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FORORD

To vesentlige temaer pa den aktuelle politiske dagsorden er, hvordan vi
lykkes med at forbedre integrationen af indvandrere og efterkommere,
og hvordan vi sikrer arbejdskraften i den offentlige sektor. SFI — Det
Nationale Forskningscenter for Velferd ser i denne undersogelse nerme-
re pé et redskab, der har potentiale til at satte ind mod begge problem-
stillinger. Redskabet hedder integrations- og oplaringsstillinger.

Foruden at have dette dobbeltrettede potentiale er integrations-
og opleringsstillinger spandende, fordi deres fundament er en affale mel-
lem arbejdsmarkedets parter, i dette tilfzlde pa det kommunale arbejds-
marked. Redskabet er derfor udformet direkte mellem de kollektive or-
ganisationer pa omradet, altsi Kommunernes Landsforening (KL) (som
arbejdsgiver) og Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte
(KTO) (som arbejdstagerreprasentant). De traditionelle ’redskabsmage-
re’ — lovgiverne — har derimod ikke vearet involveret i udformningen af
ordningen.

SFI ser i rapporten pa erfaringerne med brugen af integrations-
og oplaringsstillingerne, siden aftalen om dem kom i stand 1 april 2006.
Undersogelsen er udarbejdet af seniorforsker, cand.scient.pol.,, ph.d.
Bodil Damgaard, der har veret projektleder, af forskningsassistent,
cand.scient.soc. Caroline Klitgaard og af stud.scient.adm. Torsten Fro-
ling, der har varet studentermedhjzlp. Rapportens sammenfatningskapi-



tel er skrevet af Bodil Damgaard, mens kapitel 2-6 er skrevet af Caroline
Klitgaard.

Udmentningen af undersogelsen er blevet fulgt af en folgegrup-
pe. Folgegruppens medlemmer takkes for givtige og konstruktive kom-
mentarer til arbejdet.

Et rapportudkast er blevet lest og kommenteret af lektor,
M.Soc.Sci., cand.scient.adm. og ph.d. Catharina Juul Kristensen fra Ros-
kilde Universitetscenter. Der skal ogsa lyde en stor tak for hendes lektor-
indsats.

Endelig skal der lyde en stor og varm tak til de mange praktikere,
centrale aktorer og ressourcepersoner pd omridet, som har leveret spat-
ring og data til undersogelsen. Det drejer sig dels om nogle meget enga-
gerede deltagere i tre fokusgruppeinterview, der bod ind bdde med stor
viden og ivrig diskussionslyst. Og dels om alle landets kommunale pet-
sonalechefer eller personer i de kommunale personaleenheder, udpeget
af personalecheferne, som velvilligt deltog i undersogelsens telefonsur-
vey.

Undersogelsen er finansieret af KL og KTO.

Kobenhavn, september 2008
JORGEN S@NDERGAARD



RESUME

AFTALEN OM INTEGRATIONS- OG OPLARINGSSTILLINGER

Integrations- og opleringsstillinger er et relativt nyt instrument i den
beskeftigelsespolitiske varktojskasse. Instrumentet adskiller sig fra tradi-
tionelle redskaber pé en rackke omrader.

Forst og fremmest ved det, at der ikke ligger lovgivning bag. In-
tegrations- og opleringsstillinger udspringer af en affale mellem arbejds-
markedets parter pad det kommunale omrade. Aftalen bygger pa det si-
kaldte 80/20 princip. Det indebzrer, at en ansat i henhold til aftalen
arbejder hojest 80 pct. af arbejdstiden, mens de resterende mindst 20 pct.
bruges pd oplering. Aflonningen er tilsvarende pa 80 pct. af den over-
enskomstbestemte begyndelseslon. Det, at integrations- og oplaeringsstil-
lingerne er aftalebaseret, dbner for, at redskabet kan bruges pd andre
milgrupper end dem, som er specificeret for en rakke tilsyneladende
lignende redskaber, serligt i Lov om aktiv beskzftigelsesindsats (LAB-
redskaber).

Det aftalebaserede fundament for integrations- og oplaeringsstil-
linger betyder ogsa, at arbejdsmarkedets parter er direkte involveret i
brugen af redskabet pd kommunalt niveau. Integrations- og opleringsstil-



linger kan ikke oprettes i en kommune, for kommunen som arbejdsgiver
og kommunens MED!- eller SU-udvalg har indgiet aftale om det. Inte-
grations- og oplaringsstillinger kommer dermed til kommunen via per-
sonalekontoret og ikke — som det er tilfxldet med LAB-redskaber — via
jobcenteret. Ogséd dette forhold abner andre perspektiver for brugen af
instrumentet end de traditionelle LAB-redskaber, sxrligt i forhold til
rekrutteringsaspektet.

BEGRANSET KENDSKAB OG ANVENDELSE

Nir vi ser pd de konkrete erfaringer for brugen af integrations- og opla-
ringsstillinger, som undersogelsen kortlaegger via interview, fokusgruppe-
interview samt en telefon-survey til alle landets kommunale personale-
chefer, md vi konstatere, at rekrutteringsaspektet generelt vagtes mindre
end integrationsaspektet.

Mere overordnet md vi dog forst konstatere, at kun fi kommu-
ner har arbejdet seriost med integrations- og opleringsstillinger. Fra tele-
fon-surveyen ved vi, at kun én kommune ved udgangen af 2007 overho-
vedet havde oprettet integrations- og oplaringsstillinger. Yderligere 13
kommuner havde narmere overvejet brugen af instrumentet og taget
skridt i retning mod at fa rammerne for dets implementering pa plads.

De fa konkrete erfaringer med brugen af instrumentet var ikke i
sig selv et overraskende resultat af surveyen. Tvartimod havde vi pa
forhand designet surveyen saledes, at vi kunne sporge ind til, hvilke bar-
rierer for brugen af integrations- og oplaringsstillinger personalecheferne
ansa for vasentlige.

1. MED-udvalg er en organisering af arbejdsmiljoarbejdet i kommunerne, som gor det muligt at
sammenlaegge samarbejdsudvalget (SU) og sikkerhedsorganisation. I MED sidder reprasentanter
for savel ledelse som medarbejdere. Sidstnzvnte er valgt ind af medarbejdernes faglige organisa-
toner (dvs., at der som udgangspunkt er tale om tillidsrepresentanter).
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BARRIERER FOR INTEGRATIONS- OG
OPLZARINGSSTILLINGERNE

Analysen af de barrierer, som blev nzvnt i telefon-surveyen, viser en
tydelig glidning: Kender personalecheferne (eller de, som blev interview-
et i deres sted) aftalen om integrations- og opleringsstillinger darligt eller
slet ikke, er det manglende kendskab i sig selv en hindring for brugen.
Travlhed pga. strukturreformen nevnes ogsd hyppigt som en hindring og
ofte som en forklaring pa det manglende kendskab.

Men billedet @ndrer sig, nar vi ser pa de barrierer, som nzvnes
af de personalechefer, som har et godt kendskab til aftalen, men hvor
kommunen alligevel har valgt ikke at arbejde med instrumentet. I denne
gruppe mener mange, at aftalen er overflodig, som oftest fordi LAB-
redskaberne eller lokale initiativer anses for at dekke behovet. Manglen-
de kendskab til aftalen ude pé arbejdspladserne, travlhed pga. strukturre-
formen og konjunkturudviklingen pi arbejdsmarkedet (der har sendt
mange fra de definerede malgrupper i arbejde) er ogsd ’barrieremassige
topscorere’.

‘Barrierre-glidningen’ fortsatter, nar vi endelig ser pa svarene fra
personalecheferne i de 13 kommuner, som faktisk overvejer eller allerede
er i gang med implementeringen af integrations- og oplaringsstillinger.
Her nzvnes forst manglende kendskab til instrumentet i malgrupperne
og ude pa arbejdspladserne. Forst dernest navnes travlhed pga. struktur-
reformen og den lave arbejdsloshed, og endelig dukker en ny barriere op,
der handler om de konkrete rammer og betingelser, som aftalen mellem
KL og KTO stiller op for brugen af integrations- og oplaringsstillinger. I
fokusgruppeinterviewene var det ogsa sxrligt rammer og betingelser i
aftalen, som blev udpeget til barrierer, om end ogsd konjunkturerne pi
arbejdsmarkedet blev navnt.

POTENTIALER I EN BRED MALGRUPPE FOR AFTALEN

Trods de sparsomme erfaringer og viften af barrierer er det vard at min-
de om nogle vasentlige potentialer, der ligger i integrations- og opla-
ringsstillinger, og som andre redskaber ikke tilbyder. Her er det forst og
fremmest det, at instrumentet ogsa kan anvendes pa personer, som ikke
falder ind under integrationsloven eller Lov om aktiv beskaftigelsesind-
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sats, der er vasentligt. Det betyder nemlig, at man kan pege pd andre
milgrupper end dem, der almindeligvis er fokus pd i forhold til rekrutte-
rings- og integrationsdiskussionerne.

En gruppe er allerede beskzftigede indvandrere og efterkomme-
re, der er overkvalificerede til deres job (fx den iranske larer, der arbejder
som ufaglert pedagogmedhjxlper). 1 det tilfxlde kan integrations- og
opleringsstillinger bruges som en karrieremaessig loftestang. En anden
gruppe er de sakaldte selvforsorgere. Det er typisk udenlandske kvinder
— i flere tilfxlde ganske veluddannede — der er gift og familiesammenfort
med danske mand, som forserger dem. Da de ikke representerer en
udgift i de kommunale systemer, har der som typisk ikke varet fokus pi
at bringe disse kvinder ind pé arbejdsmarkedet. Den aktuelle mangel pa
arbejdskraft kunne dog tenkes at motivere et sddan fokus. En mulig
tredje gruppe er medrejsende axgtefaller til hojtuddannede udlendinge,
som er i Danmark via jobkort eller green-card ordningerne. Det ma for-
ventes, at disse ordninger bliver mere interessante for hejtuddannede
udlendinge, hvis man ogsid kan presentere redskaber, der kan hjalpe
agtefellen ind pa det danske arbejdsmarked. Brugen af integrations- og
opleringsstillinger over for denne gruppe krever dog, at disse personer 1
forhold til aftaleteksten opfattes som indvandrere og ikke udlendinge.

Integrations- og opleringsstillingerne anskues i dag hovedsage-
ligt som et redskab henvendt til ledige. ¥)nsker man at bruge integrati-
ons- og oplaringsstillinger pa ledige (sidan som det overvejende sker 1
dag), peger undersogelsen pd, at jobcentrene md mere pd banen. @nsker
man derimod at bruge redskabet over for alternative malgrupper, som fx
de tre nzvnte, er det nodvendigt at tenke i andre rekrutteringskanaler
end jobcentrene.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVERING

INTEGRATIONS- OG REKRUTTERINGSPOLITIK
MED SAMME REDSKAB

Det danske velfaerdssamfund stir over for en rekke centrale udfordrin-
ger. Rekruttering af medarbejdere til den kommunale sektor er én. Uden
den fornedne arbejdskraft i den kommunale sektor vil helt centrale vel-
ferdsopgaver ikke kunne loses pa et tilfredsstillende niveau. Integration
af indvandrere og efterkommere i det danske samfund er en anden. I den
forbindelse er det kendt, at deltagelse pa arbejdsmarkedet er centralt for
integrationen. Integrations- og opleringsstillinger kan anvendes som et
redskab i forbindelse med begge disse problemstillinger.

I forhold til den offentlige sektors evne til at levere de service-
ydelser, som forventes i det danske velferdssamfund, kan integrations-
og opleringsstillinger ses som et rekrutteringsredskab. Rekruttering til de
personalekraevende velferdsomrider, som fx berne-, zldre- og sund-
hedsomridet, star til at blive en stor udfordring for kommunerne, der er
oppe imod sivel den demografiske udvikling som et — for tiden — glo-
hedt arbejdsmarked.

I forhold til integration af indvandrere og efterkommere sigter
integrations- og opleringsstillinger pd at undgd eksklusion og marginali-
sering af disse grupper. Solidt fodfaste pa det danske arbejdsmarked er
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et vigtigt element i en social integration samtidig med, at arbejde og selv-
forsergelse mindsker offentlige udgifter til overforselsindkomster.
Integrations- og opleringsstillinger adskiller sig fra andre, mere
traditionelle redskaber pa integrationsomridet ved ogsd — maske endog
iser — at vare velegnet i forhold til ikke-ledige malgrupper. Det kan fx
veere som karrieremaessig loftestang for indvandrere, der er overkvalifice-
rede til deres job. Det kan ogsd vare i forhold til selvforsergede (typisk
forsorget af en dansk axgtefalle) eller i forhold til medfolgende xgtefal-
ler, ndr der bruges jobkort- og green-card-ordninger. Indsatser over for
de sidstnzevnte malgrupper har sarlig betydning i forhold til manglen pa
kvalificeret arbejdskraft, mens indsatsen over for overkvalificerede ansat-
te og ledige sxtligt har betydning i forhold til at bryde tendensen til, at
indvandrere og efterkommere overvejende integreres i lavtlonsjob.

AFTALEN OM INTEGRATIONS- OG OPLARINGSSTILLINGER PA
DET KOMMUNALE OMRADE

KL, Amtsradsforeningen og KTO indgik aftale om integrations- og op-
leringsstillinger 1 april 2006. Aftalen er den tredje af sin art pa det danske
arbejdsmarked. Det private arbejdsmarked var forst med en integrations-
aftale fra 2002 indgdet mellem regeringen, LO og DA. I forbindelse med
overenskomstforhandlingerne 1 2005 indgik staten og Centralorganisati-
onernes Fellesudvalg (CFU) aftale om brugen af integrations- og opla-
ringsstillinger pa det statslige arbejdsmarked. Falles for de tre aftaler er,
at de gor det muligt i en tidsbegraenset periode at fravige bestemmelserne
1 overenskomsterne.

Helt pracist accepterer lonmodtagerorganisationerne, at en ansat
midlertidigt fir en lon under den aftalte overenskomstmaessige lon. Suk-
keret, der gor denne bitre pille spiselig, hedder oplaring. I den periode,
hvor den ansatte modtager reduceret lon, modtager han eller hun i stedet
faglig, sproglig eller anden form for opkvalificering.

I aftalen pa det kommunale omréide er det fastsat, at lonnen 1 in-
tegrations- og oplaringsstillinger 1 en periode pa op til 12 méneder redu-
ceres til 80 pct. af den overenskomstmaessige lon, og at opleringsaspektet
skal fylde mindst 20 pct. af atbejdstiden (80/20-princippet). Det ligger
endvidere 1 aftalen, at en person i en integrations- og opleringsstilling
automatisk overgir til ordinzre lon- og ansxttelsesvilkar efter oplaerings-
perioden. Den kommunale aftale adskiller sig fra den statslige pa dette
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punkt, og det har — bl.a. i undersogelsens fokusgrupper — varet sterkt
diskuteret, om kravet om efterfolgende fastansattelse skremmer ar-
bejdsgivere fra at bruge ordningen, eller om det modsat gor ordningen
mere attraktiv for malgrupperne, som derfor er mere villige til at accepte-
re de midlertidige ringere lonforhold.

Aftalen pd det kommunale omride fastslar ogsa, at integrations-
og opleringsstillinger kan oprettes inden for den almindelige normering,
der gzlder pd en given kommunal virksomhed/institution (og altsa ikke
nedvendigvis som merbeskeaftigelse). Endelig er det vaerd at nevne, at
oprettelsen af integrations- og opleringsstillinger krever, at der er indgé-
et lokal aftale herom mellem kommunen som arbejdsgiver og SU/MED-
udvalget. De narmere detaljer og betingelser for integrations- og opla-
ringsstillingerne er beskrevet i kapitel 2.

OM UNDERS@GELSEN: DESIGN OG METODER

Undersogelsens primare formal har veret at afdekke kommunernes
erfaringer med integrations- og oplaringsstillinger. Hvor meget kender
de til rammeaftalen? Hvor langt er de kommet i processen med at opret-
te integrations- og oplaringsstillinger? Hvilke barrierer ser de for brugen
af redskabet? Og hvilke alternative redskaber bruger kommunerne, hvis
de ikke bruger integrations- og opleringsstillinger, og hvorfor?

Flere af disse sporgsmal kan afdaekkes bade kvalitativt og kvanti-
tativt, og det er pracist, hvad vi har forsegt at gore 1 undersogelsen. Un-
dersogelsen bygger pa fire metodemassige sekvenser:

indledende, kvalitative nogleinterview (14 interview)

— fokusgruppeinterview med en bred vifte af deltagere (10 deltagere)

— telefon-survey med alle landets 98 kommunale personalechefer

— fokusgruppeinterview (2 stk.) med en snaver vifte af deltagere (2 x 8
deltagere).

De forskellige sekvenser har veret bundet sammen siledes, at problem-
stillinger, der kom frem i de indledende interview, dannede grundlag for
det forste fokusgruppeinterview. Problemstillinger fra forste fokusgrup-
peinterview blev konverteret til spergsmail i telefon-surveyen, og resulta-
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ter fra telefon-surveyen blev forsogt belyst pd de to afsluttende fokus-
gruppeinterview.

Den forste fokusgruppe blev sammensat meget bredt for at ind-
hente sa mange forskellige perspektiver pd integrations- og oplaringsstil-
linger som muligt. Bl.a. var der deltagere, der havde kendskab til den
statslige aftale pa omrédet, og de erfaringer man havde gjort sig i statslig
regi. I modsztning hertil blev de to afsluttende fokusgrupper sammensat
snevert med hovedsagelig kommunale praktikere pd omridet. Formalet
var her at initiere en diskussion blandt praktikere om de veasentligste
problemstillinger, barrierer og muligheder, som de forudgiende sekven-
ser af undersogelsen var fremkommet med, og ad den vej komme dybere
ned 1 belysningen af potentialerne ved integrations- og opleringsstillin-
gerne.

Dataindsamlingen foregik i efterdret 2007.

INTEGRATIONSPERSPEKTIVET DOMINERER

Selvom integrations- og opleringsstillinger kunne bruges bade i integra-
tions- og rekrutteringsojemed, viser undersogelsen tydeligt, at integra-
tionsperspektivet dominerer. Faktisk er det mestendels det faktum, at
integrations- og opleringsstillinger er forankret i kommunernes persona-
lekontorer via kravet om forhandsaftaler mellem SU/MED-udvalget og
kommunen som arbejdsgiver, der giver instrumentet et sker af ogsi at
vere en del af kommunernes rekrutteringsvarktojskasse.

I italeszttelsen af redskabet — i navnet og ikke mindst i den ud-
arbejdede vejledning — er integrationsaspektet i hojsedet. Det skinner
igennem ude 1 kommunerne, som forst og fremmest tenker indvandrere
og efterkommere af indvandrere, nar de horer om integrations- og opla-
ringsstillinger. Det ses ogsa af, at personaleafdelingen 1 flere kommuner
noget stedmoderligt har sendt henvendelsen om redskabet videre til
jobcenteret, som har fiet til opgave at se, hvad det kunne bruges til.

Skridtet er pa sin vis logisk. Det er jobcentrene, der har ansvaret
for beskaftigelsesindsatsen over for ledige, hvad enten det er etniske
danskere eller indvandrere og efterkommere. Det er ogsd typisk jobcent-
rene eller specialenheder under disse, der har ansvaret for szrlige lokale
redskaber og puljer rettet mod integration af indvandrere og efterkom-
mere pé arbejdsmarkedet.
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Men skridtet har haft konsekvenser. Mange jobcentre — og i ov-
rigt ogsa personaleafdelinger — har varet fuldt ud spzndt for de sidste 1-
2 4r med at fa implementeret strukturreformen, og mange har ikke prio-
riteret at sette sig ind i brugen af nye redskaber.

En anden konsekvens er, at der er en risiko for, at mélgruppen
for integrations- og opleringsstillinger reelt reduceres til ledige, nar det er
jobcentrene, som star for brugen af redskabet. Jobcentrenes beskeftigel-
sesindsats er primert rettet mod ledige, og jobcentrene har kun fi til-
skyndelser til at soge efter overkvalificerede beskaftigede eller selvfor-
sorgede, som kan anszttes i en integrations- og oplaringsstilling.
Tvertimod kan de enkelte jobkonsulenter have sterk tilskyndelse til at
producere virksomhedspraktikker eller lontilskudsjob, fordi de i mange
kommuner bliver mdlt pa brugen af disse redskaber.

FA ERFARINGER OG FA STILLINGER I SIGTE

Afdakningen af erfaringerne med integrations- og opleringsstillingerne
viser, at redskabet endnu ikke har vundet indpas i kommunerne. Ifolge
den gennemforte telefon-survey til alle landets kommuner havde kun én
kommune ved udgangen af 2007 faktisk oprettet integrations- og opla-
ringsstillinger, mens kun yderligere 13 kommuner havde gjort sig konkre-
te overvejelser herom og taget de forste skridt i processen hen imod
oprettelser. Det er karakteristisk, at disse i alt 14 kommuner er blandt
landets storste, og flere er en del af Kobenhavns Vestegn.

Selvom formodningerne om omfanget af erfaringer nok var lidt
hojere ved undersogelsens igangsattelse, var biade opdragsgivere og SFI
fra start klar over, at potentialerne i integrations- og oplaringsstillinger
langt fra var blevet afprovet ude i kommunerne. Derfor blev undersogel-
sen designet siledes, at der blev spurgt ikke kun til erfaringer, men ogsa
til kendskab og forventninger til integrations- og opleringsstillingerne.

Den gennemforte telefon-survey opniede en svarprocent pa he-
le 100, og surveyen er siledes pa sin vis et ualmindeligt steerkt vidnesbyrd
om, hvorledes landets kommuner ser pa integrations- og oplaringsstillin-
ger. Modsat mé vi erkende, at med blot én kommune med reelle erfarin-
ger og bare 13 med konkrete overvejelser, sa ligger undersogelsens force
ikke i afdeekningen af egentlige erfaringer. Styrken ligger snarere 1 at kun-
ne sige noget om, hvorledes de kommunale personalekontorer opfatter
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integrations- og oplaringsstillinger som redskab, og hvilke barrierer de
ser i forbindelse med brugen af redskabet. Her er det sxrligt interessant
at bemearke den glidning i udpegningen af barrierer, der sker i takt med,
at kommunerne arbejder sig frem i processen.

