ene side og
Danmark og Holland pa den anden side)
mht. integrations-barriererne, sa er variati-
onen mellem sektorerne mindst lige sa
omfattende. Da landevariation i studier af
etniske minoriteter og studier af arbejds-
markedssegregering hidtil har fdet mere
opmearksomhed end sektorvariation, ma
beskeden veere at give mere opmarksom-
hed til forskelle mellem sektorer og forskel-
le mellem fag.

P4 baggrund af disse konklusioner kan
der opstilles mindst to generelle handlings-
anvisninger i forhold til integrationspro-
blematikken i Danmark. For det forste at ar-
bejdsgiverne inden for de pageldende sek-
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torer ma involveres i malrettede og sand-
synligvis ogsd ressourcekraevende rekrutte-
ringstiltag, hvis integrationen skal lykkes —
arbejdsmarkedspolitiske programmer og
virksomhedernes egne ligestillingstiltag er
tilsyneladende ikke nok for at fa etniske
minoriteter integreret i sektorer med ar-
bejdskraftmangel. For det andet at der i
hgjere grad fokuseres pa barriererne for in-
tegration i uddannelsesforlobene og at dis-
se barriererne nedbrydes. Det er et arbejde,
der er i gang, men langt fra er afsluttet. Det
er bl.a. blevet foresldet at lade skolerne fo-
retage tildeling af praktikpladser til elever-
ne i stedet for som nu at lade virksomhe-
derne valge praktikanterne (Jakobsen &
Rosholm 2003, 28) - et interessant forslag,
der dog kan fore til, at faerre virksomheder
vil tilbyde praktikpladser.
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NOTER

1. Forskningsprojektet var ledet af professor Lin-
da Clarke fra Westminster University i Lon-
don. Den danske del af projektet er gennem-
fort af artiklens forfatter i samarbejde med
Christina Colclough (FAOS), med assistance
fra studentermedhjelperne Malene Nordest-
gaard (RUC) og Cecilie Wehner (Sociologisk
Institut, KU) samt praktikanterne Anne Lena
Jeppson og Stine Fenns (Sociologisk Institut,
KU). Tak til Christina Colclough, Jergen
Steen Madsen (FAOS) samt to anonyme refer-
ees for deres kommentarer til tidligere versio-
ner af artiklen.

2. Projektet har derudover veeret karakteriseret
ved en kombination af metoder og en opde-
ling i delprojekter: 1) Litteraturstudier af em-
pirisk og teoretisk litteratur, bl.a. med det for-
mal at opstille en teoretisk ramme og formu-
lere en raekke hypoteser. 2) Analyser af offent-
lig tilgaengelig statistik samt enkelte serkor-
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