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Mange renggringsassistenter
med anden etnisk baggrund

Opfylder AMU behovene hos
renggringsassistenter med
anden etnisk baggrund?

Undersggelsens formal at
afdeekke behov for nye
kurser eller tilpasning af
de eksisterende

! Se bilag 1

Hvorfor denne analyse?

Mange personer med en anden etnisk baggrund end
dansk arbejder inden for renggringsbranchen. Hvor 1,5
% af de etniske danskere arbejder med renggring, geel-
der det mere end 20 % af herboende thaileendere, fi-
lippinere og srilankanere!. Denne overrepraesentation
skyldes dels at renggringsbranchen er en af de bran-
cher som mennesker med en anden etnisk baggrund
starter i nar de kommer til landet. Derfor fungerer ren-
gagringsbranchen i hgj grad som introduktion til det
danske arbejdsmarked og det danske samfund. Dels
forbliver mange i branchen i mange ar fordi arbejdsgi-
verne veerdseetter deres arbejdskraft.

AMU-kurserne skal derfor for det fgrste fungere som en
introduktion til branchen og give nye assistenter de
renggringsfaglige kompetencer der er ngdvendige for at
udfgre professionel renggring. For det andet skal kur-
serne bidrage til at udvikle erfarne medarbejderes
kompetencer. Derigennem udvikles branchens kvalitet,
effektivitet og arbejdsmiljg. Hvis renggringsbranchen
skal udvikles fagligt og arbejdsmiljgmeessigt, er det
centralt at ogsa disse medarbejdere deltager i efterud-
dannelse og — ikke mindst - far udbytte af det.

Spgrgsmalet er om de eksisterende AMU-kurser opfyl-
der behovene hos renggringsassistenter med anden
etnisk baggrund? Eller er der behov for at oprette nye
eller tilpasse eksisterende kurser til denne malgruppe -
og fx udvikle nye undervisningsmaterialer, evt baseret
pa edb?

Seerlige uddannelsesbehov for kursister med anden
etnisk baggrund handler ikke bare om at tage hensyn
til danskkundskaber i undervisningen, hvilket allerede
er belyst i flere udviklingsprojekter inden for forskellige
jobomrader. En del renggringsassistenter med anden
etnisk baggrund har andre erfaringer med skolegang og
undervisningsformer end medarbejdere af dansk oprin-
delse. Det stiller nye krav til undervisere og til under-
visningsformen pa AMU-kurserne.

Derfor er der behov for at undersgge om de nuveerende
AMU-kurser inden for renggringsomradet tager til-
streekkelig hensyn til den brede etniske sammensaet-
ning af medarbejdergruppen eller om der er behov for
nye eller tilpassede kursustilbud. Det er baggrunden for
at Serviceerhvervenes Uddannelsessekretariat har
igangsat denne analyse.

Analysen er udfgrt af Kubix. Den statistiske analyse er
overvejende udfgrt af lda Bering og Kamille Godrim
Jakobsen mens forfatterne har staet for resten af ana-
lysen.



Tak til de mange bidrag-
ydere

Statistik om branchen

Vi vil gerne benytte lejligheden til at takke de medvir-
kende arbejdspladser. Vi vil endvidere gerne sige tak til
opleegsholdere og deltagere i underviserworkshoppen:
Arbejdsleder Veselinka Stupic, Rentek, konsulent Heidi
Sgrensen, Dansk Flygtningehjeelp, Integration og Anne
Friis Johansen, CABI, samt Lone Jensen, AMU-Fyn, Ma-
rit Jakobsen, KTS, Janne Bjerregaard og llse Nina Sen-
bergs, UCR, og Lene Rasmussen, AMU-Syd, Mette Mar-
cussen, SUS.

Derudover har vi faet stor inspiration og viden fra de
ngglepersoner som har kommenteret vores forelgbige
konklusioner. Vi vil derfor gerne takke Shahin Laghaei,
In2DK, Lone Jensen, bp-u, Anthony Sylvester, 3F, Mag-
bule zufer, 3F, samt Marianne Sggaard Sgrensen, DPU.

Vi vil endelig gerne sige tak til Susanne Wind, 3F, Alice
Bugge, Rentek og Connie Brumvig, DI som har veeret
medlemmer af fglgegruppen for analysen, sammen
med Mette Marcussen og Ellen Larsen fra SUS’ sekreta-
riat.

Indholdet i analysen
Behovet for AMU-kurser afhaenger af fglgende forhold:

e Hvor stor en gruppe medarbejdere der har anden
etnisk baggrund end dansk, og hvad der kendeteg-
ner denne gruppe

¢ Kompetencebehov pa arbejdspladserne for medar-
bejdere med anden etnisk baggrund og

e Skolernes erfaringer med at undervise Kkursister
med anden etnisk baggrund.

Vi baserer derfor analysen pa en vifte af data. For det
farste har vi sggt at skabe et statistisk overblik over de
ansatte i renggringsbranchen mht. oprindelsesland, kgn
og alder. Vi har baseret denne del pa en seerkarsel ba-
seret pa data fra Den registerbaserede arbejdsstyrke-
statistik (RAS) 2005 og 2000.

I RAS indgar imidlertid ikke samtlige ansatte der er
beskeeftiget med renggring, eftersom indplaceringen i
branche afggres af arbejdspladsens hovedfunktion. De
renggringsassistenter der arbejder i en anden branche,
fx pa skoler eller plejehjem, er ofte registreret under en
anden branchekode. For at fa indtryk af den samlede
beskeeftigelse har vi derfor sggt data fra den kommu-
nale sektor og staten. Disse data er imidlertid ikke op-
gjort pa etnicitet.

RAS-statistikkerne afdaekker ikke hvor mange ar ren-
geringsassistenterne har veeret pa arbejdsmarkedet, og
hvor leenge medarbejdere med anden etnisk baggrund
har boet i Danmark.



Statistik om AMU-kursister

Erfaringsopsamling fra andre

projekter

Arbejdspladscases

Underviserworkshop

For at fa et indtryk af hvem der deltager i renggrings-
kurserne, har vi analyseret deltagere i kurser i rengg-
ringsservice i 2005 baseret pa tal fra AMU-statistikken.
AMU-statistikken giver os ikke mulighed for at fglge
udviklingen fra 2000 til 2005 da de tilgeengelige tal er
fra 2004 til dele af aret 2006.

For at belyse nogle af de mange facetter ved branchen
som statistikken ikke kan give tal for, vil vi tage afseet i
de erfaringer som er skabt i andre undersggelser, ud-
viklingsprojekter mv. Derfor har vi indledningsvist un-
dersggt erfaringer fra andre gennemfgrte projekter som
kan have relevans for renggringsomradet.

Vi har derudover gennemfart caseanalyser pa 6 rengg-
ringsarbejdspladser: Tre private renggringsselskaber,
et plejehjem og to kommunale renggringsafdelinger.
Som led i disse cases har vi interviewet ansatte og le-
dere beskeeftiget med hospitalsrenggring, renggring af
daginstitutioner, plejehjem og skoler, kontorrenggring
og renggring i medicinalindustrien. Vi har interviewet
renggringsassistenter med anden etnisk baggrund og
danske kolleger, samt tillidsrepreesentanten hvor det
har veeret muligt. Vi har ogsa interviewet ledere pa alle
niveauer: tilsynsassistenter, oldfrue, arbejdsledere
samt renggringschefer, driftsledere og HR-konsulenter.
Til sammen giver casene et solidt indblik i denne bran-
ches mange forgreninger.

Interviewene har haft fokus pa arbejdspladsernes ud-
talte og uudtalte forventninger til deres medarbejdere
og hvordan medarbejdere med en anden etnisk bagage
lever op til disse forventninger. Arbejdspladsernes krav
til faglige og kulturelle kompetencer har betydning for
behovene for efteruddannelse blandt medarbejdere
med anden etnisk baggrund. Vi har derfor undersggt
hvordan nye og erfarne medarbejdere leeres op og ud-
dannes, samt om der er seerlige omrader som de har
brug for at leere, men hvor der mangler kurser i dag.
Det kan bade veere kurser i renggringsfaglige temaer,
kulturformidling, samarbejde, dansk og personlig ud-
vikling.

Vi har tillige spurgt medarbejderne om erfaringer med
at arbejde sammen med kolleger med forskellig her-
komst.

Undervisernes erfaring med hvordan kursister med an-
den etnisk baggrund indgar i undervisningen, deres
udbytte mv. kan belyse om der er behov for nye kur-
ser, tilretninger i undervisningsform, peedagogik, lee-
rerkompetencer, undervisningsmaterialer, afholdelses-
former mv. Undervisning bygger altid pa nogle forestil-
linger om hvordan en typisk kursist fungerer pa holdet,
i forhold til leereren, i forhold til egen tilegnelse af nyt
stof, arbejdsformer mv. Det kan fx handle om at delta-
gerne forventes at synes det er meningsfuldt at arbejde



i grupper og ikke kun synes det er rigtig undervisning
hvis laereren taler. Eller at man skal stille spgrgsmal
hvis man ikke forstar stoffet. De fleste danske kursister
lever op til forventningerne mens de kan veere frem-
mede for kursister med anden etnisk baggrund. Under-
visernes og skolernes forventninger til kursisterne har
stor betydning for hvilket udbytte renggringsassistenter
med anden etnisk baggrund far af at deltage i AMU-
kurser.

Vi har derfor gennemfgrt en workshop med deltagelse
af undervisere. P& workshoppen har vi drgftet resulta-
terne af den statistiske analyse og arbejdspladscasene.
Vi har derudover spejlet undervisernes erfaringer i di-
skussioner med en arbejdsleder med anden etnisk bag-
grund, en konsulent fra Dansk Flygtningehjeelp, Inte-
gration, der har stor erfaring i at mediere mellem kul-
turer samt en konsulent fra Center for Aktiv Beskeefti-
gelsesindsats. Sidstneevnte har netop faerdiggjort en
analyse?® af indvandrerkvinders drgmme og erfaringer
sammenholdt med de forestillinger som de pagaeldende
kvinders daglige ledere har haft om hvad kvinderne
gnsker.

