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1. Sammenfatning

Projektet, rapporten bygger pa, har taget fornt afcal praksis’ studie. Forma-
let har veeret at lokalisere og synliggare vellykkétlag i LO-fagbeveegelsens
lokale aktarers integrationsindsats, som andrddad@ el som nationale aktg-
rer vil kunne leere af.

Rapporten har lokaliseret 36 indsatser, som eykdidr god praksis og de
fordeler sig pa 13 afdelinger (3F, HK, FOA, MefBIB, NNF og Elforbundet)
samt én LO-sektion. Projekterne er af typerne biglesesindsatser; opkvali-
ficering af ledige; erhvervsuddannelser; mangfdidiyog tolerance; samt
hvervning af medlemmer og fagligt aktive. Indsatgegr af meget varierende
omfang og repraesenterer god praksis i forholati#Kellige af LOs delmal for
integrationsindsatsen.

Pa baggrund af analyser af indsatserne pegesalaparten pa en raekke for-
hold, som kan anbefales andre afdelinger at vearesgsomme pa i forhold til
deres egen integrationsindsats. Disse er (i kom)o

» Afdelingen kan selv spille en central rolle smangsaetter og koordina-
tor i forbindelse med beskeaeftigelsesprojekter

» Afdelingen kan med fordel udvikle &t samarbejde med andre lokale
aktgreri beskeeftigelsesindsatsen

» Kombination af flere redskab&ansikre en mere helhedsorienteret be-
skeeftigelsesindsats

* 'Trappemodellen’ kan med fordel kombineres med taiugtationsord-
ninger

* Leonkompensationggratis danskundervisninggan gge etniske minorite-
ters interesse for opkvalificerende kurser

* Uddannelsesambassadgkem oplyse om muligheder for uddannelse og
motivere og tilskynde til at tage uddannelse

» Afdelingen kan samarbejde med andre aktgreudwikling af undervis-
ningsveaerktgjemalrettet integration pa arbejdsmarkedet

» Skolementorordningewg lektiehjeelper gode redskaber til at fastholde
unge i uddannelse

* Brug afrollemodellermed fordel kan ggres mere systematisk ved mere
malrettet at opsgge potentielle rollemodeller

» Afdelingerne kan veere mere aktive i forhold tibasgge unge og i sam-
arbejde med LO uddanne demltitegrationsambassadgrer

» Lokalafdelingerne kabruge deres netveerk af i forbindelse med praktik-
pladssggning

» Der kan med fordel udbydésirser i jobsggning og jobsamtalielokal-
afdelingsregi for job- og praktiksggende med arnetaisk baggrund

* Mentorordningereller kulturambassadgrordningeskaber gode resulta-
ter i forhold til tolerance og i forhold til fastluelse i job

» Afdelingerne kan opfordre tillidsrepraesentantervokgsomhedsledelser
til at seettenangfoldighed og tolerange dagsordenen
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» Afdelinger ansaettanedarbejdere og elever med anden etnisk baggrund
og dermed selv tilstraeber en mangfoldig personétépo

* Overseettelsaf pjecer mm. om fagforeningen til flere sprogeerfordel,
nar der skal hverves medlemmer med anden etnisk inag)

* En mere systematisk brugahbassadgremed anden etnisk baggrund
kan lette kontakten og medvirke til at skabe tifarhold

» Afdelingerne kan afholdkurserog etablerenentorordningefor atop-
lyse om de ansattes rettigheagy fagbevaegelsens rolle i Danmark

» Afdelingerne kan med fordel profilere og synligg#itiedsrepraesentan-
ter med anden etnisk herkomst smtlemodellerpa tveers af arbejds-
pladser og lade dem virke sanentorerfor nyudklaekkede tillidsrepree-
sentanter

« Malrettede henvendelseg direkte opfordringetil udvalgte medarbej-
dere er gode redskaber i indsatsen for at hvetastolk med anden et-
nisk baggrund, ligesokurser om fagbevaegelsen og om fagligt arbejde
malrettet medlemmer med anden etnisk baggrundter de

Yderligere fremhaeves i rapporten tre tveergaendefdy der relaterer sig til
organiseringen af indsatsen:

Gennemgaende ved eksemplerne pa god praksis vdégtellokalafdelin-
ger er, at indsatserne adresserer konkrete probkonepersoner med anden
etnisk baggrund kan opleve pa det danske arbejitschag saledesalretter
indsatsermod disse gruppers saerlige behov og forudsaetnisgbtom man
dermed risikerer at udstille disse grupper somealedes’. Dette er tilsynela-
dende en rigtig strategi. Vil man fremme integnagio pa arbejdsmarkedet, er
det ngdvendigt at adressere problemerne direkégatgere et vist mal af szer-
behandling, der gar, at disse grupper far sammaghader som deres kolleger
med etnisk dansk baggrund.

For at sikre kontinuitet og malrettethed i arbejgietlet ogs@advendigt med
et vist niveau af organisatorisk forankriadjintegrationsarbejdet i afdelingen.
Uden en organisatorisk forankring er der risikodbmdsatsen i stedet bliver
fragmenteret og tilfeeldig og dermed mindre effekim organisatorisk foran-
kring kan ogsa ses som udtryk for politisk og resmizessig prioritering af om-
radet, der viser at fagbeveegelsen tager denneduiifgralvorligt.
Understregningen af vigtigheden af organisatoriskirikring betyder ikke, at
afdelingernes rolle som biaktgr i en raekke intégnaindsatser skal underken-
des. Ved at deltage i projekter baret af tillidseepentanter pa arbejdspladsni-
veau, af skoler, jobcentre eller andre, kan afdeline bidrage med viden, erfa-
ring og netveerk og agere sparringspartner for dig@yarter i projektet.
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2. Indledning

2.1 Baggrund og formal

LO-fagbevaegelsen deltager i stadig stigende gasldgjdet med integration af
etniske minoriteter. Udover tillidsrepreesentantgraerirksomhederne er ogsa
LO-sektionerne, forbundenes lokalafdelinger og ket i Fagbevaegelsen
(NIF) vigtige lokale aktarer i LO-fagbeveegelsenggnationsindsats. Ifglge en
konsulentrapport udarbejdet for LO udfares derltakange steder et godt og
stort stykke integrationsarbejde. Men indsatsemeget svingende og haemmet
af en raekke barrierer, fx ringe kendskab til inédignsmedarbejderuddannelsen
i lokalafdelingerne og skepsis over for uddannagefevans (mhtconsult,
2004).

Nezervaerende projekt tager form af et 'god pralstisdie, og formalet er at
lokalisere og synliggare vellykkede tiltag i LO-feyaegelsens lokale aktgrers
integrationsindsats, som andre lokale savel sormade aktgrer vil kunne leere
af.

2.2. Undersogelsesomrade
LO’s og LO-forbundenes indsats for bedre integrapid arbejdsmarkedet fore-
gar p& mange omrader og niveauer og med fleredbiggk aktarer i spil. Denne
undersggelse begraenser sig til at se pa indsats@+iarbundenes lokale afde-
linger og i LO-sektionerne. Aktiviteter og tiltag florbunds- og hovedorganisa-
tionsniveau ligger dermed uden for denne undersggajenstandsfelt.

Indsatsen i lokalafdelingerne ligger i stor udstnaeg inden for rammerne af
de mal for integrationsindsatsen der er formulet€@’s malprogram for 2003-
2007. Selv om LO-forbundenes lokalafdelinger ereseene i forhold til LO og
der dermed ikke er nogen direkte relation mellemdge lokale afdelinger,
relaterer den lokale indsats sig i praksis til derordnede mal:

De mal for integration og ligestilling pa arbejdsmadet, som LO har opsat
i sit malprogram for 2003-2007, er bl.a. at:

» Beskeeftigelsen blandt etniske minoriteter skal agesentligt

« Etnisk ligestilling skal veere en del af personalitig&en pa enhver ar-
bejdsplads

» Antallet af tillidsrepraesentanter og sikkerhedssegentanter med anden
etnisk baggrund skal gges

» Den faglige organisationsprocent blandt medlemmed anden etnisk
baggrund skal gges

« Direkte og indirekte diskrimination pa arbejdsplaui® skal bekaempes

* Integrationen skal fare til medborgerskab og gegsidtelse og respekt
mellem mennesker med forskellig etnisk baggrund
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Indsatsen i lokalafdelingerne tager saledes forforakellige aktiviteter og
tiltag der retter sig mod et eller flere af diss&.nrormalet med undersggelsen
er at identificere og beskrive gode eksempler ¢ayieger i udvalgte afdelinger,
hvor indsatsen synes at have baret frugt.

Rapporten er opbyggs# den i en vis udstreekning afspejler indsatsgunkt
ne i malprogrammet. Efter en praesentation af ptefsknetode i kapitel 3, ser
kapitel 4 saledes pa tiltag og aktiviteter, detesiga at gge beskaeftigelsen
blandt etniske minoriteter, bade beskeeftigelsedifje mens kapitel 5 omhand-
ler opkvalificering af ledige. Fokus for kapitek6 pa indsatser rettet mod unge
og uddannelse. Kapitel 7 beskriver indsatser tibbmpelse af racisme og di-
skrimination og for stgrre mangfoldighed og toleepa virksomheder, mens
kapitel 8 beskriver aktiviteter, der sigter pa @ttve medlemmer med anden
etnisk baggrund end dansk.

De falgende to kapitler ser pa de samme indsatseri kapitel 4-8, men
analyserer dem ud fra andre vinkler. Kapitel 9estibkarpt pa, hvordan afdelin-
gernes indsats er organiseret, mens kapitel 1Qibeskg diskuterer tendenser
i de grundleeggende strategier, der ligger bag asgeing af afdelingens ind-
sats. Kapitel 11 samler op og konkluderer. Endededeholder hvert af kapit-
lerne 4-9 en opsamling af hovedpointer fra det pdgaee kapitel.
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3. Metode

3.1 ’God praksis’-analyse
Undersgagelsen af lokalafdelingernes indsats pgratiensomradet er udformet

som en 'god praksis’-analyse. Med undersggels&odfpraksis’ i lokalafde-
lingerne er det séledes ikke formalet at lave etid&gning af de aktiviteter, der
foregar i afdelingerne, men derimod at finde frdrgdde erfaringer og |l@s-
ningsmodeller, der kan tjiene som inspiration fatranokalafdelinger i LO’s
medlemsforbund.

Gode intentioner er ikke nok til, at en indsats kkassificeres som god
praksis. Vurderingen af hvor god en given praksisné farst og fremmest
afhaenge af, om det er muligt at male en effekbdsatsen. | en del tilfeelde vil
man kunne se konkrete resultater af de projekegredsat i veerk, der kan indi-
kere, om der har veeret en effekt, og om der dekaad/eere anledning til at
fremhaeve det som 'god praksis’. | andre tilfeelddedrimidlertid mindre klart
om der har veeret — eller vil komme — en effektexi dhdsats, der er ivaerksat.
Det kan for det farste veere sveert at skille effeldeaf afdelingens indsats fra
effekten af andre aktgrers indsatser og fra ekstiktorer som udsving i gko-
nomiske konjunkturer og skift i generelle holdnitegglenser i samfundet.

Derudover kan visse effekter veere svaere at malgeilEopnaet en starre
indbyrdes kulturforstaelse pa en given arbejds@l#ig har medlemmer med
anden etnisk baggrund faet en bedre forstaelsévorfor deres medlemskab er
vigtigt? Sidst men ikke mindst kan der veere taleiasatser, hvor effekterne
ikke umiddelbart viser sig, men kan sla igennentegrégere sigt. Eksempler pa
sadanne indsatser kan veere holdningsbearbejdplsalificering af medar-
bejdere og tillidsrepraesentanter eller opbygningeavaerk.

Om et projekt eller et tiltag er god praksis méfald mange tilfelde bero pa
skan, bade fra de lokale aktarers side og fratterfze til undersggelsen. Det er
ikke altid entydigt hvad der er 'god praksis’, ogsse tilfeelde kan der veere
uenighed om hvilken strategi, der giver de bedsseltater. De aktiviteter og
tiitag der er beskrevet og fremhaevet i denne uadeise er derfor vores bud pa
'god praksis’ pa baggrund af vurderingen af intewsudsagnene og i enkelte
tilfeelde endvidere skriftlige kilder. Vi vil dog besense os til dtemhaeve de
indsatser, der enten kan fremvise positive resaidtatelation til LO’s mal for
integration, eller hvor der er indikationer af, midsatsen har haft eller vil fa en
positiv effekt relation til malsaetningerne.

3.2 Udvzelgelse af afdelinger og interviewpersoner
Undersggelsen har anvendt en kvalitativ metodighng og bygger saledes

primeert pa interviews med centrale akterer i lokigingerne. Den kvalitative
metode er velegnet til at beskrive enkeltcasebddg og dermed samle mere
detaljeret viden og erfaringer.

De lokale enheder er udvalgt af FAOS pa baggrurehdfruttoliste pa 23
afdelinger udformet af LO. Analysen indbefattebiandene 3F, FOA, NNF,
TIB, HK, Metal og El-forbundet, idet flest folk mextnisk minoritetsbaggrund
er ansat inden for disse omrader. Geografisk dysea afgreenset til hoved-
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stadsomradet og de starre provinsbyer, da dertest@scentration af etniske
minoriteter er her.

Ved udveelgelsen er der lagt veegt pa tre forhald det farste, at afdelin-
gerne har gode erfaringer med integrationsarbefdetiet andet, at der er en
ligelig repraesentation af forbund i forhold til sdse og koncentration af med-
lemmer med anden etnisk baggrund; og for det tredjger er en rimelig
spredning i afdelingernes geografiske placeringdétébaggrund er der ende-
ligt udvalgt 13 lokale forbundsafdelinger: sek®vidstadsregionen, tre pa Fyn
og fire i Arhus og Trekantsomradet. Fordelt pa @b er der fire fra 3F, tre fra
HK, to fra FOA, én fra NNF, én fra TIB, én fra Mketay én fra El-forbundet.
Derudover deltager en LO-sektion i projektet fos@@t inddrage erfaringer
herfra og undersgge hvilken rolle, de lokale LOtissler kan spille.

Kontakten til afdelingerne er gdet gennem formareler en naestformand i
afdelingen, der har staet for at formidle kontakieden ansvarlige pa omradet
— i mange tilfeelde formanden eller naestformandén Bésse personer star for
det daglige arbejde med integrationsindsatseneliafgen, og de er de primaere
interviewpersoner i undersggelsen. | alt 18 ineawg er gennemfgrt, hvoraf
starstedelen er enkeltinterviews. | nogle tilfsaddeler arrangeret gruppeinter-
views, hvor andre personer med konkrete relevafdeimger har deltaget, fx
tillidsrepraesentanter pa virksomheder, der har gerfiart vellykkede projekter
i samarbejde med afdelingen. Udveelgelsen af ireampersoner er saledes pri-
meert foretaget ude i afdelingen, da det er disesoper, der ved hvem der sid-
der med den starste viden. | to afdelinger hawvesnet gennemfart supplerende
interviews med andre centrale personer end deradiggypa omradet.