SAMMENFATNING AF DE FA ERFARINGER

Der var ved udgangen af 2007 22 besatte integrations- og oplaringsstil-
linger 1 den ene kommune, der var kommet sd langt. Det er karakteri-
stisk, at der i denne kommune har varet klar politisk opbakning til red-
skabet, hvilket 1 serdeleshed ses af, at der er indgaet aftale om, at kom-
munen afholder alle lonudgifter de forste 12 méneder. Kommunen har
saledes afsat midler til i alt 90 integrations- og oplaringsstillinger (30 pr.
ar 1 tre ar). De ekstra lonmidler ligger ud over, hvad rammenaftalen mel-
lem KL og KTO indebarer. Pengene betyder, at personerne i integrati-
ons- og opleringsstillinger har kunnet ansattes uden at belaste arbejds-
pladsens lenbudget. De fleste er folgelig reelt ansat som merbeskaftigel-
se, altsd ud over normeringen (I de 12 mdneder ordningen lober). Det
skal bemarkes, at kun fire af de 13 kommuner, der har gjort sig overve-
jelser om integrations- og oplaringsstillingerne, forventer at oprette en
okonomisk pulje, som brugere af redskabet kan soge om penge fra. Sam-
tidig forventer de fleste af disse kommuner, at stillingerne vil blive opret-
tet inden for normeringerne.

Der sigtes 1 rammeaftalen om integrations- og oplaringsstillinger
p4, at instrumentet kan bruges pa en meget bred vifte af jobtyper fra
servicestillinger (fx i borne- og ldrepleje og pa milje- og teknikomra-
det), over HK- til AC-stillinger. I den ene kommune med erfaringer fav-
ner integrations- og oplaringsstillingerne precist sd bredt. Ogsd de 13
kommuner, der har gjort sig overvejelser, forventer samlet set at favne
bredt, om end flest primart har gjnene rettet mod servicestillingerne.

Et andet karakteristika, der gar igen hos de 13 kommuner, er, at
mélgruppen primzrt forventes at vare ledige. Ifelge rammeaftalen er
ledighed faktisk ikke et kriterium for at blive ansat i en integrations- og
opleringsstilling. Malgrupperne for redskabet er meget bredt defineret
sammenlignet med andre ’konkurrerende’ instrumenter, fortrinsvis LAB-
redskaber (redskaber forankret i Lov om aktiv beskeftigelsesindsats).
Der er ikke krav om ledighed og fx heller ikke om, at en person skal vare
under integrationslovens bestemmelser. Integrations- og opleringsstillin-
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ger er dermed et af de fi (om ikke det eneste) redskaber, der kan bruges,
ikke blot som en zndgang til arbejdsmarkedet, men ogsd som en /loffestang
for personer, der allerede er i arbejde, men som er overkvalificerede til
deres job. Det er fx ingenioren, der korer taxa, eller tandlaegen, der arbej-
der som ufaglert plejer. Men som sagt viser undersogelsens resultater, at
der er meget lidt opmarksomhed pd denne mulighed i kommunerne.

Den mere detaljerede gennemgang af erfaringer og konkrete
overvejelser kommer endvidere ind pé bla. indholdet af oplaringsdelen
(der forventes mest at forega internt pa arbejdsstederne) og pd annonce-
ringsstrategier (som er ganske traditionelle).

USIKKERT BUD PA ANTALLET AF FREMTIDIGE OPRETTELSER
Undersagelsen kan ikke komme med et sikkert bud p4, hvor mange inte-
grations- og oplaringsstillinger der vil blive oprettet pa det kommunale
arbejdsmarked de kommende 4r. Ser vi alene pa tilbagemeldingerne fra
de 13 kommuner, der har gjort sig konkrete overvejelser, er tallet for
disse kommuner et sted omkring 3-400. Ikke noget overvaldende tal
taget i betragtning at vi taler om nogle af landets storste kommuner.

Usikkerhedsmomenterne kan trakke tallet bade i opad- og ned-
adgdende retning. Vi vil i perspektiveringen komme ind pa, hvorledes
konjunkturerne pa arbejdsmarkedet indsnevrer malgruppen for integra-
tions- og opleringsstillinger. Disse forhold kan trakke tallet nedefter.
Modsat har vi ikke tal fra hele 84 af landets 98 kommuner. Begynder
nogle — en del, eller maske mange — af disse kommuner at oprette inte-
grations- og oplaringsstillinger, sa vil billedet givetvis vare et noget an-
det. Her kan det, vi har kaldt undersogelsens kampagneeffekt, spille ind.
Flere af telefon-surveyens interviewpersoner (ofte personalechefer)
meldte uopfordret tilbage, at de efter vores henvendelse nu ville se nar-
mere pa integrations- og oplaringsstillinger. Endelig kan det ogsa spille
ind, hvorvidt kommunerne begynder at bruge integrations- og oplerings-
stillinger til ikke-ledige malgrupper.
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OPFATTELSER AF BARRIERER AFHANGER AF, HVOR I
PROCESSEN MAN ER

Der er stor forskel pa, hvilke barrierer for brugen af integrations- og
opleringsstillinger der tillegges vagt, alt efter hvor meget kommunerne
kender til og har arbejdet med en evt. implementering af redskabet.

MANGLENDE KENDSKAB PA PERSONALEKONTORET ER FORSTE
BARRIERE

Der er sadan set ikke noget overraskende i, at des bedre man kender
redskabet, des mere anses den konkrete udformning af ordningen og
forhold pé arbejdspladserne at udgere barrierer. Modsat kan vi se, at des
mindre man kender til integrations- og oplaringsstillinger, des mere er
det manglende kendskab i sig selv en barriere. Travlhed i forbindelse
med strukturreformen er ogsd en topscorer blandt kommunerne med
ingen eller begrenset kendskab til ordningen, hvilket er med til at forkla-
re netop det manglende kendskab. I evrigt ma vi konstatere, at “ved ik-
ke’-svarene er i voldsom overvagt, uanset hvilken barriere vi har spurgt
til.

SKARP KONKURRENCE MED ANDRE REDSKABER

Men kendskabet er ingenlunde den eneste barriere, og nir kendskabet
forst er 1 hus, melder andre hurdler sig pa banen. Her er det interessant
at se naermere pd svarene fra den gruppe af kommuner, hvor interview-
personen har tilkendegivet at have et godt kendskab til redskabet, men
hvor kommunen har valgt 7&£e at tage konkrete skridt hen imod opret-
telsen af integrations- og opleringsstillinger. 62 pct. af disse 1 alt 21
kommuner peger pé, at integrations- og oplaringsstillinger er et overflo-
digt redskab. Hermed mener de, at behovet for swrlige ordninger kan
dxkkes via de allerede kendte beskeaftigelsespolitiske instrumenter, fx
virksomhedspraktikker og lontilskudsjob. Det ligger indirekte heri, at
disse kommuner ikke anser det for vasentligt, at integrations- og opla-
ringsstillinger ogsd er en mulighed for personer, der allerede er i beskeet-
tigelse, men som kunne have behov for et tiltag, sd deres faglige kvalifi-
kationer kommer mere 1 spil. Der tenkes heller ikke umiddelbart pé at
bruge redskabet over for selvforsorgede.

20



En rekke andre barrierer udpeges nasten lige sa hyppigt af den-
ne gruppe pia 21 kommuner. Igen spiller det manglende kendskab til
ordningen ind. Nu ikke kun pa personalekontoret, men ogsd pa arbejds-
pladserne (nzvnt af 58 pct. af gruppens kommuner) og i malgrupperne
(48 pct.). Travlhed i forbindelse med strukturreformen navnes af 57 pct.,
og det, at arbejdslesheden er lav, og mange i malgruppen derfor har mu-
lighed for at opni ordinzr ansezttelse, navnes ligeledes af 57 pct.

DETALJERNE I AFTALEN FAR BETYDNING, NAR KENDSKABET ER
PA PLADS

I gruppen af 13 kommuner, der har taget skridt pd vejen mod oprettelse
af integrations- og opleringsstillinger, er der igen andre barrierer, der
bliver udpeget. Den glidning, der sker i svarene, des bedre respondenter-
ne kender til ordningen, er endnu tydeligere, hvis vi sammenholder med
de udtalelser, som deltagerne i fokusgruppeinterviewene kom med. Fo-
kusgruppedeltagerne var overvejende fagpersoner, der havde arbejdet
ganske meget med ordningen.

For det forste rykker kendskabsbarrieren helt ud til malgruppen,
om end den stadig spiller en stor rolle pa arbejdspladserne. Kendskabet
til ordningen pa personalekontorerne er derimod kommet i orden. Der-
efter begynder detaljer omkring selve ordningen at blive tillagt betydning.
Det gzlder fx de manglende okonomiske incitamenter, frygten for at
have at gore med et bureaukratisk tungt redskab og bekymringer om-
kring, hvorvidt et drs oplaring er tilstreekkeligt, og hvad man sa gor, nir
der er tale om fastansattelser. Selvom disse sidstnzvnte hurdler stir
hojere oppe pa listen over barrierer blandt de 13 kommuner, der har
gjort sig overvejelser om instrumentet, er det vasentligt samtidig at poin-
tere, at der er procentvis flere (pa flere dimensioner dobbelt si mange)
kommuner, der siger, at samme barrierer ikke har nogen betydning.

Endeligt er det verd at bemaerke, at to barrierer, der blev disku-
teret ivrigt 1 fokusgruppeinterviewene — stereotype kulturelle forestillin-
ger pd arbejdspladserne og manglende politiske opbakning — slet ikke
pointeres af deltagerne i telefon-surveyen, hvad enten det er blandt
kommuner med ingen, begranset eller godt kendskab til ordningen. Det
kunne tolkes derhen, at disse to barrierer ikke er sarligt vaesentlige. En
modsat tolkning kunne vare, at kommunerne ikke pa undersogelsestidspunte-
tet ansd dem for sarligt vasentlige, fordi man stadig ikke er kommet si
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langt i processerne, at man er stodt ind i netop disse barrierer. Fokus-
gruppernes papegning af disse to barrierer understotter denne tolkning.

PERSPEKTIVERING

Er der overhovedet brug for integrations- og oplaringsstillinger? Har vi
ikke allerede redskaber nok til beskaftigelsesindsatsen over for indvan-
drere og efterkommere og unge under 25 uden arbejdspladserfaring eller
pabegyndt uddannelse?

Der er ingen tvivl om, at nar tanken er at bruge integrations- og
opleringsstillinger i forhold til ledige, sd ’presses’ redskabet sztligt af to
forhold. Det ene er den aktuelle situation pa arbejdsmarkedet, og den
anden er cksistensen af ’almindelige’ beskaftigelsespolitiske redskaber
forankret i Lov om aktiv beskeftigelsesindsats.

MALGRUPPEN AF LEDIGE MINDSKES FRA OVEN OG FRA NEDEN
Den markante eftersporgsel efter arbejdskraft har utvetydigt reduceret
ledige i malgrupperne for integrations- og oplaringsstillinger ’fra oven’.
De bedst kvalificerede indvandrere og efterkommere er i dag allerede 1
ordinare stillinger, og ovetledigheden i denne gruppe i forhold til etniske
danskere er reduceret betragteligt. I en sidan situation er det ikke sveert
at forsta, at folk foretrackker en ordinr stilling frem for ansattelse pa
serlige vilkdr. Undtagelsen er dér, hvor den ordinzre stilling er en stil-
ling, som den pagzldende er overkvalificeret til, mens en integrations- og
opleringsstilling kunne give adgang til den stillingskategori, som man
reelt har kompetencer til. Imidlertid er der meget lidt fokus pa brugen af
integrations- og opleringsstillinger som /offestang pa arbejdsmarkedet.
Fokus er i hojere grad pa redskabet som dorabner til arbejdsmarkedet.

Udpviklingen pd arbejdsmarkedet mod stadig hejere produktivi-
tetskrav reducerer derudover malgruppen til integrations- og oplarings-
stillinger ’fra neden’. Mange af undersogelsens respondenter tvivler pa, at
de svageste ledige i mélgrupperne kan nd at opkvalificere sig til at kunne
varetage en ordiner stilling med blot 20 pct. opkvalificeringstid pa 12
miéneder, hvilket rundt regnet svarer til 2 maneders opkvalificering pi
fuld tid. Det atholder givetvis nogle arbejdsgivere og jobkonsulenter fra
at veelge at give sig i kast med integrations- og oplaeringsansattelser.
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ALTERNATIVE REDSKABER LIGGER MERE LIGE FOR

- MEN HAR MANGLER

I det omfang, at ansvaret for brugen af integrations- og oplaringsstillin-
gerne alene ligger hos de enkelte jobkonsulenter i jobcentrene, er ’kon-
kurrencen’ fra alternative redskaber stor. Igen galder dette sarligt for de
ledige i malgrupperne. Bade jobkonsulenterne og virksomhederne kender
allerede virksomhedspraktikker og lentilskudsjob. Disse LAB-redskaber
er nemme(re) og pa sine punkter mere attraktive at bruge af flere grunde.
De kraever ikke en forhidndsaftale mellem personalekontoret og
SU/MED-udvalget. Ofte er de okonomisk mere attraktive, fordi der er
et lontilskud involveret. De er administrativt lettere for virksomheden,
fordi den ikke skal lave og holde styr pa en udviklingsplan. De har som
oftest et kortere tidsperspektiv, der betyder, at gar det godt, sd ligger der
en fastansaxttelse lige om hjornet, og gar det skidt, kan man komme vide-
re til noget andet hurtigt. Virksomheden forpligter sig kun for en kort
periode modsat en fastansattelse, som ligger i integrations- og oplerings-
stillingerne (helt almindelige vikaransattelser har ogsa denne fordel). Og
hvis jobkonsulenten samtidig kan opfylde sine maltal ved at vzlge en
virksomhedspraktik eller et lontilskudsjob frem for en integrations- og
oplaeringsstilling, er oddsene for sidstnevnte meget sma.

Fordelene ved integrations- og opleringsstillingerne kan altsd
veere sveere at fi oje pa 1 en travl dagligdag pa jobcenteret, men faktisk er
der nogle, og de kan vaere ganske overbevisende. Det gzlder iser, hvis en
integrations- og oplaringsstilling bringer ikke-udnyttede kompetencer i
spil igen. Her kunne Specialfunktionen for den etniske beskaftigelsesind-
sats (SEBI) under Arbejdsmarkedsstyrelsen spille en rolle. Dels fordi
SEBI allerede har den etniske beskaftigelsesindsats som sit kernefelt,
dels fordi SEBI siden januar 2008 har overtaget opgaven omkring kom-
petenceafklaring af udleendinge, som tidligere 14 i de nu nedlagte regiona-
le kompetenceafklaringscentre.

En anden fordel ved integrations- og opleringsstillinger (ogsa i
forhold til ledige) ligger i, at selvom den samlede opkvalificeringstid kun
er pa (mindst) 20 pct., si er udbyttet formentlig storre, fordi opleringen
finder sted over en lengere periode. Det kan iser galde sprogundervis-
ning i tilknytning til arbejdspladsen.
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KOMMUNERNES REKRUTTERINGSBEHOV

Rekrutteringsaspektet er ikke i naer samme omfang sliet igennem i bru-
gen af integrations- og opleringsstillinger. Det kan skyldes, at kommu-
nerne endnu ikke foler sig tilstrakkeligt pressede pa dette omrdde. Mod-
sat kan det ogsa skyldes, at kommunerne allerede har folt sig sa pressede,
at redskabets malgrupper er blevet ansat pd ordinzre vilkdr. Endelig
spiller det formentlig ind, at kommunernes forste indskydelse har varet
at se pa redskabet i forhold til en indsats for ledige og ikke i forhold til
ikke-ledige malgrupper (overkvalificerede beskaftigede og selvforsorge-
re). Under alle omstendigheder kan det tenkes, at kommunerne i takt
med stigende rekrutteringsproblemer vil tage alle tilgengelige rekrutte-
ringsinstrumenter i brug, herunder ogsa integrations- og opleringsstillin-
ger.

MERE FOKUS PA IKKE-LEDIGE I MALGRUPPERNE

Mens undersogelsen klart slar fast, at integrations- og opleringsstillinger
af forskellige arsager har vanskeligt ved at ’gore sig’ som redskab over for
ledige i aftalens malgrupper, kan der fremadrettet vare grund til at se pa
redskabets anvendelighed over for ikke-ledige i malgrupperne. Et oget
fokus pa ikke-ledige i malgrupperne kan vare serligt interessant i rekrut-
teringsojemed, men vil ogsd kunne have en mere indirekte integrations-
effekt, fordi det vil blive mere almindeligt at se indvandrere og efter-
kommere i et bredere udsnit af stillinger pa det danske arbejdsmarked.

En gruppe af ikke-ledige i malgrupperne er allerede beskaftigede
indvandrere og efterkommere, der er overkvalificerede til deres job.
Over for denne gruppe kan integrations- og opleringsstillinger bruges
som karrieremessig loftestang. Bade for den enkelte og for samfundet vil
der vare store gevinster at hente ved at udnytte en persons faglige og
personlige kompetencer fuldt ud.

En anden gruppe er selvforsorgerne. Selvforsorgere er familie-
sammenforte og altovervejende kvinder. De modtager ikke offentlig
understottelse (deraf navnet), men er typisk forsorget af deres danske
agtefzlle. Mens nogle 1 denne gruppe ressourcemessigt vil vare langt fra
at indtreede pa det danske arbejdsmarked, tyder undersagelser p4, at der
ogsi findes et pzent antal ganske veluddannede personer i gruppen (Blu-
me et al., undervejs). Integrations- og oplaeringsstillinger ville med fordel
kunne anvendes i forhold til denne arbejdskraftlomme.
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Endelig skal nzvnes en tredje gruppe, over for hvem integrati-
ons- og opleringsstillinger kunne vare et interessant tilbud. Det drejer
sig om medfolgende aegtefxller til velkvalificerede udlendinge, som
kommer til Danmark under jobkort- og green-card-ordningerne. Det
skal dog pointeres, at som malgrupperne er defineret i den gzldende
aftale mellem KL og KTO, er denne gruppe ikke inkluderet: aftalens
malgrupper omfatter indvandrere og efterkommere (og unge under 25 ar
uden uddannelse), mens de medfolgende mgtefeller har status af udlen-
dinge. Bade private og offentlige arbejdsgivere gor sig ofte store anstren-
gelser for at tiltrackke hojtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft — Region
Midtjyllands bestrabelser pa at hente indiske leger hertil er et eksempel.
Men ofte strander succesen af disse omkostningstunge forlob pd den
medfolgende xgtefalles manglende integration i Danmark. Tilbud om
integrations- og oplaringsstillinger over for medfolgende agtefzlle kun-
ne vare med til at gore opholdet i Danmark mere attraktivt.

RAPPORTENS STRUKTUR

Rapporten er struktureret som folger. 1 kapitel 2 tilbydes leserne en
grundig gennemgang af indholdet af aftalen om integrations- og opla-
ringsstillinger pd det kommunale omride. Kapitlet beskriver ogsi ve-
sentlige forskelle mellem aftalerne pa det kommunale og det statslige
omrdde. Er man velbevandret udi aftalerne, kan dette kapitel springes
over.

I kapitel 3 redegor vi nermere for undersogelsens design og me-
tode (de indledende nogleinterview, brugen af fokusgruppeinterview for
og efter en telefon-survey med alle landets kommunale personalechefer).
Vi diskuterer ogsd metodiske forbehold, der bor holdes in mente, nir
rapporten leses.

Selve undersogelsesresultaterne prasenterer vi i kapitlerne 4-6.
Datagrundlaget for bide kapitel 4 og 5 er den landsdekkende telefon-
survey. I kapitel 4 beskriver vi surveyens resultater mht., i hvor stor ud-
strekning kommunernes personalekontorer kender til aftalen om integra-
tions- og oplaringsstillinger. Vi beskriver ogsa, hvor langt man er kom-
met i processen med at oprette denne type stillinger, og — for de kom-
muner, hvor det er aktuelt — hvordan rammeaftalen nzermere er blevet
udmeontet pa kommunalt niveau. Fokus i kapitel 5 er de barrierer, som
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survey-deltagerne har peget pa i forbindelse med brugen af integrations-
og oplaeringsstillinger. I kapitel 6 — "Problematikker og fremtidige per-
spektiver’ — lader vi deltagerne fra de to afsluttende fokusgruppeinter-
view komme til orde. Grupperne var sammensat af praktikere, hoved-
sageligt med, men enkelte ogsa uden, praktisk erfaring med arbejdet med
integrations- og opleringsstillinger.
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KAPITEL 2

AFTALEN OM INTEGRATIONS-
OG OPLARINGSSTILLINGER

I dette kapitel beskriver vi den galdende aftale om integrations- og opla-
ringsstillinger indgaet mellem KTO, KL og Amtsradsforeningen. Safremt
lzeseren i forvejen har kendskab til aftalens indhold og vilkar, kan kapitlet
siledes springes over. Aftalen tradte i kraft i april 2006, mens vejlednin-
gen til den (KL, Danske Regioner & KTO, 2006), som dette kapitel del-
vis er skrevet pa baggrund af, blev udgivet i august samme 4r.?
Indledningsvist beskriver vi aftalens baggrund og formal samt
milgrupper og dernast anszttelsesvilkirene i henhold til aftalen. Deref-
ter beskriver vi fremgangsmaden for etablering af den enkelte integrati-
ons- og opleringsstilling. Afslutningsvist gennemgar vi de umiddelbare
forskelle mellem den narverende kommunale aftale og den statslige
aftale om integrations- og opleringsstillinger fra 2005 (Finansministeriet,
Personalestyrelsens & Centralorganisationernes Fallesudvalg, 2007).

2. Amtsridsforeningen eksisterede indtil 1. januar 2007, hvor den i forbindelse med strukturrefor-
men blev nedlagt. Amtsradsforeningen var arbejdsgiver- og interesseorganisation for de 13 dan-
ske amter samt Bornholms regionskommune. Siden har Danske Regioner fungeret som arbejds-
giver- og interesseorganisation for de fem nye danske regioner. Danske Regioner blev imidlertid
stiftet allerede 1 marts 2006 og fungerede édret ud parallelt med Amtsridsforeningen.

27



BAGGRUND, FORMAL OG MALGRUPPER

BAGGRUNDEN FOR AFTALEN

Det er velkendt, at nogle grupper generelt har svaerere ved at fa fodfaste
péd arbejdsmarkedet end andre. Heriblandt indvandrere samt visse grup-
per af unge — ikke blot efterkommere, men ogsi etniske danskere. Disse
grupper har generelt lavere beskaftigelsesfrekvenser og er i hojere grad
athengige af overforselsindkomster end den evrige befolkning i den
arbejdsdygtige alder. De er samtidig overrepresenteret i matchgruppe 4
og 5, som er den kategorisering, der i beskaftigelsessystemet anvendes
for personer, som vurderes at befinde sig langt eller meget langt fra ar-
bejdsmarkedet® (Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og Integration,
2002, 2007; Damgaard et al., 2005; Moller & Rosdahl, 2006; Hohnen et
al., 2007).

Den svage arbejdsmarkedstilknytning kan bl.a. skyldes utilstrak-
keligt kendskab til det danske arbejdsmarked og sprog samt manglende
netverk. Derudover kan manglende gensidig forstdelse mellem omtalte
grupper som arbejdstagere pd den ene side og arbejdsgivere pd den an-
den side spille ind. Disse forhold kan komplicere ansegnings- og rekrut-
teringsprocessen samt muligheden for umiddelbart at varetage og pi
leengere sigt blive fastholdt i job pa ordinzre vilkir (Miiller, 2006; Geerd-
sen et al., 2003; Madsen, 2000; Schultz-Nielsen, 2000).