Den kvalitative del af analysen undersgger dermed
hvilke forventninger hhv arbejdspladser og skoler har
til renggringsassistenternes kompetencer og hvordan
det haeenger sammen med kursusudbudet.

Perspektiverende interview Gruppen af renggringsassistenter med anden etnisk
baggrund er meget heterogen med hensyn til kultur,
uddannelses- og arbejdserfaringer mv. Gruppen bestar
bade af analfabeter og hgjtuddannede. Personer som
har veeret i Danmark i mange ar og nogle som lige er
kommet. Fra lande som kulturelt er taet pa eller langt
fra Danmark. For at perspektivere og nuancere erfarin-
ger fra arbejdspladscases og workshop har vi inter-
viewet 4 ngglepersoner med bredt kendskab til feltet.

Fra arbejdspladscasene og underviserworkshop har vi
faet indtryk af at der er store geografiske forskelle pa
hvor stor en andel af de beskaeftigede der har en anden
etnisk herkomst. Andelen er starst i Kgbenhavnsomra-
det og de store byer i provinsen.

Nogle ord om betegnelser

I projektansggningen har vi brugt betegnelsen 'menne-
sker med en anden etnisk baggrund end dansk’ om de
renggringsassistenter der er i fokus for denne undersg-
gelse.

Vi har siden overvejet om den mere mundrette beteg-
nelse 'nydansker’ maske kunne anvendes. Men hvor
lzenge er man 'ny’ som dansker? Hvornar bliver man sa

2 Anne Friis m.fl.: Kortuddannede kvinder i job — nu og fremover, CABI januar 2007



Kultur som det seerlige ved
forskellige nationer eller

grupper

Kultur som analytisk
kategori

‘'gammeldansker’? Trods disse betsenkeligheder har vi
valgt ogsa at bruge denne betegnelse, da den signale-
rer at disse mennesker ogsa er danske.

Undervejs er vi blevet klar over at der anvendes for-
skellige betegnelser i forskelligt regi. 1 skoleverdenen
anvendes mindst to: tosprogede (selv om fx mange
kurdere er mindst tresprogede) og mennesker der har
dansk som andetsprog.

Statistikken skelner efter oprindelsesland/herkomst og
sondrer derfor mellem danskere, indvandrere og efter-
kommere.

I AMU-lovgivningen anvendes betegnelserne flygtninge
og indvandrere.

Og i pressen anvendes betegnelserne fgrste, anden og
evt. tredje generation ofte.

Keert barn har sandelig mange navne!

Vi har derfor valgt at anvende forskellige begreber i
forskellige afsnit. Det kan maske virke forvirrende, men
er tro over for kilderne.

Nogle ord om kultur og mangfoldighed?

I dette afsnit vil vi vie nogle linier til forskellige forsta-
elser af kultur, etnicitet og mangfoldighed.

Traditionelt er ’kultur’ forstdet som det sezerlige der er
forbundet med et bestemt geografisk omrade eller en
bestemt nation. Fokus er i denne forstelse pa essen-
sen i forskellige kulturer. Ord som ’kulturmgde’ og 'kul-
tursammenstgd’ er i trad med denne tradition. Kultur
anses naermest for at 'bo’ i den enkelte og betragtes
som givet en gang for alle. Det er derfor muligt — i den-
ne tankegang — at tale om hvad det vil sige at veere
dansk. Det danske kan sa at sige observeres som seer-
lige veerdier, holdninger og handlinger. Denne tilgang
har tendens til at underbetone ligheder mellem kulturer
— og underbetone forskelle inden for egen kultur. Dette
syn modsiges af at alle danskere ikke er enige om hvad
det vil sige at veere dansk. Nogle laegger veegt pa be-
stemte vaerdier sdsom tolerance og frisind, mens andre
lzegger veegt pa bestemte institutioner, traditioner og
religigsitet.

Over for dette syn er der de senere artier vokset en
anden forstdelse frem. | denne forstaelse ses ’kultur’
som en analytisk kategori. Efter denne forstaelse er

3 Afsnittet bygger pa Iben Jensen: Kulturel kompetence. Bidrag til dokumentationsrapporten til det nationale

kompetenceregnskab, www.nkr.dk/Visartikel.asp?artikellD=182, 2002, Kubix og Dansk Flygtningehjeelp: Inte-
gration — en feelles opgave, april 2004 samt Maja Kiener Jensen m.fl.: 'Forskel’ - der ger en forskel, speciale p&

RUC, 2002



Kultur som orienterings-
punkt

Kultur blot én faktor at
orientere sig efter

Etnicitet

Mangfoldighed og/eller
ligestilling?

Fokus pa ligheder...

mennesket bade et produkt af og aktiv medskaber af
kultur. Betydningen af at vaere dansk vil dermed veere
forskellig for forskellige mennesker til forskellige tider.

At ’kultur’ far sa stor betydning i omgangen med hin-
anden forklares ud fra denne tradition med at menne-
sker har behov for feellesskaber. Mennesker skaber
feellesskaber ved at definere hvem der er med i feelles-
skabet og hvem der ikke er, hvad feellesskabet har til
feelles og hvad feellesskabet star i modsaetning til.

Kultur bliver dermed et udtryk for den betydning, et
feellesskab tillaegger sig selv og forstar verden ud fra.
Det er netop i mgdet med mennesker fra andre kultu-
rer at vi bliver opmeaerksomme pa vores egen. Personer
fortolker hvad andre siger pa baggrund af hhv deres
forudgaende opfattelse af den andens kultur, den kul-
turelle forforstaelse, og deres kulturelle selvforstielse.
Begge parter idealiserer egne veerdier og fortolker den
anden kultur pa baggrund af de veerdier der ligger i
deres egen kultur. Derfor kan den anden kultur blive
ved med at fremstd uforstaelig, ulogisk og usammen-
heengende fordi man ikke idealiserer den fremmede
kultur pd samme made som man gar med sin egen.

Kultur er blot én faktor blandt mange andre der kan
anvendes til at afgreense hvem der er en af os — og
hvem der ikke er. Kultur er dermed ikke afggrende i
alle situationer. Kultur kan vaere pa spil i nogle situati-
oner, mens andre faktorer sdsom personens kgn, alder,
uddannelse, politisk holdning etc. kan veere afggrende
for fortolkninger og handlinger i andre situationer.

Etnicitet er som begreb vundet frem de senere ar. Etni-
citet bruges bade om tilhgrsforhold til bestemte folke-
slag og om etnisk identitet.

Det ser ud til at kultur og etnicitet anvendes som syno-
nymer. Der er dog i hvert fald én forskel: flere folke-
slag kan dele kultur, fx nar man taler om en europeeisk
kultur, men ikke etnicitet.

Etnicitet kan ligesom kultur tolkes som det der seerligt
karakterer et folkeslag, og som noget der skabes i rela-
tioner mellem mennesker og anvendes til at afgreense
feellesskaber.

Mangfoldighed og ligestilling

Til sidst nogle ord om forskellige politiktiigange: mang-
foldighed og ligestilling.

Ligestillingstilgangen har fokus p& de omrader hvor vi
er ens, og leegger derfor veegt pa at sikre at alle be-
handles ens, fx at sikre at menneskerettighederne geel-
der alle mennesker.



... eller forskelle

Et statistisk billede

En konkret historie

Forskellige rationaler pa spil

Sprog og etnicitet

Udviklingsomrader

Mangfoldighedstilgangen har derimod fokus pa forskel-
lighed og den betydning vi tilleegger 'forskel’. Forskelle
bliver farst et problem nar de ikke veerdseettes og nar
de giver forskellige muligheder og begreaensninger. Der-
for leegger mangfoldighedstankegangen veegt pa en
anerkendende tilgang der veerdsesetter at mennesker er
forskellige og har forskellige ressourcer. Mennesker
skal derfor behandles forskelligt. Denne tilgang kan
give god mening, fx i forhold til kompetenceudvikling.
Der kan derfor veere behov for begge tilgange.

Leesevejledning

Vi indleder rapporten med et resumé af de vigtigste
konklusioner.

Derpa falger en meget kort gennemgang af hovedresul-
taterne af den statistiske analyse. Resultaterne er yder-
ligere dokumenteret i bilag 1 og 2.

For at fa indblik i de dynamikker der farer til det stati-
stiske billede, fglger dernesest en raekke kapitler hvor vi
preesenterer resultaterne af arbejdspladscases, under-
viserworkshop og ngglepersoninterview.

Vi indleder denne del med at forteelle en historie om at
komme til Danmark, fa arbejde og komme pa AMU sa-
dan som en nydansk arbejdsleder har oplevet det.

Derpa forsgger vi at skabe overblik over de rationaler
der er udslagsgivende for om renggringsassistenter og
arbejdspladser prioriterer AMU, og om AMU’s praksis
stgtter op.

Vi ser i de fglgende to afsnit pa to forhold som i seerlig
grad har veeret i fokus som forklaringsmodeller: betyd-
ningen af at kunne tale dansk og betydningen af etnici-
tet.

Rapporten afrundes med et kapitel hvori vi konkluderer
pa, pa hvilke omrader udvikling af AMU kan bidrage til
at nydanske renggringsassistenter i hgjere grad delta-
ger i AMU og far et udbytte heraf.



En mangfoldig branche

To hovedspgrgsmal skal
besvares

Relativt mindre kursus-
deltagelse

Krav om danskkundskaber
sorterer nogle renggrings-
assistenter fra

Virksomhederne bruger AMU
vidt forskelligt

Resumé

Renggringsassistenter beskeeftiget i Danmark stammer
fra alle verdensdele. Neesten en tredjedel er ikke fgdt i
Danmark. Langt den overvejende del af indvandrere og
flygtninge er fgrstegeneration i Danmark.

Denne rapport skal give svar pa to spgrgsmal:

e Bruger renggringsassistenter med anden etnisk
baggrund AMU mindre end danskere?

e Har disse renggringsassistenter andre behov for
indhold eller tilrettelaeggelse end danskere?