Interviewene er semistrukturerede, dvs. der erdfdou interviewene udar-
bejdet en interviewguide sa alle emner med sikledsedyses i alle interviews,
mens der samtidig abnes for at nye temaer bringdspen.

En raekke interessante projekter og indsatseuddelgte afdelinger er ikke
taget med i den endelige rapport. | disse tilfablgieder enten manglet indikati-
oner af en effekt, der har ikke veeret nogen effgkdjekterne har veeret i for
tidlig en fase til at kunne udvise resultater, rgfimjekterne har kun veeret pa
tegnebreettet. Disse tiltag omfatter: 3F Roskildesg kurser malrettet tyrkiske
medlemmer, TIB Fyns brobygningsforlgb forud forrisk skole, HK Kgben-
havns samarbejde med Ballerup Handelsskole omusigisigsklasser for HG
studerende, 3F Kgbenhavns projekt i udsatte boligder, El-forbundet i Ka-
benhavns Projekt 'Jobbgrs’, samt TIB Fyns samaebejeld Mission Integrati-
on og brug af rollemodeller og ambassadgrer tilutdring.
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4. Beskaeftigelsesindsatser

Der er bred enighed om, at vejen til integratiahvaesentlighed gér via ar-
bejdsmarkedet. Arbejdet for at fa ledige med aretaisk baggrund i beskeefti-
gelse og fastholde dem péa arbejdsmarkedet ma degfes at veere en kerneind-
sats i arbejdet for integration. Indsatsen er segelrprojektorienteret og fore-
gar i et samarbejde mellem et antal aktarer, hig®liagen kan spille en mere
eller mindre central rolle. Flere af de udvalgteedihger indgar som part i pro-
jekter, som er sat i veerk af et jobcenter ellezra¥irksomhed med tilknytning
til afdelingen.

En enkelt afdeling spiller selv rollen som igangsastg tovholder pa be-
skeeftigelsesprojekter. Denne afdeling har sammeaheanaetvaerk af lokale
aktgrer udviklet et meget velfungerende samarbajdeotationsordninger pa
virksomheder i lokalomradet.

| tredje afsnit i dette kapitel beskrives et lidtarledes beskeeftigelsespro-
jekt i LO-regi, der har til formal at lokalisere fige barrierer for at fa flere med
anden etnisk baggrund i arbejde med henblik pkadteset handlingsgrundlag
for beskeeftigelsestiltag, bl.a. for kommunen.

Ud over de her naevnte projekter har de udvalgteliafger generelt et teet
samarbejde pa sagsbehandlerniveau med kommuneene ¢pecifikt med
jobcentrene) om beskeeftigelsesindsatser for ladige anden etnisk baggrund,
og en del afdelinger er repraesenteret i det dddad@regionale beskaeftigelses-
rad (se i gvrigt afsnit 9.4).

4.1 Beskaeftigelsesprojekter med rotationsordning
Den eneste af de udvalgte afdelinger, der har Htgkésesprojekter med for-

ankring i afdelingen, e8F RoskildeegnerAfdelingen har en &relang tradition
for rotationsprojekter for ledige med anden ethiaggrund og har opnaet gode
resultater. Inden for de sidste fem ar er der hlgeanemfart syv projekter, og
af de i alt 80 ledige, der har deltaget i projekeerd0 i dag blevet fastansat. 48
beskaeftigede renggringsassistenter er uddanfegleérte serviceassistenter og
150 har deltaget i kortere eller leengere AMU-kusggandre uddannelsesfor-
lzb. Rotationsordninger har det dobbelte formd&aedige i beskeeftigelse og
at fastholde dem, der er pa& arbejdsmarkedet, ebftigjelse. Princippet i rotati-
onsprojekterne er grundleeggende, at ledige genrrekagser, der ruster dem til
arbejdsmarkedet, hvorefter de kommer i praktikredtettet beskeeftigelse pa en
virksomhed, hvor de aflgser en fastansat, der bfigadt pa efteruddannelse
inden for sit fag eller arbejdsomrade. Projektenmed den integrationsan-
svarliges ord en 'win-win-win-situation’, fordi dgavner bade den ledige, der
kommer i beskeeftigelse, den ansatte, der bliverwdtlannet og dermed for-
bedrer sine videre muligheder pa arbejdsmarkededrloejdsgiveren, der far
opkvalificeret sine medarbejdere.

Rotationsprojekterne tager form af et samarbejdiberm mange lokale akta-
rer, der hver iseer star for forskellige opgaver.dvdr 3F Roskildeegnen invol-
verer samarbejdet AOF, der administrerer projekteBtagteriskolen i Roskil-
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de, der star for den faglige del af uddannelseRoskilde Sprogcenter, der star
for sprogundervisningen, VUC, der star for dangk smdet sprog og den al-
mene undervisning i matematik og lignende, derslggatdel af jobcenteret, der
star for at visitere til de enkelte projekter, adss men ikke mindst, arbejds-
pladserne, bl.a. ISS pa Roskilde Sygehus og Ra&skKilmmunes renggringsaf-
deling. 3F Roskildeegnen star i spidsen som prk¢ektinator og sarger for at
samle tradene. Det tveergdende samarbejde i ratptigjekterne giver nogle
fordele i forhold til at lgse forskellige problenskie forhold af bureaukratisk og
logistisk karakter, der kan opsta i processen. &etet og den viden, der kan
treekkes pa inden for gruppen, er stort og adgatigiéeksible lgsninger bliver
dermed god.

Der indgar ofte flere virksomheder i rotationspiagrne i Roskilde. Mange
virksomheder kan kun undveere et mindre antal megtdebe ad gangen, men
hvis flere virksomheder sender medarbejdere af stedet muligt at etablere et
fuldt hold. At have flere virksomheder med i sanpnejekt abner ogsa mulig-
hed for udveksling af medarbejdere mellem virksosenee, hvis en medarbej-
der ikke passer i en jobfunktion pa en given virkked eller har andre gnsker
til ansaettelsen.

P& Arhus Kommunehospitals vaskeri (det nuvaerend®/ask) blev der
som led i et stgrre mangfoldighedsprojekt i 20@bletret en rotationsordning
(se i gvrigt kap. 6.1). En tillidsrepreesentantf@A Arhushar veeret medinitia-
tivtager til og deltager i projektet, og ogsa dekale FOA-afdelingen har falt et
vist ejerskab til projektet, hvor de har siddet metyregruppen. Mangfoldig-
hedsprojektet indebar en del kursusaktivitet fofad¢ansatte, hvilket gav an-
ledning til etableringen af rotationsordningen fisgeret af det regionale be-
skaeftigelsesrad. Udover at afdelingen sad medegtyppen for rotationsord-
ningen, spillede afdelingen i samarbejde med jofpeean rolle i forhold til at
visitere til projektet. | det hidtidige forlgb h#6 ledige deltaget og alle har ef-
terfglgende faet fastansaettelse pa enten vask#get vaskeriets eget vikarbu-
reau, der servicerer hele kommunehospitalet.

4.2 Beskaeftigelsesprojekt efter trappemodel-princippet
Virksomheden Danish Crown i Horsens gar en staatgipa integrationsom-

radet. Siden 1998, hvor de farste projekter blév saen, har virksomheden
kontinuerligt arbejdet for at fa flere ansatte raeden etnisk baggrund og @ge
integrationen, og det har bl.a. fart til, at virksweden i 2004 vandt arets inte-
grationspris. Det var tillidsrepraesentanter og famden foNNF Horsensder

fik idéen til det farste projekt og efterfalgendedvertalt virksomheden til at
ga ind i arbejdet. Projektet blev drevet i samatéenellem AOF, slagterisko-
len, sprogskolen, Horsens kommune og virksomheafgtillidsrepraesentanter-
ne var med stgtte fra afdelingen et beerende elenedmtzejen igennem. Projek-
tet var tilrettelagt efter samme princip som det, siden er blevet beskrevet
som "trappemodelleR’ De ledige, der bade havde dansk og anden etaigk b
grund, blev kompetenceafklaret og deltog alt dfthrov i et kursus af én til otte
ugers varighed, der skulle bidrage til arbejdsdtadtielse og tilveenning til

! Viderefgrt fra det tidligere KAD
2 Jf. firpartsaftalen i 2002 mellem regeringen, f@bmarkedets parter, KL og ARF.
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arbejdsmarkedet. Det efterfalgende kursus paesiagolen blev for deltagere
med anden etnisk baggrund forleenget med fem u&eleisvar plads til supple-
rende danskundervisning i forlgbet.

| lzbet af nogle ar udviklede samarbejdet sigttfhst samarbejde mellem
aktagrerne. Der kom mere fokus pé at fa ledige meéa etnisk baggrund ind
pa holdene og integrationsdimensionen blev styiet.blev bl.a. etableret en
ordning med mentorer for nyansatte med anden elriggrund — pa Danish
Crown kaldet 'onkler’ — som skulle sikre, at de ngatte fik en tryg start, og at
de havde nogen at henvende sig til, hvis der ogztololemer af nogen art.
Indfgrelsen af mentorordningen og sprogundervis(iigg var integreret i den
gvrige opleering) resulterede i, at gennemfarsetgmten for kursister med
anden etnisk baggrund blev endda hgjere end deartdnde for deltagere med
etnisk dansk baggrund. Samlet har der siden defprejekter blev ivaerksat i
1998 veeret ca. 80 ledige med anden etnisk baggremadem forlgbet. 90 pct. af
disse kom efterfglgende i ordinaer ansaettelse g&oritheden og 60 pct. af
disse er stadig pa virksomheden i dag.

4.3 Mulige barrierer for beskaeftigelse af ledige med anden et-
nisk baggrund
| 2004 lavedd.O Arhusi samarbejde med konsulentfirmaet Discus en ster u

dersggelse for at afdeekke nogle af de mulige barrider kunne veere for at fa
flere med anden etnisk baggrund i arbejde. Ensptergeskemaundersggelse
skulle undersgge om der blandt LO’s medlemmer rantlerance og modvil-
je mod at arbejde sammen med folk med anden dbaiggrund. Resultatet
viste, at 93 pct. af de, der deltog i undersggelgeme eller meget gerne ville
arbejde sammen med kolleger, der havde en andgnurety Undersggelsen
viste imidlertid ogs4, at de nye kolleger med anel@isk baggrund ofte havde
sveert ved at integrere sig i det sociale liv p&jaidpladsen. Den kortlagde end-
videre medlemmernes holdninger til en reekke spgitem religion og kultu-
relle hensyn pa arbejdspladsen. Kortleegningen afriedlemmernes holdnin-
ger har skabt handlingsgrundlag for initiativen; sleal bidrage til at efterkom-
me Arhus Kommunes méalsegetning om at forgge antdlle¢skeeftigede med
anden etnisk baggrund med tre pct. om aret.

4.4 Opsamling
Indsatsen for beskeeftigelse af ledige er et kern&deni integrationsindsatsen.

De udvalgte afdelingers aktiviteter er i vid udstngag projektorienterede og
gar brug af en raekke forskellige redskaber hvqoraaeere er:

. Kompetenceafklaring

. Aktiverings- og praktikforlgh
. Uddannelse og tilleering

. Danskundervisning

. Mentorordninger

. Rotationsordninger
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Disse indgar ogsa som elementer i 'trappemodeftarfirpartsaftalen mellem
arbejdsmarkedets parter, regeringen, KL og ARF, hagn de beskrevne pro-
jekter veeret i anvendelse leenge far betegnelsappémodellen’ blev haeftet pa
dem.

Pa baggrund af de beskrevne projekter fra de gtbsafdelinger kan der
peges pa nogle forhold som kan vaere veerd at taadkeafdelingernes fremti-
dige indsatser:

Afdelingen kan selv spille en central rolle smangseetter og koordinator
pa beskaeftigelsesprojekter og andre projekterdltokradet. | kraft af sit net-
veerk og sine erfaringer og kontakten til tillidsragsentanterne har lokalafde-
lingerne et godt udgangspunkt for at szette initti sgen og patage sig rollen
som tovholder pa projekter.

Afdelingen kan udvikle deet samarbejde mellem faste, lokale akterer
AOF, sprogcenter, uddannelsesinstitutioner, jobieertc. Faste samarbejds-
partnere sikrer en god erfaringsopsamling og kaitéhi indsatsen, og der
etableres et tillidsforhold mellem parterne, deregigod mulighed for problem-
lgsning.

Ved atkombinere brug af flere redskabelgr seetter ind pa forskellige om-
rader, sikres en mere helhedsorienteret indsd@rifigerne fra de udvalgte
afdelinger viser at brug af 'trappemodellen’ gigede resultater for de svageste
ledige, fordi forlgbene er individuelle og der tadgend om de mange forskelli-
ge behov, den enkelte ledige kan have.

Rotationsordningehar et dobbelt sigte rettet mod bade beskaeftige/se
fastholdelse og adresserer dermed pa én gangtralegproblemstillinger i
forhold til integration pa arbejdsmarkedet. Rotasiardninger kan derfor frem-
haeves som et godt redskab i integrationsarbejdetndd fordel kan kombine-
res med brug af 'trappemodellen’.
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5. Opkvalificering af beskaeftigede

Der er i lokalafdelingernes indsats meget opmaerksohpa ngdvendigheden af
uddannelse og opkvalificering som led i integragioaf medarbejdere med
anden etnisk baggrund pa arbejdsmarkedet. Chaocan forblive i arbejde
gges veesentligt med en opkvalificering af de a@satt

Der er to spor i indsatsen for opkvalificering dalingerne. Pa den ene side
handler det om opkvalificering og tillaering af ulgte inden for et fagligt om-
rade. Faglig tilleering forbedrer den ansattes wosjta arbejdsmarkedet og gar
den ansatte til en bedre arbejdskraft for arbejgsgn. Pa den anden side hand-
ler det om at forbedre de ansattes danskkundsksdee bliver bedre i stand til
at varetage arbejdsopgaver og til at indga i déegimle samveer med de gvrige
ansatte.

Opkvalificering er i stadig stgrre udstreekning@midseetning for at bevare
tilknytningen til arbejdsmarkedet. Det er imidldrén kendsgerning, at medar-
bejdere med anden etnisk baggrund ikke i lige @duststreekning som deres
kolleger med etnisk dansk baggrund efterspgrgeetteruddannelse, de har
mulighed for og er berettigede til. Der er flerkttaer, der kan taenkes at spille
ind her. For det farste er mange med anden etaiggrind end dansk forment-
lig ikke bekendte med de muligheder og rettighettehar til uddannelse. For
det andet kan de teenkes at veere mere tilbageh@déowhold til at stille krav
til arbejdsgiveren (bl.a. fordi de er bange fomagte jobbet). For det tredje er
denne gruppe formentlig mindre opmaerksomme pa bietydn og veerdien af
uddannelse for at sikre sig pa det danske arbejttsha

5.1 Faglig opkvalificering og tillaering

3F Kgbenhaviar taget konsekvensen af, at medarbejdere meshastdisk
baggrund ikke er sa gode til at kreeve efteruddaenekd lgn af deres arbejds-
givere som deres kolleger med etnisk dansk baggtivid de gnsker efterud-
dannelse bliver det ofte pa dagpenge, og det hagensveert ved at klare gko-
nomisk. Derfor bruger afdelingen en del af deregandelsespulje pa at give
tilskud til de ansatte, hvis arbejdsgivere ikkebatale fuld lgn under kurserne.
De betaler saledes differencen fra dagpengesagstihden ansattes normale
manedslgn, sa den ansatte ikke lider noget gkokdatisved at komme pa
kursus.