Arbejdsmarkedsdeltagelse betragtes imidlertid i dag som en cen-
tral parameter i forhold til at modvirke social marginalisering. Samtidig
stir mange offentlige (og private) arbejdspladser i disse ar i en situation,
hvor de mangler arbejdskraft. Det er bla. pa den baggrund, at integra-
tions- og oplaringsstillinger skal ses.

FORMALET MED AFTALEN

Grundet ovennavnte forhold ser der ud til at vare behov for en serlig
indsats for at ege omtalte gruppers tilknytning til arbejdsmarkedet. Det
overordnede formal med aftalen om integrations- og opleringsstillinger
pa det kommunale omride er sdledes at fa grupper, som mangler dansk-

3. Pr. 1. januar 2007 har man etableret et sdkaldt enstrenget beskaftigelsessystem, hvor den kom-
munale jobformidling til kontanthjelpsmodtagere og AF-systemet, som iser var malrettet dag-
pengemodtagere, er samlet i et i de nye kommuners jobcentre.
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kundskaber og/eller faglige kvalifikationer, ind pi det kommunale (og
regionale) arbejdsmarked. Integrations- og opleringsstillingerne kan
dermed ses i forlengelse af de sociale kapitler i overenskomsterne. Der-
udover kan de betragtes som et supplement til de eksisterende mulighe-
der i beskaftigelseslovgivningen. Vi tenker her pd virksomhedspraktik,
lontilskudsjob og vejlednings- og afklaringsforleb, som er de redskaber,
som tilbydes i Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats.

Eftersom det overordnede formil med integrations- og opla-
ringsstillingerne er at styrke indvandreres og unges, herunder efterkom-
meres, arbejdsmarkedsintegration, vil anvendelse af dem mindske udgif-
terne til offentlig forsergelse af disse grupper. Fra arbejdsgiverside kan
integrations- og opleringsstillingerne imidlertid ogsa ses som et redskab
til at imodegd manglen péd arbejdskraft i den kommunale sektor. Ikke
blot inden for omrider som @ldrepleje og bornepasning, men ligeledes
administrative stillinger inden for HK og AC-omridet.

MALGRUPPERNE FOR AFTALEN

Den overordnede malgruppe for aftalen om integrations- og oplerings-
stillinger er indvandrere og efterkommere, samt (alle) unge under 25 ér.4
Malgruppen opdeles i tre undergrupper, som har det tilfalles, at de ikke
umiddelbart har de nedvendige sproglige og/eller faglige kompetencer til
at bestride en given stilling fuldt ud:

— indvandrere og efterkommere med begransede sprogkundskaber og
uden eller med en kort uddannelse

— indvandrere med begrensede sprogkundskaber og med en uddannel-
se fra hjemlandet

— unge under 25 dr — herunder unge efterkommere — uden arbejds-
pladserfaring.

Hvad angir sidstneevnte maélgruppe, sigtes der pd den gruppe af unge,
som ikke via den ordinazre vejlednings- og uddannelsesindsats har kunnet
opnd beskaftigelse eller er pibegyndt en ungdomsuddannelse. Ansattel-

4. Man henviser i vejledningen til aftalen (s. 11) til Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og
Integrations definition af en indvandrer som en person fodt i udlandet, hvis forzldre er uden-
landske statsborgere eller fodt i ulandet. En efterkommer defineres som en person fodt i Dan-
mark af foreldre, hvoraf ingen er danske statsborgere fodt i Danmark.
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se 1 en integrations- og oplaringsstilling athenger dog ikke kun af, hvor-
vidt en person falder inden for en af de tre malgrupper. I sidste ende
afhenger det ogsa af, om en arbejdsgiver vurderer, at en konkret person
inden for et ar via opkvalificeringsdelingen vil kunne opné de nedvendi-
ge kompetencer til fuldt ud af kunne bestride stillingen. Dette uddybes 1
det folgende afsnit.

ANSZETTELSESVILKAR

Overordnet set supplerer aftalen om integrations- og opleringsstillinger
de eksisterende, relevante overenskomster pa det kommunale omrade.
Nazxrmere bestemt giver aftalen mulighed for pa tre punkter midlertidigt
at fravige fra indholdet i overenskomsterne. De tre punkter et arbejdstid,
aflonning og kompetencendvikling. Dette uddybes nedenfor i en gennemgang
af det sikaldte 80/20-princip, som udgoer grundvilkirene i aftalen.

80/20-PRINCIPPET

Ifolge aftalen om integrations- og opleringsstillinger anszttes personer 1
disse stillinger i henhold til det sikaldte 80/20-princip. Dette indebzrer,
at vedkommende arbejder hojst 80 pct. af arbejdstiden, mens de reste-
rende mindst 20 pct. bruges pa oplering. Vedkommende aflonnes med
80 pct. af den overenskomstbestemte begyndelseslon, hvilket ifolge afta-
len ogsa kan forstas siledes, at der betales ordiner lon for den tid, der
arbejdes.’

Integrations- og opleringsstillinger kan oprettes pd fuldtid eller
deltid, dog skal stillingen vare pad mindst 30 timer ugentligt. For en fuld-
tidsstilling pa 37 timer er dette lig med mindst 7,4 timers oplering og
hojst 29,6 timers arbejde om ugen. Den ansatte kan palegges over- og
merarbejde efter de regler, der gelder pd overenskomstomridet. Dog ma
dette ikke finde sted i situationer, hvor det hindrer gennemforelsen af
den planlagte oplaring.

5. Bemark at i de tilfelde, hvor opleringen udger mere end 20 pet. af arbejdsugen, og den ansatte
arbejder tilsvarende mindre, aflonnes vedkommende stadig med 80 pct. af den overenskomstbe-
stemte begyndelseslon. Der indbetales 1 ovrigt overenskomstmaessigt pensionsbidrag.

30



Det er fleksibelt, hvordan man i opleringsperioden tilrettelegger
forholdet mellem reel arbejdstid og oplering, sa lenge fordelingen over
petioden gennemsnitligt er 80/20. Fleksibiliteten indeberer, at opletin-
gen fx kan tilretteleegges siledes, at en fast dag om ugen er afsat til for-
milet, eller at der dagligt er afsat tid til oplaring. Alternativt kan oplarin-
gen 1 perioder strekke sig over lengere tid, fx ved deltagelse i kurser.

Som nxvnt er der ifolge aftalen tale om en midlertidig fravigelse af
de relevante overenskomsters bestemmelser. Man kan saledes hojst vare
ansat i en integrations- og oplaringsstilling i ét ar, hvorefter man fortsatter
7 stillingen pa ordinere vilkdr. Den precise varighed af oplaringsperioden vil
athenge af den enkelte ansattes forudsatninger og behov.

HVAD BESTAR OPLARINGEN AF?
Opleringens nermere indhold athanger, ligesom opleringsperiodens
varighed, af den enkeltes forudsatninger. Opleringen skal med andre ord
veere specifikt malrettet mod erhvervelse af kompetencer, som gor den
ansatte i stand til at kunne bestride det konkrete job fuldt ud pa normale
vilkir ved opleringsperiodens udlob.

Opleringsdelen kan besta af bade sproglig og faglig opkvalifice-
ring og foregd sdvel internt pa arbejdspladsen som eksternt. Eksterne
parter er fx VUC, som bla. tilbyder Forberedende Voksenuddannelse
(FVU) og Almen voksenuddannelse (AVU) eller AMU-centre, som bl.a.
tilbyder uddannelse i dansk som andetsprog. Sidstnzvnte udbydes ogsi
af tekniske skoler, handelsskoler og social- og sundhedshjzlperskoler
(SOSU) samt sprogeentre, oplysningsforbund og produktionsskoler.

For at afgore, hvad oplaringen skal besta af, vil det ifolge vej-
ledningen til aftalen om integrations- og opleringsstillinger ofte vare
hensigtsmaessigt at foretage en kompetenceafklaring af den ansatte. Afta-
len indeholder ingen formkrav til kompetenceatklaringen, som kan fore-
tages pa fx et AMU-center eller pd virksomheden. Kompetenceafklarin-
gen kan desuden vare et brugbart redskab i forbindelse med den udvik-
lingsplan, som ifelge aftalen skal udarbejdes for den ansatte umiddelbart
efter anszttelsen. Vi vender i det folgende tilbage til udviklingsplanen.
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OPRETTELSE AF STILLINGER

Aftalen om integrations- og oplaringsstillinger skal betragtes som en
rammeaftale. Beslutninger vedrorende den konkrete udmentning af afta-
len, dvs. de nermere bestemmelser omkring stillingernes oprettelse og
indhold, treffes decentralt, dvs. ude i de enkelte kommuner.

DROFTELSER I SU OG MED

Kommunernes tilgang til oprettelse af integrations- og opleringsstillinger
skal ifolge aftalen droftes i den enkelte kommunes overste samarbejds-
udvalg (SU) eller medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg (MED).
Formailet med denne droftelse er at fastlegge kommunens generelle ret-
ningslinjer, rammer og principper for integrations- og opleringsstillin-
gerne. Der bor bla. tages stilling til, om der i kommunen skal oprettes en
central pulje til okonomisk understottelse af integrations- og oplarings-
stillingerne, samt hvorledes tilskuddet 1 sd fald skal udmontes. Alternativt
atholdes udgifterne til oplaringsaktiviteter mv. af den givne arbejdsplads.
Som bekendt udgoer lonudgiften til stillingen til gengzld kun 80 pct. af
den overenskomstbestemte begyndelseslon.

Nir kommunens retningslinjer er fastlagt, kan den enkelte
kommunale arbejdsplads begynde at oprette integrations- og oplarings-
stillinger. Indledningsvist ber ledelse og medarbejdere dog bla. drefte,
hvorledes kommunens centrale retningslinjer for integrations- og opla-
ringsstillinger udmontes pa arbejdspladsen. Hvis der pd arbejdspladsen er
et SU eller MED, bor dreftelsen gennemfores i dette forum.

I forbindelse med konkrete ansattelser i de stillinger, der opret-
tes pa baggrund af ovennzvnte droftelser, drofter arbejdspladsens ledelse
og relevante tillidsreprasentanter ssmmen med den ansatte yderligere en
rekke konkrete forhold. Herunder om den ansatte skal tilknyttes en kon-
taktperson/mentor, og hvordan opleringen tilrettelegges og sikres.

REKRUTTERING OG STILLINGSOPSLAG

Rekruttering til integrations- og oplaringsstillinger kan ske gennem al-
mindeligt stillingsopslag eller gennem kontakt til jobcentrene, som for-
midler ledige job. Det kan i stillingsopslaget enten vare defineret, at stil-
lingen skal besattes i henhold til aftalen om integrations- og oplerings-
stillinger, eller det kan fremgd som en mulighed. Formuleres stillingsop-
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slaget som forbeholdt ansattelse 1 en integrations- og oplaringsstilling,
mi det ifolge Forskelsbehandlingsloven (Beskaftigelsesministeriet, 2006)
ikke differentiere mellem aftalens tre malgrupper.

Safremt integrations- og oplaringsstillingen soges besat pd sad-
vanlig vis gennem stillingsopslag og almindelig ansogningsprocedure, bor
man ifelge vejledningen til aftalen, med malgrupperne in mente, overveje
at benytte utraditionelle kanaler. De sadvanlige annoncer i dagblade og
pé internetbaserede jobsites kan saledes evt. suppleres med opslag i bo-
ligomrader, pa sprogskoler og ovrige uddannelsescentre.

I forbindelse med atholdelse af jobsamtaler bor man ifelge vej-
ledningen ligeledes vaere opmarksom pd karakteristika ved malgrupper-
ne. Fx nzvnes det, at arbejdsgiver bor tage hensyn til, at anseger i sagens
natur kan mangle sproglig formden, hvilket dog ikke er ensbetydende
med manglende arbejdsformaen generelt.

UDARBEJDELSE AF UDVIKLINGSPLAN

Nir en anseger er blevet ansat i en integrations- og oplaeringsstilling,
udarbejdes der en udviklingsplan pd baggrund af ovennavnte droftelser
mellem ledelsen, relevante tillidsrepresentanter og den ansatte. Af udvik-
lingsplanen skal folgende fremga:

—  konkrete mil for oplaringen/opkvalificeringen
— arbejdsomrider, -funktioner og -opgaver i opleringsforlebet
— aktiviteternes varighed, omfang og indhold.

Udviklingsplanen skal tage udgangspunkt i den konkrete situation, dvs.
vare tilpasset den ansattes forudsztninger og behov for at varetage den
stilling, vedkommende er ansat i.

I lobet af opleringsperioden, og senest seks maneder inde i an-
settelsen, folges op pd udviklingsplanen af lederen, den ansatte samt
vedkommendes evt. mentor/kontaktperson. Parterne kan desuden lo-
bende justere udviklingsplanen, hvis arbejdsopgaverne endrer sig under-
vejs 1 opleringsperioden. Mere grundleggende @ndringer forudsatter
dog inddragelse af tillidsrepresentanten.
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OPSAMLING: OPRETTELSE AF EN INTEGRATIONS- OG
OPLARINGSSTILLING

For at konkretisere ovenstiende praesenterer vi nedenfor en punktopstil-
let gennemgang af, hvorledes processen omkring etablering af en given
integrations- og opleringsstilling kan forlebe:

— Det overste SU/MED i kommunen drofter kommunens tilgang til
integrations- og opleringsstillinger. Der traeffes principbeslutning om
kommunens generelle retningslinjer og rammer for stillingerne, her-
under vedr. evt. skonomisk tilskud.

— Kommunale arbejdspladser overvejer i samarbejde med SU/MED,
hvis sidanne findes, hvilke stillinger der vil vare relevante at oprette
som integrations- og opleringsstillinger, samt hvordan kommunens
centrale retningslinjer udmontes.

— Stillingsopslag udarbejdes og annonceres gennem savel traditionelle
som utraditionelle kanaler. Stillingsopslaget kan ogsa sendes til det
lokale jobcenter, hvor relevante kandidater opfordres til at ansoge.

—  Nir jobsamtaler er atholdt og den rette medarbejder fundet, drofter
tillidsrepraesentanten og ledelsen sammen med den ansatte retnings-
linjerne for den konkrete ansattelse.

—  Derpd udarbejder samme parter en udviklingsplan, hvoraf det frem-
gar, hvordan oplaringen tilrettelegges, og hvad vedkommendes ar-
bejdsfunktioner, -omrider og -opgaver er. Planen evalueres og juste-
res evt. senest seks maneder inde i ansxttelsen.

— Den ansatte i integrations- og opleringsstillingen arbejder i overens-
stemmelse med aftalen hojst 80 pct. af tiden med tilsvarende aflon-
ning, mens de resterende mindst 20 pct. af arbejdstiden bruges til
oplering. Oplaeringen kan forega sivel internt pd arbejdspladsen som
eksternt pa fx en sprogskole eller et andet uddannelsescenter.

—  Ved opleringsperiodens udleb efter hgjst ét dr fortsatter den ansatte
1 sin stilling pé ordinere lon- og ansxttelsesvilkar.

FORSKELLE MELLEM DEN KOMMUNALE OG DEN STATSLIGE
AFTALE

Aftalen om integrations- og oplaringsstillinger pa det kommunale omra-
de, som tradte i kraft 1 april 2006, kan ses som en opfelgning pa den
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integrationsaftale, der blev indgiet mellem regeringen, LO, DA og KL 1
foraret 2002 (Regeringen, 2002).6 Af *firepartsaftalen’ fremgar det, at de
overenskomstmassige parter anviser lon- og ansattelsesvilkdr for kon-
krete integrations- og oplaringsforlob. Aret for den kommunale aftale
om integrations- og oplaringsstillinger tradte i kraft, dvs. 1 2005, oprette-
de man i forbindelse med overenskomstforhandlingerne pa det statslige
omride en lignende aftale om integrations- og opleringsstillinger (Perso-
nalestyrelsen, CFU & AC, 2005; Finansministeriet, Personalestyrelsen &
CFU, 2000).

Falles for de to aftaler pa hhv. det kommunale og det statslige
omréde er, at de begge gor det muligt i en tidsbegraenset periode at fravi-
ge de gxldende overenskomsters regler, hvad angar arbejdstid, lon og
kompetenceudvikling. Ser man narmere pa de to aftaler, adskiller de sig
dog fra hinanden pa tre afgorende punkter. De beskrives 1 det folgende.

TIDSBEGRANSET ANSATTELSE VS. FASTANSATTELSE

Den forste vasentlige forskel mellem den kommunale og den statslige
aftale om integrations- og oplaringsstillinger er, at integrations- og opla-
ringsstillinger ifolge den statslige aftale er tidsbegrenset til maksimalt ét
ars varighed, hvorefter ansattelsen ophorer. Den statslige aftale er siledes
overvejende rettet mod at give generel arbejdspladserfaring og opkvalifi-
cering — ligesom det i ovrigt er tilfaldet med lontilskudsjob, virksom-
hedspraktik og vejlednings- og afklaringsforleb, som herer under Lov
om en aktiv beskaftigelsesindsats.

Ifolge den kommunale aftale er ansettelse i en integrations- og
opleringsstilling ligeledes tidsbegranset til hojst ét ar. Efter oplaringspe-
riodens udleb fortsatter den ansatte imidlertid antomatisk i stillingen pa ordinare
lon- og ansattelsesvilfedr. Dermed er der her tale om fastansettelse i den
konkrete stilling, som oplaringen ogsa er montet pé.

6. 1 efterdret 2002 fulgte regeringen op pé aftalen og udmentede mange af dens forslag i arbejds-
markedsreformen Flere i arbejde (Regeringen, 2002), som bl.a. medforte et oget fokus pa opfolg-
ning af kontanthjelps- og dagpengemodtageres jobsogning, hurtigere aktivering, loft over kon-
tanthjzlpen mv.
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MERBESKAFTIGELSE VS. ANSATTELSE INDEN FOR

NORMERING

En anden vazsentlig forskel mellem den statslige og den kommunale
aftale er, at integrations- og oplaeringsstillinger ifolge den statslige aftale
oprettes som merbeskaftigelse. Det er altsi et krav, at stillingerne skal med-
fore en foregelse af antallet af beskaftigede hos arbejdsgiveren. Dermed
kan man ikke i staten erstatte en medarbejder, som fx er fratradt eller pa
otlov, med en ansattelse i en integrations- og oplaeringsstilling.

Ifolge den kommunale aftale kan enhver ledig eller nyoprettet
stilling i princippet oprettes som en integrations- og oplaringsstilling.
Dog stiller det forhold, at der er tale om fastansattelse, begransninger
for oprettelse af integrations- og oplaeringsstillinger i tidsbegrensede
stillinger som fx barselsvikariater. Men der er altsa ingen krav om mer-
beskaftigelse, hvormed en ansat i en integrations- og opleringsstilling 1
princippet indgar i den kommunale arbejdsplads’ normering.

@KONOMISK TILSKUD VS. EVENTUELLE PULJEMIDLER

Endelig handler den tredje afgorende forskel pa aftalen om integrations-
og opleringsstillinger i hhv. staten og kommunerne om penge. Den
statslige aftale indeholder sdledes en central Zilskudsordning, som har til
formal at understotte den enkelte arbejdsplads’ opleringsaktiviteter oko-
nomisk. Tilskuddet udmentes med 2.125 kr. pr. maned pr. ansat i en
integrations- og oplaringsstilling, svarende til 25.000 kr. for et drs ansat-
telse, og udbetales ved ansattelsesperiodens ophot.

I den kommunale aftale folger der ikke pd samme made okono-
miske midler med integrations- og opleringsstillinger. Dette skyldes bl.a.
aftalens karakter som rammeaftale, som hver enkelt kommune decentralt
stir for udmentningen af. Aftalen legger derimod op til, at man 1 de
enkelte kommuner i forbindelse med droftelsen af kommunens tilgang til
integrations- og opleringsstillinger afklarer, hvorvidt man i kommunen
vil oprette sin egen pulje til okonomisk understottelse af stillingerne.

AFRUNDING

Som det fremgir, adskiller den statslige og kommunale aftale om integra-
tions- og opleringsstillinger sig altsa fra hinanden, hvad angar bl.a. kravet
om tidsbegrensning, merbeskeftigelse og tilskudsordning. Det er tre
forhold, der kan tenkes at influere pA kommunernes anvendelse af inte-
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grations- og oplaringsstillingerne. 1 de folgende kapitler ser vi nermere
pa kendskabet til, anvendelsen af og batriererne for oprettelser af inte-
grations- og opleringsstillinger. Forst beskriver vi dog undersogelsens
design og metode.
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KAPITEL 3

UNDERS@OGELSENS DESIGN OG
METODE

Undersogelsen af kommunernes erfaringer med integrations- og ople-
ringsstillinger 1 form af kendskab, anvendelse og barrierer bestir af fire
fortlobende metodiske sekvenser. Hver af disse har bidraget til en suc-
cessiv vidensindsamling og opbygning af undersogelsen. Hver sekvens
har altsd leveret input til og kvalificeret den efterfolgende. Forst foretog
vi indledende nogleinterview, hvorefter undersogelsens forste fokusgruppein-
terview blev atholdt. Dette blev fulgt af en felefon-survey og to afsluttende
Jokusgruppeinterview.

Som det fremgar, har vi anvendt bade kvalitative og kvantitative
metoder. Nogle- og fokusgruppeinterviewene var kvalitative, hvilket
betod, at vi undervejs 1 interviewsituationen kunne stille uddybende og
problematiserende sporgsmal. Samme fleksibilitet findes ikke i telefon-
surveyen. Den kvantitative telefon-survey er til gengald langt bedre til at
sige noget om et fenomens eller en holdnings udbredelse. Sxrligt 1 dette
tilfelde, hvor vi opnédede svar fra samtlige landets kommuner, altsd en
svarprocent pa 100.

Nedenfor beskriver vi kort hver af de fire metodiske fasers for-
mal og specifikationer omkring dataindsamlingen. Kapitlet afsluttes med
nogle refleksioner over metodiske forbehold, som er vasentlige at have in
mente i forbindelse med gennemgangen af undersogelsens resultater i de
folgende kapitler.
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INDLEDENDE N@GLEINTERVIEW

Vi lagde ud med 14 telefoninterview gennemfort med neglepersoner pa
integrationsomradet, som alt efter interviewpersonernes kendskab til
integrations- og oplaeringsstillingerne varede 10-30 minutter. Ud over
repraesentanter fra de organisationer, som stir bag rammeaftalen om
integrations- og oplaringsstillinger — det vil ud over KTO og KL som
opdragsgiver sige Danske Regioner — deltog medarbejdere og/eller lede-
re fra folgende organisationer:

—  Personalestyrelsen, Integrationsteamet

—  Centralorganisationernes Fallesudvalg (CFU)

— Integrationsministeriet, Integrationsservice

—  Specialfunktionen for den Etniske Beskaftigelsesindsats (SEBI)7
— et af de regionale videnscentre for kompetenceafklaring

— Mangfoldighedsteamet 1 en af landets fem regioner

— Integrationsteamet i jobcenteret i to af landets storre kommuner
— personalekontoret i en af landets storre kommuner

— sekreteren for MED-udvalget i en af landets storre kommuner.