Det farste spgrgsmal kan klart besvares med et ja. En
relativ mindre andel af de beskeeftigede indvandrere og
flygtninge end af de danskfgdte renggringsassistenter
deltager i AMU. Meget fa ansatte renggringsassistenter
deltager i F/l-forlgb og kurser henvendt til flygtninge
og indvandrere.

Den mindre kursusdeltagelse kan skyldes flere forhold:
at nogle af dem ikke kan tilstreekkelig dansk til at blive
optaget pd AMU, at rengaringsassistenter med anden
etnisk baggrund i hgj grad er beskaeftiget p& virksom-
heder der ikke prioriterer uddannelse, og/eller at de
ikke selv er motiveret for uddannelse.

Vi har fundet beleeg for alle tre muligheder, men har
ikke et datamateriale der kan afggre i hvilken udstraek-
ning de forskellige forklaringer er aktuelle.

AMU-lovgivningen stiller krav til danskkundskaber hvil-
ket i sig selv vil udelukke nogle ansatte renggringsassi-
stenter fra at deltage. Bade renggringsassistenter der
har veeret i Danmark i mange ar og har gjort rent i
mange ar, men uden at lzere dansk. Og renggringsassi-
stenter der af mange grunde ikke har faet tilstraekkeligt
udbytte af den danskundervisning de har faet i integra-
tionsperioden. Og renggringsassistenter der er kommet
til Danmark for relativt nylig.

Det er ud fra vores arbejdspladscases tydeligt at virk-
somhederne prioriterer uddannelse vidt forskelligt. Vi
har konstrueret tre typer: den udviklingsorienterede
virksomhed som bruger AMU jeevnligt og kender mulig-
hederne godt. Den traditionsbundne som ikke kender
AMU, men maske godt kunne motiveres for at bruge
AMU. Og endelig den bundliniefokuserede virksomhed
som bruger AMU nar kunderne stiller krav om det eller
hvis brugen klart kan forbedre produktivitet og effekti-
vitet.

Vi har ikke haft mulighed for at undersgge om andelen
af medarbejdere med anden etnisk baggrund generelt
er forskellig de tre typer imellem. Vi kan blot konstate-



Medarbejdernes motivation
for uddannelse er ogsa
forskellig

AMU markedsfarer ikke
tilstreekkeligt

Sproget kan give vanske-
ligheder

re at personaleomszetningen pad de besggte arbejds-
pladser synes lavest i den traditionsbundne og den ud-
viklingsorienterede virksomhed hvilket kan have den
konsekvens at der er relativt feerre nydanskere ansat
her. Men ogsa her er personalesammenseetning stadig
mere mangfoldig.

Vi har ligeledes konstateret at medarbejderne er vidt
forskellige og har vidt forskellige motiver til at uddanne
sig. Vi har opdelt medarbejderne i fire kategorier.

For ’kernemedarbejderen’ er uddannelse velkendt og
gnsket. For 'den ny og taknemmelige’ er muligheden
for uddannelse ofte ikke kendt, men denne type vil
gerne deltage — hvis arbejdslederen gnsker det. 'Gee-
sten’ orienterer sig vaek fra branchen — og maske fra
Danmark — og har derfor ikke uddannelse pa sin dags-
orden, men vil heller ikke afvise at deltage hvis uddan-
nelsen kan anvendes i flere forskellige sammenhaenge,
fx ogsd derhjemme. Og endelig er uddannelse ofte et
problem for ’jobsamleren’ da han er mest optaget af at
tjene penge og derfor arbejder mange timer, gerne i
forskellige job, hvilket kan veere sveert at forene med
at uddanne sig — og heller ikke giver mening, med
mindre det kan fgre til jobmuligheder der kan give flere
penge.

Endelig er AMU’s egen praksis maske ogsa med til at
skabe dette mgnster i og med at mulighederne i AMU
tydeligvis ikke er kendte af alle. Flere virksomheder
efterspgrger kurser og afholdelsesformer der allerede
eksisterer og som andre virksomheder har erfaringer
med.

Det andet spgrgsmdl — om denne gruppe har andre
behov end danskere — er straks vanskeligere at besva-
re.

Et problem synes dog at veere feelles for en stor del af
medarbejdergruppen: Sproget. Vanskeligheder omkring
det at tale, forstd, lsese og skrive dansk dukker op i
interviewene gang pa gang. Og har bade betydning for
arbejdspladserne, medarbejdernes arbejdsliv og deres
deltagelse i og udbytte af AMU.

I og med at AMU sorterer en del renggringsassistenter
fra pad grund af for ringe danskkundskaber, ma ar-
bejdspladserne sta for introduktion, instruktion og op-
leering i stgrre omfang end de ellers behgvede. Ar-
bejdspladserne udvikler efterhanden en kreativ praksis
der tager hgjde for de sproglige vanskeligheder.

Samtidig stiller et forholdsvis begreenset dansk selvfgl-
gelig store krav til underviseres kreativitet og sproglige
bevidsthed. Mange fagleerere har ikke erfaringer med
at forklare de ord som ikke er egentlige fagudtryk, men
alligevel har stor plads i fagets ordforrad. De danskta-
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Seerlige etniske uddannelses-
behov?

Udvikle nye kurser og
tilpasse andre

Markedsfaring

lende kursister kender nemlig disse sdkaldte ’'grazo-
neord’. |1 renggring kan det fx veere ord som ’overfla-
der’ eller 'at male’.

Samtidig reagerer bade arbejdsledere, kolleger og un-
dervisere med frustration nar nydanskere siger ja, selv
om de ikke har forstaet. En forklaring pa dette feeno-
men er at det i nogle situationer kan veere ngdvendigt
at 'bevare sit ansigt’. Det gar ud over ens selvveerd
hvis man alt for ofte ngdsages til at sige man ikke for-
star. Og i andre situationer kan det fx veere ngdvendigt
at bluffe for at fa jobbet.

Hermed neermer vi os den anden del af problemstillin-
gen: giver forskellig etnicitet sig udslag i andre uddan-
nelsesbehov og gnsker?

Det abner for en helt szerlig diskussion som vi lgbende
gennem undersggelsen er stgdt pa: Kan man overho-
vedet tale om seerligt etniske problemstillinger? Eller
handler det snarere om branchespecifikke problemstil-
linger og behov som er udlgst af den enkeltes livshisto-
rie, uddannelsesbaggrund og arbejdssituation?

Svaret pa denne problemstilling er dermed ikke enkel.
Hver gang vi har veeret ved at tro at vi fik hold pa et
muligt behov, er det sluppet fra os igen. Fordi nydan-
skere er sa forskellige og fordi vi har overset at samme
problemstilling ogsad kunne veere relevant for nogle
danskere. Sa hvor blev den etniske forklaring af?

Det der star tilbage, er at det kan gavne med en stgrre
bevidsthed om at etnicitet kan veere pa spil — i nogle
situationer — og ogsa pavirker ens egen made at forsta
situationer pa. Et fokus der i hgjere grad kigger efter
deltagernes ressourcer og tager afseet i deres erfarin-
ger ser ud til at veere gavnligt frem for det typiske
mangelfokus der preeger mange arbejdspladsers og
underviseres made at anskue etnicitet pa.

Vi kan dermed ogsa pege pa nogle omrader som AMU
med fordel kan udvikle sig pa. Nogle skoler og undervi-
sere har masser af erfaringer med at undervise en
mangfoldig gruppe, andre langt faerre. De fglgende bud
er en samlet oversigt som den enkelte leeser ma plukke
i efter egne forudseetninger.

For det fgrste vil det veere oplagt at udvikle kurser til
de deltagere AMU ikke giver adgang til. Der er nye til-
bud pa vej som muligvis vil daekke dette behov.

Dernaest vil en gget og malrettet markedsfgring kunne
bidrage til stgrre kursusdeltagelse. Dette skyldes ikke
mindst at de fleste af de efterspurgte kurser allerede
findes i hele AMU-systemet, om end ikke i regi af SUS.
Markedsfgringen kan fx tage afseet i virksomhedstyper-
ne da forskellige argumenter virker over for de forskel-
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Visitation

Peedagogisk nyudvikling

Undervisernes viden om
sig selv ma gges

En rummelig skolekultur

Tager taksterne hgjde for
malgruppen?

TUP-projektet fortseetter
dette arbejde

lige typer.

Ogsa en mere praecis sproglig visitation vil gavne hvil-
ket den nye hdndbog om sprogtest kan bidrage til.

Paedagogik og skolekultur kan udvikles pd mange for-
skellige mader. En stgrre viden om hvilke forudsaetnin-
ger deltagerne har, vil kunne ggre undervisningen mere
vedkommende for dem. Undervisningsmaterialer der er
rettet til tosprogede, kunne ogsa hjeelpe, ligesom en
variation i undervisningsmetoder.

Nok sa vigtig er faglaereres sproglige og etniske selvbe-
vidsthed. Meget kan ga galt nar ting tages for givet.
Bade sprogligt og kulturelt.

Det er ogsa vigtigt at udvikle anerkendende og rumme-
lige skolekulturer der respekterer forskelligheder blandt
deltagerne og griber ind nér undervisere eller andre
elever udviser disrespekt.

Afslutningsvis er det vores vurdering at undervisnings-
ministeriets takststruktur ikke i tilstreekkelig grad tager
hgjde for det ekstra arbejde der er forbundet med at
undervise deltagere med andre forforstaelser, en anden
viden om verden og et andet modersmal end dansk.

SUS har igangsat et TUP-projekt som vil skabe nye

erfaringer og udvikle ny praksis pa de omrader skoler
og undervisere har indflydelse pa.
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Renggringsbranchen
er etnisk mangfoldig

... 0og bliver det i
stigende grad

En statistisk mangfoldig branche

| dette afsnit opsummerer vi hovedkonklusionerne af den
statistiske analyse. For yderligere detaljer og dokumentati-
on henviser vi til bilag 1: Indvandrere i renggringsbranchen
i tal og bilag 2: Sammenligning af beskeeftigede pa AMU-
kurser og beskaeftigede i branchen.