Afdelingen har endvidere uddannet et antal uddaesaimbassadgrer. Ud-
dannelsesambassadgrernes opgave er at vejledebejedae med anden etnisk
baggrund i hvordan efteruddannelsessystemet funderad det kraever at tage
et AMU-kursus, hvor man kan fa sprogundervisnings lder er behov for det,
osv. Ordningen med uddannelsesambassadgrer bleresi, at flere er blevet
opmeaerksomme péa de muligheder og rettigheder dé\fdelingen kan allerede
se en stigning i antallet af kursister med andaiskebaggrund pa AMU-
centret.

3F Roskildeegnehar som opfalgning pa et af de seneste rotatiojeder
faet en ekstrabevilling fra Integrationsministetieat udvikle de undervis-
ningsmetoder, der bruges i forbindelse med undeingsaf ledige og beskaefti-
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gede med anden etnisk baggrund, der har darligeraingelfulde danskkund-
skaber. Baggrunden for projektet var et relatigttdrafald blandt kursister med
anden etnisk baggrund pa serviceassistentuddanridtstold til de kursister
der har etnisk dansk baggrund. | samarbejde mkohsulentfirma og AOF-
leererne er der blevet udarbejdet en metodesandarggiver lsererne nogle
redskaber til at undervise elever hvis ordforraiemgraenset og som derfor har
sveert ved at forsta den faglige terminologi pa a®ta

5.2 Sproglig opkvalificering
Ifalge lovgivningen pa omradet er det ikke muligirstilflytter til Danmark at
fa gratis sprogundervisning efter tre ars ophddshdet. Mange arbejdspladser
tilbyder derfor danskundervisning til de af derasaite, der ikke har tilstraekke-
lige danskkundskaber, men det deekker ikke det foddh®v, og flere afdelinger
er derfor begyndt at tilbyde gratis danskkurserdi@res medlemmer pa lige fod
med andre kurser i fagforeningen.

| FOA SOSU i Kgbenhaer det erfaringen, at mange problemer, der op-
star pa arbejdspladserne, udspringer af manglendgfserdigheder. Derfor har
de indgaet et samarbejde med den lokale sprogsk@igiver medlemmer mu-
lighed for en sproglig opkvalificering. Flere hdleaede tilmeldt sig kurserne,
der starter op i lgbet af efteraret 2007.

5.3 Opsamling
Indsatsen for fastholdelse pa arbejdsmarkedetrdsigiem via uddannelse og

opkvalificering at sikre medarbejdere med andeisktmaggrund en bedre posi-
tion pa arbejdsmarkedet i tilfeelde af ledighed. Beto fokusomrader i indsat-
sen, dels faglig uddannelse og tilleering og delegliy opkvalificering. Blandt
de redskaber, de udvalgte afdelinger gor brugraf, e

. Lgnkompensation ved uddannelse

. Uddannelsesambassadgrer pa arbejdspladserneatiepkise om
de ansattes uddannelsesmuligheder og motivere meaiemed
anden etnisk baggrund til at tage opkvalificerekutser og blive
tillzerte pa deres omrade

. Gratis danskundervisning for medlemmer

. Udvikling af specifikke undervisningsredskaber refiet under-
visning af kursister med anden etnisk baggrund

Med disse tiltag saettes der malrettet ind for advivke nogle af de barrierer,
der eksisterer i forhold til at f4 ansatte med anel@isk baggrund til at tage
uddannelse og opkvalificerende kurser.

Lankompensationg gratis danskundervisningr et godt middel til at ned-
bryde barrierer for, at ansatte melder sig til @icerende kurser, men det ma
i hgj grad ses som et supplemenofilysningom vigtigheden af og mulighe-
derne for uddannelse, samt ikke mindst motivatigtilekyndelse til at tage
uddannelse. Her er de sakaldtiElannelsesambassadgetrgodt redskab til at
malrette indsatsen og sikre, at man nar ud tilritige malgruppe.
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Lokalafdelinger kan endvidere med fordel indgamarbejder med andre
aktarer onudvikling af konkrete vaerktgjeralrettet integration pa arbejdsmar-
kedet. Afdelingerne sidder med konkrete erfarirggenetvaerk og ved hvilke
behov, der gar sig geeldende pa arbejdspladserobey skv.
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6. Unge og erhvervsuddannelserne®

For de fagleerte forbund blandt de undersggte afgidiligger en vigtig del af
afdelingernes integrationsindsats i ungdomsarb@getamarbejdet med er-
hvervsskolerne. Indsatsen er pa den ene side tedimtd at rekruttere unge
med anden etnisk baggrund til uddannelserne og@pandden side mod at fast-
holde de unge i uddannelserne og sikre, at de kamiahere i job- eller praktik-
forlgb.

Indsatsen pa omradet koncentrerer sig primeerrekonkrete redskaber.
For det farste brug af ambassadgrer og rollemagédiedet andet skolemen-
torordninger og for det tredje stgatte til at firjdb og praktik. De fglgende afsnit
beskriver overordnet disse tre redskaber og frerehaksempler fra afdelinger,
hvor de har béret frugt.

6.1 Rollemodeller og ambassadgrer
To redskaber, som mange afdelinger gar brug afikkegkun i ungeindsatsen

— er 'rollemodeller’ og 'ambassadgrer’. De to readsdr deekker i vid udstraek-
ning over det samme. Rollemodeller kan optreedeaunbassadarer for et fag
og pa den made udfylde samme funktion, men rollathedkan ogsa blot virke
som et godt eksempel p3, at det kan lade sig ggenaemfare en uddannelse,
fa en praktikplads og efterfalgende komme viderd job og karriere.

Formalet med rollemodeller er sdledes at giverdgunod pa at starte pa en
uddannelse og tro pa at de kan gennemfare derabeter i hgj grad om, at de
unge skal kunne se sig selv i rollemodellerne.

Ambassadgrer fungerer ogsa som en slags rolletegdekn har specifikt
til formal at rekruttere til et fag eller til enuppe af fag. Ambassadgrerne opsg-
ger de unge og forteeller om fagene og de mulighelegiver for karriere og
videreuddannelse. Seerligt inden for handvaerksfagander veeret fokus pa
brug af ambassadgrer for at styrke rekrutteringjéagene. | mange lande uden
for Europa nyder disse fag ikke samme status sahjdmeme, og der ligger
dermed en opgave i at informere om de muligheaehdadvaerksuddannelse
giver i Danmark.

Rekruttering til fagene blandt unge med andersktbaggrund er ikke kun
et spgrgsmal om at tage socialt ansvar. Det handkst om at sikre forbunde-
nes overlevelse i fremtiden ved at sikre en fogganing til fagene og dermed
et forbedret medlemsgrundlag.

El-forbundet i Kgbenhavhar deltaget i projektet Integrationsambassadgrer,
som LO-Storkgbenhavn har gennemfart. Her er to etejdrikere med anden
etnisk baggrund blevet uddannet til at ga ud ilokeddet og snakke med an-
dre unge med det formal at tiltreekke flere til fad@e har bl.a. deltaget i ud-
dannelsesmesser og haft en stand i Narrebro Ppékda sakaldte markedsda-
ge, som Indre Ngrrebro Kvarterlgft laver. En gehstigning i tilgangen af
unge til faget gar det sveert at male den direkekeaf ambassadgrernes arbej-

% Betegnelsen "erhvervsuddannelse’ henviser til @esfaglige s&vel som social- og
sundhedsuddannelser, jf. bestemmelser fra Undémngisministeriet pr. 1. august 2007
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de, men der har ifglge afdelingen veeret god diatpgontakt med de unge, og
afdelingen vurderer projektet som en succes.

6.2 Skolementorordninger, netvaerk og vejledning
Lige som rollemodeller og ambassadgrer er skolesnerininger en central

strateqi i flere af de udvalgte afdelingers ungdansjde. Skolementorordnin-
gerne er et samarbejde mellem skolerne og afdefiegey har til formal at
sarge for en god modtagelse af de unge, nar derspéren uddannelse, og at
sikre, at de har nogen at ga til, hvis de har fiougtatte og vejledning under-
vejs.

Der er generelt et relativt stort frafald p4 ungdaddannelserne, men fra-
faldet blandt unge med anden etnisk baggrund eentdigg hgjere end blandt
unge med etnisk dansk baggrund. Derfor er mentoiogérne pa skolerne
primeert malrettet elever med anden etnisk baggmedmaske ikke i samme
grad som unge med etnisk dansk baggrund har stegteserket og familien og
endvidere kendskab til nogen, der har gennemfadaesk erhvervs- eller ung-
domsuddannelse og dermed ved hvad det drejer sig om

Mentorerne kan ogsa have en funktion som lektigigiee, men der kan ogsa
veere etableret szerlige netveerk til dette formalafarsagerne til det relativt
store frafald blandt unge med anden etnisk baggpdngkolerne er, at mange i
denne gruppe ikke har samme adgang til lektiehfjmpforaeldre og sgskende
som elever med etnisk dansk baggrund har. Mandersée mentorerne ogsa
elever med anden etnisk baggrund, der pa den ndé@m fdobbeltrolle som
mentor og rollemodel.

Mentorerne er som regel elever fra 2. argang pkesi@ der har et vist
overskud til at patage sig opgaven. De kommer smalpa kursus og far red-
skaber og viden om arbejdet som mentor. Det hailterblot om at sta til
radighed for den nye studerende, men ofte om gefdém teet, s& eventuelle
problemer med skoletreethed eller lignende kan ogslatide.

Der er forskellige modeller for samarbejdet medeke. IHK Gstjylland
benytter afdelingen sin repraesentation i skolebessyrelser til at sikre at sko-
lementorordninger, lektiehjeelp og elevnetveerk edaraf programmet pa sko-
lerne.

HK Kgbenhaviar haft et mere projektorienteret samarbejde, bucgks-
tern konsulent i en periode var ansat i afdelinfigem samarbejde med Ballerup
Handelsskole (BEC-Business) at stable en mentoirmggra benene. Afdelin-
gen stod saledes for uddannelsen af mentorerngholglekurser, der ud over
mentorprogrammet ogsa indeholdt sociale aktivitetediskussioner af faglige
og politiske spagrgsmal. Uddannelsen af mentorerdgamed adgang til en
gruppe af unge som fagbeveegelsen gerne vil i dialed, De unge, der har
deltaget i disse kurser, kan dermed ogsa komnag tirke som ambassadgarer
for fagforeningen og veere med til at szette fagiigergsmal pa dagsordenen i
hverdagen.

6.3 Praktikpladser og jobsggning
Den fijerde indsats, der her skal beskrives, ediafglernes statte i forbindelse

med de unges sggning af job og praktikpladseraFgennemfgre en erhvervs-
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uddannelse er det ngdvendigt at have en praktigptagisiden skolepraktikord-
ningen blev afskaffet i 2005, har det veeret endeterafggrende, at eleven selv
var i stand til at finde et praktiksted.

Problemet med manglende praktikpladser far korexeder for frafaldet pa
skolerne og for rekrutteringen til faget, fordi feehar mod pa at pabegynde en
erhvervsuddannelse, hvis udsigterne til at fa kpktds er darlige. Der er
imidlertid de seneste ar sket en vaesentlig eendforyoldene pa praktikomra-
det. Den store mangel pa arbejdskraft inden fogjddhandvaerks- og service-
fagene, har gjort arbejdsgivere mere abne forgat ¢édever og leerlinge med
anden etnisk baggrund, og dermed har de gunstigjerkkturer og de sma ar-
gange allerede Igst en del af problemet. Selv oviklinigen saledes gar i den
rigtige retning, er praktikpladser og jobsggningmirade, der stadig er fokus
pa i en stor del af de fagleerte forbunds lokalafigelr. Indsatsen spaender fra
konkret kontakt til virksomheder og formidling afajtikpladser til mere indi-
rekte hjeelp i form af kurser i at skrive ansggnimag ga til samtale.

Metal i Odensdnar i 2004 kart et afgreenset, men vellykket iraégnspro-
jekt, hvor formidling af praktikpladser var kerndétrojektet opstod som en re-
aktion pa den megen darlige omtale af Vollsmoserogruppe af unge der
’hang ud og lavede ballade’ i Odense Banegardscedét gik grundlaeggende
ud pa at skaffe et antal praktikpladser, som de kogne tilbydes, hvis de pa-
begyndte uddannelsen som smed. Projektet blev lethékden integrationsan-
svarlige i afdelingen i samarbejde med feelleddshepraesentanten pa Lindg-
veerftet, og gennem tillidsrepreesentanten blev éer ibrste omgang skaffet 20
leerepladser. Endvidere blev der sendt brev ruhfliete virksomheder i kom-
munen med opfordring til at deltage i projektettitgpmmen blev der skaffet
40 leerepladser. Tovholdere pa projektet var ud dearintegrationsansvarlige
fra afdelingen og den leerlingeansvarlige fra Livdgrftet en repraesentant fra
teknisk skole og en repraesentant fra kommuneralate kendskab til grup-
pen af unge. Det lykkedes at stable to hold parerder bestod af unge med
bade dansk og anden etnisk baggrund. En del faldirfdervejs — nogen blev
bagere, andre gik andre veje — men omkring 20estanpa Lindg-veerftet, og ti
gennemfarte og blev udleert som smede, mens eontightte som tillerte pa
forskellige omrader.

HK-Nordsjeellanchar kart en kampagne i forbindelse med at eleveede
afslutningen af 2. HG skal sgge praktikpladser.efifdyen inviterede de unge,
der ikke havde en praktikplads til et mgde om tisige job og skrive ansgg-
ning. Der kom 30 unge til dette farste mgde, ogifoder ikke fik praktikplads
herefter, blev der en maned senere kgrt et videlelf med en blanding af kur-
ser og personlig afklaring af de unges interes&earpejdsmarkedet. Der disku-
teredes i forlabet ogsa konkrete arbejdspladsendigheder for at gare sag-
ningen malrettet og realistisk. Der var omkring dér, fortsatte pa denne del af
forlabet, der endte med, at eleverne pa egettinitidarbejdede en lille brochu-
re, hvor hver enkelt elev blev beskrevet og frelfestned navn og billede.
Brochuren blev sendt ud til 150-200 virksomhedardidelingens database, og
efter et par maneder havde alle pa neer to af de fumglet praktikplads.

HK @stjyllandhar i samarbejde med Silkeborg Handelsskole lipsestab-
leret et forlgb for de, der netop har afsluttetaghken. Disse unge blev alle til-
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budt en coachsamtale, der skulle afklare hvilké&keingg muligheder den en-
kelte havde, og der blev sat ressourcer af tihangd ud og banke pa dgrene til
de enkelte arbejdsgivere. Indsatsen gjorde, dtwdetar en meget lille gruppe
pa Silkeborg Handelsskole, der ikke fik en praktkis.