Formadlet med disse interview var at indsamle basal viden om temaet
blandt reprasentanter pd sivel centralt som lokalt (praktiker)niveau, som
kunne kvalificere indholdet af det forste fokusgruppeinterview.

FORSTE FOKUSGRUPPEINTERVIEW

I neeste fase af undersogelsen gennemforte vi et fokusgruppeinterview af
ca. 2%z timers varighed. Gruppen var sammensat meget bredt for at fa
indsamlet sa mange forskellige erfaringer og holdninger til temaet som
muligt. Der var reprasentanter fra folgende organisationer:

- KTO

7. Specialfunktionen for den Etniske Beskaftigelsesindsats er én af fire landsdekkende specialfunk-
tioner under Arbejdsmarkedsstyrelsen, som siden 1. januar 2007 har haft til opgave at indsamle
viden fra samt radgive og vejlede de nye jobcentre i kommunerne. De tre ovrige specialfunktio-
ner for hhv. handicap, ligestilling og trans-europaisk beskzftigelse ligger i hhv. Vejle, Aalborg og
Arhus.
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- KL

—  Personalestyrelsen, Integrationsteamet

—  Offentlige Ansattes Organisationer (OAQO)

— Integrationsministeriet, Integrationsservice

—  Specialfunktionen for den Etniske Beskaftigelsesindsats (SEBI)
— Foreningen Nydansker

— integrationsteamet i jobcenteret i en af landets storre kommuner
— personalekontoret i en af landets storre kommuner

— nastformand for MED-udvalget i en af landets storre kommuner.

Hovedformilet med fokusgruppeinterviewet var at afdakke centrale
problemstillinger forbundet med integrations- og opleringsstillingerne
som baggrund for udarbejdelsen af sporgeskemaect til brug i den efterfol-
gende telefon-survey.

TELEFON-SURVEY

P4 baggrund af vidensindsamlingen i fokusgruppen konstruerede vi et
sporgeskema, som vi efterfolgende pr. telefon henvendte os til samtlige
98 kommunale personalechefer med.® I knap en tredjedel af kommuner-
ne blev vi henvist til en anden end personalechefen (herunder lon- og
forhandlingschefer, personalekonsulenter, social- og jobcenterchefer),
som besvarede sporgsmalene. Dataindsamlingen forleb over nogle uger i
oktober og november maned 2007.

Hovedformiélet med telefon-surveyen var en kortlegning af,
hvor mange kommuner der har erfaringer med rammeaftalen, herunder
hvor mange der har oprettet konkrete integrations- og oplaringsstillin-
ger. Hovedtemaerne i surveyen var siledes kendskabet til rammeaftalen
og implementeringen af den samt barrierer for dens anvendelse.

Da nogleinterviewene og den forste fokusgruppe afslorede et
begranset kendskab til og brug af integrations- og oplaringsstillingerne,
blev sporgeskemaet designet mhp. at tage hojde for dette. Reelt konstru-
erede vi siledes tre forskellige sporgeskemaer med lukkede svarkategori-

8. Personalecheferne var pa forhind blevet varslet om telefon-surveyen via KL’s Dialogportalen,
som er et internetbaseret forum. Telefoninterviewformen blev valgt, fordi det erfaringsmassigt
giver en hojere svarprocent end post-enquetter, som i dette tilfzelde ville vare alternativet.
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er, som vi i interviewsituationen kunne valge imellem, alt efter inter-
viewpersonernes indledende udmelding om kendskab til aftalen:

— et skema udelukkende om arsager til manglende implementering af
rammeaftalen, dvs. barrierer for dens anvendelse, til brug i kommu-
ner, som angav intet at have foretaget sig 1 forhold til aftalen

— et forestillingsbaseret skema, herunder med afdakning af evt. barrie-
rer for aftalens anvendelse, til brug i kommuner, som angav at have
gjort sig tanker om eller at vaere 1 gang med implementeringen

— et erfaringsbaseret skema, ligeledes med afdakning af evt. barrierer
for aftalens anvendelse, til brug i kommuner, som angav at have im-
plementeret aftalen og oprettet konkrete stillinger.

Et sekundert formal med telefon-surveyen var desuden at skabe en
kampagne-effekt og gore kommunerne opmearksomme pi rammeafta-
lens eksistens og indhold. Endelig bidrog surveyen ogsa til udvzalgelsen
af deltagere til de afsluttende fokusgruppeinterview.

AFSLUTTENDE FOKUSGRUPPEINTERVIEW

Med udgangspunkt i resultaterne fra telefon-surveyen, de foregiende
nogleinterview og fokusgruppeinterviewet, aftholdt vi som fjerde og sid-
ste fase 1 undersogelsen to fokusgruppeinterview af 22 times varighed.
Hovedformailet med disse var at kaste ydetligere lys over problematikker
forbundet med oprettelse af integrations- og oplaeringsstillingerne. Der-
udover skulle de belyse de fremtidige perspektiver for anvendelsen af
rammeaftalen, bla. set 1 forhold til ovrige redskaber, som anvendes pi
beskaftigelses- og integrationsomradet.

Mens det indledende fokusgruppeinterview sigtede bredt i sam-
mensatningen af deltagere, samlede vi i de to afsluttende fokusgrupper
primzraktorer i den praktiske anvendelse af integrations- og oplerings-
stillingerne. Til hver af de to fokusgrupper inviterede vi bla. en repre-
sentant fra Specialfunktionen for den Etniske Beskaftigelsesindsats
(SEBI). De ovrige deltagere bestod i hver af fokusgrupperne af forskelli-
ge reprasentanter fra tre kommuner med varierende storrelse, beliggen-
hed og status i forhold til implementeringen af rammeaftalen. Dog invi-
terede vi primeart nogle af de kommuner, som vi, pa baggrund af telefon-
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surveyen, var bekendt med, var naet lengst med implementeringen. Fra
hver af de udvalgte kommuner inviterede vi folgende reprasentanter:

— en personalechef (eller stand-in for ledelsen/arbejdsgiverside)
— en MED-reprasentant (fra arbejdstagerside, fx tillidsreprasentant)
— en integrationskonsulent fra kommunens jobcenter.

I praksis viste det sig af forskellige arsager svart for nogle af de 1 alt seks
kommuner og Specialfunktionen at made op til fokusgrupperne med de
anmodede deltagere, hvilket uddybes nedenfor.

METODISKE FORBEHOLD

En rekke forbehold for de anvendte metoder kan influere pé karakteren
af det indsamlede data og derfor ogsi pi undersogelsens resultater. I
dette afsnit reflekterer vi over disse forbehold.

Ser vi forst pd telefon-surveyen, kan det have betydning, at vi
har ladet personalechefer eller lignende besvare sporgsmilene. For at
belyse barriererne for oprettelse af integrations- og oplaringsstillinger har
vi bla. spurgt vedkommende, hvorvidt en rekke forskellige forhold kan
medvirke til at hindre brugen af aftalen. Dette galder bla. forhold, som
vedrorer arbejdspladsernes 'manglende okonomiske incitamentet’, 'mod-
vilje mod 80/20-princippet’ og ’stereotype kulturelle forestillinger’. I den
forbindelse er der to metodiske forbehold, som begge vedrorer besvarel-
sernes potentielt hypotetiske karakter.

For det forste kan det ovennevnte begraensede kendskab til sel-
ve aftalen om integrations- og opleringsstillinger blandt de interviewede
personalechefer o. lign. problematisere validiteten af deres besvarelser.
For det andet beder vi personalecheferne svare pa forhold, som de ikke
nodvendigvis har forstehindskendskab til, fordi nogle at de forhold, der
sporges ind til, vedrorer led lengere nede i organisationen, nemlig pa
arbejdspladserne. Hvis interviewpersonerne kun har perifert kendskab til
aftalen og de oplevede eller frygtede problematikker ’pa gulvet’, kan der
settes sporgsmalstegn ved gyldigheden af besvarelserne af disse sporgs-
mal. Besvarelsernes potentielt hypotetiske karakter, hvad angér barrierer-
ne for integrations- og oplaeringsstillingerne, bor saledes holdes in mente,
nér resultaterne praesenteres i kapitel 5.
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Hvad angir de to afsluttende fokusgrupper, knytter forbeholdene
sig mindre til kendskabet af aftalen og mere til den begransede anven-
delse af integrations- og oplaringsstillingerne. Formalet med fokusgrup-
perne var som bekendt pd baggrund af telefon-surveyen at fd uddybet
problematikkerne og de fremtidige perspektiver for stillingerne. Men
pga. de meget fa konkrete erfaringer var det imidlertid sveart at finde
kommuner, som mente, at de kunne bidrage tilstrckkeligt, og derfor var
interesserede i at deltage. Ogséd konsulenter fra Specialfunktionen for den
Etniske Beskaftigelsesindsats var i tvivl om relevansen af deres deltagel-
se.

Dette betod for det forste, at nogle af de kommuner, som kunne
have varet interessante at fa til at medvirke, fordi de reelt 13 inde med
relevante erfaringer, fravalgte at deltage. For det andet betod det, at fo-
kusgrupperne samlet set bestod af kun én Specialfunktionskonsulent, tre
tillidsrepresentanter og fem personalechefer/ -konsulenter. Til gengald
var jobcentrene overreprasenteret med seks fremmeodte jobcenterkonsu-
lenter og en jobcenterintegrationschef.

Vi kan sdledes ikke afvise, at diskussionerne i fokusgrupperne
miske havde udformet sig noget anderledes, hvis fx flere af de kommu-
ner, som er ndet allerlengst med implementeringen, havde deltaget. Til-
sammen betyder det begrensede antal og karakteren af deltagere i fokus-
grupperne, at de refleksioner over problematikker, som presenteres i
kapitel 6, ikke nedvendigvis er reprasentative for hele landet. Ikke desto
mindre giver diskussionerne et godt indblik i de problematikker, som
kommunerne star over for, nar de overvejer eller arbejder med at oprette
integrations- og oplaringsstillinger.

Afslutningsvist skal det nzvnes, at fokusgruppernes sammen-
setning desuden kan forklare, hvorfor der i visse tilfzelde er diskrepanser
mellem de problematikker og barrierer, der udpeges i hhv. fokusgrup-
perne 1 kapitel 6 og af den tilsvarende gruppering af kommuner i telefon-
surveyen i kapitel 5 (dvs. de kommuner, som er niet lengst med aftalen
om integrations- og oplaeringsstillinger, som fokusgruppedeltagerne net-
op er rekrutteret blandt). En anden medvirkende forklaring pa diskre-
panserne kan vare, at det som nzvnt kun er personalecheferne o. lign.,
som har medvirket i surveyen, mens disse i fokusgrupperne er blevet
suppleret med synspunkterne fra medarbejder- og jobcenterreprasentan-
ter.
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KAPITEL 4

KENDSKAB OG ANVENDELSE

I dette samt det efterfolgende kapitel prasenterer vi hovedresultaterne
fra telefon-surveyen om kendskabet til og anvendelsen af rammeaftalen
om integrations- og oplaeringsstillinger samt barriererne for dens imple-
mentering i landets 98 kommuner. Vi indleder dette kapitel med en gen-
nemgang af surveyens overordnede resultater, hvad angir kendskab og
anvendelse. I det nxste kapitel belyser vi de vaesentligste barrierer, som
integrations- og opleringsstillingerne ifelge de interviewede personale-
chefer stir over for.

TELEFON-SURVEYENS HOVEDRESULTATER

Telefon-surveyen blev som navnt i kapitel 3 gennemfort uden frafald,
hvilket vil sige, at svarprocenten er 100, da personalecheferne eller deres
’stedfortraedere’ i samtlige 98 kommuner indvilgede i at deltage. I mange
kommuner var det imidlertid en temmelig omstandelig proces at finde
frem til den rette person til at besvare sporgeskemaet. I nogle kommuner
var ansvaret for rammeaftalen uddelegeret til medarbejdere under perso-
nalechefen, som vi sd tog kontakt til. Andre gange, hvor personalechefen
ikke mente, at han/hun havde tid eller var kvalificeret til at besvare
sporgsmalene, blev vi sendt rundt i organisationen — ofte blot for i sidste
ende igen at havne hos personalechefen.
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Det var altsa 1 kommunerne ofte vanskeligt at finde frem til en
person, som havde tilstraekkeligt kendskab til aftalen til, at vedkommende
@ form af fx len- og forhandlingschefer, personalekonsulenter og social-
og jobcenterchefer) sd sig 1 stand til at besvare sporgeskemaet pd kvalifi-
ceret vis. Dette kan i sig selv betragtes som en indikation af, at arbejdet
med rammeaftalen om integrations- og opleringsstillinger ikke fore-
kommer at std overst pa dagsordenen ude i kommunerne — ogsd selvom
det som nzvnt lykkedes at gennemfore surveyen uden frafald.

MANGLENDE KENDSKAB OG BEGRANSET ANVENDELSE

1/3 AF LANDETS KOMMUNER HAR GODT KENDSKAB TIL
RAMMEAFTALEN

Ser vi narmere pd surveyens overordnede resultater, bakker disse op
omkring ovenstiende formodning. Nar det endelig lykkedes at finde
frem til den rette svarperson, angav blot 32 pct. af disse at have et godt
kendskab til rammeaftalen. 62 pct. angav at have hort om den, dog uden
at have sarlig godt kendskab til den, mens 6 pct. angav aldrig at have
hort om den.

EN KOMMUNE HAR OPRETTET STILLINGER, 13 ER I GANG ELLER
OVERVEJER DET

Det magre kendskab til rammeaftalen sxtter sig sine spor i implemente-
ringen. P4 tidspunktet for telefon-surveyens gennemforelse, dvs. okto-
bet/november 2007, er det kun en enkelt kommune, som angiver at have
oprettet konkrete integrations- og oplaringsstillinger.

Ud over denne ene kommune angiver 13 kommuner at have
gjort sig overvejelser omkring eller at vaere i gang med implementeringen
af aftalen. Heraf har ni behandlet aftalen i deres SU/MED-udvalg, mens
et par stykker har haft aftalen i direktionen eller i byrddet, sa der er aktiv
politisk bevigenhed omkring integrations- og opleringsstillingerne. De
13 kommuner udmerker sig generelt ved enten at vere storre bykom-
muner eller kommuner beliggende i den kobenhavnske vestegn.

I den forbindelse kan vi bemzrke, at flere kommuner uhjulpet
nevner, at de nu — hvor de grundet gennemforelsen af nerverende un-
dersogelse er blevet bekendt med rammeaftalen — vil sorge for at se
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nermere pa den og fi den behandlet i MED. Et par stykker nzvner, at
billedet sandsynligvis ville se anderledes positivt ud, hvad angir anven-
delsen af rammeaftalen, hvis vi stillede dem samme sporgsmél om et ars

tid.

BEGRANSET ANTAL STILLINGER I UMIDDELBART SIGTE

Den ene kommune, som indtil videre har oprettet konkrete integrations-
og opleringsstillinger, har ved udgangen af 2007 faet besat 22 ud af et
politisk mal om 30 stillinger for 2007. Hvad angir antallet af integrati-
ons- og oplaringsstillinger i de 13 kommuner, som er ndet sa langt, at de
er 1 gang med eller har gjort sig overvejelser omkring implementeringen
af rammeaftalen, ma det siges at se ud til at blive relativt begrenset.”

7 af disse 13 kommuner forventer at oprette maksimalt 30 stil-
linger (flertallet blot 10-14) over de nzste par ar. Ein forventer at oprette
op til 60 og en anden op til 130 over den kommende overenskomstperi-
ode. Fire kommuner tor ikke gaette pd, hvor mange stillinger de forventer

at oprette.

JOBTYPER OG OPLARING

PLEJE OG OMSORG UDPEGES SOM PRIMARE JOBTYPER

Sperger man til, inden for hvilke typer job de 13 kommuner forventer, at
integrations- og opleringsstillingerne skal oprettes, svarer storstedelen
(10) servicestillinger. Tankerne gar her primeart pi aldrepleje, efterfulgt
af bornepasning og dernast miljo- og teknikomradet og til sidst fritids-
omradet. Lidt ferre, nemlig 7 af de 13, forventer at oprette stillingerne
inden for AC-omradet. Og lidt feerre igen (5 af de 13) forventer, at det
bliver inden for HK-omrédet.!0

9. Ikke mindst fordi kommunernes overvejelser omkring oprettelse af et antal integrations- og opla-
ringsstillinger ikke er en garanti for, at stillingerne faktisk bliver oprettet.

10. Kommunerne har til dette sporgsmil (ligesom det er tilfeldet i flere af de nedenstiende) haft
mulighed for at valge flere svarkategorier, dvs. at svarkategorierne i sporgeskemaet ikke altid har
varet gensidigt udelukkende.
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OPLARING FORVENTES AT FOREGA INTERNT OG VEDRQRE
FAGLIGHEDEN

Ser man narmere pa opleringen i stillingerne, forventer 7 af de 13 kom-
muner, at den skal forega sivel internt som eksternt. Lidt feerre, nemlig 5,
forventer, at den foregir udelukkende internt, mens en enkelt kommune
ikke har gjort sig nogen overvejelser. Ingen af de 13 kommuner forven-
ter, at opleringen udelukkende foregar eksternt.

Hvad angir indholdet af opleringen, forventer 10 af de 13
kommuner, at den skal vedrore faglige aspekter, 7 kommuner nxvner
sproglige aspekter og 4 kulturelle. Andre 4 kommuner har ikke gjort sig
overvejelser om ovenstiende, men flere nevner, at tingene ofte henger
sammen og vanskeligt kan adskilles. Ikke desto mindre er det interessant,
at kun lidt over halvdelen fremhaver sproget som indsatsomrade i opla-
ringen. I den forbindelse kan det navnes, at flere kommenterer, at pet-
soner, som ikke kan kommunikere med de borgere, de skal servicere,
vanskeligt kan ansettes.

I den kommune, som indtil videre har fiet oprettet integrations-
og oplaringsstillinger i henhold til aftalen, foregar opleringen savel eks-
ternt som internt. De ansatte 1 integrations- og opleringsstillingerne har
fx alle tilknyttet en mentor, ligesom der ydes sidemandsoplering. Flere
steder modtager den ansatte sprogundervisning, enkelte steder 1 form af
en sprogkonsulent, som kommer ud pa arbejdspladsen og underviser
vedkommende én til én.

PKONOMI OG NORMERING

ET MINDRETAL FORVENTER AT TILFORE PULJEMIDLER
Den forholdsvis hoje andel af kommuner, som angiver, at oplaringen
udelukkende vil foregd internt, kan sammenholdes med det forhold, at
blot 4 af de 13 kommuner forventer at oprette en central pulje til oko-
nomisk understottelse af integrations- og oplaringsstillingerne. 6 kom-
muner forventer ikke, at dette bliver tilfxldet, mens 3 endnu ikke har
nogen forventninger til dette.

Ud af de 4 kommuner, som forventer at stotte stillingerne oko-
nomisk via en central pulje, forventer 3, at det vil ske via lontilskud (frem
for via bevillinger til opkvalificeting/oplering). Den sidste af de 4 kom-
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muner har endnu ikke gjort sig tanker omkring det. To af dem, der har,
kommenterer 1 ovrigt, at midlerne sandsynligvis skal hentes fra eksiste-
rende puljer afsat pa budgettet til at fremme det rummelige arbejdsmar-
ked.

I den kommune, som har oprettet integrations- og opleringsstil-
linger, har man vedtaget en model, hvor der ydes "lontilskud’ 1 form af
fuld dackning af lonudgifterne til disse stillinger det forste ar, dvs. 1 ople-
ringsperioden. Midlerne kommer her fra en eksisterende pulje afsat til
udmontningen af integrationsinitiativer i forlengelse af kommunens
vedtagne integrationspolitik for de kommende ér.

LANGT DE FLESTE ANSATTES INDEN FOR NORMERINGEN
Ovenstdende kan i ovrigt ssmmenholdes med det forhold, at 7 af de 13
kommuner udelukkende forventer at oprette integrations- og oplarings-
stillinger i form af genbesattelser af vakante stillinger inden for norme-
ringen. 4 forventer, at der primeart vil blive tale om genbeszttelser kom-
bineret med et mindre antal nyoprettede stillinger ud over normeringen.
En enkelt kommune forventer, at der vil blive tale om lige mange genbe-
settelser og nyoprettelser, mens en sidste kommune ikke har gjort sig
nogen tanker om det.

I den forbindelse skal det navnes, at den kommune, som faktisk
har oprettet integrations- og opleringsstillinger og yder fuld dakning af
lonnen det forste ar, har oprettet dem ud over normeringen.

ANNONCERING 0G MALGRUPPER

KUN FA FORVENTER AT OPSLA STILLINGER FORBEHOLDT
AFTALENS VILKAR
I den kommune, hvor man har oprettet integrations- og oplaringsstillin-
ger, og hvor dette er sket ud over normeringen og med fuld daekning af
lonnen det forste ar som folge af en politisk beslutning, har man desuden
opsléet stillingerne som forbeholdt ansattelse 1 integrations- og oplarings-
stillinger. Dvs. at stillingen her s&a/ besattes 1 henhold til vilkdrene i afta-
len.

Af de 13 kommuner, som har gjort sig tanker om implemente-
ringen af rammeaftalen, forventer 6, at stillingsopslagene skal vare for-
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muleret saledes, at der er mulighed for at beswtte stillingerne 1 henhold til
rammeaftalens vilkar. Stillingerne er i sd fald ikke forbebholdt, dvs. reserve-
ret til, ansaxttelser 1 henhold til aftalen om integrations- og oplaringsstil-
linger. Blot 2 af de 13 kommuner forventer at folge modellen med at
opsla relevante stillinger som forbeholdt anszttelse i henhold til aftalen om
integrations- og opleringsstillinger. Andre to forventer dog bdde at opsla
stillinger forbeholdt vilkarene 1 aftalen og stillinger, hvor der blot er mulighed
for ansattelse i henhold til dens vilkdr. De resterende tre kommuner har
endnu ingen forventninger omkring det.

TRADITIONEL TILGANG TIL ANNONCERING AF STILLINGER
Hvad angir stillingsopslag, ser kommunerne desuden ud til at have en
relativt konventionel tilgang til annoncering. I den kommune, som indtil
videre har oprettet integrations- og oplaringsstillinger, har man annonce-
ret i landsdekkende dagblade, lokalaviser, gratisaviser, fagblade samt via
Jobnet og kommunens hjemmeside.