Branchens stgrrelse

I branchen arbejder ca. 80.000 personer‘. For de godt
52.000 af dem som er omfattet af tal fra Danmarks stati-
stik, har vi mulighed for at sammenholde med oprindelses-
land, kgn og alder samt om de har mere end ét job. Her-
med star det ogsa klart at det ikke er muligt at opna viden
om de resterende ca. 35 % ansatte i branchen. Det er
medarbejdere som er ansat direkte af virksomheder og der-
for registreres under en anden branchekode, eller medar-
bejdere der kun har renggring som en af flere arbejdsopga-
ver.

Hvem er beskeaeftiget i branchen?

16.461 personer, svarende til 31% af de ansatte, er i 2005
ikke fgdt i Danmark, men stammer fra et andet oprindelses-
land.

Renggringsbranchen beskeaeftiger medarbejdere fra alle eg-
ne af verden. Tyrkere og jugoslavere er efter danskerne de
stgrste grupper inden for renggringsbranchen, mens srilan-
kanere, kinesere, pakistanere, filippinere, thaileendere og
bosniere ogsa er repraesenteret i noget omfang, idet de ud-
gor over 1 % af de beskeeftigede i branchen.

De store indvandrergrupper i renggringssektoren har meget
forskellig kulturel, religigs og sproglig baggrund, hvilket m&
forventes at udggre en udfordring i uddannelsessammen-
heeng.

Stadig flere af de beskaeftigede stammer fra et andet oprin-
delsesland. Deres andel er steget meget kraftigt fra 10.526
personer i &r 2000 til 16.461 i 2005. Andelen med andet
oprindelsesland er gget fra 20 % til 31 %.

Stigningen er iseer omfattende for gruppen af medarbejdere
med tyrkisk baggrund hvis antal er fordoblet sa de nu udgar
knap 7 % af medarbejderne mod for 4 %. Ligeledes er
gruppen af medarbejdere fra Filippinerne, Thailand og Bos-
nien-Herzegovina vokset veesentligt, se tabel 1.

Bortset fra gruppen af danskere, er ingen gvrige grupper
mindsket i perioden.

4 Dette tal er et skgn baseret pd beskeeftigede i renggringsbranchen og ansatte i stat og kommuner omfattet af
overenskomster pd renggringsomradet. Se bilag 1
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Tabel 1. Beskeeftigede i renggringsbranchen efter branche og oprindelsesland

Danmark

Tyrkiet
Jugoslavien inkl. Serbien
Thailand

Pakistan

Sri Lanka
Bosnien-Herzegovina
Filippinerne

Kina, folkerepublik
Marokko

Polen

Ghana
Makedonien
Somalia

Irak

Vietnam

Nigeria

Tyskland

Indien

Libanon

Alle andre lande

| alt

Andel af arbejdsstyrken

1. generations-
indvandrere

2000 2005
Antal pers. Procent Antal pers. Procent
42.322 80,09 35.790 68,50
2.106 3,99 3.458 6,62
1.178 2,23 1.445 2,77
488 0,92 922 1,76
655 1,24 893 1,71
367 0,69 740 1,42
461 0,87 727 1,39
413 0,78 712 1,36
77 0,15 652 1,25
484 0,92 515 0,99
318 0,60 435 0,83
208 0,39 418 0,80
178 0,34 373 0,71
79 0,15 321 0,61
63 0,12 303 0,58
111 0,21 233 0,45
112 0,21 222 0,42
266 0,50 216 0,41
144 0,27 204 0,39
109 0,21 187 0,36
2.703 5,12 3.485 6.67
52.842 100 52.251 100

Der er stor forskel pd hvor stor betydning rengeringsbran-
chen har for beskeeftigelsen i forskellige befolkningsgrup-
per. Hvor en meget lille andel af danskere (12 %) arbejder
som renggringsassistenter, er andelen meget stor for filip-
pinere (25 %), thaier (23 %) og srilankanere (20 %).

Samtidig gges denne forskel fra 2000 — 2005. Der har vee-
ret et svagt fald i andelen af danskere der arbejder i rengg-
ringsbranchen fra 2000 til 2005, mens der har veeret en
stigning i alle andre grupper. Stigningen har isser veeret
markant for kinesere, srilankanere, thaier og filippinere.

Renggringsassistenter med anden etnisk baggrund end
dansk udggres altovervejende af indvandrere, dvs personer
som er fgdt i udlandet af foreeldre uden dansk statsborger-
skab. 15.762 er fgrstegenerationsindvandrere, mens kun
699 personer er efterkommere, (dvs personer fgdt i Dan-
mark af udenlandske foraeldre).

Efterkommerne fordeler sig med lige mange kvinder og
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Indvandrere er relativt
yngre end danske ren-
ggringsassistenter

Relativt feerre indvan-
drere pa AMU

Relativt flere kvindelige
AMU-deltagere

Relativt flere aeldre
AMU-Kkursister

Meget fa deltager i de

maend (318 maend og 381 kvinder) og udggres iseer af per-
soner med tyrkisk (219) og jugoslavisk baggrund (177).

Nar s& mange af renggringsassistenterne er 1. generations-
indvandrere, far det betydning for bdde AMU og arbejds-
pladser. Det har indflydelse pa deres skoleerfaringer og den
paedagogik de er vant til, og dermed pa det integrationsar-
bejde, arbejdspladserne ma forventes at lgfte.

Stgrstedelen af indvandrerne er relativt unge, 25-44 Aar,
mens relativt fa er over 45 ar. Renggringsassistenter med
anden etnisk baggrund end dansk ser ud til enten at veere
yngre nar de starter i branchen, eller at standse tidligere
end danskfgdte renggringsassistenter.

Relativt flere indvandrermaend end danske meaend arbejder
med renggring. 39 % af indvandrere med anden etnisk her-
komst er meend mod 34 % af danskerne.

Relativt fa nydanske kursister

I 2005 udggr beskeeftigede indvandrere 16 % af det samle-
de antal pa AMU’s renggringskurser. Eftersom indvandrerne
udger 31,5 % af de ansatte i renggringsbranchen, er ind-
vandrerne altsa underrepraesenterede pa AMU.

Figur. Fordelingen af beskaeftigede indvandrere og danskere
i AMU-kurser sammenlignet med fordelingen af indvandrere
og danskere ansat i renggringsbranchen. 2005. %.

O Indvandrere

B Danskere

1AV

§

Note. Indvandrere + danskere = 100 %

Kvinder deltager hyppigere i AMU-kurser end meend. Det
geelder bade danske kvinder og indvandrerkvinder.

AMU-kursister med indvandrerbaggrund er eeldre end de
beskeeftigede i branchen.

P4 denne baggrund kan vi konkludere at renggringsassi-
stenter med anden etnisk baggrund deltager relativt mindre
i AMU end etniske danskere og at det isser geelder yngre
renggringsassistenter med anden etnisk baggrund.

I hele 2005 har 63 beskaeftigede personer deltaget pa de

15



seerlige F/1-kurser

seerligt tilrettelagte forlgb for flygtninge og indvandrere in-
den for renggringsservice. Disse forlgb er leengerevarende
og bruges primeert af ledige. 7 personer har deltaget i
dansk som andetsprog, basis og ingen har deltaget i den
brancherettede uddannelse for flygtninge og indvandrere®.

Som neevnt giver Danmarks Statistik ikke mulighed for at
sgge viden om alle der arbejder inden for faget. Det billede
der tegnes kan derfor ikke med sikkerhed siges at geelde for
samtlige renggringsassistenter. Der kunne fx ligge en for-
skel mellem ansatte i private renggringsfirmaer og offentligt
ansatte pa eksempelvis en daginstitution der maske kun har
renggring som en af flere opgaver.

Den statistiske analyse peger imidlertid pd en raekke pro-
blemstillinger som vi i de naeste afsnit vil dykke naermere
ned i:

Er indvandrere fx mindre motiverede for uddannelse? Mang-
ler de forudseetninger for at deltage? Giver deres familie
problemer?

Vil virksomhederne ikke give dem lov til at deltage i uddan-
nelse? | givet fald: geelder det s& i seerlig grad at indvan-
drere ikke far lov, mens andre renggringsassistenter delta-
ger? Eller er indvandrerne beskaeftiget pa virksomheder der
generelt ikke anvender AMU?

Rammer AMU’s tilbud ved siden af behovene hos rengg-
ringsassistenter med en anden etnisk baggrund? Har de
nogle seerlige behov som ikke deekkes? Er skolerne for dar-
lige til at komme i kontakt med indvandrere i beskeeftigel-
se? Star lovgivningen i vejen? Osv.

Vi starter med en historie fra det virkelige liv. Historien illu-
strerer at mange faktorer har indflydelse p4& om en rengg-
ringsassistent kommer p& uddannelse i AMU-regi.

5 Udtreek af AMU-statistikken d. 23/2 2007
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Veselinkas historie

Veselinka kom til Danmark fra Eks-jugoslavien for 17 ar siden. Da var hun en ung
kvinde som p& mange mader var godt sporet ind pa sit liv og i fuld gang med en
uddannelse til mgbeldesigner. Men i Danmark blev der vendt op og ned pa alt —
Veselinka skulle starte forfra med bade sprog, uddannelse og tilveerelsen generelt.

Hun beskriver den farste tid i Danmark som "hard” — bare det at tage bussen var
en stor udfordring fordi hun hverken talte dansk eller engelsk, og fordi hun slet
ikke kendte til dansk kultur og samfundsindretning.

Veselinka havde egentlig ambitioner om at bruge sin uddannelse og laese videre,
men samtidig matte hun hurtigt finde en vej til at tjene penge, for hun skulle hjael-
pe sin familie i hjemlandet. Derfor blev uddannelsesdremmene sat pa stand by og
Veselinka fik job i renggringsbranchen gennem nogle bekendte.