6.4 Opsamling
De udvalgte lokalafdelingers indsats pa ungeomraaeprimeaert to formal,

nemlig pa den ene side at sikre en fortsat tilgdmig erhvervsfaglige uddan-
nelser — og dermed en potentiel tilgang af medlentineO-forbundene — og
pa den anden side at fastholde de unge, sa dergéanee uddannelse og prak-
tik. Der er i det foregdende kapitel praesenteretakke veerktgijer til at forfalge
disse mal samlet omkring tre hovedindsatsomrader:

. Brug af ambassadgrer og rollemodeller

. Etablering af skolementorordning

. Kontakt og vejledning i forbindelse med praktikm@adg jobsag-
ning

Skolementorordningeer et redskab som flere af de udvalgte afdelingeytier
sig af i integrationsarbejdet pa ungeomradet. Disdainger har vist sig at give
gode resultater. De er ikke seerligt ressourcekremyater er udviklet konkrete
redskaber, og der er gode muligheder for tilskual tetablere dem. Derfor er de
til at ga til og kan med fordel ivaerkszettes pa lafdernes initiativ. Brug af
mentorordninger giver ogsa gode rollemodeller, wig kurserne arrangeres i
afdelingsregi, kan det give adgang til at diskufagtige problemstillinger og
andre forhold med unge af anden etnisk baggrund.

Rollemodelleer et andet vigtigt redskab pa ungeomradet, debkages til
at tiltraekke flere til de faglige uddannelser. Brogf rollemodeller kan med
fordel ggres mere systematisk ved mere malretmisdge unge, der kan agere
som rollemodeller, og ved i hgjere grad at ekspodem i lokalmiljget og i
medierne. Brug af rollemodeller er ogsa blandtiltigtder laegges veegt pa i
rapporten "Fra passiv stemme til aktivt talergrinsmhtconsult har udarbejdet
for LO om fagbeveegelsens integrationsindsats (nmistdt 2004). Rollemodel-
ler kan endvidere bruges mere malrettet som amtdassiafor at rekruttere til
LO-fagene.

Selv om gunstige konjunkturer har gjort det vaeggritittere at finde en
praktikplads, holder ‘'myten’ om de manglende pigitdser formentlig stadig
mange unge fra at sgge ind pa en faglig uddann&isder med virksomheder
om et vist optag af leerlinge med anden etnisk hagbkan derfor veere et vig-
tigt led i rekrutteringen til faget, seerligt blard# svageste af de unge. Lokalaf-
delinger kan derfor med fordbtuge deres netveerk af virksomheder malrettet
til at etablere kontakeller blot givepraktiksggende adgang til netveerkgt
gade jorderfor at virksomhederne skal tage elever med andeskebaggrund.

Kurser i jobsggning og jobsamtaler noget alle unge kan have brug for, og
skolerne tager sig i vid udstraekning af vejledropgil studieafslutning. Der
kan imidlertid veere mange, der har brug for opfetigeog mere malrettet vej-
ledning eller rad, der knytter sig til specifikkeahcher. Der kan derfor med
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fordel udbydes kurser i lokalafdelingsregi, sa lfden bidrager med sine erfa-
ringer og sit netvaerk. Samtidig er det en madéadtiere en kontakt mellem de
unge og fagforeningen, der kan fa dem til at fogeemedlemskabet efter endt

uddannelse og ggre dem til ambassadgrer over hmeveg familie.

De eksempler der har veeret beskrevet i dette afnitmer generelt fra af-
delinger i de fagleerte forbund. Det betyder imititkikke, at redskaberne ikke
er relevante pa det ufagleerte omrade, fx i samdebejed AMU-skolerne.
Skolementorordninger, lektiehjeelp, praktikpladsfmling mv. er meget an-
vendelige ogsa pa dette omrade og formentlig ogsfekaf nogle afdelingers
praksis p4 omradet. Der er blot ikke eksemplerdilde afdelinger, der har
deltaget i denne undersggelse.
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7. Arbejdet for mangfoldighed og tolerance

En del af LO’s malsaetninger for integrationsarbefdandler om at bekeempe
diskrimination pa arbejdspladserne og om at arbigjdgensidig agtelse og
respekt mellem mennesker. | relation hertil retidsatsen i de afdelinger, der
har deltaget i undersggelsen, sig overordnet mekadite forstaelse for en starre
mangfoldighed pa arbejdspladserne og i samfundeirght og starre tolerance
og respekt for forskellighed mellem ansatte. Arbegt centreret omkring to
indsatser: For det farste en indsats rettet mogj@spladserne med fokus pa
kulturambassadgr- og mentorordninger, der skaé skrgod integration af
ansatte med anden etnisk baggrund pa arbejdsplagfeemme gensidig for-
staelse mellem ansatte. For det andet en indsatsafdelingerne sigter pa at
pavirke virksomhedernes personalepolitik bl.a.neétveerksaktivitet og ved
som afdeling at ga foran med et godt eksempeldedansaettes personale.

Resultaterne af tiltag for starre mangfoldighedalgrance kan veere sveere
at male og det kan vare lzenge far effekten rigligigennem. Vurderingen af
de beskrevne initiativer som eksempler pa god sdkgjger derfor i flere til-
feelde pa en formodning om en potentiel, langsigftekt.

7.1 Kulturambassadgr- og mentorordninger
Med en stadig stigende andel af medarbejdere naehagtnisk baggrund pa

danske virksomheder vokser behovet for en opmeerksdsats for god inte-
gration pa arbejdspladsen. | enkelte afdelingg@rajekter med mentorordnin-
ger og kurser i kulturmgdet forankret i afdelinge®n mange af disse aktivite-
ter foregar pa arbejdspladserne via tillidsrepraasgerne med den lokale afde-
ling som projektdeltager eller som uformel stoatte.

3F Roskildeegneer en af de afdelinger, der har integreret kurkattur-
mgdet i afdelingsforankrede projekter. Som lect itiddigere omtalte projekt til
udvikling af seerlige undervisningsmetoder, som lafden var tovholder pa (se
kap. 4.2), blev der afholdt et todages kursusfoith@br eleverne blev undervist
i mangfoldighed og interkulturel teenkning. Malet vat eleverne i sidste ende
selv skulle komme til at fungere som rollemodetigrmentorer for deres kolle-
ger for at styrke det gode samarbejde og feelles$ilsisen pa tvaers af kulturer
pa deres arbejdsplads. Efter kurset har mangersiskerne henvendt sig til
afdelingen for at fa opfglgende kurser og opfortitett deres kolleger kunne
komme pé lignende kurser om mangfoldighed og kigtstielsé Dermed har
mange tilsyneladende fundet kurset brugbart oyaelefor dagligdagen pa
deres arbejdsplads.

3F Kgbenhavinar de seneste ar gennemfart fire projekter, bvantal
medarbejdere pa virksomhederne uddannes til aefergpm mentorer pa deres
arbejdsplads. Formalet er at skabe stgrre kendildamsk arbejdspladskultur
blandt medarbejdere med anden etnisk baggrundateskabe starre forstaelse
for kulturelle forskelle og gensidigt kendskabatildre medarbejderes kulturelle

* Kilde: "Fra uformel erfaring til formel-faglig kopetence”. Nyhedsbrev no. 3 — april
2007.
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baggrund. Det senest afsluttede projekt har udddd@®ementorer hvoraf 30-40
fortsat fungerer som mentorer.

| projektet 'Steerke Nydanskere’, sdfiK Handel @stjyllanchar deltaget i,
har et vigtigt element veeret mentorkurser forddtepraesentanter og mellemle-
dere i detailhandelen. Mentorordningerne er mgpéietyansatte med anden
etnisk baggrund, der er ansat pa saerlige vilk&ong har brug for statte og
vejledning ind til vedkommende har leert arbejdspéadat kende. Mentorerne
skal fungere som rollemodeller og veere i stanattibmme menneskers for-
skellighed og se det som et potentiale i arbe[detskal formidle kulturelle
forskelligheder og fungere som meeglere og konfisetke og endvidere sikre
opbakning og statte fra kolleger og overordnedetilbeldte virksomheder har
i lgbet af de tre ar, projektet har varet, frit kehtraekke pa konsulenter med
specialviden om nydanskere og integration. Derudblreer virksomhederne
tilbudt specialtilpassede kurser og far mulighedsfaarring og erfaringsudveks-
ling via konferencer, netveerk, nyhedsbreve og jtefe hjemmeside. Der er
ikke evalueret pa effekterne af disse mentorordsiegdnu, men erfaringer fra
Kgbenhavns Kommune viser, at 70 pct. af nyansadtd einisk baggrund fast-
holdes i jobbet efter seks maneder, nar der bruddannede mentorer (Rossen,
2007).

P& Kommunehospitalets vaskeri i Arhus (det nuverenidtVask) har der
de sidste fire ar veeret kart et meget vellykket ghaldighedsprojekt. Projektet
er sat i veerk pd initiativ af en tillidsrepreesenfamFOA Arhuspé baggrund af
en udvikling, hvor mange medarbejdere med etnisiskidaggrund fglte sig
treengt af et stadigt voksende antal kolleger megaetnisk baggrund. Pa bag-
grund af gruppearbejde med input fra medarbejdeleeder udviklet fem
grundleeggende veerdier for, hvad der skaber enpejdaplads. Det handlede
om samarbejde, anerkendelse og ansvarlighed, @ktieffet og om at turde
prgve noget nyt. Det afggrende i projektet er igmall implementeringen af de
fem veerdier, der indebar, at alle ansatte pa kkift sendt pa kursus i hver af
de fem veerdier, og at nye medarbejdere fremoversifil gennemga disse kur-
ser. Projektet indebar ogsa, at der blev uddansékaldte 'kultur- og mang-
foldighedsambassadarer’, der kunne hjeelpe og stéiteler kom nye medar-
bejdere. Kurset for ambassadgrerne handlede onrfarkkelle, om forstaelsen
af dem og om hvordan man tager imod nye medarkejtidte kun medarbej-
dere med etnisk dansk baggrund, men ogsd medarbejee anden etnisk
baggrund, har deltaget i kurset. Siden projekit bat i sgen i 2004 er det |-
bende blevet evalueret og der har vist sig en Isimgte tilfredshed blandt med-
arbejderne end tidligere.

7.2 Pavirkning af personalepolitik
Et led i en stgrre mangfoldighed pé arbejdspladsermgsa en politisk pavirk-

ning af virksomhedernes rekrutterings- og persataeegier. | enkelte afdelin-
ger er det en bevidst strategi via mere eller na@ridrmaliserede netveerk at
pavirke virksomheder til at tilstraebe en persormtgsensaetning, der afspejler
sammensaetningen i det gvrige samfund samt at edvikimplementere en
personalepolitik med fokus pa mangfoldighed.
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| 3F Odense GOPE&5ragnne, Offentlige og Privat Service) deltager de-
svarlige for integrations- og uddannelsesarbejéeniangfoldighedsnetvaerk
etableret af Odense Kommune. Her er formalet atkemd pa arbejdspladser
og tale mangfoldighed og pavirke ledelsen pa vimksederne til at anszette
flere med anden etnisk baggrund. Som led i projektsl mangfoldighedsnet-
veerket er det hensigten at anvende materialet Kack®t mangfoldigheds-
veerktgj udarbejdet i samarbejde mellem Integratmmisteriet, LO, DA, DI,
CO-Industri, Dansk Byggeri, BAT-kartellet og Fagbegelsens Videncenter for
Integration. KickStart arrangerer mader pa virkseddr for at oplyse om
mangfoldighed og stiller rollemodeller til radigheter kan fortaelle om person-
lige erfaringer pa det danske arbejdsmarked. Dendvidere udviklet et dvd-
dialogveerktgj, der skildrer seks typiske probleHisgjer omkring integration
fra hverdagen. Netveerksgruppen har indtil videfedraKickStart-
kampagnemedarbejder til at holde oplaeg, og i didreiforlgb er det planen, at
man vil treekke pa nogle af KickStarts rollemodeller

Konsulentfirmaet LG Insight har som startskud tdjpktet forfattet en rap-
port, hvor 152 virksomheder er blevet spurgt hviieerierer, de oplever og om
de har gjort noget seerskilt for at tiltreekke medgtére med anden etnisk bag-
grund. Der skal nu efterfglgende etableres koritiakirtksomheder i omradet
med det formal at pavirke deres rekrutteringsstidtieat veere mere mangfol-
dig. | netveerket indgéar ud over 3F Odense GOPS Biis#&yn, LO-Odense,
Metal-Odense, integrationsmedarbejdere fra Odesenkune og konsulent-
firmaet LG Insight. Netvaerket skaber ifglge intéignasmedarbejderen gode
forbindelser rundt omkring og kontakt til ngglepersr, som der kan traekkes
pa i forskellige sammenhaenge.

3F Roskildeegnehar ikke et mangfoldighedsnetvaerk, men arbejdeti
re mangfoldighed i rekruttering og personalepolilet veesentligt element i
samarbejdet med de arbejdspladser, der indgafoirsleellige rotationsprojek-
ter, afdelingen gennemfgrer (se afsnit 4.1). | fdestand virker netveerket af
aktarer, der indgar i rotationsprojekterne, ogsa sbmangfoldighedsnetvaerk,
0g ogsa arbejdspladserne har gavn af det netvarky d rotationsstyregruppen
i forhold til sparring og erfaringsudveksling. Afadeen bruger saledes sit sam-
arbejde med virksomhederne offensivt til at paviddelsen politisk i spargs-
malet om mangfoldighed.

HK Handel @stjyllanchar deltaget i projektet 'Steerk Dialog’, der erdin-
sieret af HK Danmark og et led i det overordnedayplgtprojekt 'Steerke Ny-
danskere’. | hele 2006 har HK @stjylland haft erdar®ejder med anden etnisk
baggrund ansat 20 timer om méaneden til at veeregepsie over for virksom-
heder, etniske foreninger og nydanskere for atigyate HK som en aktiv
samarbejdspartner i integrationsprocessen. Samradrsim kollega i HK
Odense har medarbejderen gennem opleeg pa virksembgéonferencer
veeret med til at seette fokus pa mangfoldighedrutédring og personalepolitik
og pa vigtigheden af, at virksomhederne ser mutighee i sine medarbejderes
forskellighed.

Ud over at veere fagforeningsafdeling og keempe famgfoldighed pa ar-
bejdspladserne via aktiviteter og netveerk har aléoafdelinger ogsa selv en
rolle som arbejdsgiver. Dermed har de mulighedafarise et godt eksempel og
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taenke etnisk mangfoldighed ind nar der anseetteapaie. HK Jstjyllander
der flere ansatte med anden etnisk baggrund. Algieti mener ikke, de som
fagforening kan bede arbejdsgiverne om at fgre amgholdig personalepolitik,
hvis de ikke selv gar foran med et godt eksempel.Har en god signalveerdi, at
fagbevaegelsen selv patager sig et socialt angvdrald til integrationsomra-
det.