Blandt de 13 kommuner, som har gjort sig tanker om implemen-
teringen af rammeaftalen, ser billedet ikke meget anderledes ud. Her
forventer alle 13 at annoncere i aviser, primert lokalaviser, mens halvde-
len forventer at supplere med Jobnet og/eller formidling via jobcenteret
samt egen hjemmeside. Derudover nevner 4 kommuner fagblade og to
ovrige internetbaserede jobdatabaser. Kun en enkelt nevner opslag pa
sprogcentre og andre uddannelsessteder som en mulighed.

Ingen navner eksempelvis opslag i boligomrider, samlingssteder
eller andre alternative annonceringskanaler, ligesom ingen — med mal-
gruppens karakteristika in mente — nzvner at duplikere annoncerne pa
fremmedsprog, herunder engelsk.

MALGRUPPEN BETRAGTES PRIMART SOM DE LEDIGE

Ser man nzrmere pa malgruppen, forventer 5 af de 13 kommuner, at
storstedelen af de personer, som vil blive ansat i integrations- og oplea-
ringsstillinger, vil komme fra ledighed og et fital fra anden beskaftigelse.
Nesten lige s mange, nemlig 4 kommuner, forventer, at de udelukkende
vil ansztte ledige i stillingerne, mens de resterende 4 ikke har gjort sig
forestillinger herom. Umiddelbart lader det ikke til, at der sigtes udpreget
pé at ansztte personer, som hidtil har varet beskaftiget i job, som ikke
svarer til deres kompetencer, fx ’den overkvalificerede taxachauffor’.
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Kigger man pa milgrupperne, angiver storstedelen, nemlig 10 af
de 13 kommuner, da ogsa, at de umiddelbart forventer, at det er mal-
gruppe A i vejledningspjecen, dvs. indvandrere uden eller med en kort
uddannelse, som vil blive ansat i integrations- og opleringsstillinger.
Dette kan i ovrigt sammenholdes med ovennzvnte forventning om op-
rettelse af integrations- og oplaringsstillinger fortrinsvist inden for om-
sorg og pleje. Hvad angir malgruppe B, indvandrere med en uddannelse
fra hjemlandet, og malgruppe C, alle unge under 25 ar uden stabil ar-
bejdsmarkedstilknytning, er der syv kommuner, som nzvner hver af
disse.

AKTUELLE OG FREMTIDIGE PERSPEKTIVER

FOKUS PA INTEGRATION MERE END PA REKRUTTERING

En sidste ting, som i den forbindelse er interessant at naxvne, er, at nir
man beder de 13 kommuner angive, hvorvidt de betragter rammeaftalen
om integrations- og oplaringsstillinger som redskab til integration hhv.
rekruttering, er der ingen, der angiver sidstnzvnte som primare fokus-
omrade. Derimod angiver 3 kommuner, at de betragter det som et inte-
grationsredskab, mens langt storstedelen, dvs. 9 kommuner, betragter det
som et redskab til bdde integration og rekruttering. En enkelt kommune
har endnu ingen forestillinger herom.

Sporger man ind til de 13 kommuners forventninger til, hvor
godt og brugbart et redskab til infegration rammeaftalen er, mener én, at
den er glimrende, 7 at den er fornuftig, 3 mener, at den er datlig, og 2 har
ingen mening om det. Sporger man imidlertid til kommunernes forvent-
ninger til aftalen som rekrutteringsredskab, mener 2, at den er glimrende,
og 5 at den er fornuftig. 3 mener stadig, at den er darlig, mens andre 3 nu
ingen mening har om det.

HALVDELEN FORVENTER @GET FOKUS PA RAMMEAFTALEN I
FREMTIDEN

Det kan afslutningsvist navnes, at lidt over halvdelen, nemlig 7 af de 13
kommuner, svarer bekreftende pd, at der i fremtiden vil komme oget
politisk opbakning til eller prioritering af integrations- og oplaringsstil-
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linger i deres kommune. 5 kommuner svarer atkreftende, mens en enkelt
kommune hverken svarer af- eller bekraeftende pa sporgsmalet.

Det kan desuden nzvnes, at 12 af de 13 kommuner mener, at
det er vigtigt at inddrage og samarbejde med jobcenteret for at oprette
integrations- og oplaringsstillinger. Den ene kommune, som ikke mener,
at dette er tilfzldet, begrunder det i ovrigt med, at jobcenteret i kommu-
nen langt fra fungerer optimalt.
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KAPITEL 5

BARRIERER FOR OPRETTELSE
AF INTEGRATIONS- OG
OPLARINGSSTILLINGER

Som navnt i kapitel 3 fyldte temaet om barrierer meget i telefon-
surveyen. Dette skyldes bl.a., at de kommuner, som hverken har oprettet
integrations- og oplaringsstillinger eller gjort sig overvejelser herom
(hvilket er langt storstedelen), alene blev spurgt til den blok i skemaet,
som netop omhandlede barrierer. I dette kapitel ser vi neermere pa barri-
ererne for oprettelse af integrations- og opleringsstillinger, som de ser ud
pd baggrund af surveyen med kommunale personalechefer (eller i knap
en tredjedel af kommunerne relevante “stedfortredere’ udpeget af disse).

BARRIERER BETINGET AF KENDSKAB

Som bekendt er det kun en enkelt kommune, som i efteriret 2007 har
oprettet konkrete integrations- og oplaringsstillinger, mens yderligere 13
har gjort sig overvejelser om eller er i gang med aftalens implementering.
De resterende 84 kommuner i landet har imidlertid ingen tiltag gjort for
at oprette integrations- og opleringsstillinger 1 henhold til aftalen.

Hvad angir barrierer for oprettelse af integrations- og ople-
ringsstillingerne, kan man selvfolgelig godt valge uden videre at sam-
menligne de to grupper, som hhv. har og ikke har gjort tiltag for at op-
rette integrations- og opleringsstillinger. Vi synes imidlertid, at redego-
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relsen bliver mere kvalificeret, hvis man, frem for at opfatte den store
gruppe af 84 kommuner, som intet har foretaget sig, som homogen,
veelger at opsplitte den pa baggrund af kommunernes varierende grad af
kendskab til aftalen. Tallene viser nemlig, at opfattelsen af barrierer ikke
blot divergerer alt efter, hvorvidt man er i gang med eller har gjort sig
tanker om implementering eller ej, men — ikke overraskende — ogsa efter
netop kendskabsgraden. I nedenstiende prasentation har vi derfor valgt
at operere med folgende grupper:

— kommuner, som intet har foretaget sig 1 forhold til aftalen, og som
angiver intet kendskab at have til den (6 kommuner)

— kommuner, som intet har foretaget sig i forhold til aftalen, men som
angiver at have begranset kendskab til den (57 kommuner)

— kommuner, som intet har foretaget sig i forhold til aftalen, men som
angiver at have godf kendskab til aftalen (21 kommuner)

— kommuner, som har gjort sig overvejelser om eller er 7 gang med im-
plementeringen af aftalen (13 kommuner).

Vi har i prasentationen valgt at formidle resultaterne af de fire gruppers
priotitering af barrierer i procenttal. Dette gor vi pd trods af, at der i flere
af grupperne er tale om et meget begranset antal kommuner, og man derfor
almindeligvis ville valge at formidle resultaterne i relative tal (fx 4 ud af
13 udpeger en given barriere). Begrundelsen er, at procenttallene er en
forudsatning for, at vi undervejs og 1 den afsluttende tvaergiende diskus-
sion pd meningsfuld vis kan sammenligne de forskellige gruppers priorite-
ring af barrierer. Som det vil fremga, afslorer sammenligningen den va-
sentlige pointe, at der sker en glidning’ 1 de kommunale personalechefers
udpegning af barrierer, efterhdanden som de tilegner sig mere viden om
rammeaftalens indhold og vilkar. Formilet med den procentvise fremstil-
ling, som grundet det begrensede antal kommuner i 3 af de 4 grupper
umiddelbart kan forekomme omsonst, skal altsd ses i dette storre per-
spektiv. Under gennemgangen af resultaterne i procenttal bor leseren
hele tiden holde sig de forskellige gruppers begrensede populationer in
mente!
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BARRIERER I KOMMUNER UDEN KENDSKAB TIL RAMME-
AFTALEN

Leegger vi ud med at se pd den andel af de 84 kommuner (som altsa intet
har foretaget sig i henhold til rammeaftalen), hvor personalechefen angi-
ver aldrig at have hort om aftalen, drejer det sig om blot 6 kommuner.
Trods dette har vi som argumenteret ovenfor i en storre sags tjeneste
alligevel valgt at behandle disse seks kommuner, som altsd fuldstendig
mangler kendskab til aftalens nzrmere indhold, som en selvstendig
gruppe. Men nedenstiende resultater bor altsd tages med et godt gran
salt, da usikkerheden omkring resultaterne her er meget stor. Ikke mindst
pga. den store andel *ved ikke’-besvarelser blandt den i forvejen yderst
beskedne population. Som det fremgar af nedenstiende prioriterings-
skema, udger ’ved ikke’ faktisk langt storstedelen af besvarelserne i de
seks kommuner, nemlig hele 67-83 pct. (bemark at dette svarer til, at
blot 1-2 personalechefer i grupper pa 6 kommuner har oplyst, at de givne
forhold har betydning som barriere):

TABEL 5.1
Kommuner uden kendskab til aftalen (6 stk.). Procent.

Barrierer Har Ingen Ved

betydning betydning ikke
Manglende kendskab pa personalekontoret 33 0 67
Manglende kendskab pa arbejdspladserne 33 0 67
Travlhed pga. strukturreformen 33 0 67
Lav arbejdsleshed (anseetter ordineert) 17 0 83
Rammeaftalen er et overfladigt redskab 17 0 83
Manglende kendskab i malgrupperne 17 0 83

Folgende forholds betydning som bartierer har personalecheferne i samt-
lige seks kommuner — givetvis netop grundet deres manglende kendskab
til aftalens indhold og vilkir — svaret ved ikke’ til:

— personalekontoret frygter bureaukrati
— arbejdspladserne frygter bureaukrati
— manglende okonomiske incitamenter
— at man binder sig til fastansattelse

— modpvilje mod 80/20-princippet

— <1 érs oplering er utilstrakkeligt
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— manglende politisk opbakning eller prioritering
— stereotype kulturelle forestillinger.

BARRIERER I KOMMUNER MED BEGRANSET KENDSKAB TIL
AFTALEN

Fortsatter vi med andelen blandt de 84 kommuner (som intet har foreta-
get sig 1 henhold til rammeaftalen), hvor personalechefen i surveyen
angiver at have hort om aftalen, men 1 ovrigt ikke at have serlig godt kend-
skab til den, drejer det sig om 57 kommuner. Prioriteringslisten fra disse
57 kommuner ser siledes ud:

TABEL 5.2
Kommuner med begraenset kendskab til aftalen (57 stk.). Procent.

Barrierer Har Ingen Ved

betydning betydning ikke
Manglende kendskab pa arbejdspladserne 60 7 33
Travlhed pga. strukturreformen 59 18 23
Manglende kendskab pa personalekontoret 55 23 23
Lav arbejdslgshed (anseetter ordinaert) 49 30 21
Manglende kendskab i malgrupperne 45 5 49
Manglende gkonomiske incitamenter 42 18 40
At man binder sig til fastansaettelse 38 21 40
Rammeaftalen er et overfladigt redskab 35 28 37
<1 ars opleering er utilstraekkeligt 24 19 26
Modvilje mod 80/20-princippet 21 28 51
Personalekontoret frygter bureaukrati 18 28 54
Arbejdspladserne frygter bureaukrati 13 25 63
Mgl. politisk opbakning/prioritering 6 66 29
Stereotype kulturelle forestillinger 4 46 43

Som det fremgir, er andelen af kommunale personalechefer, der svarer
’ved ikke’ til, om ovennavnte forhold virker som barrierer for oprettelse
af integrations- og opleringsstillinger, stadig relativt stor i denne gruppe,
som har begraenset kendskab til aftalens indhold og vilkir. Andelen af
besvarelser med ’ved ikke’ ligger siledes for de fleste forholds vedkom-
mende pa mellem en tredjedel og halvdelen af besvarelserne.

Som vi si ovenfor i forbindelse med de seks kommuner uden
kendskab til aftalen, udpeges ogsd her forhold som strukturreformen,
manglende kendskab pd hhv. personalekontoret, arbejdspladserne og i
milgruppen samt den lave arbejdsloshed som de storste barrierer. 45-60
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pct. af de 57 personalechefer med begranset kendskab mener, at disse
forhold har betydning for den manglende anvendelse af aftalen.

Sammenlignet med de seks kommuner, hvor personalechefen in-
tet kendskab har til aftalen, er det imidlertid interessant — men nzppe
saetligt overraskende — at bemaerke, at forhold, som netop vedrorer vilka-
rene i aftalen, nu ogsa udpeges som barrierer. Siledes udpeges skonomi-
en og fastansettelsen som barrierer af hhv. 42 og 38 pct. Oplaeringsperi-
oden og 80/20-princippet udpeges af faerre, nemlig af hhv. 24 og 21 pct.
af personalecheferne i denne gruppe af 57 kommuner med begrenset
kendskab til aftalen.

Bureaukratiet set fra personalekontorets og arbejdspladsernes
side navnes af endnu ferre som en barriere, nemlig af hhv. 18 og 13 pct.
af personalecheferne i de 57 kommuner. Det er desuden interessant, at
kun hhv. 6 og 5 pct. af personalecheferne i denne gruppe mener, at
manglende politisk opbakning eller prioritering samt stereotype kulturelle
forestillinger har betydning som barrierer for anvendelsen af aftalen.

BARRIERER I KOMMUNER MED GODT KENDSKAB TIL AFTALEN
Ser vi i1 det folgende nazrmere pi andelen blandt de 84 kommuner (som
intet har foretaget sig i henhold til rammeaftalen), hvor personalechefen
angiver at have godt kendskab til aftalen, drejer det sig om 21 kommuner.
Prioriteringslisten ser i disse 21 kommuner ud som folger:

TABEL 5.3
Kommuner med godt kendskab til aftalen (21 stk.). Procent.
Barrierer Har Ingen Ved
betydning betydning ikke
Rammeaftalen er et overfladigt redskab 62 24 12
Manglende kendskab pa arbejdspladserne 58 24 19
Travlhed pga. strukturreformen 57 24 19
Lav arbejdslgshed (anseetter ordinaert) 57 24 19
Manglende kendskab i malgrupperne 48 24 29
Manglende kendskab pa personalekontoret 35 55 10
At man binder sig til fastansaettelse 33 48 19
Arbejdspladserne frygter bureaukrati 24 43 33
<1 ars opleering er utilstraekkeligt 24 48 29
Personalekontoret frygter bureaukrati 24 52 24
Manglende gkonomiske incitamenter 20 60 20
Modvilje mod 80/20-princippet 15 43 43
Stereotype kulturelle forestillinger 5 70 25
Mgl. politisk opbakning/prioritering 0 81 19
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Som det fremgir, er andelen af kommunale personalechefer blandt de 21
med godt kendskab til rammeaftalen, som svarer ’ved ikke’ til, om oven-
naevnte forhold har betydning som barrierer for anvendelsen af den,
faldet en hel del set i forhold til de to forste grupper med hhv. intet og
begranset kendskab til aftalen. I de fleste tilfxlde ligger andelen af besva-
relser med *ved ikke’ saledes pa mellem en femte- og en fjerdedel.

Det, der umiddelbart springer i ojnene, er, at hele 62 pct. af per-
sonalecheferne i de 21 kommuner med godt kendskab mener, at ramme-
aftalen er et overflodigt redskab. Dermed placeres dette forhold everst
pé prioriteringslisten over barrierer for anvendelsen af aftalen (hvilket vi
bl.a. vender tilbage til i den afsluttende diskussion).

Derefter er det stort set de samme barrierer, der udpeges til at
std overst pa listen, som det var tilfzeldet i de to forste grupper. Manglen-
de kendskab pi arbejdspladserne, strukturreformen, den lave arbejdslos-
hed og manglende kendskab i malgruppen udpeges siledes af hhv. 58,
57, 57 og 48 pct. Af dbenlyse drsager er manglende kendskab pa persona-
lekontoret rykket ned af listen til 35 pct. 1 denne gruppe af 21 kommu-
ner, hvor personalechefen angiver at have godt kendskab til aftalens
indhold og vilkir.

Efter disse forhold er det igen vilkdrene i aftalen, som navnes,
og forst og fremmest fastanszttelsen, som udpeges af 33 pct. Derefter
udpeges bade oplaringsperioden og bureaukratiet pa hhv. personalekon-
toret og arbejdspladserne af 24 pct. af de 21 personalechefer. Frygten for
bureaukrati er sdledes i denne gruppering rykket op pé listen sammenlig-
net med forrige gruppe. Til gengzld er okonomien, som nu udpeges af
blot 20 pct., rykket nedad p4 listen.

Derudover er det interessant at bemarke, at 80/20-princippet
kun udpeges som en barriere af 15 pct. i de 21 kommuner i denne grup-
pe med godt kendskab til aftalen. Man ber dog notere sig, at det er dette
forhold, som flest af personalecheferne besvarer med ’ved ikke’, nemlig
hele 43 pct. Som i begge de ovenstiende grupper udpeges stereotype
kulturelle forestillinger som en barriere af meget fa, nemlig 5 pct., lige-
som ingen af personalecheferne udpeger manglende politisk opbakning
eller prioritering som en barriere for anvendelsen af aftalen.
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BARRIERER I KOMMUNER, SOM OVERVEJER ELLER ER I GANG
MED IMPLEMENTERING

Den sidste gruppe, vi skal se nermere pa, udgeres af de 13 kommuner,
som er kommet sa langt, at de har gjorz sig overvejelser over eller er i gang med
at oprette integrations- og opleringsstillinger. Som det fremgir, er ande-
len af besvarelser med ’ved ikke” her igen lidt mindre end i foregiende
gruppering af kommuner (som intet har foretaget sig, men som har gods
kendskab til aftalen), nemlig gennemsnitligt knap en femtedel — om end

med store udsving:

TABEL 5.4

Koammuner som overvejer/er i gang med implementering (13 stk.).

Procent.
Barrierer Har Ingen Ved

betydning betydning ikke

Manglende kendskab i malgrupperne 61 8 31
Manglende kendskab pa arbejdspladserne 54 38 8
Travlhed pga. strukturreformen 46 46 8
Lav arbejdslgshed (anseetter ordinaert) 38 46 15
Manglende gkonomiske incitamenter 38 46 15
<1 ars opleering er utilstraekkeligt 31 31 38
Personalekontoret frygter bureaukrati 31 62 8
Arbejdspladserne frygter bureaukrati 30 31 38
At man binder sig til fastanszettelse 30 46 23
Stereotype kulturelle forestillinger 23 54 23
Rammeaftalen er et overfledigt redskab 23 69 8
Manglende kendskab pa personalekontoret 23 69 8
Modvilje mod 80/20-princippet 16 62 23
Mgl. politisk opbakning/prioritering 0 92 8

Blandt de 13 kommuner, som har gjort sig overvejelser over eller er i
gang med implementeringen, er det igen det manglende kendskab, der
star overst pa personalechefernes prioriteringsliste over barrierer. Denne
gang er det dog forst og fremmest 1 malgruppen med 61 pct. og pa ar-
bejdspladserne med 54 pct. Det manglende kendskab pa personalekonto-
ret findes naturligt nok i bunden af listen med blot 23 pct.

Ellers er det igen strukturreformen og den lave arbejdsleshed,
som star overst pa listen, og som udpeges af hhv. 46 og 38 pct. af perso-
nalecheferne 1 denne gruppe. Derudover er det interessant at bemerke,
at manglende okonomiske incitamenter, som i den forrige gruppe be-
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fandt sig relativt langt nede pa listen, nu ligeledes fremhaves af 38 pct. af
de kommunale personalechefer.

Derefter er det igen vilkarene i aftalen, som ca. en tredjedel
fremhaver som barrierer. Siledes udpeges bade opleringsperioden og
bureaukratiet set fra personalekontorets side af 31 pct., mens bureaukra-
tiet set fra arbejdspladsernes side og fastanszttelsen begge udpeges af 30
pct. af personalecheferne i de 13 kommuner i denne gruppe, som over-
vejer eller er i gang med implementeringen.

Det er i ovrigt bemarkelsesverdigt, at blot 23 pct. af de kom-
munale personalechefer mener, at aftalen er et overflodigt redskab, hvil-
ket i forrige gruppe stod alleroverst pd listen over barrierer. Dette kan
sandsynligvis forklares med, at storstedelen af kommuner, som mener, at
redskabet er overflodigt, nok slet ikke gir i gang med (overvejelser over)
aftalens implementering og derfor ikke befinder sig i denne gruppe.

Det er endvidere vard at notere sig, at stereotype kulturelle fore-
stillinger, som tidligere ingen rolle har spillet, nu udpeges af 23 pct.
Dermed er der flere kommunale personalechefer, som navner dette
forhold, sammenlignet med modvilje mod 80/20-princippet, som nav-
nes af 16 pct. Som det var tilfeldet tidligere, vurderer ingen af personale-
cheferne i denne gruppe pa 13 kommuner, som overvejer eller er i gang
med implementeringen af aftalen, at manglende politisk opbakning eller
prioritering er en barriere.

TVZARGAENDE DISKUSSION AF BARRIERER

Ovenfor har vi ikke blot skelnet mellem, hvorvidt kommunerne har gjort
sig overvejelser over eller er i gang med implementeringen af aftalen om
integrations- og opleringsstillinger eller ¢j, men ogsd mellem grad af
kendskab til aftalen. P4 den baggrund har vi forsegt at opstille et billede
af, hvilke barrierer der ifelge personalecheferne, som har besvaret
sporgsmalene i telefon-surveyen, kan forklare kommunernes begransede
anvendelse af aftalen.

For at skabe et samlet overblik over den glidning, der sker i pet-
sonalechefernes udpegning af barrierer alt efter status i kommunen, har
vi pa baggrund af ovenstiende gennemgang af de fire gruppers priorite-
ringslister konstrueret et samlet skema over deres prioriteringer.
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Som bekendt havde man i de seks kommuner, hvor man zntet
kendskab har til aftalen - og, som det er fremgiet, ogsd i de 57 kommu-
ner, hvor man kun har begranset kendskab til den - logisk nok vanskeligt
ved at svare indgiende pa, hvilke forhold der virker som barrierer for
dens anvendelse. Dette afspejler sig bl.a. 1 den meget store andel af be-
svarelser med ’ved ikke’. For forstnevnte gruppes vedkommende er de
forhold, som ingen af de seks personalechefer sa sig i stand til at vurdere,
hvorvidt fungerer som en barriere, markeret med en steg i skemaet.