Farste dag pa jobbet var en grufuld oplevelse: “Jeg var sa bange for at miste job-
bet at jeg sagde ja ja til alt hvad min leder sagde, selv om jeg ikke forstod ét ord.
Bagefter var jeg SA bange for at han skulle opdage at jeg havde lgjet”. Veselinka
forstod intet af introduktionen til jobbet, men gik i stedet i gang med at finde egne
metoder til at klare opgaverne sa godt hun nu kunne. Hun afkodede tegningerne
pa renggringsmidlerne og sjussede sig frem til resten. Efterhanden laerte hun sig et
par danske gloser s& hun kunne gnske sine kollegaer "god weekend”. Samveeret
med kollegaerne oplevedes dog mest af alt som en belastning, fordi hun stort set
intet forstod og ikke rigtig kunne bidrage i samtalerne.

Veselinka sagde ret hurtigt op og de falgende ar gik hun fra job til job i forskellige
brancher, indtil hun blev ansat pa sin nuveerende arbejdsplads — et stgrre privat
renggringsfirma. En arbejdsplads hun har veeret begejstret for, og som har givet
hende mod til og mulighed for at sgge nye udfordringer.

Det afggrende nye var her at der blev taget hand om Veselinka fra starten. En
grundig introduktionssamtale gjorde det klart hvor meget hun allerede kunne, og i
hvor hgj grad der var brug for oplaering og stagtte. Det blev med det samme gjort
klart at det altid er okay at spgrge om hjaelp — fra lederen savel som kollegaerne.
Her hjalp det selvfglgelig en hel del at Veselinka havde leert sig dansk gennem are-
ne.

Veselinka oplevede at blive anerkendt for sit arbejde, og hendes leder begyndte
hurtigt at presse pa med videreuddannelse og stgrre ansvar i virksomheden. Det
med uddannelse var Veselinka dog ikke meget for: "Hvorfor skal jeg det? Jeg kan
da sagtens ggre rent!”, teenkte hun.

Motivationen var ikke stor da Veselinka mgdte op pa sit ferste AMU-kursus, men i
lgbet af kurset og ikke mindst da hun vendte tilbage til arbejdspladsen s& hun at
den nye viden faktisk bidrog meget til at lette hverdagen og til at ggre jobbet og
faget mere spaendende. Efter den oplevelse fik hun for alvor smag for det med
uddannelse og har siden taget adskillige kurser.

De nye kompetencer betgd samtidig at Veselinka blev tildelt mere og mere ansvar i
virksomheden — som ansvarlig for opleering, som tilsynsfgrende og i dag som ar-
bejdsleder for 40 medarbejdere. Veselinka taler ofte uddannelse med sine medar-
bejdere, og selvom det ogsa er okay at sige nej tak en enkelt gang, sa prgver hun
altid at skubbe lidt til medarbejdernes uddannelsesambitioner. Her tager hun ud-
gangspunkt i sin egen historie og siger: "Jeg orkede det heller ikke, men se hvor
jeg er nu. Hvis jeg kunne klare det, sa kan du ogsa!”
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Veselinkas historie papeger at mange forskellige forhold
spiller ind pa at hun tager uddannelse pa AMU. Hun er ble-
vet taget godt imod pa sin arbejdsplads, far anerkendelse
for sit arbejde og opfordres af sin leder til at tage uddannel-
se. Dermed bliver spgrgsmalet om uddannelse ikke et
spgrgsmal om hun er god nok til sit arbejde. Det ggr det
lettere for Veselinka at overvinde sit umiddelbare forbehold.
Samtidig har Veselinka allerede gjort en uddannelse faerdig
i sit oprindelsesland, sa uddannelse er ikke s& fremmed for
hende som for renggringsassistenter uden uddannelseserfa-
ringer.
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Fra én til mange
forklaringer

Relationer pavirker
AMU-holdninger

Marguerit-modellen

Efteruddannelse — for hvem?

Veselinkas historie understreger den pointe som er blevet
seerlig tydelig igennem erfaringsopsamling, arbejdsplads-
analyser og samtaler med skolefolk: Nar man forsgger at
indkredse arsagen til at forholdsvist fa nydanske rengga-
ringsassistenter tager uddannelse i AMU-regi, er det umuligt
at pege pa én forklaring. Derimod tegner der sig et kom-
plekst billede af forskellige rationaler, behov og gamle va-
ner hos bade medarbejdere, virksomheder og AMU-skoler,
som til sammen er med til at skabe den nuveaerende situati-
on.

| dette afsnit vil vi illustrere de mange forskellige rationaler
der er pa spil hos de tre primeere aktarer: renggringsassi-
stenterne, arbejdspladserne og AMU.

Vi er alle pavirkede af de relationer vi indgar i til daglig — til
familien, til kollegaer, til kunder, til konkurrenter og til an-
dre interessenter. Det er her vi far inspiration, danner fael-
lesskaber, opbygger fordomme og mgder seerlige krav og
forventninger. Disse relationer er ogsd med til at afgere
hvordan man som medarbejder, virksomhed eller skole
teenker om uddannelse.

Fx kan en virksomhedsleder veere preeget af tanken om de
benharde konkurrenter, af en seerligt kreevende kunde eller
af et saerligt godt mgde med AMU nar hun beslutter hvor-
vidt en medarbejder skal sendes pa kursus. PA samme ma-
de kan en nydansk renggringsassistent teenke tilbage pa
sine egne skoleerfaringer, pa kollegaens uddannelseshold-
ning eller pa sin families behov nar efteruddannelse skal
overvejes. Og endelig kan en AMU-leerer veere pavirket af
krav fra Undervisningsministeriet, af ledelsens visioner og
af kursisternes forudssetninger nar han skal tilrettelaegge
sin undervisning.

Med udgangspunkt i de mange forteellinger og forklaringer,
vi har faet indblik i gennem undersggelsen, har vi udviklet
den marguerit-model som ses nedenfor. Marguerit-modellen
skitserer en reekke af de relationer og interessenter som
spiller ind, nar medarbejdere, virksomheder og skoler skal
vurdere, hvad AMU kan byde pad og om efteruddannelse i
det hele taget er sagen.
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- virksomhed:

Hvert blad i margueritten udggr en seerlig relation med sin
egen dagsorden og egne rationaler og behov, som i mgdet
med medarbejderen, virksomheden og skolen er med til at
seette sit preeg pa, hvordan der kan teenkes og handles.
Margueritmodellen understreger den kompleksitet af forkla-
ringer der er pa spil nar man taler om AMUs uddannelser og
medarbejdernes uddannelsesbehov. Modellen kan veere god
for AMU at have i baghovedet nar man vil i kontakt med
arbejdspladser og renggringsassistenter, fordi den under-
streger betydningen af at malrette sin kommunikation til de
rationaler der er pa spil for den anden part.

Undervejs i rapporten vil vi udfolde en reekke af de ’blade’
som vi i kraft af analyserne finder mest relevante for at for-
klare nydanske renggringsassistenters uddannelsesvalg og
kursusudbytte. Det betyder samtidig at der er omrader vi
ikke gar neermere ind pa, men som i den konkrete medar-
bejder, virksomhed eller skoles situation kan spille en rolle.
Desuden vil der uundgéaeligt vaere relationer, som har be-
tydning for den enkelte akter, men som vi ikke har faet
kendskab til i denne undersggelse. | margueritmodellen er
disse ukendte relationsblade markeret med spgrgsmalstegn.

20



En mangfoldig gruppe

Vidt forskellige begrun-
delser for at deltage i
AMU...

... 0g for ikke at ggre
det

Fire medarbejdertyper

'Jobsamleren’

'Gaesten’

Medarbejderne

Caseanalysen viser, ligesom det statistiske materiale, at
medarbejdergruppen er en meget mangfoldig starrelse.
Bade i forhold til etnicitet og alder, men ogsa nar det geel-
der arbejdsopgaver, uddannelseserfaringer, arbejdserfarin-
ger, arbejdsopfattelse og private relationer.

Vi er stgdt pa forskellige begrundelser for at medarbejdere
er motiverede for at uddanne sig pd& AMU — og at de ikke er.
Motivationen kan fx komme af at blive opfordret til at delta-
ge og at man selv kan se ideen med at blive dygtigere til et
eller andet. P& underviserworkshoppen var det tydeligt at
nar farst renggringsassistenterne har veeret pa kursus en
enkelt gang, far de lyst til mere. Nogle af dem der har lyst,
tar maske ikke bede om at komme pa uddannelse.

Omvendt har vi ogsa hert en stribe forklaringer pa hvorfor
de ikke gnsker at uddanne sig. De kan ikke selv se de har
behov for at leere mere. De er usikre pa hvad det er de skal
leere. De skal noget andet efter arbejde. De kan ikke over-
skue at skulle hen til et fremmed sted med fremmede men-
nesker eller de skal snart pd pension. Og en del renggrings-
assistenter kender ikke AMU.

Der er kort sagt vidt forskellige holdninger til uddannelse og
til AMU pa spil. | det falgende tegner vi fire billeder af ren-
ggringsassistenterne.

Typer af medarbejdere

Hvis man pa trods af mangfoldigheden skal forsgge at dan-
ne et overblik over malgruppen, sa kan man groft sagt ind-
dele medarbejderne i fire idealtyper. Typerne repraesenterer
ikke faktiske medarbejdere, men snarere nogle treek ved
medarbejdergruppen som synes at ga igen, dels i lederes
og medarbejderes beskrivelser, dels i lserernes oplevelser
fra kurserne. Vi vil i det fglgende praesentere de fire typer
og beskrive de problemstillinger og behov som isger ggr sig
geeldende for hver af dem.

Jobsamleren har travlt — meget travit. S& snart han er feer-
dig pa sit morgen-renggringsjob, suser han videre til et an-
det og méaske endda et tredje job. Enten i renggringsbran-
chen eller i en helt anden branche. Den primaere motivation
for at g pa arbejde er pengene. Jobsamleren er altsa ikke
synderligt interesseret i renggringsfaget og dermed heller
ikke i at tage efteruddannelse. Det kan desuden veere sveert
at finde tid til at skulle pa skole hvis det ikke er del af ar-
bejdstiden, fordi jobsamleren ma videre til naeste job.