7.3 Opsamling
Arbejdet for mangfoldighed og tolerance har detrordnede formal at bekaem-

pe diskrimination pa arbejdspladserne og i samfugeleerelt. Dette er dels for
at skabe gode arbejdspladser for alle, men i setsde handler det ogsa om at
@age rekruttering af medarbejdere med anden etaiggrond. Indsatsen samler
sig om to typer:

. Deltagelse i projekter for mangfoldighed og tolemprimeert pa
arbejdspladsniveau i form af mentorordninger ogusaktiviteter

. Politisk pavirkning af virksomheder via netvaerksatet og feelles
projekter

Mentorordningeteller kulturambassadgrordningdor interkulturel forstaelse
er den indsats, der fylder mest i afdelingernesjdebfor mangfoldighed og
tolerance. Resultaterne fra de enkelte projektenegyet overbevisende. Som
det er tilfeeldet med skolementorordningerne, emagsser af erfaringer og
information til radighed og gode muligheder fosage tilskud til at fa sat gang
i arbejdet for mangfoldighed. Selv om ordningereaniemfares pa arbejds-
pladsniveau, kan lokalafdelingen spille en cenmolié som initiativtager og
koordinator pa projekterne. Arbejdet med kulturfaetse kan endvidere med
fordel teenkes ind i andre af afdelingens projekter.

Lokalafdelingerne kan ogsa szette mangfoldighetlegance pa dagsorde-
nen ved at opfordre tillidsrepraesentanter og virksedsledelser til at tage em-
net op pa arbejdspladsen. LO har udvikheingfoldighedsveerktajet KickStart
der sammen med et dvd-dialogveerktgj stiltdlemodellertil radighed for at
forteelle om deres erfaringer og om hvordan mant&ge fat i problemstillin-
gen pa den enkelte arbejdsplads. Der kan med fetdeleres formelle eller
uformelle netveerk, hvor der arbejdes for at paviikesomhedernes personale-
politik i en mere mangfoldig retning.

Der er endvidere en god signalvagreit lokalafdelinger i deres egenskab af
arbejdsgivere viser et godt eksempel og selvadbtr at fare en mangfoldig
personalepolitik og hanedarbejdere og elever med anden etnisk baggrund
Det kan ogsa give en starre forstaelse for de probt arbejdsgivere kan ople-
ve i forholdt til at anseette medarbejdere med amdigisk baggrund.

® KickStart-materialet kan downloades fra Fagbevsegs Videncenter for Integration
www. fvi.dk
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8. Hvervning af medlemmer og fagligt aktive

Beskeeftigelse, uddannelse og mangfoldighed padmplejdserne er vigtige
indsatsomrader, hvor LO-forbundene og afdelingéafter en vigtig samfunds-
opgave. Men for fagbevaegelsen handler det ogsatimtegrationsindsatsen
skal veere med til at sikre det fremtidige medlemsdlag, og at medlemmer
med anden etnisk baggrund ikke alene bliver integ@8 arbejdsmarkedet,
men ogsa i de faglige organisationer.

Det er sveert med sikkerhed at sige, hvordan osgionsgraden blandt
medarbejdere med anden etnisk baggrund end dangdrkold til organisati-
onsgraden blandt medarbejdere med etnisk danskurajdet er ikke tilladt
afdelingerne at registrere medlemmer pa baggruethiditet, og derfor er det
skansmaessige vurderinger, der ligger til grundfdelingernes antageléer

Pa baggrund af de sken, der er foretaget i afgilive, er der imidlertid ikke
nogen entydig tendens pa tveers af forbund, afdaling sektorer. En del afde-
linger vurderer, at organisationsgraden i de tpgeu praktisk talt er den sam-
me, mens andre melder om en vaesentligt lavere isegaomsgrad blandt dem
med anden etnisk baggrund. Endelig vurderer enkédiglinger, at organisati-
onsgraden er hgjere for denne gruppe end for etoishskere.

Nar der i flere afdelinger ikke er nogen forskie$pore i organisationsgraden
— eller organisationsgraden ligefrem er hgjere rdegedet formentlig sammen
med, at disse afdelingers omrade ofte er gennemiseyat, og at medarbejdere
med anden etnisk baggrund ikke har nogen ideolag#stand mod fagbevee-
gelsen. | disse afdelinger drejer indsatsen sifpdem at give medlemmerne
en bedre forstelse for, hvad de far for deres eneskab.

Der er imidlertid pa de fleste omrader skannatetre eller mindre efter-
sleeb i organiseringen af medarbejdere med and&k étmggrund. Flere afde-
linger forklarer det med, at disse medarbejdere #kvokset op med forstael-
sen af den danske fagbeveegelses betydning, ogtsMaegelsen i mange lande
uden for Europa ofte spiller en anden rolle og avelhassocieres med korrup-
tion eller en kontrollerende statsmagt.

Dette eftersleeb slar mere generelt igennem, ndratetler om at fa med-
lemmer med anden etnisk baggrund engageret i gigdaarbejde. Der er i alle
afdelinger en stor underrepraesentation af tilliplsesentanter og bestyrelses-
medlemmer med anden etnisk baggrund i forhold eifllmmsandelen. Antallet
af tillids- og sikkerhedsrepraesentanter med antieskebaggrund pa arbejds-
pladserne og tillidsvalgte i afdelingerne bar itlset afspejle sammensaetnin-
gen af medlemmer i forhold til ken, alder og etigigiog denne malsaetning er
langt fra opfyldt i nogen af de afdelinger, der Haltaget i undersggelsen.

Der er saledes tre gensidigt afhaengige indsatstenia@arbejdet for at for-
bedre repraesentationen af etniske minoriteteridagegelsen. For det farste at
gge antallet af medlemmer med anden etnisk baggfondet andet at skabe

® Fagbeveaegelsens Videnscenter for Integration hg@meser over antallet af medlem-
mer med anden etnisk baggrund i de enkelte forbanedh, ikke specificeret for de en-
kelte afdelinger. Vi har valgt at forholde os titeérviewpersonernes kvalitative vurde-
ringer.
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starre kendskab til og forstaelse for fagbeveegsladnejde bade blandt med-
lemmer og ikke-medlemmer med anden etnisk baggaméhr det tredje at
age interessen for det faglige arbejde, sa flert anelen etnisk baggrund far
mod pa at patage sig tillidshverv som bestyrelsdtmamer og tillidsrepraesen-
tanter.

Afdelingerne tager nogle af de samme redskaberg bdette arbejde som i
arbejdet for beskeeftigelse og uddannelse. Dettegkdpeskriver to redskaber
som mange afdelinger gar brug af. For det farsteaasadarer og rollemodeller
og for det andet opsggende arbejde, oplysning osukaktiviteter.

8.1 Ambassadoarer og rollemodeller
Ambassadgrer og rollemodeller spiller i mange afidel en central rolle i ar-

bejdet for bedre integration af etniske minoritéteet faglige arbejde. Mange
rollemodeller fungerer i deres egenskab af rolleelied ogsa som en slags am-
bassadgarer for fagbeveegelsen og har i den forstaddbbeltfunktion.

Ambassadgrerne er som regel medlemmer ellerstidjgtaesentanter med
anden etnisk baggrund. Der er her ikke tale om élmmambassadgrordninger,
men snarere om afdelingernes bevidste brug af medée med anden etnisk
baggrund som talergr for at komme i kontakt me@tes- ofte med samme
baggrund — der endnu ikke er medlemm@&F Roskildeegnegiver denne mal-
rettede og personlige kontakt synlige resultaterm af, at flere med anden
etnisk baggrund melder sig ind som fglge af spdeftillidsrepraesentanters
arbejde.

| HK @stjyllandbruges rollemodeller meget aktivt, bade til atrireemed-
lemmer med anden etnisk baggrund og i indsatseat fidr flere til at blive fag-
ligt aktive. Afdelingen har brugt LO’s materiale aollemodeller 'KickStart’,
der bl.a. vejleder i hvordan man lokaliserer ganllemodeller og profilerer
dem pé en god made. Afdelingen har fx synliggjernd det lokale afdelings-
blad og faet dem til at sta frem i forskellige foog resultatet er at medlemsan-
delen for disse grupper de seneste tre ar er stezgsntligt.

8.2 Opsggende arbejde, oplysning og kursusaktiviteter
Ud over det almindelige opsggende arbejde for mesteervning i afdelinger-

ne, har flere afdelinger opsggende indsatser rettdtmedarbejdere med anden
etnisk baggrund. Denne indsats tager udgangspuieksgerlige omsteendighe-
der, der kan ggre sig geeldende for disse grupperntindre fortrolighed med
det danske sprog, familieforhold der gar overngmiroblematisk, en grund-
leeggende anden opfattelse af hvad fagbeveegelste er,

Flere afdelinger er derfor pa vej med materiale inéormation om fagbe-
veegelsen pa forskellige spr&F Odense GOPE&r ved at fa oversat pjecer til
arabisk, somalisk og tyrkisk, der kan deles udfiadskellige sproggrupper. Ud
over at budskabet pa denne made forhabentlig iérdégennem, skal det ogsa
udstrale imgdekommenhed fra fagforeningens sider sgledes teenkt som en
gestus, der skal styrke tillidsforholdet mellemsdigrupper og fagforeningen.
Et led i denne strategi er ogsa at tage et medlethanden etnisk baggrund
med i det opsggende arbejde. | 3F Odense GOP&tkgrationskonsulenten
allieret sig med en kvinde med anden etnisk baghrder ogsa er aktiv i Net-
veerk i Fagbevaegelsen, og sammen opsgger de gafpetentielle medlem-
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mer pa aktiveringskurser og i kulturforeninger. ifteteeller de om vigtigheden
af at blive organiseret med udgangspunkt i konksatger fra neeromradet, hvor
medlemmer med anden etnisk baggrund fx har faetsatning. Afdelingen
har ogsa malrettet information om 'lgntjekdag’ ntbsise grupper ved bl.a. at
annoncere i Vollsmoseavisen og har faet flere nmedfier pa den konto.

| FOA SOSU Kgbenhawar der veeret en stor indsats for at ggre medlem-
mer fagligt aktive. Seerligt har enkelte tillidsregsentanter veeret aktive bade
som ambassadgrer og rollemodeller, og medlemmerabest sendt pa kurset
'Den varme Kreds’, et mangfoldighedskursus afhafdtOA specifikt rettet
mod at ggre kvinder med anden etnisk baggrundesserede i det faglige ar-
bejde. Ud over at introducere kvinderne til fagbgeksen og informere om
rettigheder og overenskomster, sgger kurset oggisieakvinderne et fagligt
sprog, sa de bedre er i stand til at kommunikere kodleger og arbejdsgivere.
Kurserne afholdes lokalt som dagkurser, fordi osgrimg kan fa mange i mal-
gruppen til at fraveelge kurserne. Indtil videre #amedlemmer gennemfart
kurset og resultatet har bl.a. vist sig i form $tert engagement pa afdelingens
seneste generalforsamling, hvor der var flere nmeléia etnisk baggrund pa
talerstolen end etniske danskere.

HK @stjyllandhar i samarbejde med skolerne arrangeret weekesetkog
mgder specifikt for unge. Her er det oplevelsefoi@eldrene kan veere en bar-
riere for de unges faglige engagement, fordi deshandet billede af fagbevee-
gelsen med fra deres hjemland. Der er derfor tal@barrangere kurser for
bade unge og foreeldre, der kan tage brodden afdi@aes skepsis.

3F Kgbenhaviar for nyligt opstartet en mentorordning pa eehdwvor en
stor andel af stuepigerne har asiatisk baggrunen&et med ordningen er pri-
meert at forteelle disse kvinder, hvilke mulighedgrettigheder de har, og hvil-
ke krav deres kolleger med etnisk dansk baggruher il deres arbejdsgiver.
Mentorerne skal ogsa oplyse om, hvad den danskevVaggelse star for og
rydde evt. misforstaelser af vejen.

FOA SOSU Kgbenhawnsker ligeledes at ggre medlemmer med anden
etnisk baggrund opmaerksom pé deres rettighedemutigheder. Som pendant
til den folder, som FOA har udgivet om 11 servifeetil medlemmerne vedr.
lontjek, arbejdsskader mv., vil afdelingen laveppgste med oplysning om hvad
fagbeveegelsen er og give servicelgfter om hvadenaderne skal gare hvis fx
de bliver udsat for racisme mv.

3F Kgbenhaver ogsa meget opmaerksomme pa den skeeve repraesentat
af medarbejdere med anden etnisk baggrund bldidirepraesentanter. Afde-
lingen har gennem en arreekke taget forskelligagtifor at @ge antallet af til-
lidsrepreesentanter med anden etnisk baggrund. iAfgel praver direkte at
lokalisere og handplukke medarbejdere med andéskdiaggrund pa de enkel-
te arbejdspladser, som de gvrige medarbejderdlithtitog som tar sta frem
og tale i en forsamling. Nar de er blevet valgt silidsrepraesentanter, far de
saerlig opmaerksomhed og statte i den farste tidsoges for at de hurtigt kom-
mer pa tillidsrepreesentantkursus. Der har ogsat\adyejdet meget med at
nedbryde kulturelle barrierer og eendre medarbegteopfattelse af tillidsre-
praesentantsystemet. Indsatsen har resulteregitiliisrepraesentanter med
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anden etnisk baggrund, men ogsa en stgrre forstielsllidsrepraesentantens
funktion pa arbejdspladsen.

8.3 Opsamling
Arbejdet for at hverve medlemmer med anden etrégjghund og veekke deres

interesse for fagligt arbejde er mange steders gatden. lkke desto mindre er
der meget fokus pa omradet og mange projekteritgtiver er sat i vaerk in-
den for den senere tid. Blandt de redskaber, desdwug af i arbejdet, er:

. Rollemodeller og ambassadgrer til hvervning af béddlemmer
og fagligt aktive

. Malrettet henvendelse og opfordring om at bliviedkepraesentant
eller pa anden made fagligt aktiv

. Overseettelse af pjecer og information om fagbevsegeil andre
sprog

. Kurser om fagbeveaegelsen malrettet medlemmer meehagtaisk
baggrund

. Mentorordning der skal oplyse om de rettighedemodjgheder
fagforeningen giver

| arbejdet for at hverve medlemmer med anden etragigrund, kan der sgges
inspiration i de udvalgte afdelingers tiltag fonadlrette det ops@gende arbejde.
Overseettelsaf pjecer og andet materiale til flere sprog eméale at lette
kommunikationen pa og malrette budskabet, sa #erek tvivi om hvem hen-
vendelsen geelder. En mere systematisk bragrélassadgremed anden etnisk
baggrund kan ogsa lette kontakten og medvirke tikabe et tillidsforhold til
disse grupper.