For overskuelighedens skyld er procentangivelserne udeladt i
nedenstiende skema (hold dog in mente, at den procentvise tilslutning til
de forhold, som stir som nr. et (to, tre osv.) pd de forskellige gruppers
lister, svinger en hel del, hvilket netop skyldes gruppernes divergerende
andel ’ved ikke’-besvarelser):

TABEL 5.5
Prioritering af barrierer efter kendskab, og hvorvidt kommunen overve-
jer eller er i gang med implementering af aftalen.

Intet Begraenset Godt Overvejer/imple-
kendskab Kendskab kendskab mentering i gang
= Mgl. kendskab Mgl. kendskab pa Rammeaftalen er Mgl. kendskab i
pa personale- arbejdspladserne overfladig malgruppe

kontoret

= Mgl. kendskab
pa arbejds-
pladserne

= Travlhed pga.
strukturreformen

= Lav arb.lgshed
(anseetter
ordinaert)

= Rammeaftalen
er overfladig

= Mgl. kendskab i
malgruppe

Travlhed pga.
strukturreformen

Mgl. kendskab pa
personale-
kontoret

Lav arbejdsles-
hed (anseetter
ordineert)

Mgl. kendskab pa
arbejdspladserne

Travlhed pga.
strukturreformen

Lav arbejdsles-
hed (anseetter
ordineert)

Mgl. kendskab pa
arbejdspladserne

Travlhed pga.
strukturreformen

Lav arbejdsles-
hed (anseetter
ordinzert)
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TABEL 5.5 (FORTSAT)

Intet Begraenset Godt Overvejer/imple-
kendskab Kendskab kendskab mentering i gang
5. - Mgl. kendskab i Mgl. kendskab i Mgl. gkonomiske
malgruppe malgruppe incitamenter
6. - Mgl. gkonomiske Mgl. kendskab pa <1 ars opleering
incitamenter personale- er utilstraekkeligt
kontoret
7. - At man binder sig At man binder sig Personalekonto-
til fastansaettelse til fastansaettelse ret frygter
bureaukrati
8. - Rammeaftalen er Arbejdspladserne Arbejdspladserne
overfladig frygter bureau- frygter bureau-
krati krati
9. - <1 &rs opleering <1 &rs opleering At man binder sig
er utilstraekkeligt er utilstraekkeligt til fastanseettelse
10. - Modvilje mod Personalekonto- Stereotype
80/20-princippet ret frygter bu- kulturelle fore-
reaukrati stillinger
1L - Personalekonto- Mgl. gkonomiske Rammeaftalen er
ret frygter bu- incitamenter overfladig
reaukrati
12. - Arbejdspladserne Modvilje mod Mgl. kendskab pa
frygter bureau- 80/20-princippet personale-
krati kontoret
13. - Mgl. politisk Stereotype Modvilje mod
opbakning/ kulturelle fore- 80/20-princippet
prioritering stillinger
14. - Stereotype Mgl. politisk op- Mgl. politisk op-
kulturelle fore- bakn./prioritering bakn./prioritering
stillinger

Som det fremgir, har personalecheferne i kommunerne med hhv. /nfet og
begranset kendskab til aftalen fremhavet umiddelbart indlysende forhold
som vesentligste barrierer. Nemlig det manglende kendskab til aftalen
(pa personalekontoret, arbejdspladserne og i malgruppen) samt travlhed
grundet strukturreformen og den lave arbejdsloshed. Dertil nevnes, at
rammeaftalen er et overflodigt redskab, og flere kommenterer i den for-
bindelse, at der efterhinden findes rigtig mange ordninger pd sexrlige
vilkdr. Derfor kan det vare svart at finde tid til at satte sig ind i nye
regler, hvorfor man er tilbojelig til at anvende de redskaber, som man
kender i forvejen. Pa den mdde kommer det manglende kendskab, den
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lave arbejdsloshed, travlheden og vurderingen af, at der er tale om et
overflodigt redskab, om man sd ma sige, til at gi op i en hojere enhed.
Dette kan ikke blot forklare, men synes ogsa i kommunernes egne ogjne
delvist at legitimere deres manglende anvendelse af aftalen.

Ser man nermere pa de 21 kommuner, hvor man har godt kend-
skab til aftalen, men hvor man intet har gjort i forhold til at implementere
den, er det sandsynligvis her, man skal finde de mest forbeholdne kom-
muner. | hvert fald kan den manglende implementering her i en vis grad
tolkes som et mere aktivt fravalg af aftalen pa informeret grundlag (hvil-
ket ogsd afspejles i den mindre andel af besvarelser med ’ved ikke’). I
denne gruppe udpeges det forhold, at rammeaftalen er et overflodigt
redskab som den storste barriere. Det understotter tolkningen af, at der 1
denne gruppe er tale om serligt forbeholdne kommuner.

Man kan indskyde, at det af kommentarerne fra personaleche-
ferne i denne og ogsa de ovrige grupper fremgar, at man i stedet for at
bruge integrations- og oplaringsstillinger benytter sig af to forskellige
’modeller’: dels de ordninger pd sxrlige vilkar, som findes i Lov om en
aktiv beskeftigelsesindsats, dels ’hjemmestrikkede’ og mere eller mindre
formelle opleringsforlob, som ofte minder meget om integrations- og
opleringsstillingerne, men som imidlertid ikke er organiseret i henhold til
aftalen. Dette vender vi tilbage til og uddyber 1 kapitel 6.

Ud over at man i gruppen med godt kendskab, men uden tiltag i
forhold til aftalen, finder den overflodig, er det igen forhold som struk-
turreformen, den lave arbejdsloshed og manglende kendskab pa iser
arbejdspladserne og i malgruppen, som star overst pd personalechefernes
liste over barrierer. Forst derefter navnes vilkar i aftalen i form af fastan-
settelsen, oplaeringsperioden samt frygten for bureaukrati, mens mang-
lende okonomiske incitamenter og 80/20-princippet kommer lengere
nede pd listen. Stereotype kulturelle forestillinger og manglende politisk
opbakning eller prioritering menes ikke at have nogen betydning som
barriere for aftalens anvendelse.

Nir det kommer til gruppen af kommuner, som overvejer eller er i
gang med implementeringen af aftalen (og derfor md antages at mene, at
den har noget at byde pa), er det stadig de samme forhold, som stir
overst pd personalechefernes liste over barrierer. Raekkefolgen hedder
her blot manglende kendskab i malgruppen og dernzst pd arbejdsplad-
serne, strukturreformen og den lave arbejdsloshed. Derefter folger afta-
lens vilkdr, hvor det dog nu er de manglende okonomiske incitamenter,
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personalecheferne udpeger forst, efterfulgt af opleringsperioden, bu-
reaukratiet og fastansattelsen. Derefter udpeges stereotype kulturelle
forestillinger imidlertid lige s ofte som en barriere som redskabets over-
flodighed — selvom der altsd er tale om kommuner, som er i gang med
eller har overvejet aftalens implementering. Lidt ferre af personaleche-
ferne nevner modvilje mod 80/20-princippet som en bartiere.

Stort set ingen af personalecheferne uanset kendskabsgrad til
ordningen nzvner manglende politisk opbakning eller prioritering som
en barriere. Men faktisk var der i den ene kommune, som bar gprettet
integrations- og oplaringsstillinger, en meget sterk politisk opbakning.
Det er embedsmandene i kommunens vurdering, at processen ikke ville
vere kommet sa langt uden denne opbakning. Den politiske opbakning
er saledes ogsa et emne, vi vender tilbage til i kapitel 6.

Afslutningsvist vil vi igen navne pointen med, at der alt efter
status 1 kommunen sker en glidning 1 udpegningen af barrierer i den for-
stand, at aftalens vilkdr navnes hyppigst i de kommuner, som enten har
godt kendskab til aftalen eller overvejer/er i gang med dens implemente-
ring. Ogsa selvom det stadig er vilkdr, som ligger ud over selve aftalen (i
form af travlhed pga. strukturreformen, den lave arbejdsloshed og mang-
lende kendskab pa forskellige niveauer), som personalecheferne i telefon-
surveyen fremhaver som de storste barrierer for aftalens anvendelse.

Som vi skal se 1 kapitel 6, synes aftalens vilkar at blive tillagt stor-
re betydning i fokusgrupperne end i surveyen. Som nzvnt i metodekapit-
let (kapitel 3) kan dette bla. skyldes, at fokusgrupperne var bredere
sammensat med béde leder-, medarbejder- og jobcenterrepraesentanter. 1
modsztning til personalecheferne oplever de to sidstnzvnte pd egen
krop’ problematikkerne forbundet med forseg pé at oprette integrations-
og oplaringsstillinger pid de kommunale arbejdspladser.
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KAPITEL 6

PROBLEMATIKKER OG
FREMTIDIGE PERSPEKTIVER

Som tidligere naevnt gav telefon-surveyens afdekning af kendskabet til,
anvendelsen af og barriererne for oprettelsen af integrations- og opla-
ringsstillinger input til de to afsluttende fokusgruppeinterview. Set i for-
hold til telefon-surveyen med kommunale personalechefer deltog her en
bredere skare af primzraktorer i den praktiske anvendelse af integra-
tions- og oplaeringsstillingerne. Saledes var sivel ledelses- som medarbej-
der- og jobcenterreprasentanter til stede. Ud over en enkelt kommune,
som (endnu) ingen tiltag har gjort i forhold til aftalen, kom resten af
deltagerne i fokusgrupperne fra nogle af de kommuner, som er niet
lengst med implementeringen. Herunder den ene kommune, som indtil
videre har oprettet konkrete integrations- og oplaringsstillinger. Dermed
gav fokusgrupperne alt i alt god mulighed for en uddybende belysning af
problematikkerne forbundet med oprettelsen af integrations- og opla-
ringsstillinger samt fremtidige perspektiver for aftalens anvendelse.

RESULTATER FRA FOKUSGRUPPERNE

Overordnet set bekrafter fokusgrupperne telefon-surveyens resultater
om, at der sker en glidning i udpegningen af udfordringer og barrierer
undervejs 1 arbejdet med at implementere aftalen om integrations- og
opleringsstillinger 1 kommunerne. Det skal forstds séiledes, at implemen-
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teringsprocessen bestar af flere ’led” med involvering af forskellige akto-
rer pa forskellige tidspunkter i processen. Herunder den centrale petrso-
naleadministration, evt. politikere, SU/MED-udvalg, forvaltningschefer,
ledere og medarbejdere pa de kommunale arbejdspladser etc. Fokus-
grupperne afdekkede, at forskellige problematikker knytter sig til hvert
af disse niveauer.

I nedenstiende formidling af resultaterne vil vi dog ikke tage ud-
gangspunkt i de forskellige led, men i en analytisk kategorisering af pro-
blematikker. Vi skelner saledes mellem organisatoriske, aftalemassige og
arbejdsmarkedsmessige forhold. Dette skyldes bl.a., at vi pd den made bedre
kan tage hojde for, at samspillet mellem de forskellige led eller instanser 1
kommunerne kan vare forskellige, alt efter hvordan udmentningen af
aftalen gribes an lokalt. Ovennavnte kategorisering giver saledes bedre
mulighed for inden for rammerne af denne rapport at give et overblik
over, hvilke forhold der i kommunerne kan virke som udfordringer og
barrierer for oprettelsen af integrations- og oplaringsstillinger.

Lezseren bor imidlertid holde in mente, at der trods den analyti-
ske kategorisering i praksis ofte er tale om et samspil mellem (udvalgte
elementer af) de organisatoriske, aftalemassige og arbejdsmarkedsmaessi-
ge forhold. I fokusgrupperne var der desuden forskel pé, hvilke forhold
kommunerne vegtede mest, hvormed (graden af) barriererne altsa diver-
gerer kommunerne imellem. En del af forklaringen skal dog sandsynlig-
vis netop findes i, dels hvor langt de deltagende kommuner hver iser er
ndet i implementeringsprocessen, og dels, hvorledes man i hver af kom-
munerne har valgt at ’skrue aftalen sammen’.

ORGANISATORISKE FORHOLD

Vi legger ud med at se narmere pia problematikkerne forbundet med
integrations- og oplaringsstillinger under kategorien ’organisatoriske
forhold’. Opmarksomheden samler sig her om fire emner, som nedenfor
uddybes enkeltvis med inddragelse af citater fra fokusgrupperne:

— politisk bevdgenhed og sammentankning med politiske mal
— samarbejde mellem personaleafdelingen og jobcenteret

—  ledelsesmaessig forankring ned gennem linjeorganisationen
— personaleledelse pd gulvplan.
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Et overordnet organisatorisk forhold, som ikke direkte vedrorer integra-
tions- og opleringsstillingerne, men alligevel indirekte kan influere pa
oprettelsen af dem, er de swrlige rammer, som offentlige, kommunale
arbejdspladser navigerer inden for. Her har man ikke pa samme made
som pa mange private arbejdspladser mulighed for at ansatte ud fra en
logik om, at mere arbejdskraft skaber oget omsxtning. Tvartimod har
man her faste normeringer og budgetter, som skal overholdes. Nir det er
sagt, vil vi i det folgende se narmere pad ovennaxvnte organisatoriske
forhold, som mere direkte synes at spille en rolle i henhold til oprettelsen
af integrations- og oplaringsstillinger.

POLITISK BEVAGENHED 0G SAMMENTANKNING MED
POLITISKE MAL

Som tidligere omtalt udmerker den kommune, hvor man indtl videre
har fiet oprettet integrations- og oplaringsstillinger, sig ved, at lokalpoli-
tikkerne eksplicit har truffet en politisk beslutning pa omradet. Helt kon-
kret har beskaftigelses- og integrationsforvaltningen og okonomiforvalt-
ningen indstillet til tilsvarende udvalg, at der som et led i opfyldelsen af
kommunens integrationspolitik ydes en styrket integrationsindsats vha.
tiltag pd beskeftigelsesomradet. Her er beslutningen om oprettelse af
(mindst) 30 integrations- og oplaringsstillinger pr. 4r over en tredrig
periode ét af de specifikke tiltag, som er vedtaget. Efterfolgende er samt-
lige af kommunens forvaltninger blevet bedt om at melde tilbage, hvilke
stillinger de kan tilbyde i henhold til aftalen, hvorefter den centrale pet-
sonaleenhed har fordelt de 30 stillinger i forvaltningerne.

I en af de ovrige kommuner, som deltog i fokusgrupperne, har
man ligeledes valgt at henlede det politiske niveaus opmerksomhed pi
aftalen via en indstilling til byradet. Dog har byradet ikke her truffet be-
slutning om at oprette et bestemt antal integrations- og oplaringsstillin-
ger. | stedet har det besluttet, at udmentningen af aftalen skal vare et
integreret led 1 kommunens integrations- og beskaftigelsespolitik. Som
det fremgar af nedenstdende citat, er involveringen af det politiske niveau
sket for at give aftalen den nodvendige ’tyngde’ i kommunen:

Det er helt bevidst, at vi kerer den i byradet, for vi vidste godkt,

at den ville blive svar at implementere. Det er for at legge pres
péa vores arbejdssteder. Og det gor vi stadigvek, og det er helt
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klart, ndr den nu er giet igennem [byradet|. (Personalekonsulent,
Kommune 5)

Som det fremgar, ligger der altsd en vis signalverdi i, at oprettelsen af
integrations- og opleringsstillinger godkendes politisk.

Dette kan saxttes over for indsatsen i en anden kommune, hvor
man har nedsat en projektgruppe bestdende af medarbejdere fra persona-
leenheden og jobcenteret, som over et ar har arbejdet aktivt med at oge
etniske borgeres arbejdsmarkedsdeltagelse. 1 projektets kommissorium
nevnes integrations- og oplaringsstillinger specifikt som et middel til at
nid kommunalpolitiske mal pa beskezftigelses- og integrationsomridet.
Trods malet om at oprette 50 af disse stillinger er det imidlertid indtil
videre ikke lykkedes at oprette nogen. Dette skyldes bla. nogle af de
forhold, vi nedenfor skal se naermere pa. Til forskel fra de to forstnevnte
kommuner kommer “presset’ her ogsd ’blot’ fra administrativt hold, mens
det politiske niveau kun indirekte spiller ind:

[Det er] helt tydeligt, at [forvaltningschefen] ikke ensker endnu
engang at g til byridet med neste ars personaleregnskab og si-
ge, at der ikke er sket sd meget pd det her felt. (Personalekonsu-
lent, Kommune 4)

Aktivt at skabe opmarksomhed omkring aftalen om integrations- og
opleringsstillinger som et middel til at nd kommunale malsztninger in-
den for beskaftigelses- og integrationspolitikken, som det er sket i denne
kommune, er bestemt et skridt pa vejen. Men med den politiske beslut-
ning, som har veret baggrunden for oprettelsen af konkrete stillinger 1
forstnevnte kommune, in mente tyder meget pd, at politisk beviagenhed
vil kunne hjzlpe processen kraftigt pa vej.

Kun en anden af kommunerne i fokusgrupperne har haft aftalen
behandlet i direktionen. Direktionen i denne kommune kom med relativt
konkrete hensigtserkleringer til gavn for det videre arbejde med integra-
tions- og opleringsstillingerne 'nedad i systemet’. I de ovrige kommuner
synes de at mangle det pres, en politisk eller direktionsmassig beslutning
giver. Selv hvis aftalen har varet behandlet og godkendt i det overste SU
eller MED-udvalg, er processen tilsyneladende uden storre fremdrift,
hvis man efterfolgende har overladt det til jobcenteret eller de rekrutte-
rende instanser selv at benytte sig af aftalen. Netop vigtigheden af sam-
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arbejdet mellem de forskellige instanser og sarligt personaleafdelingen og
jobcenteret skal vi se nermere pé i det folgende.

SAMARBEJDE MELLEM PERSONALEAFDELING OG JOBCENTER
Som navnt ovenfor har man i en af kommunerne i fokusgrupperne ned-
sat en tvaergdende projektgruppe med deltagelse af personaleenheden og
jobcenteret. Ikke overraskende har det styrket samarbejdet mellem de to
instanser. Projektgruppen er desuden forpligtiget til at afrapportere til
kommunens topledelse, hvilket ifolge representanter fra gruppen er med
til at sikre kontinuerlig bevagenhed omkring emnet. I mange af de andre
kommuner lader det modsat til, at manglen pa integreret samarbejde og
tvergidende koordination mellem instanserne er en barriere for aftalens
implementering.

Overordnet set synes to ting at vare pd spil: dels strukturrefor-
men, som i flere kommuner midlertidigt har hindret igangsatning af nye
initiativer, og dels silotenkning og mangel pid sammentenkning af for-
skellige instansers logikker:

Et eller andet sted si falder den her type stillinger ned imellem
personaleafdelingen og jobcenteret, og i virkeligheden sa kraver
det, at vi gir pd tvaers pd et omride med to kommunale instan-
ser, som normalt ikke har ret meget med hinanden at gore. Og
det, tror jeg virkelig, ma vare et problem mange steder. Jeg ved,
det er [et problem] hos os. Vi har ikke nogen normale samat-
bejdslinjer 1 virkeligheden, og det kraver det her, for at det skal
blive godt. (Personalekonsulent, Kommune 6)

Kort sagt gxlder det altsdé om at sammentenke forholdet mellem de
kommunale arbejdspladsers eftersporgsel pd arbejdskraft og jobcenterets
udbud. Flere kommuner nzvner, at det her vil vare relevant at igangsact-
te analyser af, dels inden for hvilke omrader manglen pa arbejdskraft er
mest udtalt, og dels hvilke grupper som jobcenteret har kontakt til, som
kunne vere potentielle kandidater. (Som vi senere vender tilbage til, teen-
ker vi her ikke blot pa ledige, men ogsa pa personer, som er overkvalifi-
cerede i deres job). Det handler altsd om at forsege at matche de to in-
stansers behov via et mere formaliseret samatrbejde:
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Jamen, jeg tenker lidt, at man kan jo spytte alle de her instru-
menter ud 1 stor stil fra KL og KTO, men der er et helt andet
stykke arbejde, vi skal lave: dels fra HR eller personaleafdelingen,
og ogsd 1 samarbejde med jobcenteret, som jo har nogle kandida-
ter, de gerne vil af med. Og det samarbejde forsoger vi at fi
formaliseret i hojere grad, sd vi leegger pres pa organisationen fra
flere fronter af. (Personalekonsulent, Kommune 4)

Netop idéen med at ’presse pd’ fra flere fronter er tilsyneladende noget af
det, som har drevet arbejdet med at implementere aftalen 1 de kommu-
ner, hvor man er ndet lengst - enten i form af en alliance mellem den
centrale personaleenhed og det politiske niveau, eller i form af integreret
samarbejde personaleenheden og jobcenteret. Ingen fremhaver samar-
bejde mellem personaleenheden i form af ledelsessiden og de faglige
organisationer, altsd parterne i SU eller MED, som primus motor for
aftalens implementering; nermest tvaertimod:

Der er sidan en heringskultur, det er ikke bare ledelsen, der
treeffer beslutningen, der er MED-strukturen mv. og det gor det
bare tungt. (Personalekonsulent, kommune 4)

Som vi senere skal se, skyldes dette bla., at de faglige organisationer i
nogle kommuner har varet forbeholdne over for aftalen. Forelobig kan
vi konstatere, at ikke blot samarbejdet mellem forskellige instanser, men
ogsi ledelsens arbejde fra personaleenheden og hele vejen ned gennem
organisationen er en central parameter i forhold til aftalens implemente-
ring. Det ser vi narmere pd 1 det folgende.

LEDELSESMASSIG FORANKRING NED GENNEM
LINJEORGANISATIONEN

Som tidligere navnt har man i en del kommuner fra centralt hold blot
opfordret til anvendelse af aftalen og si sat sin lid til, at det ville ske mere
eller mindre af sig selv. Dette synes imidlertid ikke at veare tilfaldet:

Altsa, det vil ikke fungere med en lille pjece fra lon- og persona-

lekontoret. Som jeg horer det, ma ledelsen vare ankerpersoner
for det her, og sd bliver det kanaliseret ud. Og sa »e/ger man at
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give det fokus, for si fir det en automatik ind, ikke? Sa folk bli-
ver bevidste om det. (Integrationskonsulent, Kommune 2)

Det er siledes vigtigt, at personaleenheden ikke blot tager ansvaret pa sig
med at udbrede kendskabet til aftalen, men ogsd serger for at arbejdet
med den forplantes ned gennem organisationen, ellers ”er det jo ligesom
bare at give aben videre”, mener en jobcenterkonsulent. Meget tyder dog
p4d, at man i strukturreformens efterdenninger har haft svart ved at af-
sette ressourcer til at fore en sidan indsats i kommunerne. Nogle steder
har man miéske nok orienteret forvaltningscheferne om aftalen, hvorefter
arbejdet med den i imidlertid er strandet pd overste niveau ude i forvalt-
ningerne. Meget tyder pa, at der ikke er sket en nedsivning af aftalen i
organisationen:

Der er simpelthen et Rockwool-lag mellem topledelsen og
driftsorganisationen (...) altsd du har topledelsen, som ligesom
har deres arbejdssteder under sig lengere ude, og maske flere ni-
veauer, sa det der bearbejdelse, som skal ske i mellemorganisati-
onen, det sker ikke. (Personalekonsulent, Kommune 4)

Nogle af de kommuner, som er niet lengst med implementeringen, pa-
peger vigtigheden af det ledelsesmassige arbejde med at *ibne dore’ ned-
ad 1 linjeorganisationen. Det kan bla. handle om, at personaleenheden
dagsordensztter emnet pa ledermoder o. lign., og at aftalen kobles til
kommunens politiske malsxtninger for siledes at forpligte de enkelte
forvaltninger og arbejdspladser.