Gaesten er pa besgg i branchen. Enten fordi hun i en kort
periode har brug for en ekstra indteegt, eller fordi hun ser
jobbet som et trinbreet til en karriere i en helt anden bran-
che. En tredje mulighed er at hun er 'geest’ af indstilling —
selvom hun maske har boet i Danmark i mange ar. Hun har
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Kernemedarbejderen

'Ny og taknemmelig’

Forskellige medarbej-
dertyper = forskellige
behov

Forskellige krav til AMU

maske haft en forestilling eller en drgm om at vende tilbage
til hjemlandet, men af forskellige arsager er det aldrig ble-
vet til noget. Maske er hun sa smat pa vej pa pension. Gee-
sten har blikket rettet veek fra jobbet, veek fra branchen og
maske endda vaek fra landet. Derfor tager hun ikke meget
initiativ pa arbejdspladsen, og hun er i udgangspunktet hel-
ler ikke interesseret i efteruddannelse.

Kernemedarbejderen er engageret i sdvel sit fag som i sin
arbejdsplads. Hun er ikke bange for at ytre sin mening og
sine gnsker til kollegaer og ledere. Hun tager selv initiativ,
hvis hun mener noget bgr forandres, eller hvis hun kan se
nogle gode muligheder for sig selv og for arbejdspladsen.
Kernemedarbejderen er samtidig meget bevidst om de mu-
ligheder uddannelse kan give. Det kan bade handle om at fa
en lettere og sjovere hverdag efterhanden som man bliver
klogere pa faget, og det kan handle om at se uddannelse
som en vej til en lederstilling.

Den sidste medarbejdertype kalder vi 'ny og taknemmelig’.
Hun er maske bogstaveligt talt ny i landet og ny i jobbet,
men det kan ogsa veere at hun blot fgler sig pa udebane
selv om hun har veeret her laenge. Hun faler sig usikker pa
sin egen rolle og pa hvad der forventes af hende, men sam-
tidig er hun meget taknemmelig for at have faet et job og
gnsker kun at leve op til arbejdspladsens krav. Hun er lige-
som kernemedarbejderen stabil, pligtopfyldende og meget
villig til at arbejde, men hun stiller ikke krav til sin leder og
forteeller ikke om sine egne ambitioner eller dreamme. Det
betyder at uddannelse eller nye arbejdsomrader kun kom-
mer pda tale hvis lederen opfordrer til det eller endda stiller
krav om det. Den 'nye og taknemmelige’ medarbejder ken-
der ofte ikke til uddannelsesmulighederne og ved maske
heller ikke hvad det indebaerer at g& pad AMU-kursus, og det
kan derfor synes meget utrygt — skal jeg til eksamen? Kan
jeg risikere at miste mit job hvis jeg 'dumper’ kurset? Hvor-
dan skal jeg komme hen p& skolen? Hvad skal jeg have
med?

De fire typer repraesenterer hver iseer nogle seerlige pro-
blemstillinger og behov, der er afledt af medarbejdernes
livshistorie og livssituation. P& underviserworkshoppen dis-
kuterede vi hvorvidt disse typer kun findes blandt nydanske
kursister, eller om de treek som her beskrives, faktisk ogsa
findes hos etnisk danske kursister inden for branchen. Flere
leerere syntes faktisk at kunne genkende typerne pa tveers
af kursisternes etniske oprindelse. Man kan altsa tilsynela-
dende sagtens veere ’'geest’ i branchen eller 'ny og taknem-
melig’ af indstilling selvom man er peeredansk.

Uanset om typerne er seerligt rammende for nydanske
grupper eller geelder mere generelt for medarbejdere i ren-
geringsbranchen, sa stiller de forskellige medarbejdertyper
seerlige krav til hvad AMU skal kunne. Det geelder alt lige fra
markedsfgringen af AMUs kurser til kursusplanleegningen og
til peedagogikken og den konkrete undervisningsform.
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For eksempel kan man sige at kernemedarbejderen er med
pa den veerste nar det geelder uddannelse - hun kan naer-
mest ikke fa nok. En 'ny og taknemmelig’ medarbejder har
derimod langt stgrre behov for at blive guidet gennem mu-
lighederne og fa konkret og detaljeret viden om, hvad kur-
serne indebaerer og hvad de kan bruges til. Her kan det
ogsa vaere ngdvendigt i hgjere grad at appellere til ledelsen
for overhovedet at fA sat uddannelse pa dagsordenen. Det
samme geelder i 'geestens’ tilfeelde. Hun har ikke selv gjort
sig tanker om uddannelse inden for branchen, sa hvis ikke
kurserne er en ngdvendighed for at kunne arbejde, kan hun
veere vanskelig at nd. For ’jobsamleren’ er det en absolut
ngdvendighed at kurserne bliver tilrettelagt s& det passer
ind i hans travle hverdag. Her bliver fleksibilitet i efterud-
dannelsen et nggleord.

Foruden disse mere personlige treek, spiller det naturligvis
ogsa en stor rolle for uddannelsesmuligheder og uddannel-
sesmotivation hvad det er for konkrete arbejdsopgaver, de
enkelte medarbejdere har, og hvilken type arbejdsplads den
enkelte er ansat pa.
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AMU bruges forskelligt

Behov for at AMU
markedsfgrer kurser
og afholdelsesformer

Den bundlinje-
fokuserede virksomhed

Virksomhederne

De besggte virksomheder har vidt forskellige erfaringer med
AMU-uddannelse. | et par af dem er der fast praksis for at
alle medarbejdere gennemfgrer grundmodulerne inden for
det farste halve — hele ar. Andre bruger AMU nar kunderne
stiller krav om det, fx medicinalindustrien. Atter andre an-
vender AMU hvis arbejdspladsen sendrer metode, fx overgar
til mikrofiber. Endelig er der eksempler pa at AMU kommer i
spil nar assistenten far en ny opgave, fx polish, eller hvis
der er samarbejdsproblemer som fx konflikter pa arbejds-
pladsen — konflikthandtering.

Nar AMU ikke bruges, skyldes det bl.a. manglende viden om
AMU. Flere af lederne kendte ikke til AMU’s tilbud og mulig-
hederne for at fa VEU-godtggrelse. Eller de kendte ikke til
mulighederne for at tilretteleegge uddannelse fleksibelt,
virksomhedsforlagt og at splitte forlgbene op. S& der ser ud
til at veere behov for markedsfgring.

Andre fremhaever at AMU er forbundet med besveerligt pa-
pirarbejde, bl.a. til godtggrelsesggning.

Derudover er der faktorer som AMU har sveert ved at lgse,
fx at det i gjeblikket er vanskeligt at finde aflgsere for med-
arbejdere der er pa kursus.

Virksomhederne veelger sa i stedet af leere medarbejderne
op, men som regel bestar leeringen kun i det der vedrgrer
jobbet, og giver derfor ikke renggringsassistenten en brede-
re faglig forstaelse.

For alle de virksomheder (offentlige som private) vi har vae-
ret i kontakt med, geelder at tid og gkonomi er vigtige fak-
torer for prioriteringen af uddannelse. Konkurrencen er ofte
hard, kunderne stiller hgje krav om effektivitet, stabilitet og
kvalitet, og det kan veere sveert at skaffe kvalificeret ar-
bejdskraft. Samtidig oplever flere en stigende kulturel og
sproglig mangfoldighed pa arbejdspladsen. Der er dog stor
forskel p& hvordan virksomhederne veelger at handtere dis-
se udfordringer og hvilken rolle uddannelse tildeles i den
forbindelse.

Typer af virksomheder

P& samme made som for medarbejderne kan vi opstille tre
arketypiske virksomheder. Igen er de ikke kopier af virk-
somheder vi har talt med, men snarere seerlige kendetegn
og bestemte handlemgnstre som synes at ga igen.

Det drejer sig om ’'den bundlinjefokuserede virksomhed’,
‘den traditionsbundne virksomhed’ og ’den udviklingsorien-
terede virksomhed'.

Den bundlinjefokuserede virksomhed er, som navnet afslg-
rer, optaget af at skulle klare sig gkonomisk i en meget
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Den traditionsbundne
virksomhed

presset branche. Konkurrencen om at levere billigt og effek-
tivt opleves som meget hard, og det er samtidig vanskeligt
at tiltreekke og fastholde medarbejdere.

Den hgje medarbejderomsaetning betyder at man satser pa
en hurtig opleering, hvor medarbejderen instrueres i de
konkrete opgaver (fx vha. tegnede arbejdsplaner med far-
vekoder), men uden at de gives en bredere forstaelse af
hvorfor og hvordan.

I den bundlinjefokuserede virksomhed seetter man iseer pris
p& medarbejdere som magder til tiden, arbejder effektivt og
generelt er stabile. Det er derimod mindre vigtigt om man
fagligt favner bredt. Det er selvfglgelig positivt, hvis medar-
bejderne er godt uddannede og fx taler godt dansk, men
det er ikke noget ledelsen selv prioriterer at ggre noget ved.
En medarbejder af typen 'ny og taknemmelig’ vil fra et ar-
bejdsgiversynspunkt fungere godt i denne type virksomhed,
fordi hun netop bestraeber sig pa til fulde at leve op til job-
kravene. Problemet kan her veere at hun kan have behov,
gnsker eller ambitioner som aldrig bliver hgrt i denne type
virksomhed, fordi hun ikke kunne dramme om at stille krav.
Omvendt ville en '’kernemedarbejder’ i denne type virksom-
hed kunne blive set som lidt af et problembarn.

For den bundlinjefokuserede virksomhed er uddannelse
mest af alt dyrt, og samtidig giver det ofte problemer fordi
det er sveert at finde aflgsere for medarbejdere der er pa
kursus. Derfor sender man stort set kun medarbejderne pa
kurser hvis det er et kundekrav. Det er derfor utrolig vigtigt
at man kan se helt konkret hvad man som virksomhed far
ud af at sende medarbejderne pa kursus. Det kunne fx
handle om udsigten til at reducere fejl, afhjeelpe rekrutte-
ringsproblemer eller maske skabe et bedre image.