Mange med anden etnisk baggrund har ikke samnasmach rettigheder og
muligheder pa arbejdsmarkedet som deres kollegdratmésk dansk baggrund.
Afdelingerne kan med fordel afhol#erserog etableranentorordningefor at
oplyse om de ansattes rettighedgrfagbevaegelsens rolle pa det danske ar-
bejdsmarked — seerligt p& omrader, der er mindre@ganiseret, og hvor der
dermed er feerre tillidsrepraesentanter. Dette & egstitag der kan bidrage til
en tilgang af medlemmer.

| arbejdet for at gare flere med anden etnisk hagtjinteresserede i arbej-
det som tillidsrepraesentant og andet fagligt adejuollemodellerigen et
centralt og effektivt veerktgj. Afdelingerne kan fileye og synligggre rollemo-
deller pa tveers af arbejdspladser og endvideredadevirke som mentorer for
nyudkleekkede tillidsrepraesentanter, sa de far ee bl start. Der er som
naevnt i tidligere kapitler masser af information brag af rollemodeller og
redskaber til at ggre arbejdet mere systematigkeffdelinger har haft gode
resultater med materialet KickStart.

| arbejdet for at give medlemmer mod pa tillidseepentanthvervet eral-
rettede henvendelseg direkte opfordringetil medarbejdere med anden etnisk
baggrund ogsa et godt redskab. Dette kan igen kuerds med brug ablle-
modellerog mentorordningeridet mange i denne gruppe ikke har samme
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grundleeggende viden om hvervet som tillidsrepraase¢g fagbeveegelsens
arbejde generelt som etniske danskere.

Kurser om fagbeveaegelsen og om fagligt arbejddrettet medlemmer med
anden etnisk baggrund er ogsa et vigtigt led edatbejde. Flere forbund udby-
der sadanne kurser, og afdelingen spiller en vigtig i forhold til at gare op-
maerksom pa disse kurser. Afdelingerne kan endvitlekfordel selv afholde
kurser om fagbeveaegelsen for medlemmer med andexk &iaggrund og opfor-
dre medlemmer til at deltage i dem.

Rapporten "Etniske minoriteter i det fagpolitiskbgde — muligheder og
barrierer”, der er udgivet af analyseinstituttet$»\i maj 2007, beskriver de
mange kulturelle, strukturelle og sproglige basieder kan veere for at med-
lemmer med anden etnisk baggrund bliver fagligiveki denne rapport er der
anbefalinger til hvor der bgr szettes ind, og rajgmopeger pd mange af de
samme indsatser som afdelingerne i gjeblikket satseDet handler bl.a. om
brug af rollemodeller og mentorordninger, om infation og stgtte, om uddan-
nelse og om positiv seerbehandling. Selv om fledisHe indsatser er i gang
eller pa tegnebreettet rundt omkring i flere afdpdin er der meget langt til en
stabil og organiseret indsats.
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9. Organisering og forankring af indsatsen

De foregdende fem kapitler har omhandlet afdelinggindsatser og de redska-
ber, der er taget i brug for at forfelge de malgagar, som LO har sat op for
LO-forbundenes integrationsindsats. Dette kapéeps, hvordan indsatsen er
organiseret, sdvel den interne organisering i delgte afdelinger som organi-
seringen af de eksterne indsatser i form opbakldiitiidsrepraesentanter, del-
tagelse i netveerk, samarbejde med fx skoler ogejuibe og repraesentation i
diverse rad, naevn og bestyrelser. Indsatsen kam fesamkret i afdelingen,

eller den kan veere forankret andetsteds — dvédelirgen kan veere enten
hovedaktar eller biaktar.

9.1 Organiseringen af indsatsen internt i afdelingerne
De udvalgte afdelinger har meget forskellige sttefor organiseringen af

indsatsen i afdelingen. Dette afsnit ser pa ekseinm@ god praksis i den interne
organisering af arbejdet i afdelingen, fx uddarmelsmedarbejdere, anseettelse
af integrationskonsulenter, nedseaettelse af udvalg m

3F-Roskildeegnear den eneste af de undersggte afdelinger, det inate-
grationsudvalg. Udvalget viderefarer en arelanditicn fra det gamle KAD-
Roskilde for en aktiv integrationsindsats og er tilegt sikre en steerk organi-
satorisk forankring af arbejdet i afdelingen. Udyelhar ni medlemmer og
teeller — ud over udvalgsformanden — bl.a. repraaseat for tre fagomrader
(privat service, industri og transport), afdelingeocialradgiver og en a-
kassemedarbejder. Derudover deltager andre maesstefor omradet og ind
imellem er der geester i forbindelse med seerliggekter eller indsatser. Ud-
valget sikrer, at der er kontinuitet i arbejdetdat opsamles og videregives
erfaringer og at der er god mulighed for sparrDet er ogsd med til at sikre, at
arbejdet bliver bredt ud pa de enkelte omradedelafgens arbejde og dermed
ogsa et ejerskab der er mere bredt forankret. ifgeh er initiativtager og
tovholder pa en lang raekke projekter og har gendmeme opbygget et netveerk
af faste samarbejdspartnere — AOF, sprogskoleskdtige uddannelsesinstitu-
tioner, jobcentret mv. — som ogsa er med til ateskontinuiteten i arbejdet.
Den steerke organisatoriske forankring er et resaftddsjeeles arbejde gennem
mange ar. Ifglge formanden for udvalget er indsetgte pa arbejdspladserne
imidlertid mindst lige sa vigtig, og afdelingen skairkeligheden primzert veere
et staerkt bagland for tillidsrepraesentanterne @darpejdspladserne.

| 3F Odense GOPE&r der ansat en uddannelseskonsulent med sehigteend
ansvar for afdelingens arbejde med uddannelsetegration. Hun har blandt
andet deltaget i LO’s integrationsmedarbejderkuogustar for at koordinere og
ivaerksaette aktiviteter pa integrationsomradet. itee fungerer hun som
sparringspartner for de gvrige medarbejdere i mfgeh i spargsmal om inte-
gration, mangfoldighed og kulturforstaelse. Selvemenkelt integrationsmed-
arbejder ikke giver samme forankring som et udvaigiet med til at sikre en
kontinuitet i integrationsarbejdet, og at spgrggnséettes pa dagsordenen i
afdelingens arbejde.
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HK Kgbenhavrhar i en periode haft en integrationskonsulenamed an-
den etnisk baggrund til at fare specifikke projekte i livet. Konsulenten hav-
de mange ars erfaring fra integrationsarbejdere flemmuner og havde der-
med en stor specialviden pa omradet. Ud over aliaffen pa denne made
tilfares en faglig kapacitet, er det ogsd medttdilre fokus pa omradet og sidst
men ikke mindst er der en god signalveerdi i at éesea konsulent med anden
etnisk baggrund.

| flere afdelinger, bl.gEl-forbundet i KgbenhayiK @stjylland NNF
Horsensog 3F-Roskildeegneimddrages a-kassemedarbejdere i integrationsar-
bejdet. Medlemmer med anden etnisk baggrund udyeslativt stor del af
ledighedsstatistikken, og det er derfor meningsfatdnddrage disse medarbej-
dere i arbejdet. A-kassen har endvidere et andeahold til at kommunikere
regler og lovgivning sa det bliver forstaet, hvtleerligere understreger ngd-
vendigheden af at a-kassemedarbejdere inddragtgrationsarbejdet.

9.2 Afdelingen som opbakning til tillidsrepraesentanter
En del af de udvalgte afdelinger leegger mindre y@&gten organisatoriske

forankring i afdelingen og mere pa at virke somaksting og stette til engage-
rede tillidsrepraesentanter pa arbejdspladsniveau.

Idéen til det farste integrationsprojekt pa Darisbwn er sdledes blevet
udviklet af tillidsrepreesentanter i samarbejde fioechanden foNNF Horsens
og har i den forstand et udspring i afdelingen.efifthen har saledes fulgt pro-
jektet teet fra start og givet den opbakning tileggwaesentanterne havde brug
for.

P& Arhus Kommunehospitals vaskeri R&A Arhusligeledes virket som
stgtte og opbakning til et arbejdspladsprojekt todfr¢illidsrepreesentanter. Her
indgik afdelingen endvidere som aktar pa en defajektet og sad i styregrup-
pen for en rotationsordning, hvor ledige skulleafl medarbejdere pa vaskeri-
et. Det er et eksempel pa, at afdelinger kan iradigjat i projekter som tillids-
repraesentanter baerer igennem.

9.3 Netvaerksaktiviteter, kommunikation og erfaringsdeling
Flere af de udvalgte afdelinger indgar i netvaerlopgamler erfaring mere eller

mindre systematisk med henblik pa deling af videet mest formaliserede
netveerk vedr. integration er NiF, Netveerk i Faglgsigen, som afdelinger i
stgrre eller mindre udstraekning deltager i.

FOA SOSU Kgbenhaer en af de afdelinger hvor NiF er stgrst med om-
kring 60 deltagere, der er mere eller mindre akiidet er bade valgte i afdelin-
gen, tillidsrepreesentanter og menige medlemmerintecesse for omradet der
deltager, og de har bade etnisk dansk og andeskdiaggrund. Inden for net-
veerket er der en lille gruppe, der holder oplaegqrderencer og kongresser og
besvarer spargsmal og giver gode rad til tillidezegentanter, der skal starte
projekter op eller som har problemer pa arbejdsaadNiF har ogsa oprettet et
netveerk af mentorer, som arbejdspladserne kan ésgik P& den made virker
netveerket ogsa som opbakning til tillidsrepreeseatas og de aktiviteter de
seetter i gang pa de enkelte arbejdspladser. Devagre indsats foregar saledes
ude pa arbejdspladserne, hvor nogle aktive og sté#iidlsrepraesentanter saet-
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ter aktiviteter i gang og samarbejder og spar@mnetveerket. En tillidsreprae-
sentant for FOA er endvidere en drivkraft i NiFQ IStorkgbenhavn, hvor man
sg@ger at styrke netveerkssamarbejdet pa tveerstafifdene.

| flere af de udvalgte afdelinger bruges tilligmaesentantnetvaerket til at
sparre og udveksle erfaringer pa integrationsonir&d®NF Horsensar der
veeret temaer om integration pa netveerksmaderne filielsrepraesentanter fra
Danish Crown har holdt oplaeg om deres erfaringerasgllingsplaner for inte-
gration pa arbejdspladsen.

LO sektionerne spiller mange steder en rolle soordinator, erfaringsfor-
midler og sparringsforum mellem de lokale afdelm@é&.O Stork@gbenhavn
samarbejder man endvidere om konkrete projekter, ter fx er ansat en fuld-
tidsmedarbejder til at gennemfgre et projekt famldeskaeftigelsesindsats i
udsatte boligomrader. | Arhus bruges samarbejdizprt til at udveksle erfa-
ring og diskutere problemstillinger.

LO Arhusindgr i samarbejdet LO Storby mellem LO sektioedrde seks
stagrste byer i Danmark, hvor man jeevnligt mgdediskuterer problemstillin-
ger, der knytter an til omraderne omkring de stby@r, herunder de seerligt
udsatte byomrader med store grupper af beboereanuzh etnisk baggrund.
Dermed er der et forum for udveksling af erfaringead angar strategier for
omrader som Vollsmose, Gellerup, Mjglnerparken mv.

Andre former for erfaringsdeling er ogsa i br@g.Roskildeegnehar i for-
bindelse med et projekt om udvikling af undervigisimetoder rettet mod elever
med anden etnisk baggrund pa fx AMU-kurser, uddineshyhedsbreve, der
fulgte projektet i dets opstart, afvikling og atsiing, og der blev afholdt en
afslutningskonference hvor projektets resultat bliskuteret og evalueret.

Derudover sker der mere eller mindre systematiskiagsindsamling i
mange af afdelingerne. Hvis en arbejdsplads hae gofdringer med et projekt,
serger afdelingen for at andre arbejdspladserefddgkab til projektet og erfa-
ringerne derfra.

9.4 Repraesentation i rad og bestyrelser og samarbejde med an-
dre aktorer
Ud over netveerksaktiviteter gar de udvalgte afdelin stor udstreekning brug

af deres repraesentationer i forskellige rad, naawtyalg og bestyrelser i inte-
grationsarbejdet. Det geelder institutioner somgragonsrad, lokale og regio-
nale beskeeftigelsesrad, erhvervsskolebestyrel€a¥F, &ivillige organisationer,

uddannelsesinstitutioner, sprogskoler etc.

Repraesentationen i disse fora er vigtig i mangieafdvalgte afdelingers in-
tegrationsindsats. De bruger primeert repraeseneationdisse organer pa to
mader. For det farste til at f& gennemfart be\giintil konkrete projekter, og
for det andet til at skabe politisk fokus pa omtaatp sikre at specifikke initia-
tiver saettes i veerk. Repraesentationerne i de filiggkénstanser giver ogsa et
netveerk, der reekker ud over de specifikke reprasener. Medlemmer af
integrationsradet er fx i nogle tilfeelde ogsa regamateret i beskeeftigelsesradet,
sa selv om afdelingen ikke har repreesentationegattionsradet, kan de have
kontakt dertil via andre repraesentationer.
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De udvalgte afdelinger har ogsa repraesentatiaidannelsesudvalg og be-
styrelser pa de lokale erhvervsskoler og andre niielaesinstitutioner. Her har
de mulighed for at pavirke skolernes indsats paadetr og sikre, at de tager
hand om de seerlige problemer som elever med ardisk ®aggrund kan have
i uddannelsesforlgbet.

Ud over det samarbejde der foregar via diversesgepntationer er der gene-
relt i de udvalgte afdelinger et kontinuerligt sabede pa sagsbehandlerniveau
med jobcentre og lignende, og flere afdelinger n&dv i enkeltprojekter som
andre aktgrer saetter i sgen. Et eksempldkeKgbenhavnsamarbejde med
Ballerup Handelsskole om en mentorordning, somliafgiens eksterne integra-
tionskonsulent stod for.

9.5 Opsamling
Dette kapitel har vendt blikket mod forskelligerfar for organisering af inte-

grationsindsatsen i de udvalgte afdelinger og deneg af netveerk og reprae-
sentationer i relevante bestyrelser, rad og udvakplomradet. Blandt de vig-
tigste 'organisatoriske’ redskaber, der ggres bfugr:

. Integrationsudvalg, integrationsmedarbejdere cggirattionskon-
sulenter

. Netvaerksaktivitet, deriblandt Netveerk i Fagbevasgels

. Deltagelse i eksterne projekter i samarbejde madhione, Job-
center, erhvervsskoler mv.

. Repraesentation i bestyrelser, rad, naevn og udvakgiomradet —

fx erhvervsskolebestyrelser, beskaeftigelsesradtegiationsrad —
samt samarbejde med andre aktarer

Erfaringerne beskrevet i det ovenstadende pegeatplit er en fordel at etablere
etintegrationsudvalg lokalafdelingerne. Et udvalg kan veere med tsikte, at
flere faler ejerskab for indsatsen, at der skekaandinering af afdelingens
aktiviteter pa de forskellige relevante omradeengdvidere at der er en vis
organisatorisk forankring. Det bidrager ogsa tibedre erfaringsopsamling og
dermed en vis kontinuitet i arbejdet, og at deatbejder med indsatsen har
kvalificerede sparringspartnere. Mange lokalafdgmhar i forvejen et ligestil-
lingsudvalg, men definerer ligestilling snaevert dansmaessig ligestilling.
Arbejdet i dette udvalg kan sagtens omfatte araimadr for ligestilling, der-
iblandt etnisk ligestilling, og dermed adresserérarvigtige ligestillingspro-
blemstillinger i det faglige arbejde. Et integrasoidvalg er imidlertid ingen
garanti for en god integrationsindsats. Det krastaulig ildsjaele at fa udvalget
til at fungere.