Generaliserer vi erfaringerne fra disse kommuner, er forste
skridt pa vejen mod flere integrations- og opleringsstillinger at etablere
ledelsesmassig forankring og forpligtelse pd de overste niveauer - ogsi
ude i de enkelte forvaltninger. I den kommune, hvor det indtil videre er
lykkedes at oprette et antal stillinger, pdpeger man, at det kan vere hardt
arbejde, hvis processen primeart drives fra et lavere-rangerende embeds-
mandsniveau og op mod kontorchef/direktionsniveau i de enkelte for-
valtninger. Ogséd selvom alle parter er bevidste om den sterke politiske
opbakning i kommunen.
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PERSONALELEDELSE PA GULVPLAN

Nir det ledelsesmassige forarbejde med at dbne dere ned gennem linje-
organisationen er gjort, ligger der endnu en ledelsesmeassig opgave 1 at
inddrage medarbejderne pi de enkelte arbejdspladser. Tillidsreprasentan-
ter 1 fokusgrupperne understreger, at det er vigtigt, at medarbejderne ikke
foler, at implementeringen af aftalen sker hen over hovederne pa dem.
Man bor med andre ord vare varsom med, at oprettelsen af integrations-
og opleringsstillinger ikke blot er noget, der ordnes pa “mestermoder”
mellem chefer pa hojere niveauer:

Altsd, man ma godt have sidan klare linjer med, hvad er det
egentlig, der foregar? Vi har tenkt os siddan og sidan, og nar der
er giet et dr, sd gor vi sddan og siadan. Det er noget ledelsen md
ga ind og sige ... det er rimeligt for at berolige personalet. (Til-
lidsreprasentant, Kommune 1)

Som tillidsreprasentanterne papeger, bor inddragelsen af medarbejderne
ikke blot ske for medarbejdernes egen skyld, men ogsd for den fremtidi-
ge kollegas skyld. Det, at de er indforstiet med de setlige vilkdr, som
vedkommende anszttes pi, er nemlig en forudsztning for, at de er i
stand til pa behorig vis at byde vedkommende velkommen pa arbejds-
pladsen. En anden tillidsreprasentant erklarer sig pd folgende vis enig:

Jeg tror, at det aller-aller-vigtigste ved det, vi snakker om, det er,
at hele den der arbejdsopgave, der ligger pa gulvplan, det er den,
der skal szttes meget mere fokus pa. (Tillidsreprasentant,
Kommune 3)

Det vil vi se nermere pa i det folgende afsnit, som uddyber de udfor-

dringer og barrierer i forbindelse med aftalemaessige forhold, som kan
opsta pa de kommunale arbejdspladser.

AFTALEMASSIGE FORHOLD

Vi fortsetter med at se nermere pa problematikkerne forbundet med
integrations- og oplaeringsstillinger under kategotien affalemassige forhold.
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Som i forhold til de organisatoriske forhold drejer det sig her om iser
fire forhold:

—  80/20-princippets konsekvenser for ovrige medarbejdere
— den forpligtende fastansattelse

—  bureaukrati og administrative procedurer

— konkurrencen med eksisterende ordninger pa sarlige vilkar.

80/20-PRINCIPPETS KONSEKVENSER FOR QVRIGE
MEDARBEJDERE

Hvad angar 80/20-princippet, synes det pa baggrund af fokusgrupperne
at give anledning til bekymringer om konsekvenserne for arbejdspladser-
nes ovrige medarbejdere. Bla. fremhaves problematikken med, at en
person i en integrations- og oplaeringsstilling kun udferer reelt arbejde i
80 pct. af arbejdstiden. Desuden pipeges det, at udforelsen at arbejdsop-
gaverne 1 de 80 pct. af tiden ikke kan forventes at vare optimal, netop
fordi vedkommende mangler kompetencer for at kunne bestride stillin-
gen. Frygten er sdledes, at anszttelserne vil medfore oget pres pd de ov-
rige medarbejdere, som er nodsaget til at patage sig ekstra arbejdsopgaver
for at deckke de 20 procents opgavespand:

Slar vedkommende nu helt til, og gir det nu, og hvad nér der er
gaet et halvt dr, og hvad hvis det ikke gér, skal vi andre sa til at
lobe sterkere og sidan noget? (Personalechef, Kommune 2)!

En anden mide, man kan frygte, at de 20 pct. oplaring i form af kurser,
sprogundervisning mv. vil gd ud over de ovrige medarbejdere, er ved at
gore indhug i arbejdspladsens samlede budget til kompetenceudvikling.
”Vi har ikke penge til i den grad at lege sociale helte”, som en fokus-
gruppedeltager udtrykker det — i hvert fald ikke uden, at det vil ske pa
bekostning af de ovrige medarbejdere. Ogsa de faglige organisationer er
bekymrede over aflonningsforholdet i aftalen:

11. En anden personalechef i fokusgruppen gor opmarksom pid muligheden for at kompensere
medarbejderne for den ekstra indsats, de evt. vil skulle legge,s vha. Ny Lon-puljemidler.
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Det er helt, helt tydeligt pa de droftelser, vi har haft, at det er ik-
ke |de faglige organisationers| kop te, denne her aftale, det kan
jeg godt garantere for. Det, man siger til os, er, at man pd en el-
ler anden made gdr under mindstelonnen, det de har aftalt ved
det centrale bord (...) Vi har ikke kunnet forma at fi dem til at
medvirke i dag. De foler nok, at der er noget lontrykkeri i det
her. (Personalekonsulent, Kommune 5)

De okonomiske forhold ser altsa ikke ud til at vitke befordrende for
oprettelsen af integrations- og opleringsstillinger. Blandt kommunerne 1
fokusgrupperne er der ogsd udpraget enighed om, at ekonomiske inci-
tamenter i form af tilskud til oplaring eller lonkompensation “er noget af
det, der kan vere med til at skabe en eller anden succesrate”. Det er vaerd
at erindre, at man i den kommune, hvor man indtil videre har fiet opret-
tet integrations- og opleringsstillinger, gar ind og dxkker lensummen
hele det forste ér.

Folges modellen med et ars fuld dekning af lonnen til de ansatte
1 integrations- og opleringsstillinger, hvilket 1 praksis vil sige midlertidig
opnormering, opstar dog et andet problem. For hvordan skal man i sa
tilfzelde forholde sig, nir oplaringsperioden opherer, og lonsummen skal
findes i arbejdspladsernes egne budgetter?

Vi gir ud fra, at der er nogen, der [forlader arbejdspladsen], sd vi
om et ar kan tilbyde ham den her ordinzre stilling. Det var jo li-
ge et problem blandt os kollegaer (...) sd var der nogen, der fol-
te, at de blev skubbet lidt: du er snart 65, ikke? Og vi skal have
en anden mand ind i den anden ende. (Tillidsrepresentant,
Kommune 1)

Dermed gir aftalens betingelse om, at personer i integrations- og opla-
ringsstillinger er fastansatte hen og bliver problemet. Det er i ovrigt ikke
kun 1 de tilfzelde, hvor man via tilforsel af lonmidler midlertidigt opretter
integrations- og oplaringsstillinger ud over normeringen, men ogsa mere
generelt, som det vil fremgd nedenfor.
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FASTANSATTELSE FOR FORPLIGTENDE

I forlengelse af ovennavnte usikkerhed om, hvorvidt vedkommende i en
integrations- og oplaringsstilling formar at udfylde sin funktion, og hvad
det har af betydning for de ovrige medarbejderes arbejdsvilkar, nevner
flere, at det faktum, at der er tale om en fastansattelse, er med til at af-
holde arbejdspladserne fra at oprette stillingerne. Fastanszttelse opfattes
ganske enkelt som en for stor forpligtelse, nar man er usikker pd ved-
kommendes kompetencer og evne til at varetage jobbet.

Der ma ikke vare den der forpligtelse til varig ansattelse, fordi
sd fir vi ikke dbnet nogen dore (...) Det er vigtigt, at man har
den mulighed at sige, at nar perioden er overstéet, si kan vi lige-
som sige: ’Godt, det har vi prevet ...” Der skal vere mulighed
for at kunne st af toget ... grundet hensyn til den ovrige med-
arbejderstab. (Personalekonsulent, Kommune 4)

Direkte adspurgt kan deltagerne godt se visse fordele i fastanszttelsen i
form af fx eget motivation hos den ansatte sammenlignet med fx lang-
tidsledige i afklaringsforleb el. lign. Der er imidlertid enighed om, at
arbejdspladserne generelt er bange for at ’kebe katten i sekken” og risi-
kere at sta med en medarbejder, som viser sig ikke at kunne blive oplert
til det, der ligger i stillingen. Dermed er det umiddelbart mere attraktivt
for arbejdspladserne at benytte sig af vikariater, virksomhedspraktikker,
lontilskudsjob og lignende, som evt. kan munde ud i en fastansattelse,
men forst nar parterne har set hinanden an.

En fokusgruppedeltager gor i den forbindelse opmarksom p4, at
en ansat 1 henhold til aftalen om integrations- og oplaringsstillinger ho-
rer under de almindelige overenskomstmaessige retningslinjer. Man kan
sdledes som pa normal vis indlede en afskedigelse, hvis vedkommende
ikke lever op til kravene. Dog er der en gplevelse af, at man forpligter sig
mere, nir det gxlder ansxttelser i integrations- og opleringsstillinger,
fordi man pa forhind ved, “at det ikke lige er de allerbedste”. Og det et
man tilsyneladende ikke parat til, alt taget i betragtning.
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BUREAUKRATI OG ADMINISTRATIVE PROCEDURER
AFSKRAKKER

Endnu et forhold, som ligesom fastanszttelsen synes at modvirke opret-
telse af integrations- og oplaringsstillinger, er det bureaukrati, stillingerne
forventes at medfere. Vi naevnte tidligere i forbindelse med afsnittet om
organisatoriske forhold, at personaleenheden i kommunerne bla. pga.
strukturreformen ikke har faet lavet det administrative forarbejde. Dog
synes det isar at vare frygten for papirarbejdet, som ligger pd arbejdsplad-
serne 1 form af udarbejdelse af og opfelgning pa udviklingsplaner, som
udgor en barriere. Folgende citat fra fokusgrupperne, som vi her gengi-
ver i sin fulde lengde, illustrerer problematikken:

Generelt, s al vores erfaring med at kontakte virksomheder, ba-
de private og offentlige, det er jo, at det skal vare si fleksibelt
som overhovedet muligt. Altsa, arbejdspladserne har ikke tid og
gider ikke bruge tid pa papirarbejde. Fx har vi lavet en mentor-
service ude hos os, hvor vi simpelthen ogsa udfylder papirerne
for virksomhederne, for ellers gider de heller ikke mentorord-
ning, si er det for besvarligt. Der skal ingenting til, og det er
fordi, det gar sa hunde-hamrende sterkt ude pa virksomhederne.
De har ikke tid til det her, og de vil heller ikke beskeftige sig
med det. S4 hvis vi kommer og vil have dem til at tage noget
ekstraordinar arbejdskraft, sa skal vi gore arbejdet for dem, og vi
skal bane vejen, og vi skal servicere, og vi skal vere der sddan
[knipser] til at lose problemerne. (Integrationschef, Kommune 4)

I den kommune, hvor man indtil videre har fiet oprettet integrations- og
opleringsstillinger, bekrafter tillidsrepraesentanten, som ogsi fungerer
som kontaktperson for en af de ansatte, at det er krevende: ”Man skal
vare klar over, hvor stor en opgave det er.” Til gengald papeger han i
samme andedrag, at pointen jo er, at der i sidste ende kommer en fuldt
funktionsdygtig medarbejder ud af indsatsen. P4 den made kan oplerin-
gen og arbejdet med udviklingsplanen betragtes som en god investering,
sammenlignet med fx den permanente funktionsnedszttelse, som findes
i et fleksjob, mener vedkommende. Som vi senere skal se, er problemet
imidlertid, at de arbejdsmarkedsmassige forhold ikke p.t. giver arbejds-
pladserne megen mulighed for langsigtet teenkning.
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STILLINGERNE KONKURRERER MED ANDRE ORDNINGER PA
SARLIGE VILKAR

Et sidste forhold, som skal nevnes, og som i ovrigt kobler an til oven-
nevnte, er aftalens ’konkurrenceudsathed’ i forhold til evrige ordninger
pé sxrlige vilkir. Ser man tilbage pa forbeholdene over for papirarbejdet,
kravet om fastanszttelse og bekymringerne om 80/ 20-princippets kon-
sekvenser for de ovrige medarbejdere, giver fokusgruppedeltagerne ud-
tryk for, at der findes andre ordninger, som umiddelbart synes mere
attraktive at anvende. Ofte skyldes valget af andre ordninger dog ogsa, at
det er dem, man har godt kendskab til og synes virker:

Man bruger meget ansattelser i arbejdsprovning og med lontil-
skud, og de instrumenter er et godt instrument, som arbejdsgi-
verne kender, og som vi ogsa kender som kommunal arbejdsgi-
ver. Og det kommer de meget langt med, s vi har ikke taget fat i
[integrations- og opleringsstillinger]. ... Ogsa fordi de [i jobcen-
teret] har folt, at de instrumenter, der var, har varet velvirkende.
(Personalekonsulent, Kommune 6)

Som en anden fokusgruppedeltager formulerer det, er der “andre hind-
tag at trekke 17, I ovrigt papeger flere, at der via den almindelige, sidelo-
bende indsats, herunder Ny chance til alle’, kommer stadig flere fra mal-
gruppen i job. Derudover forteller representanter fra flere kommuner,
at de inden for flaskehalsomrader som fx social- og sundhedssektoren i
forvejen har etableret mere eller mindre formelle forlob lokalt, som lig-
ner integrations- og oplaeringsstillingerne. Ofte tager man folk ind, som
ikke i forvejen har kompetencerne, som sa via en virksomhedspraktik og
derefter et lontilskudsjob opleres i stillingen. Andre har etableret samar-
bejde med sprogcentre, SOSU-skoler og andre instanser om oplerings-
forleb, men altsd uden samme (oplevelse af) ekstra papirarbejde og for-
pligtelse, der forbindes med integrations- og opleringsstillinger:

Det er noget med at prove tingene af og mede borgerne, hvor
de er, og sa kan det godt vere, at vi lige skal vaere lidt fleksible i
de metoder, vi vaelger ... sd vi bruger de redskaber, der bliver
stillet til radighed bade i integrationsloven og i LAB [Lov om en
aktiv beskeftigelsesindsats]. S4 umiddelbart vil jeg sige, at det
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fungerer fint. Det her integrations- og oplaringsredskab er ikke
et [redskab], som jeg i hvert fald har haft fokus pa.

[Ordstyrer:] Du har ikke savnet det?
Nej, det har jeg ikke. (Integrationskonsulent, Kommune 2)

Det lader altsa til, at arbejdspladserne far tingene til at fungere ved at
gribe til de redskaber, de kender i forvejen, og som de grundet deres
mindre forpligtende karakter i udgangspunktet synes mere stemt for at
benytte sig af. En fokusgruppedeltager opsummerer det i folgende udta-
lelse:

Det, vi siger, er jo ikke, at redskabet [aftalen om integrations- og
opleringsstillinger] som sadan fejler meget. Vi siger bare, at der
er mange andre redskaber at gore brug af, og hvis det her virke-
lig skal have ... [succes?] sa er der nogle enkelte elementer ved
det, som gor, at det er vanskeligt at implementere, bl.a. det med
fastansacttelse. (Personalekonsulent, Kommune 4)

Som vi vender tilbage til i afsnittet vedrorende fremtidige perspektiver
for aftalen, adskiller integrations- og oplaringsstillinger sig dog fra de
ovrige ordninger ved mere direkte at sigte pa opkvalificering. Som det vil
fremgd, har kommunerne imidlertid ikke tilstrakkeligt fokus pa stillin-
gernes mulighed for at bringe hidtil uudnyttede kompetencer hos perso-
ner, som p.t. varetager et job, de er overkvalificerede til, 1 spil.

ARBEJDSMARKEDSMASSIGE FORHOLD

I det folgende vil vi se nermere pa kategorien af arbejdsmarkedsmessige
Jforbold, som berorer nogle af de vilkar pd arbejdspladserne, som vi peri-
fert har veret inde pd 1 nogle af de foregdende delafsnit. Det drejer sig
her om serligt tre forhold, hvoraf de to forstnevnte begge knytter an til
den lave arbejdsloshed:

— manglen pa arbejdskraft, som presser arbejdspladserne
— indsnzvringen af malgruppen for aftalen
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—  afskrekkende myter om malgruppen.

MANGLEN PA ARBEJDSKRAFT PRESSER ARBEJDSPLADSERNE
Som beskrevet udtrykker representanterne i fokusgrupperne bekymring
for, hvad ans=zttelse af en person i en integrations- og opleringsstilling vil
betyde for opgaveudforelsen og de ovrige medarbejdere pa de kommu-
nale arbejdspladser. Baggrunden for bekymringen synes isar at vaere den
travlhed, man pa mange kommunale arbejdspladser oplever som folge af
manglen pé arbejdskraft.

Dette kan maske umiddelbrat forekomme paradoksalt. I hvert
fald kunne man rent logisk gi ud fra, at rekrutteringsvanskelighederne
som folge af den lave arbejdsloshed ville oge arbejdspladsernes motiva-
tion for at benytte sig af aftalen til at fa besat ledige stillinger. 1 praksis
synes det imidlertid at forholde sig omvendt. Ifelge flere fokusgruppedel-
tagere skyldes dette, at manglen pd arbejdskraft eger behovet for, at de
medarbejdere, som ansazttes, er kompetente og fuldt ud i stand til at
udfylde den stilling, de ansettes i:

Vi har rekrutteringsvanskeligheder pa en rekke omréider, si man
vil jo ikke besztte en stilling med en person, man skal bruge
mange ar pa at opkvalificere. Man vil gerne have en dygtig ar-
bejdskraft [med det samme]. (Personalekonsulent, Kommune 4)

Onsket om at ansztte hojkompetent arbejdskraft kan synes urealistisk,
netop manglen pa arbejdskraft taget i betragtning. Fokusgruppedeltager-
ne papeger dog, at der pa arbejdspladserne er tale om en konkret afvej-
ning af, hvorvidt det er muligt at finde en bedre (les: ordinzr) arbejds-
kraft. Samtidig har de svart ved at se, hvordan arbejdspladserne i al
travlheden skulle have overskud til at varetage den oplaringsindsats, som
en integrations- og oplaringsstilling forudsztter.

Set fra arbejdspladsernes side er sporgsmilet altsa groft sagt, om
personen ansat i en integrations- og opleringsstilling mest vil vere en
hjxlp eller en belastning — pa kort sigt vel at marke, fordi det simpelthen
handler om at fd dagligdagen til at fungere:

Vore topchefer [kan| godt blive enige om, at det her er da en in-
vestering (...), men problemet er bare, nir det enkelte arbejds-
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sted skal anseatte, si er de nodt til at teenke pd lidt kortere sigt.
Og sa er det ikke lengere et sporgsmal om investering, men et
sporgsmal om at fa opgaverne lost her og nu. (Personalekonsu-
lent, Kommune 4)

Paradokset bestir altsa i, at man pd den ene side mangler arbejdskraft,
men pi den anden side netop derfor kan have svart ved at tage personer
ind, som ikke umiddelbart er i stand til at lofte arbejdsopgaverne og det-
for krever tids- og personalekrevende oplering. Og nar de arbejdsmar-
kedsmassige forhold ikke p.t. muliggor langsigtet tenkning, er det sveert
at forholde sig til integrations- og oplaringsstillingerne som en investe-
ring i en fremtidig kompetent kollega.

LAV ARBEJDSL@SHED INDSNAVRER MALGRUPPEN FOR
AFTALEN

En anden made, hvorpa den lave arbejdsloshed synes at mindske brugen
af/behovet for integrations- og opleringsstillinger, er ved at medfore en
indsnevring af aftalens malgruppe. En forudsatning for ansattelse i en
integrations- og opleringsstilling er som bekendt, at man mangler si fa
kvalifikationer, at disse kan tilegnes i lobet af en opleringsperiode pa 20
pct. af et arsvaerk (ca. 2 mineder). Flere i fokusgrupperne papeger imid-
lertid pa den ene side, at de mest kvalificerede i mélgrupperne pga. den
lave arbejdsleshed p.t. er i stand til at finde arbejde péd ordinare vilkar til
ordinar lon:

Der er rekrutteringsvanskeligheder, og det gor altsa, at dem, der
umiddelbart selv kan skaffe sig et job, de skal ogsd nok komme i
arbejde. Sa hvis du ser pa matchgruppesystemet, si er vi altsa
rimelig [langt] nede i rakken efterhinden. (Personalekonsulent,
Kommune 4)

Som citatet afspejler, vurderes de, der er tilbage i ledighedsgruppen, pi
den anden side at veere sa langt fra arbejdsmarkedet, at en integrations- og
opleringsstilling ikke er relevant. Integrationschefen fra fernzvnte
kommune uddyber det sdledes:
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Hvis de endelig tager nogen af den tunge gruppe, som er tilbage,
altsd matchgruppe 4 og 5, det er jo primert dem, vi har, sa vil de
[arbejdsgiverne| sige, at 20 pct. kompetenceudvikling, det er
simpelthen ikke nok! (...) S4 er det nogle helt andre massive
stotteforanstaltninger, der skal til, hvis man skal ansaztte de her i
matchgruppe 4 og 5. (Integrationschef, Kommune 4)

Som det fremgar, medforer den lave arbejdsloshed altsd, at malgruppen
for aftalen skrumper bade fra oven og fra neden. Det er siledes reelt en
ganske lille gruppe, som integrations- og opleringsstillingerne p.t. for-
ventes at vare egnede for. Flere af reprasentanterne fra kommunerne i
fokusgrupperne nxvner desuden, at der er et mismatch mellem det tilba-
gevarende udbud af arbejdskraft og eftersporgslen:

Det udbud, jobcenteret har, er ikke altid det, kommunen har
brug for. Det er jo uddannet arbejdskraft, de vil have, og det har
vi ikke. (Jobcenterkonsulent, Kommune 5)

Flere papeger, at et job i kommunalt regi oftest forudsatter en formel
uddannelse, som stort set ingen af de tilbagevarende ledige kan monstre.
Da de ufaglerte job overvejende findes i den private sektor, synes der
altsa 1 ringe grad at vere mulighed for at kanalisere disse ledige ind i inte-
grations- og opleringsstillinger 1 kommunerne. Manglen pd ufaglerte job
1 kommunerne fremhzves desuden i fokusgrupperne som en forklaring
p4, at andelen af etnisk arbejdskraft her er lavere end i den private sektor.
Som vi skal se, synes der imidlertid ogsa at vare andre forklaringer pa
den lave repraesentation af arbejdskraft med anden etnisk baggrund end
dansk og den manglende brug af integrations- og opleringsstillinger 1
kommunerne.