Hos ’den traditionsbundne virksomhed’ har man mange an-
satte med lang anciennitet, og gennem tiden har man ud-
viklet saerlige vaner og arbejdsmetoder der maske ikke er
formuleret i arbejdsplaner eller jobbeskrivelser.

Man kan sige at man her har en 'husmoder-tilgang’ til ren-
gagringsjobbet. Det primaere er at der skal veere rent, og at
tingene skal fungere i hverdagen. Hvis man ser en kaffe-
plet, skal den naturligvis fjernes — ogsa selvom man allere-
de har tgrret bordet af én gang den dag.

| denne type virksomhed er det vigtigt at medarbejderne er
i stand til selv at se behovene, for de er ikke altid formule-
ret eksplicit. Stabilitet og selvsteendighed er ogsa vigtige
egenskaber, hvorimod der leegges mindre veegt pa faglig
indsigt.

Efteruddannelse af medarbejderne fylder ikke meget — det
gar jo meget godt som det gar. Man har maske heller ikke
viden (eller tidssvarende viden) om, hvilke muligheder der
ligger i AMU. Det handler ikke om decideret modvilje mod
uddannelse eller mod AMU, men i hverdagen har man bare
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Den udviklingsoriente-
rede virksomhed

ikke gje for at der kunne veere et behov. Skal uddannelse
spille en starre rolle i den traditionsbundne virksomhed, er
der derfor behov for at man bliver gjort opmaerksom pa3,
hvad AMU kan og hvordan man mere systematisk kan ar-
bejde med at lgfte medarbejdernes kompetencer.

I den udviklingsorienterede virksomhed ser man fgrst og
fremmest renggring som et professionelt handveerk med
seerlige faglige normer. Man er meget bevidst om hvordan
bade renggringskvaliteten og medarbejdernes trivsel kan
hgjnes, hvis man tsenker renggringsfagligheden bredt og
prioriterer lgbende uddannelse.

Uddannelse er blevet en del af virksomhedens image, og
man bruger det aktivt bade i forhold til kunder og nuvee-
rende og potentielle medarbejdere.

Ved at koble uddannelse og lgn signalerer man fra ledelsens
side at uddannelse er vigtig. Vil man anerkendes som med-
arbejder i denne type virksomhed, geelder det altsd om at
have lyst til at tage pa kurser og til at udvikle sig jobmaes-
sigt. Der seettes pris pa medarbejdere der engagerer sig i
jobbet, i arbejdspladsen og i faget, og som tager initiativ.
’Kernemedarbejderen’ kunne veere et bud pa en idealmed-
arbejder i denne virksomhed, hvorimod fx ’jobsamleren’
nok vil fgle sig mindre veerdsat og mere presset af det kon-
stante krav om udvikling.

Den udviklingsorienterede virksomhed er godt orienteret
om uddannelsesmulighederne bade i AMU og hos andre ud-
bydere. Man kender og bruger den fleksibilitet der ligger i
det nye AMU, og det betyder blandt andet at man i mod-
seetning til fx den bundlinjefokuserede virksomhed ikke op-
lever store problemer med at skulle finde aflgsere.
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Forskellige skoletyper?

AMU

Rationalerne for den tredje aktgr i margueritmodellen —
AMU — har vi stykket sammen af vores erfaringer med AMU-
systemet og undervisernes bud. Der er dermed ikke samme
datagrundlag som for de andre aktgrer.

P& underviserworkshoppen drgftede vi om virksomhedsty-
pologien maske ogsa kunne beskrive forskelle mellem sko-
ler. Dette vakte genklang blandt deltagerne. Nogle har erfa-
ringer med flere forskellige typer. Flere undervisere oplever
at have gaet fra den udviklingsorienterede virksomhed til
den bundlinieorienterede. Og andre kunne genkende treek
af den traditionsbundne virksomhed. S& den hypotese vil vi
her give videre til andre.

Er der deekning for hypotesen, er der dermed ogsa tegn pa
at udviklingsmulighederne for AMU’s egne medarbejdere er
vidt forskellige fra skole til skole — og fra fag til fag.

Typerne stiller forskellige krav til AMU

Dette afsnit giver alt i alt et billede af en branche der er
kendetegnet af forskellige typer af medarbejdere og virk-
somheder og som har adgang til AMU fra skoler der leegger
vidt forskellig veegt pa udvikling.

Det stiller nogle helt seerlige krav til AMU, hvis man gnsker
at imgdekomme medarbejdernes og virksomhedernes for-
skellige behov og ikke mindst fange deres interesse.

’Kernemedarbejderen’ og ’den udviklingsorienterede virk-
somhed’ er selvsagt de typer, AMU allerede nu har lettest
ved at na, fordi man ofte taenker ens omkring betydningen
af uddannelse. Det kan veere langt vanskeligere at aner-
kende og acceptere, at uddannelse i nogle virksomheder
mest af alt opfattes som en besveerlig vej til at nd et ngd-
vendigt mal. Som noget der bare skal ’overstas’ fordi en
kunde stiller seerlige krav.

Det kan ikke desto mindre veere ngdvendigt og en sund
gvelse for AMU at tvinge sig selv til at se uddannelse gen-
nem de forskellige typers perspektiv. Fordi man derved vil
kunne malrette sin markedsfgring, undervisningstilrette-
laeggelse og peedagogik, s& det opleves relevant og me-
ningsfuldt for de forskellige typer af medarbejdere og virk-
somheder.

En vigtig pointe omkring bade medarbejder- og virksom-
hedstyper er at de skal ses som dynamiske stgrrelser. En
‘geest’ vil maske med tiden blive til en ’kernemedarbejder’ i
takt med at hun opnar gget indsigt og arbejdsgleede, og en
‘udviklingsorienteret’ virksomhed kan maske forandre sig til
en 'traditionsbunden’ virksomhed som fglge af fx udviklings-
tendenser i samfundet, en treengt gkonomi eller noget helt
tredje.
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Kendskab til dansk
vigtigt

Meget forskellige
danskkundskaber
blandt de ansatte

Dansk kan volde vanskeligheder

Den mest gennemgaende konklusion pa arbejdspladsanaly-
serne og fra underviserworkshoppen er at kendskab til
dansk er afggrende for at nydanskere kan bega sig.

I denne undersggelse har vi iseer sggt at finde ud af hvilken
betydning det at kunne forstd det danske sprog har i to
sammenhange; pa arbejdspladsen og i AMU-kurserne. Der-
udover har beherskelse af det danske sprog selvfglgelig
betydning i forhold til den enkelte nydanskers muligheder
for at ggre sig geeldende i andre sammenhaenge i det dan-
ske samfund.

At have dansk som andetsprog betyder at renggringsassi-
stenten er pa dobbeltarbejde rent sprogligt pa arbejdet og i
AMU eftersom hun bade skal tilegne sig faget og sproget.

Renggringsassistenterne kan derfor have behov for en seer-
lig handsraekning.

I det falgende vil vi se neermere pa hvilken betydning spro-
get spiller p& arbejdspladserne og pa skolerne.

Sprog pa arbejdspladserne

I dette afsnit vil vi se pa hvilke danskkundskaber de tospro-
gede ansatte har og hvilke danskkundskaber arbejdsplad-
serne efterspgrger.

Danskkundskaber blandt de ansatte

Fra vores arbejdspladsinterview ved vi at der er stor forskel
pa danskkundskaberne blandt de tosprogede ansatte. Nogle
taler glimrende dansk, andre har vanskeligheder. Blandt
den sidste gruppe er nogle endnu i integrationsperioden og
gar stadig pa sprogskole i en del af ugen. Andre har afslut-
tet integrationsperioden, men har stadig vanskeligheder
med at forstd og ggre sig forstaelig pa dansk. Atter andre
har veeret i landet i mange ar, men har ikke haft mulighed
for at g& pa sprogskole og har heller ikke p& anden vis til-
egnet sig dansk pa et seerlig hgjt niveau.

Den nyeste tendens inden for branchen er at i hvert fald ét
firma vil rekruttere arbejdskraft i Polen. Disse renggringsas-
sistenter vil formentlig ikke kunne tale dansk og vil for-
mentlig heller ikke veere hverken berettiget til eller motive-
rede for at ga pa sprogskole, da de er kommet for at tjene
penge.

Virksomhederne tager pa forskellig vis hgjde for medarbej-
dernes danskkundskaber s& de afpasser kravene til dansk
med medarbejderens kunnen ved at give opgaver de kan
magte og tilpasse instruktioner.
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Krav til dansk
afheenger af opgaver,
arbejdsorganisering og
kolleger

Lille behov for at tale
dansk hvis man ggr
rent alene

... eller kan kommuni-
kere pa andre sprog

Sterre behov ved
synlig renggring

.. 0g hvis der er seer-
lige kundekrav

Dansk seerlig vigtigt
ved gruppeorganisering

Ledelse — pa dansk

Arbejdspladsen kraever
at der tales dansk

Krav om dansk

Der er stor forskel p4 hvor meget dansk det er vigtigt at
kunne for at ggre professionelt rent. Behovet afhaenger af
hvilke opgaver man udfgrer, hvordan arbejdet er organise-
ret og hvem man arbejder sammen med. Dermed er der
ogsa forskel p4 mulighederne for og ngdvendigheden af at
renggringsassistenten leerer dansk.

Hvis man arbejder alene pa tider hvor kunden ikke er til
stede, og hvis kommunikationen med kunden gar via ar-
bejdslederen, skal medarbejderen primeert kunne kommu-
nikere med arbejdslederen om arbejdets udfarelse, behov
for materialer, anmodning om ferie og anden frihed, besked
ved fraveer etc. Noget af denne kommunikation kan ga via
andre, fx dansktalende familiemedlemmer eller kolleger.

Kan medarbejder og arbejdsleder tale et feelles sprog, fx
feelles modersmal eller engelsk, anvendes det. Dermed er
behovet for at medarbejderen kan dansk, lille.