Uddannelse ahtegrationsmedarbejderieafdelingen med ansvar for den
samlede indsats er ligeledes et tiltag, der karagaitil en samlet og mere kon-
tinuerlig indsats og give sikkerhed for at integnasspgrgsmalet hele tiden
adresseres. LO’s integrationsmedarbejderuddankaisgive medarbejderen
nogle redskaber i indsatsen og endvidere skabe=$twstaelse for forskellige
kulturelle problemstillinger og handteringen af dedagligdagen. Det sikrer
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endvidere, at i det mindste én i afdelingen handeriden og dermed kan brin-
ge den videre til andre medarbejdere i afdelingen.

Anseettelse adksterne integrationskonsulentrogsa en made at tilfere
afdelingen viden om integrationsproblematikken.tBkse konsulenter har ofte
erfaringer fra lignende projekter og et netveerkakke pa og har dermed gode
forudsaetninger for at fa sat gang i nogle konkatéeviteter. Mange af de uaf-
haengige konsulenter, der specialiserer sig i dettédde, har endvidere anden
etnisk baggrund og dermed personlige erfaringer dnexe problemstillinger.

Brug afnetveerksaktiviteteriblandt NiF Netveerk i Fagbeveegelser ogsa
noget der kan fremhaeves som eksempel pa god prhkikan veere forum for
erfaringsudveksling og sparring pa tveers af aripddiser og fungerer endvide-
re som videncenter, der kan give information og¢fstit fx tillidsrepreesentan-
ter. Det kan ogsa anbefales, at der skabes nefosariedlemmer og tillidsre-
praesentanter med anden etnisk baggrund, entenrejifeller i form af andre
netvaerksaktiviteter.

Brug afrepraesentationer i relevante lokale rad, naevn, lgleg bestyrelser
til at saette integrationsspgrgsmalet pa dagsordemeinmindre synligt, men
ikke mindre vigtigt, redskab i afdelingernes insggrnsindsats. Lokalafdelin-
gerne har mange og vigtige repraesentationer biatd miljg og har dermed
indflydelse pa prioriteringer og iveerkszettelse@fkeete aktiviteter, og denne
position kan afdelingerne med fordel gare brug aft tsikre opmaerksomhed pa
integrationsarbejdet.

Det er en vaesentlig pointe, at afdelingerne kumogedaktar i nogle af ind-
satserne. | de afdelingsinterne indsatser er deligais hovedakter, og i en del
af netveerkene er de det ogsa. Men i integratiosaisédrne, der udfares i sam-
arbejder med skoler og jobcentre, er afdelingeome aftest biaktar, ligesom de
ofte er det nar de er repreesenteret i radd, naevdag og i forhold til de ar-
bejdspladsforankrede aktiviteter — her kan tillegseesentanterne derimod veere
blandt hovedaktgrerne. Forankringen af indsatselimer taget op igen i afsnit
11.1.
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10. Strategier for integrationsindsatsen

De forskellige organiseringer af integrationsindsat som er beskrevet i kapi-
tel 9, afspejler i en vis udstreekning nogle grumgjemde holdninger til, hvor-
dan integrationsindsatsen bgr gribes an. Blandtdgalgte afdelinger er det de
feerreste, der har nedskrevet en samlet, overosthad¢gi for afdelingens ind-
sats, men de fleste af informanterne har alliggjart sig nogle grundleeggende
overvejelser, der forholder sig til to grundleeggesgdargsmal: 1) Skal afdelin-
gens indsats fglge en mangfoldighedsstrategi, eflkongstanken at "alle skal
behandles ens’'? 2) Skal afdelingens indsats maarsts eller skal den koncen-
treres om enkelte indsatsomrader?

Disse to spgrgsmal tages op i dette kapitel, oglidkuteres hvordan sam-
spillet mellem de forskellige strategier er, ogdhder kan betegnes som god
praksis.

10.1 Mellem mangfoldighed og ’alle skal behandles ens’
Udgangspunktet i mangfoldighedsstrategien er,rakéslige mennesker har

forskellige resurser og forskellige behov, og asdimennesker derfor ikke skal
have den samme behandling for at have de sammghwader. Det handler
saledes om at adressere problemerne direkte ogitagagspunkt i de seerlige
problemer, som folk med anden etnisk baggrund keve Ip& arbejdsmarkedet
og tage seerlige forholdsregler og lave szerligediltil disse grupper pa ar-
bejdsmarkedet. At tage hensyn til seerlige behovikarere at give ekstra
sprogundervisning i et beskaeftigelsesforlgb eliee Ipjecer om fagforeningen
pa forskellige sprog.

Det modsatte synspunkt tager udgangspunkt i demdtgeggende opfattelse,
at alle skal behandles ens uanset kan, alder cgkdtaggrund. De problemer,
som personer med anden etnisk baggrund kan opéedetianske arbejdsmar-
ked, adskiller sig ikke fra andre typer af probléhisger, som ogséa etniske
danskere kan opleve, og der bgr derfor ikke garessarlig indsats for denne
gruppe. Ledighed er ikke anderledes for personeraneen etnisk baggrund,
end for personer med dansk baggrund og problemérastssme og diskrimina-
tion pa arbejdspladsen er en sag, der bgr behgméllége fod med alle andre
faglige sager, som fx arbejdsmiljg. Udgangspunéteterfor, at alle skal be-
handles ens, og at positiv seerbehandling af erpgrapat gare disse menne-
sker en bjgrnetjeneste.

Erkleeringen om at fglge den ene eller den andategi kommer i en vis
udstraekning til udtryk i de organisatoriske forraem forskellige afdelinger
har valgt. I3F Roskildeegneag i 3F Odense GOP#straeber man en strategi,
der tager udgangspunkt i mangfoldighedsprincippet.er fokus pa hensynet
til kulturelle forskelle, og problemerne adressatieskte med saerlige foran-
staltninger, der daekker seerlige behov. | dissédeliager har man ogsa valgt
en organisering af indsatsen, der sikrer en hgjexe af organisatorisk foran-
kring i afdelingen med henholdsvis et integratiahslg og en uddannet inte-
grationsmedarbejder. Andre afdelinger, der hartvalgmere Igs — eller slet
ingen — organisering af indsatsen, bekender sigsatdd en strategi, der sigter
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pa at behandle alle ens og ikke give seerbehantillivigse grupper pa bag-
grund af etnicitet. IfglgEOA SOSU Kgbenhaer det et erklaeret gnske fra de
medlemmer, der har anden etnisk baggrund, at deekitindles pa lige fod med
andre medlemmer.

Det er imidlertid de feerreste, der i praksis gerfigeer en 'alle skal behand-
les ens-strategi’, og 'seerbehandling’ fortolkesytileladende sneevert som 'for-
trinsret’. Nar det kommer til stykket laver mandeala afdelinger, der erkleerer
at de ikke gnsker at gere forskel, alligevel satiigpg for nogle grupper pa
arbejdsmarkedet.

Skismaet i denne debat er grundlaeggende, at mdarpéne side ikke kan
adressere problemer med integration pa arbejdsohetrkelen at szette fokus pa
grupper med anden etnisk baggrund, men péa den aidierisikerer at stigma-
tisere disse mennesker som anderledes og 'prolifk@amnar der skal tages
seerlige hensyn og laves seerlige foranstaltningettel@lilemma er sveert at
handtere og den bedste balance mellem den eneletleanden strategi ligger
formentlig forskellige steder alt efter hvilket ciie og hvilke grupper man har
med at ggre. Problemet opstar imidlertid farstreginest der, hvor en 'vi be-
handler alle ens’-strategi misforstaet bliver til’derfor gar vi ikke noget'-
strategi.

Selv om der er nogle ulemper oqg risici for stigsating forbundet med
mangfoldighedsstrategien, er det dog den stradegimed starst sikkerhed gi-
ver umiddelbare resultater, fordi den malrettesatden mod de grupper, der
har behov for den.

10.2 Mellem mainstreaming og afgraensede punktindsatser
Den anden grundlaeggende strategiske overvejelsensmge af de interviewe-

de i de udvalgte afdelinger har gjort sig er, hiatrintegrationsindsatsen bgr
mainstreames, eller om den bar koncentreres onitenkdsatsomrader. Main-
streaming henviser til, at integrationsindsatserkee ind i alle afdelingens
indsatsomrader — beskeeftigelse, opkvalificeringejaismiljg, opsegende arbej-
de, etc. — frem for at udgere et isoleret indsat&dm

De fleste af de udvalgte afdelinger tilstreebdwlge denne strategi og til-
streeber at teenke integrationsarbejdet ind pa aitdder i organisationens ar-
bejde. Enkelte afdelinger og interviewpersoner manallertid, at fagbevaegel-
sen bgr veere mindre ambitigs og mere realistidgbeggeense indsatsen til nogle
enkelte omrader. P& den made risikerer man ikkeeake sig over mere, end
man kan kapere.

Den starste risiko ved mainstreamingstrategienserm med 'vi behandler
alle ens’-strategien — at den kan blive en undsiiglfor slet ikke at gare no-
get, og dermed i praksis veere et skalkeskjul forealprioritere integrationsom-
radet. | det tilfeelde er partikuleere enkeltindsasggraenset til enkelte omrader
langt at foretraekke.

Nedseaettelse af et integrationsudvalg ses af redglédelingerne som udtryk
for en isoleret og afsondret indsats, der modadsajthinstreaming, fordi an-
svaret dermed placeres hos nogle fa og andre &adge sig ansvaret i det
daglige arbejde. Men det er ikke ngdvendigvis salisse strategier logisk spil-
ler sammen. Fx e3F Roskildeegneear et eksempel pa, at et integrationsudvalg
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ikke ngdvendigvis resulterer i at ansvaret konegat om nogle enkelte i orga-
nisationen. Medlemmerne af udvalget sidder selempgader, hvor problemstil-
lingen er relevant, og har derfor viden at tilfegefordel af andre at sparre med.
De sidder ikke isoleret med integrationsstrategieen tilretteleegger den med
udgangspunkt i de problemstillinger, der ger sidfgsle pa de enkelte omra-
der. Udvalget er derfor tveertimod med til at siiténdsatsen forankres bredt i
organisationen og at flere faler et ejerskab. [@¢yder endvidere, at der sidder
en gruppe medarbejdere med stor viden om omréatetaadre i organisatio-
nen kan spgrge til rads. Det strider saledes iké@ hinanden at have et udvalg
med ansvar for indsatsen og at mainstreame dda bhganisationens arbejde,
sharere tveertimod.

Mainstreaming kan let misforstds som en strategir der ikke ggres en
seerlig indsats for enkelte grupper, men at sag@ralgemstillinger i relation
til medarbejdere med anden etnisk baggrund behaisdla alle andre i det
daglige arbejde. Men mainstreaming star heller ikkedsaetning til en mang-
foldighedsstrategi. Mainstreaming indebeerer derimabdhan teenker integrati-
onsproblematikken ind pa alle indsatsomrader ddegtige arbejde. Det betyder
ikke, at man behandler ledige med anden etniskrinadgsom alle andre ledige,
men derimod, at man tager hensyn til evt. seerligblemstillinger, der kan
knytte an til det at veere ledig med anden etnigighand. Dermed aeel main-
streaming mere forenelig med en mangfoldighedsgjraind med en 'vi be-
handler alle ens’-strategi.

10.3 Opsamling
Som konklusion pa denne diskussion er det vaerdderstrege falgende poin-

ter:

« Huvis det er muligt at sikre en reel mainstreama#dedes at integrati-
onsproblematikken teenkes ind i alle afdelingensaoier, er denne stra-
tegi veerd at fremhaeve som 'god praksis’

* Mainstreaming indebaerer imidlertid en reel risikg, &t der i praksis
ikke foretages noget pa omradet. Denne form fonstegaming er
selvsagt ikke udtryk for 'god praksis’

» Samme risiko gar sig geeldende for "alle skal belesneins’-strategien,
der for at undga at stigmatisere enkelte grupperevgoner, ikke adres-
serer disse gruppers problemer direkte

* Selvom der med en mangfoldighedsstrategi, hvasatsen tilpasses
enkelte gruppers seerlige behov, er risiko for gmsitisering af disse
grupper, er denne strategi den der mest direkisadrer problemerne
og dermed ogsé giver mulighed for de mest umiddellzsninger
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11. Opsamling og konklusioner

| dette afsluttende kapitel samles der op pa dkrbese projekter og hvad vi
har uddraget af dem vedrgrende god praksis. lg@fshit ggres der status over
de forskellige typer af projekter og redskaber, stfenudvalgte afdelinger har
gjort brug af og projekternes forankring i forhaildafdelingen diskuteres. An-
det afsnit samler op pa de eksempler pa god praleier blevet fremhaevet i
de foregaende kapitler. Kapitlets sidste afsnit anatier lokalafdelingernes
brug af redskaber og materialer fra LO og forbuedeq endvidere hvilke
veerktgjer, redskaber og initiativer, der efterlyabrogle af de udvalgte afde-
linger.

11.1 Overblik over indsatserne og fordeling pa typer
Tabel 1 giver et overblik over alle de 36 projeldgrandre indsatser, som vi har

valgt at se som udtryk for god praksis. Overveegfdandsatser, der er forankret
i afdelingen, og hvor afdelingen derfor selv er éabaktar, afspejler den infor-
mation, vi fik fra vores interviews med afdelingsrasentanter, men billedet er
muligvis en anelse fortegnet. Overveegten kan skylaeinformanterne fra
afdelingerne ikke har tillagt de projekter, hvodelfngen selv er biaktar, sam-
me betydning — det geelder blandt andet for detidbsamarbejde med job-
centrene og repraesentationen i rad, udvalg og letsty.

Fokuseres der pa hvilke aktivitetstyper og hovedfd, indsatserne fordeler
sig pa, er fordelingen relativt j;evn mellem de hittyper af indsatser, der er
behandlet i kapitel 4 — 8, om end der er en lillergaegt at uddannelsesaktivite-
ter med fastholdelse som formal i forhold til deige fire hovedtyper. Det er
dog i den forbindelse vigtigt at holde sig for ggejkke alle indsatser kan siges
at veere udtryk for en lige 'veegtig’ indsats. Nogiejekter er starre og har ef-
fekter pa flere personer med anden etnisk baggenddandre projekter.