MYTER OM MALGRUPPEN AFSKRAKKER ARBEJDSPLADSERNE

Som det fremgik i kapitel 5, var ’stereotype kulturelle forestillinger om
milgrupperne’ det forhold, som i telefon-surveyen fik klart lavest tilslut-
ning som en barriere for integrations- og opleringsstillinger. Undtagelsen
var dog gruppen af de 13 kommuner, som har gjort sig overvejelser over
eller er i gang med implementeringen af aftalen. Derfor er det ogsa inte-
ressant at konstatere, at dette forhold ifelge representanter fra en af
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kommunerne i fokusgrupperne spiller en vasentlig rolle. Faktisk frem-
haves det som en af de absolutte hovedarsager til, at det trods en inten-
siv indsats over det seneste ar ikke er lykkedes at oprette en eneste inte-
grations- og opleringsstilling:

Altsa, hvis man ikke har provet at have folk med anden etnisk
baggrund, sa er man usikker, hvad vil det give af problemer? Vi
bruger rigtic meget tid [i integrationsteamet| pd at skyde myter
ned! (...) Hvad der ligger sddan af fordomme, [havde] vi aldrig
forestillet os, simpelthen! (Integrationschef, Kommune 4)

Fokusgruppedeltagerne fra denne kommune mener desuden, at myterne
bidrager til fremhavelsen af de ovrige barrierer for aftalens anvendelse.
Dermed mener de, at andre forhold et langt stykke hen ad vejen bliver
darlige undskyldninger, som fremfores, fordi de er mere /legitime. Reelt
dakker de over, at man pga. kulturelle fordomme ikke onsker at ansztte
etnisk arbejdskraft:

Det handler om holdninger og fordomme og kultur, og det er de
bartierer, som gor, at man dzkker sig ind under alt muligt andet,
vi har ikke ressourcer osv. Altsa, man begynder at opfinde gode
argumenter for ikke at gore det. (Personalekonsulent, Kommune

4)

Skal man forsege at nuancere denne pastand, kan man sige, at myterne
(fordommene, stereotype kulturelle forestillinger etc.) sandsynligvis bi-
drager til at forsterke de ovrige barrierer. Fx kan fastansxttelseselementet,
som er en integreret del af aftalen, tenkes at blive opfattet som proble-
matisk Zser, fordi der florerer myter om malgruppen. I omtalte kommu-
ne, som altsd er en af de fi, som har arbejdet intensivt med at fd sine
arbejdspladser til at oprette integrations- og opleringsstillinger, forestiller
man sig i ovrigt ikke, at der er tale om et isoleret tilflde:

Vi er oppe mod helt, helt andre problemer, som er blevet synlige
via det her pilotprojekt!2 ... Og si kan man selvfolgelig sige, at

12. Omtalte lokale pilotprojekt handler om at fremme ansattelse af etnisk arbejdskraft i kommunen,
bla. - men ikke alene - gennem anvendelse af aftalen om integrations- og opleringsstillinger.
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det er et lokalt problem, men jeg kan godt forestille mig, at det
render man ind i i andre kommuner ogsd, nir man begynder at
stikke ned i bolledejen. (Integrationschef, Kommune 4)

Som det fremgir, synes myterne altsd at vare en barriere, som forst ma-
terialiseres, niar man nar til yderste led i implementeringen, hvor de kon-
kret italesxttes. Det kan desuden vare en forklaring pa, hvorfor ’stereo-
type kulturelle forestillinger” ikke slog ud i telefon-surveyen blandt andre
end de 13 kommuner, som er i gang med implementeringsprocessen.

1 fokusgrupperne diskuterede man desuden drsagerne til den
’kulturelle forskrekkelse’, som at domme efter andelen af ansatte med
anden etnisk baggrund synes at vare storre pd det kommunale end pa det
private arbejdsmarked. En interessant potentiel forklaring kan her veare,
at man i kommunerne maske er farvet af en opfattelse af borgere med
anden etnisk baggrund end dansk som sociale klienter frem for som
ligevaerdige og kompetente kollegaer.

FREMTIDIGE PERSPEKTIVER FOR AFTALEN

Afslutningsvist vil vi se pa folgende fremtidige perspektiver for aftalens
anvendelse, som fokusgrupperne kastede af sig:

— behovet for opmarksomhed pa andre malgrupper end de ledige
— de kommunale arbejdspladsers rekrutteringsproblemer.

Selvom sidstnavnte ovenfor blev behandlet som en barriere for ansattel-
ser 1 integrations- og opleringsstillinger, diskuterede man sig nemlig i
fokusgrupperne efterhanden frem til, at det pa sigt omvendt kunne
komme til at bane vejen for integrations- og opleringsstillinger.

NODVENDIGT AT MEDTANKE ANDRE END LEDIGE I
MALGRUPPEN

Hvad angir de fremtidige perspektiver for aftalens anvendelse, nevner
flere fokusgruppedeltagere nodvendigheden af, at man som hhv. ar-
bejdsgiver og arbejdsformidler fir ojnene op for milgruppens spendvid-
de. Hidtil har der tilsyneladende varet en tendens til at betragte mal-
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gruppen for aftalen som puljen af ledige. Derved har man ikke 1 tilstrak-
kelig grad medtenkt personer, som er i arbejde, men som er overkvalifi-
cerede til det job, de varetager.

Fokusgrupperne understotter siledes i vid udstrakning det bille-
de, som telefon-surveyen tegnede, af, at man i kommunerne opfatter
aftalen som et instrument til at kanalisere /edjge ud i job. Det er imidlertid
en iboende del af aftalen, at den ogséd kan bruges til at sikre, at folk fir en
chance for at fi et job, som modsvarer deres kvalifikationer:

Der, hvor vi har den storste gruppe med kvalifikationer, det er
de selvforsorgede, som virkelig har nogle store kompetencer, og
det er der, man skal gi ind og tage fat. Det er der, vi finder folk,
som virkelig har noget at byde pd, ingeniorer, leger, sygeplejer-
sker, altsd alle mulige hojtuddannede borgere (...) Og det er
dem, som virksomhederne raber meget pa i ojeblikket. (Integra-
tionskonsulent, Kommune 1)

I lyset af den lave arbejdsloshed og indsnavrede malgruppe rasonnerede
man sig siledes 1 fokusgrupperne frem til, at det maske p.t. netop ikke
(udelukkende) er blandt de ledige, at det vil vaere mest relevant at rekrut-
tere til integrations- og oplaringsstillinger. I stedet fremhavede fokus-
gruppedeltagerne to malgrupper, som de mente, det kunne vare relevant
at satse pd, og som ikke i forvejen er omfattet af Lov om en aktiv be-
skeftigelsesindsats. Ud over ”de unge, som er faret ind og ud af uddan-
nelser og gir fra smijob til smajob”, og som derfor ikke optrader i job-
centrenes registre, var det netop de selvforsorgede borgere under inte-
grationsloven, som blev udpeget!3:

Der, hvor der maske er en malgruppe for integrations- og ople-
ringsstillinger, er dem under integrationsloven med mellemlang
eller videregiende uddannelse, som hurtigt lerer dansk og far

13. Gruppen af selyforsorgede borgere under integrationsloven dakker over borgere, som ifolge lovens
bestemmelser ikke er berettiget til offentlig forsergelse. Der er typisk tale om udenlandske fami-
liesammenforte — og i flere tilfalde ganske veluddannede — kvinder. Det kan i den forbindelse
navnes, at der den 1. januar 2004 tradte en ny regel i kraft i Integrationsloven, siledes at kom-
munalbestyrelserne i dag i henhold til § 23 stk. 5 kan vealge at give udlendinge, der ikke modtager
introduktionsydelse, tilbud om erhvervsrettede aktivetingsforanstaltninger i form af fx virksom-
hedspraktik eller ansattelse med lontilskud med henblik p4, at de opnar varig beskaftigelse.
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vurderet deres uddannelse, og fir at vide, at de mangler lidt. Der
kunne man bruge integrations- og opleringsstillinger til at kvali-
ficere dem det sidste stykke. Sa skulle man forsege at malrette
sin rekruttering mere ind i denne malgruppe. (...) Fordelen ved
aftalen er jo netop, at de ikke behover vare ledige for at komme
i betragtning. (Jobcenterkonsulent, Kommune 5)

Ved at satse mere pa de selvforsergede vil der i ovrigt blive frigivet job,
som kraver farre kvalifikationer, som de ledige med farre kompetencer
ville kunne kanaliseres ud i. P4 den médde mener flere deltagere i fokus-
gruppetne, at oprettelsen af integrations- og oplaringsstillinger vil kunne
bidrage til et generelt kvalifikations- og jobleft.

Her kunne Specialfunktionen for den Etniske Beskaftigelsesind-
sats (SEBI), som har overtaget opgaven omkring kompetenceafklaring af
udlendinge, meget vel spille en rolle. Kompetenceafklaringsopgaven 1
indtil januar 2008 i de nu nedlagte regionale kompetenceatklaringscentre.
Det kan i ovrigt nevnes, at kommunen, der allerede har oprette integra-
tions- og opleringsstillinger, har taget initiativ til et storre kompetence-
kortlegningsprojekt blandt kommunens udlendinge. Siledes vil jobcen-
teret i lobet af foraret 2008 foretage en sporgeskemaundersogelse blandt
samtlige kommunens borgere under integrationsloven for at se, om de
varetager et job, der svarer til deres kompetencer.'4

Generelt gelder dog, at beskaftigelsespolitikken og beskaftigel-
sesindsatsen 1 drtier har fokuseret pa ledige. Beskaftigede personer har
saledes ikke faet videre hjzlp til jobskifte, selvom jobcentrene (og tidlige-
re arbejdsformidlingen) i princippet er til for alle — ogséd de, der er i job. I
og med at de selvforsergende ikke udger nogen umiddelbar skonomisk
belastning (og jobcentrene desuden males sterkt pd, hvor mange ledige
de fir i job), har der varet en tendens til at nedprioritere tilbuddene til
selvforsergede.

I ovennavnte kommune forteller man imidlertid, at jobcenteret
far henvendelser fra overkvalificerede beskaftigede, som kunne veare

14. Hvad angar matchning af kompetencer og job blandt borgere med anden etnisk baggrund, viser
en nylig opgorelse fra Integrationsministeriet (2007), at 70 pct. af bide indvandrere og efter-
kommere med en /ang, videregiende dansk uddannelse har et job, der forudsatter viden pa hoje-
ste niveau eller et lederjob - hvilket er helt pi niveau med andelen blandt danskere. Bemark dog
ogsd, at den her undersogte aftale i stedet fokuserer pd indvandrere uden eller med en kot ud-
dannelse eller med en uddannelse fra Jjemlandet som malgruppe.

85



potentielle kandidater til integrations- og opleringsstillinger. Jobcenterets
planlagte kvalifikationskortlegningsprojekt synes derfor kaerkomment, og
eksemplet demonstrerer et behov for ikke kun at fokusere pa ledige 1
beskeftigelsesindsatsen. En indsats for beskzftigede hejt kvalificerede
personer med anden etnisk baggrund kan vare sxtlig relevant, da det er
kendt, at mange jobskifter sker uformelt via personlige netvaerk. I den
sammenhang er indvandrere og efterkommere ofte ringere stillet end
etniske danskere.

REKRUTTERINGSPROBLEMER KAN FREMME BRUGEN AF
AFTALEN

Endnu et forhold, som vedrorer de fremtidige perspektiver for aftalens
anvendelse, viser sig at veere manglen pd arbejdskraft. Ovenfor er dette
forhold ellers nzvnt som en bartiere, men ved nzrmere eftertanke mener
fokusgruppedeltagerne, at det pa sigt omvendt kan ventes at oge interes-
sen for ansattelser i integrations- og oplaringsstillinger. Fortsatter ar-
bejdslosheden med at vare pa samme ’kritisk lave’ niveau, mener flere af
fokusgruppedeltagerne i hvert fald, at de kommunale arbejdspladser vil
vere nedsaget til at genoverveje deres rekrutteringsstrategi. Nar man
(endnu) ikke har taget et alternativt redskab som denne rammeaftale til
sig, kan det altsa tilsyneladende ogsa skyldes, at man endnu ikke er ’pres-
set’ nok, om man si ma sige:

Altsa, hvis det er pa stillingsomrider, hvor de kan fi en rigtig
god og kvalificeret en, sa er det svart at fa dem overtalt til at ga
pa kompromis og fa dem til at tage siddan en person ind, men vi
er i nod nogle steder, ikke? Og der synes jeg, det er lige til hojre-

benet, at man netop bruger det her. (Personalechef, Kommune
2)

Pa den miéde spdr flere af fokusgruppedeltagerne, at rekrutteringspro-
blemerne som folge af den historisk lave arbejdsloshed kan gi hen og
blive et centralt incitament til at anvende aftalen om integrations- og
opleringsstillinger. De omrader, som isxr fremhaves som relevante at
anvende aftalen inden for, er ikke overraskende flaskehalsomrider som
SOSU-assistenter, men ogsa HK-omridet nevnes. P4 mange kommuna-

86



le arbejdspladser handler det sandsynligvis ogsd om at na til den erken-
delse, at det er nodvendigt at finde alternative mader at rekruttere pa.

Vender konjunkturerne, kan det omvendt forventes at mindske
eftersporgslen efter integrations- og oplaringsstillinger set ud fra rekrut-
teringsvinklen. I det omfang malgruppen for integrations- og oplarings-
stillinger er svagere stillet i forhold til arbejdsmarkedet, vil integrations-
perspektivet i en sidan situation kunne blive vigtigere. Det sker, fordi det
erfaringsmeessigt er dem, som er kommet sidst ind pa arbejdsmarkedet,
som i tilfelde af, at konjunkturerne vender, ogsa ryger forst ud igen.
Ifolge telefon-surveyens resultater (jf. kapitel 4) er integrationsperspekti-
vet — sandsynligvis grundet netop omtalte *forsinkede’ erkendelsesproces
— dog ogsa indtil videre det dominerende.

Som det ser ud nu, opererer flere kommuner imidlertid, som
nevnt 1 et tidligere afsnit, med ’hjemmestrikkede’ oplaringsforlob mhp.
at kanalisere arbejdskraft ind i nedlidende fag. Blot sker dette uden an-
vendelse af aftalen om integrations- og opleringsstillinger. P4 baggrund
af dette faktum og ovenstdende refleksioner synes der faktisk at vare
rum for at gere brug af den. Det forudsetter imidlertid, at der tages hand
om de naxvnte organisatoriske og aftalemaessige forhold samt myterne
om malgruppen navnt i forbindelse med de arbejdsmarkedsmaessige
forhold. Pi baggrund af telefon-surveyens resultater forudsatter det
allerforst, at kommunernes kendskab til aftalens eksistens og indhold

0ges.

OPSAMLING OG AFRUNDING

Overordnet viste fokusgrupperne, at barrierer for oprettelsen af integra-
tions- og oplaringsstillinger kan opstd pd flere forskellige niveauer i
kommunerne. De viste desuden, at der ofte er tale om et komplekst sam-
spil mellem organisatoriske, aftalemassige og arbejdsmarkedsmassige
problematikker. Som navnt lader det til, at nogle batrierer vaegter mere
end andre i de enkelte kommuner. Dette ser bl.a. ud til at henge sammen
med, hvordan man i den givne kommune har valgt at gribe implemente-
ringen af aftalen og oprettelsen af integrations- og opleringsstillingerne
an.

Hvad angir de organisatoriske forhold, blev dels politisk bevagen-
hed omkring aftalen og dels sammentenkning af denne og kommunens

87



officielle beskaftigelses- og integrationsmal fremhzvet som to forhold,
der kunne bidrage til implementeringen. Modsat synes fravar af et eller
begge af disse forhold kraftigt at forringe mulighederne for oprettelse af
integrations- og opleringsstillinger. Det samme gaelder i ovrigt samarbej-
de og tvaergiende koordination mellem personaleafdelingen og jobcente-
ret. Grundet strukturreformen og traditionel silotenkning mellem de
kommunale enheder er der her stort rum for forbedringer. Endnu et
forhold, som lader til at have stor betydning, er behovet for ledelsesmas-
sig forankring ned gennem linjeorganisationen. I yderste led ligger der
endnu en ledelsesmassig opgave i at inddrage medarbejderne pa de
kommunale arbejdspladser og gore dem bekendt med og trygge ved,
hvad oprettelse af integrations- og oplaringsstillinger indebzrer.

Hvad angir affalemessige forbold var fokusgrupperne iser bekym-
rede for, hvilke konsekvenser 80/20-princippet vil fa for arbejdspladsens
ovrige medarbejdere. Bla. frygter man, at de ma lobe hurtigere for at
dxkke opgavespzndet, og at udgifterne til oplering vil traekke hardt pa
arbejdspladsens kompetenceudviklingsbudget og ressourcer i almindelig-
hed. Derudover er forpligtelsen til fastanszttelse et forhold, som ifelge
fokusgruppedeltagerne gor, at arbejdspladserne ikke finder integrations-
og oplaringsstillinger attraktive. Arsagen er, at de er bange for at kobe
katten i sekken. Et andet forhold, der atholder arbejdspladserne fra at
benytte aftalen, er de bureaukratiske procedurer. De hverken kan eller vil
afsatte tid og ressourcer til det papirarbejde, som ligger i at udarbejde og
lave opfelgning pi de pakrevede udviklingsplaner. Endelig blev konkur-
rencen med eksisterende ordninger pé sxtlige vilkar fremheevet. Grundet
disse forhold forekommer fx vikariater eller lontilskudsjob ifelge fokus-
gruppedeltagerne umiddelbart mere attraktive for arbejdspladserne at
anvende.

Endelig sa vi nermere pa arbejdsmarkedsmassige forhold. Her blev
manglen pa arbejdskraft som folge af den lave arbejdsloshed fremhzavet
som en barriere for oprettelsen af integrations- og oplaeringsstillinger.
Argumentet var, at manglen pd personale oger behovet for, at de, der
ansattes, er fuldt ud kompetente til at varetage arbejdsopgaverne. End-
videre reducerer den lave arbejdsloshed oprettelsen af integrations- og
opleringsstillinger, idet aftalens malgruppe indsnzvres. Mens de mest
kvalificerede p.t. er i stand til at finde job pa ordinxre vilkar, vurderes de
mindst kvalificerede at vaere sd langt fra arbejdsmarkedet, at oplering pa
20 pct. af et drsvark slet ikke er tilstraekkeligt. Endelig blev de myter,
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som tilsyneladende eksisterer i bedste velgiende om arbejdskraft med
anden etnisk baggrund end dansk, i fokusgrupperne nevnt som et for-
hold, som i hej grad modarbejder oprettelsen af integrations- og opla-
ringsstillinger. Det blev endda fremfort, at myterne kan medvirke til, at
oplevelsen af ovennazvnte aftalemassige forhold/problematikker som
fastansattelse m.v. bliver forverret og fremhavet yderligere. Simpelthen,
fordi man pga. kulturelle fordomme i bund og grund er forbeholden
over for ansxttelse af etnisk arbejdskraft.

Hvad angar de fremtidige perspektiver for integrations- og opla-
ringsstillinger, henledte fokusgruppedeltagerne isaer opmerksomheden
pa behovet for at medtenke bla. ’den overkvalificerede taxachauffor’ i
mélgruppen. Styrken ved aftalen er netop, mener de, at man ikke beho-
ver at veere ledig for at blive ansat pd dens vilkar. I lyset af kommunernes
rekrutteringsproblemer diskuterede man sig i fokusgrupperne frem til, at
manglen pa arbejdskraft pa sigt kan udvikle sig fra en barriere til en mo-
tivation for anszttelser i integrations- og oplaringsstillinger.

For at afrunde ovenstiende gennemgang kan vi sige, at de afslut-
tende fokusgrupper afslorede, at nogle af de forhold, som ikke slog ud 1
telefon-surveyen, alligevel lader til at spille en ganske markant rolle. I
hvert fald ndr man graver mere indgdende i erfaringerne hos nogle af de
kommuner, som er ndet lengst med implementeringen af aftalen. Som
tidligere navnt kan noget af forklaringen vzre, at det i surveyen udeluk-
kende var personalechefer o. lign., som blev spurgt. Fokusgrupperne var
derimod bredere sammensat med deltagelse af ogsa medarbejder- og jobeen-
terreprasentanter, som har forstehindskendskab til problematikkerne “pi
gulvet’. I forhold til surveyen blev der siledes i fokusgrupperne lagt mere
veegt pa visse aftalemeassige vilkdr samt myterne om malgruppen. Derud-
over viste nogle organisatoriske (og herunder politiske og ledelsesmaessi-
ge) forhold i kommunerne, som ikke blev afdzkket i surveyen, sig ogsi
at have stor indflydelse pa oprettelsen af integrations- og oplaringsstil-
linger.
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INTEGRATIONS- OG OPLARINGS-
STILLINGER I KOMMUNERNE

Integrations- og opleeringsstillinger giver mulighed for anseettelse af indvandrere, efterkommere af indvan-
drere og unge, som har brug for fx sproglig eller faglig opleering. Medarbejderen far 80 pct. af mindstelannen,
men far til gengeeld opleering i 20 pct. af arbejdstiden og overgar efter senest et ar til ordinaer anseettelse.

Denne rapport viser, at ordningen stort set ikke benyttes af kommunerne. Og den viser, at det i hgj grad skyl-
des manglende kendskab til ordningen og travlhed i forbindelse med strukturreformen. Blandt de kommuner,
der har kendskab til ordningen, er der dog ogsa andre arsager: Andre ordninger som fx lgntilskudsjob kan
virke mere anvendelige. Men integrations- og opleeringsstillingerne har uudnyttede potentialer — fx i forhold
til personer, som ikke er deekket af andre ordninger, eller som har et job, de er overkvalificerede til. Ordningen
kan altsa ikke blot bruges som darabner til arbejdsmarkedet, men ogsa som karrieremaessig laftestang.

Undersggelsen er baseret pa telefoninterview med alle landets kommunale personalechefer samt enkelt-
og fokusgruppeinterview med akterer i koommuner, stat og regioner.
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