Det er ogsa veerd at gare opmaerksom pa, at udeasigad bade afdelinger
og af indsatser er udtryk for sken — som beskriek@pitel 3 — bade hvad angar
udveelgelsen af 'bruttolisten’ af afdelinger, udvettgn af 'netto-listen’ af afde-
linger (de afdelinger, der er gennemfgrt intervieed) og valg og fravalg af
indsatser til praesentation i rapporten. Indsatsetaieel 1 er sdledes ikke en
fyldestgarende liste over de 'bedste’ integratioogkter, der er at finde blandt
fagbevaegelsens lokale aktgrer, men neermere efréstkommet efter en raek-
ke kvalificerede skan.
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Aktivitet Hovedformal Forankring Afdeling
Rotationsprojekter Beskeeftigelse og fastholdelAfdeling 3F Roskildeegnen
se
Beskeeftigelsesprojekt Beskaeftigelse Arbejdsplads F Nirsens
Mentorordninger Fastholdelse i beskeaeftigelseArbejdsplads NNF Horsens
HK @stjylland

Gratis danskundervisning
Lankompensation ved
uddannelse
Uddannelsesambassadgrer

Fastholdelse i beskaesigel Afdeling
Fastholdelse i beskeeftigelse  Afdeling

Fastholdelse i beskaeftigefdeling

Udvikling af undervisnings- Fastholdelse i beskeeftigelse ~ Afdeling
veerktgijer til kursister med

anden etnisk baggrund

Rollemodeller (unge i Flere i uddannelse og fast- Afdeling

uddannelse) holdelse i uddannelse Samarbejde med skoler
Integrationsambassadgrer
(unge i uddannelse)

Skolementorordninger

Rekruttering til faget Afdeling

Fastholdelse i uddannelse  Samarbejde med skole

Opsggning og formidling af Beskeeftigelse og fastholdel- Afdeling

praktikpladser se i uddannelse
Jobsggningskurser, coachingBeskaeftigelse Afdeling
og formidling Samarbejde med skole
Mentorkurser Tolerance og tveerkulturel  Afdeling

forstaelse
Kulturambassadgr- og Tolerance og tveerkulturel  Arbejdsplads
mentorordninger forstaelse

Anseettelse af medarbejdere Pavirkning af virksomheders Afdeling

med anden etnisk baggrund personalepolitik

Mangfoldighedsarbejde Pavirkning af personalepoliAfdeling
tik

Rollemodeller

Hvervning af fagligt aktive Tillidgresesentant

Mentorordning Oplysning om rettigheder Afdeling
Ambassadgrer og rollemo- Medlemshvervning Afdeling
deller

Materiale om fagbevaegelsenMedlemshvervning Afdeling
pa flere sprog

Kurser rettet mod medlem- Oplysning om fagbevaegel- Afdeling

mer med anden etnisk
baggrund

sen og hvervning af fagligt
aktive

FOA SOSU Kgbenhavn
3F Kgbenhavn

3F Kgbenhavn
3F Roskildeag

HK @stjylland

HK Kgbenhavn

FOA SOSU
El-forbundet i Kaihlegavn

HK @stjylland
HK Kgbenhavn
FOA SOSU
El-forbundet Kabenhavn
Metal Odense
HK Nordsjeelland
HK @stjylland
3F Roskildeegnen
3F Kgbenhavn
FOA Arhus
HK Gstjylland
HK dstjylland

3F Odense GOPS
3F Roskildeegnen
HK Gstjylland
FOA SOSU Kgbenhavn
RBbenhavn
HK @stjylland
3F Roskildeegnen
3F Odense GOPS
3F Odense GOPS
3F Roskildeegnen
TIB Fyn
FOA SOSU Kgbenhavn

11.2 Hvad kan laeres?

Formalet med projektet har som beskrevet i indiegien veeret 'at lokalisere og
synliggare vellykkede tiltag i LO-fagbeveaegelsersle aktgrers integrations-
indsats, som andre lokale savel som nationale exkwdrkunne lzere af'. Be-
skrivelserne af de udvalgte integrationsindsatsattsa en del af dette projekts
resultat, og andre afdelinger vil forhdbentligidinnogle af disse inspirerende.
Derudover har vi i hvert afsnit peget pa redskailggtiltag, der kan fremhaeves
som god praksis, og som kan anbefales andre afgelat gare brug af. Disse

var:
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Afdelingen kan selv spille en central rolle s@angsaetter og koordina-
tor pa beskeeftigelsesprojekter og andre projekteraltokradet
Afdelingen kan udvikle eet samarbejde mellem lokale aktareAOF,
sprogcenter, uddannelsesinstitutioner, jobcentee, e

Ved atkombinere brug af flere redskabeler saetter ind pa forskellige
omrader, sikres en mere helhedsorienteret indsatsed brug af 'trap-
pemodellen’

'"Trappemodellen’ kan med fordel kombineres med taugtationsord-
ninger

Lenkompensationg gratis danskundervisningan medvirke til at ned-
bryde afggrende forhindringer for at ansatte medagtil opkvalificeren-
de kurser

Uddannelsesambassadgiem oplyse om muligheder for uddannelse og
motivere og tilskynde til at tage uddannelse

Afdelingen kan samarbejde med andre aktgreudwkling af undervis-
ningsveerktgjemalrettet integration pa arbejdsmarkedet
Skolementorordningesg lektiehjeelper gode redskaber til at fastholde
unge i uddannelse og ber etableres pa alle skoler

Brug afrollemodellerkan med fordel gares mere systematisk ved mere
malrettet at opsgge potentielle rollemodeller

Lokalafdelinger kan med fordel veere mere aktiverhld til at opsage
unge inden for faget og i samarbejde med LO udddenetil Integrati-
onsambassadgrer

Lokalafdelinger karbruge deres netvaerk af virksomheder malrettet til a
etablere kontakeller blot givepraktiksggende adgang til netveerkgt
ggde jorderfor, at virksomhederne skal tage elever med antiéske
baggrund

Der kan udbydekurser i jobsggning og jobsamtalelokalafdelingsregi
for job- og praktiksggende med anden etnisk baghrun
Mentorordningetreller kulturambassadgrordningeskaber gode resultater
i forhold til tolerance og i forhold til fastholdsd i job. Selv om ordnin-
gerne gennemfares pa arbejdspladsniveau, kan fdkiraen spille en
central rolle som initiativtager og koordinator méjekterne
Lokalafdelingerne kan saette mangfoldighed og taleeapa dagsordenen
ved at opfordre tillidsrepreesentanter og virksorsheztkblser til at tage
emnet op pa arbejdspladsen. LO har udvikiahgfoldighedsveerktgjet
KickStart der sammen med et dvd-dialogvaerktgj stiitéiemodellertil
radighed for at forteelle om deres erfaringer, ognmwrdan man kan tage
fat i problemstillingen pa den enkelte arbejdsplads

Der er en god signalveeriiat lokalafdelinger i deres egenskab af ar-
bejdsgivere viser et godt eksempel og ansasttelarbejdere og elever
med anden etnisk baggrund dermed selv tilstraeber at fare en mangfol-
dig personalepolitik

’ KickStart-materialet kan downloades fra Fagbevsegs Videncenter for Integration
www. fvi.dk
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. Overseettelsaf pjecer og andet materiale om fagforeningefhetie sprog
er en fordel, nar der skal hverves medlemmer meédraetnisk bag-
grund. En mere systematisk brugaaibassadgremed anden etnisk
baggrund kan lette kontakten og medvirke til abeket tillidsforhold til
disse grupper

. Mange med anden etnisk baggrund har ikke sammae wvigerettigheder
og muligheder pa arbejdsmarkedet som deres koltagdretnisk dansk
baggrund. Afdelingerne kan med fordel afhdtdieserog etablerenen-
torordningerfor atoplyse om de ansattes rettighedgrfagbeveegelsens
rolle pa det danske arbejdsmarked

. Rollemodellerer et godt redskab i arbejdet for at gore flerd areden
etnisk baggrund interesserede i arbejdet somdiigkreesentant og andet
fagligt arbejde. Afdelingerne kan med fordel prexféd og synliggere rol-
lemodeller pa tveers af arbejdspladser og endviddeedem virke som
mentorerfor nyudkleekkede tillidsrepraesentanter

. | arbejdet for at give medlemmer mod pa tillidseepentanthvervet er
malrettede henvendelseg direkte opfordringetil medarbejdere med
anden etnisk baggrund ogsa et godt redskatser om fagbevaegelsen
og om fagligt arbejdendlrettet medlemmer med anden etnisk baggrund
er ogsa et vigtigt led i dette arbejde

Gennemgéaende ved disse eksempler pa god praksisdvalgte lokalafdelin-
ger er, at de tager hand om de konkrete probleamemp®rsoner med anden
etnisk baggrund kan opleve pa det danske arbejitschag saledesalretter
indsatsermod disse gruppers seaerlige behov og forudsaetniiiskussionen i
kapitel 10 satte fokus pa spgrgsmalet om, hvormiai bar adressere proble-
merne med integration pa arbejdsmarkedet direketaigere seerlige foran-
staltninger for enkelte grupper, eller man dervsikerer at udstille disse grup-
per. Selv om det naturligvis er vigtigt at holdg dette dilemma for gje, ma
man imidlertid ogsa erkende, at man ikke kan lavelet uden at sla eeg i styk-
ker og dermed heller ikke kan malrette en indsatd emkelte grupper uden at
lave seerlige tiltag og hensyn, der giver disse geumogle fordele p& den ene
eller den anden made, selv om man dermed risikéngdstille disse grupper
som 'anderledes’. Vil man fremme integrationen geemsmarkedet, er det
derfor ngdvendigt at adressere problemerne diketablere et vist mal af
seerbehandling, der ger at disse grupper far sanutigheder som deres kolle-
ger med etnisk dansk baggrund.

Endvidere ma der peges pa ngdvendigheden af ativéstu af organisato-
risk forankring af integrationsarbejdet i afdelingefx i kraft af anseettelse af
en integrationsmedarbejder eller nedseettelseiafegfrationsudvalg — der kan
sikre kontinuitet og malrettethed i arbejdet. Uderorganisatorisk forankring
er der risiko for at indsatsen i stedet bliver fmagteret og tilfeeldig og dermed
mindre effektiv. En organisatorisk forankring kagsé ses som udtryk for poli-
tisk og resursemaessig prioritering af omradetyisar, at fagbevaegelsen tager
denne udfordring alvorligt.

Det betyder dog ikke, at rollen som biaktar skalemkendes. Ved at deltage
i projekter baret af tillidsrepreesentanter pa alfigipdsniveau eller som skoler
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eller jobcentre seetter i veerk, kan afdelingerneagjel med viden, erfaring og
netveerk og agere sparringspartner for de gvrigempiaprojektet.

11.3 Brug og savn af redskaber fra LO og forbundene
Der er i LO og forbundene udviklet en raekke redskaly kurser, som afdelin-

gerne og arbejdspladserne kan gere brug af i fdetse med integrationsarbej-
det. Det drejer sig for det farste om forbunderaizud af mentorkurser og til-
lidsrepreesentantkurser om mangfoldighed og kultdehd-or det andet drejer
det sig om LO’s integrationsmedarbejderuddannatéarmationsmateriale om
'trappemodellen’ og andre veerktgjer, samt projelkiekStart om mangfoldig-
hed pé& arbejdspladsen og brug af rollemodeller.

Der er enkelte afdelinger, der har gjort brug afkaber og kurser som dis-
se. To afdelinger har gjort brug af KickStart, ekeadt har sendt en medarbejder
pa integrationsmedarbejderkursus og enkelte arairgjbrt brug af de forskel-
lige kursustilbud for tillidsrepraesentanter medu®kpa integration. Mentorud-
dannelserne, som udbydes i flere forbund, bengtes i flere af afdelingerne.
En enkelt afdeling har endvidere forholdt sig eksplil sit forbunds integrati-
onspolitik og indskrevet den som del af sit egetn@sprogram.

Overordnet betragtet ma det imidlertid siges aievbegraenset, hvor meget
brugen af disse redskaber er slaet igennem i delgtéMokalafdelinger. Mange
steder tilskriver afdelingerne det selv mangleneiedskab eller manglende
opmeaerksomhed om de muligheder, der eksisterekddemuligvis ogsa ses
som udtryk for, at mange afdelinger ikke mener @emere systematiske til-
gang til integrationsarbejdet - med uddannelseatafirationsmedarbejdere og
brug af konkrete projektmaterialer - er den rigtifieogsa diskussionen i kapi-
tel 10 om hvorvidt problemerne skal adressereskidireller ej.

Dette ligner det billede, der tegnes i de to tieiteynaevnte rapporter 'Fra
passiv stemme til aktivt taler@gr — en kortleegnihipigiativer til fremme af et-
nisk integration og ligestilling i fagbeveegelsera mhtconsult (2004) og CA-
SA-rapporten 'Etniske minoriteter i det fagpoligs&rbejde — muligheder og
barrierer’ fra maj 2007. Disse rapporter peger qgsélen manglende viden i
afdelingerne om muligheder og tilbud som en bagrier et bedre integrations-
arbejde. Samtidig understreger de begge vigtighatladdannelse af bade
medarbejdere i afdelingen og af tillidsrepreeseetamd arbejdspladserne.

Nogle af de interviewede giver udtryk for omradweror LO’s indsats kunne
veere anderledes. En integrationsansvarlig i eriafgefterlyser sdledes flere
konkrete og handgribelige veerktgijer, der umidd¢lkan tages i brug af tillids-
repraesentanter og medarbejdere i afdelingerne,fivedet veeld af rapporter,
der analyserer og kortleegger indsatsen. Det kagebe et veerktgj, der beskri-
ver preecis, hvad en god personalepolitik bgr intiishdlun efterlyser endvide-
re en synliggarelse af hvor det er muligt at fidgeforskellige redskaber og
veerktgjer der allerede er udviklet.

I en afdeling i et af de mindre forbund @gnsker rebsteerkere samarbejde i
den regionale LO sektion. Afdelingen synes ikke ohed sine 2000 medlem-
mer har resurser til at Igfte integrationsarbegene. Den sa gerne, at LO sek-
tionen iveerksatte projekter, som afdelingerne kalgé som part i.
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En integrationsmedarbejder i en tredje afdelingrgfser generelt en starre
opbakning til integrationsarbejdet. Der efterspgrgested at hente inspiration
til arbejdet og et steerkere netveerk at sparre medwead der virker og ikke
virker. Ikke mindst savnes der grundlaeggende erkstespolitisk prioritering
af omradet bade fra LO’s og fra forbundets side.

Disse udmeldinger tyder p4, at arbejdet med integranogle afdelinger
opleves som uoverskueligt, og at der er usikkedmdhvordan indsatsen mest
hensigtsmaessigt gribes an. Der efterlyses klatiatiner og konkrete udspil fra
LO og forbundene, samt overblik over de mulighemeredskaber, der allerede
er udviklet. Dette peger samlet set pa, at LO oguiodene har en veesentlig
opgave i at fa kommunikeret de mange tiloud og ghdder, der allerede eksi-
sterer, ud til afdelinger og tillidsrepraesentap@ien made, sa de virker tilgaen-
gelige og umiddelbart anvendelige. Samtidig erkthet, at ogsa de lokale afde-
linger har et ansvar for at orientere sig om tipdgomradet og vaere lydhgre for
den information, der kommer fra forbundene, LO aglfeveegelsens Vi-
denscenter for Integration, der netop er opretieaf opsamle og koordinere
viden pa omradet og formidle det til fagbeveegelsaugrer.
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