Et tilsvarende lille behov findes nar medarbejderen arbejder
sammen med kolleger der bade kan tale dansk og et sprog
medarbejderen behersker.

Er arbejdet derimod tilrettelagt sd renggringsassistenten
mgder kunden, kundens kunder eller brugere, ma rengg-
ringsassistenten kunne dansk sa hun kan ggre sig forstae-
lig, selv kan forstd beskeder og ofte ogsa kan laese relevan-
te opslag mv.

Tilsvarende er behovet starre i visse typer af renggring, fx
renggring pa medicinalvirksomheder der er underlagt stren-
ge hygiejnekrav. Ogsd renggringspersonalet skal kunne
forstd og arbejde efter kravene og kan blive eksamineret
ved audit. P& en virksomhed var der fx 45 instruktioner om
hygiejneregler at leere.

Vi har endelig hgrt fra en leder at sprogkundskaber for alvor
ville veere et krav hvis renggringsassistenterne var organi-
seret i selvstyrende grupper hvor de selv skulle sta for en
reekke af de opgaver arbejdsledere og tilsynsassistenter
seedvanligvis udfgrer. Denne arbejdsplads har tidligere vee-
ret organiseret i grupper, men er det ikke leengere.

At kunne beherske sproget er naturligvis seerlig vigtigt for
ledere der har kundekontakt og dermed skal forhandle, skal
kunne fgre lgnsedler og holde budgetter mv. Det viste sig
bl.a. p& en af arbejdspladserne hvor kravene til dansk kom
sd meget bag pa en nyforfremmet arbejdsleder at han sag-
de op efter fgrste kundemgde.

P& de fleste af de besggte arbejdspladser er det arbejds-
pladsens politik at der tales dansk. Bade nar man arbejder
og i pauser. Dette er bl.a. for at komme kliker til livs og
ikke at risikere at de andre fgler sig uden for eller talt om.
Der er forskel pa i hvilket omfang dette krav handhaeves.
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Personalemgder

Instruktion af
nyansatte

Kreativitet i
kommunikationen

P4 én arbejdsplads har medarbejderne aftalt at man skal
give morgenbrgd hvis man slar over i sit modersmal. Det
har ifglge tillidsrepraesentanten fart til at renggringsassi-
stenter med et andet modersmal er blevet bedre til dansk,
for nu far de talt det mere. Men tillidsrepreesentanten tilfg-
jer ogsa at de er mere stille i snakken nar den foregar pa
dansk. Det kan der vaere flere forklaringer p&°. Nar man
skal koncentrere sig om at formulere sig pa et andet sprog,
tager det tid. Lejligheden til at kommentere kan derfor me-
get vel n4 at vaere forpasset inden man nar sa langt. Eller
man forstar simpelthen ikke hvad der tales om. Derudover
kan det handle om overskud. Hvis renggringsassistenten
bruger mange kraefter pa at udfgre arbejdet og forsta det
sprog der er teet knyttet hertil, vil de maske have brug for
at holde sprogpause i pausen.

Sproget kommer ofte pd prgve nar man som andetsproget
skal deltage i personalemgder af forskellig slags. Iseer hvis
der er mange til stede og de fleste har dansk som moders-
mal. Orienteringen fra ledelsen kan ga steerkt og der kan
veere for meget uro til at alle tosprogede forstar hvad der
bliver sagt. Det er meget forskelligt i de forskellige virk-
somheder hvor ofte personalemgder gennemfgres. Pa nogle
arbejdspladser sker det meget sjeeldent.

Det er selvfalgelig ogsa vigtigt at de nyansatte kan forsta
den instruktion og opleering som er ngdvendig for at de kan
udfgre arbejdet. |1 nogle virksomheder har man valgt at lade
en der taler samme sprog som den nye, sta for opleeringen
s& man sikrer at den nye forstar instruktionen.

Kravene om at kunne tale dansk varierer som illustreret alt
efter opgave, organisering af arbejdet og arbejdspladsens
sprogpolitik og — praksis. | en del virksomheder er det mu-
ligt at arbejde uden at kunne tale ret meget dansk.

Kreative mader af kompensere pa

Ud over at virksomhederne fleksibelt matcher jobbet med
medarbejdernes forudsaetninger, har man pa arbejdsplad-
serne udviklet metoder til at handtere sprogvanskelighe-
derne. Man bruger farver og billeder pa midler, supplerer
leesestoffet med billeder og man veelger i sa hgj grad som
muligt at vise hvad der skal ggres. Flere arbejdspladser har
forgget ressourcerne til opleering, fx gget antallet af tilsyns-
assistenter, og eksperimenterer med forskellige former for
opleering, bl.a. af mentorer.

Sprogvanskelighederne er ofte koblet med en ydmyghed
eller angst for at indremme at man ikke forstar, hvad der
bliver sagt. | stedet siger man bare “ja ja” og haber pa, at
lederen ikke opdager at man ikke er med. Det ggr det me-
get sveert at instruere en ny medarbejder. For at imgdega

% Inspireret af Marianne Sggaard Sgrensen og Anne Holmen: at blive en del af en arbejdsplads — om sprog og

leering i praksis, DPU 2004
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Adgangskrav til AMU

AMU er ikke for alle

... S& ansvaret over-
lades til arbejdsplad-
serne

Nogle optages, men
‘"dumper’

dette bruger mange det kneb at bede medarbejderen vise
den korrekte udfgrelse af opgaven, eller lederen leegger
sma 'faelder’ ud (fx en kaffeplet pa bordet), s4 man pa den
made kan tjekke, om instruksen er blevet forstaet. Kollega-
en beder méaske den nye om at gentage hvad hun har sagt
— frem for kun at spgrge og dermed risikere at fa et ’ja, ja'.
I takt med at flere og flere kolleger og ledere far flere og
flere erfaringer med tosprogede medarbejdere, udvikler de
ny praksis og finder nye metoder.

I denne kompensationsstrategi ser der ud til at veere ind-
bygget et dilemma. Pa den ene side giver den job til med-
arbejdere der taler begreenset dansk. P4 den anden side
fratager den maske de selv samme medarbejdere mulighe-
der for at leere dansk?

Sprog i AMU

Deltagelse i AMU forudseetter at renggringsassistenten har
dansksproglige kundskaber i forvejen. Danskkundskaberne
skal veere pa “et niveau hvorefter ansggeren er i stand til at
folge undervisningen pa dansk™. En ansgger til AMU kan
blive palagt at gennemfare en sprogtest.

Der er dog udviklet seerlige forlgb og seerlige arbejdsmar-
kedsuddannelser for flygtninge og indvandrere hvor der
typisk indgar undervisning i dansk som andetsprog. Ogsa
her skal ansggeren have et vist danskniveau i forvejen,
hvilket testes forud for optagelse.

Disse regler medfgrer at nogle af de beskaeftigede rengg-
ringsassistenter aktuelt ikke har mulighed for at deltage i
AMU.

Det geelder bade renggringsassistenter der har boet og ar-
bejdet i landet i nogle eller mange ar, og ikke-dansktalende
medarbejdere der kommer direkte fra et andet land.

Konsekvensen heraf er at arbejdspladserne ma sta for un-
dervisningen — og det sker ogsa, men det koster selvfglgelig
mange kreefter i virksomhederne. Konsekvensen er imidler-
tid ogsa at en del renggringsassistenter ikke far den fulde
forstaelse af deres fag — med fejl og arbejdsskader til falge.
Samtidig opnar branchen ikke den gnskede hgjnelse af fa-
gets status og af renggringsassistenternes egen stolthed,
som en gget uddannelsesindsats ville kunne give.

Andre renggringsassistenter er optaget pd AMU, men deres
udbytte heraf er sa sparsomt at de ikke far kursusbevis el-
ler ikke bestar eventuelle pragver, som fx i fadevarehygiejne.
Et nederlag af denne karakter giver selvfalgelig ikke mod pa
mere AMU...

Vores indtryk er at nogle deltagere har vanskeligt ved at
bidrage i undervisningen fordi deres sproglige forudsaetnin-

7 Bekendtggrelse 802 af 22. september 2003 § 8 stk. 3
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Ordforradet er afga-
rende for forstaelsen

Grazoneord er hverken
fagudtryk eller almene
ord

Grazoneordene tages
ofte for givet

ger er i underkanten af det ngdvendige. Her kommer un-
derviserne for alvor pa prgve, da de enten ma finde veje til
at na disse kursister eller ma forteelle dem at de ikke kan
deltage.

Grazonesprog

Nar tosprogede kursister har vanskeligheder med at falge
med i undervisningen, skyldes det at de ikke kun skal tileg-
ne sig ny faglig viden og kunnen som de gvrige kursister,
men ogsa skal laere sig et fagsprogligt dansk som adskiller
sig fra det de fleste har med sig fra skolen eller sprogsko-
len.

Ordforradet i faget udger en barriere i sig selv. DPU har
gennemfagrt en analyse af muligheder og barrierer for lee-
ring, bl.a. pA& AMU®. Undersggelsen papeger at man skal
kunne 90-95 % af ordene i en tekst for at kunne leese den
med en rimelig hastighed og forstaelse.

Undersggelsen skelner mellem tre typer af ordforrad:
e De egentlige fagord og fagudtryk

e Grazoneord

¢ Almene ord

Grazoneord har faet denne betegnelse fordi modersmalsta-
lende hverken vil kalde dem fagudtryk eller almene ord. Fx
ord som ’'at male’ eller ’overflade’. De er karakteriserede
ved at veere kendte af de fleste deltagere med dansk som
modersmal, men ofte ukendte af deltagere med dansk som
andetsprog. Underviserne vil derfor veere vant til at delta-
gerne kender disse ord.

Grazoneordene er fagspecifikke og kan derfor ikke ngdven-
digvis genbruges fra et fag til et andet, i hvert fald ikke med
den samme betydning. Et ord som ’bakker’ har forskellig
betydning i geografi og kakken/kantine.

Grazoneordene fylder typisk langt mere end de egentlige
fagudtryk.

Hvor undervisere som regel er vant til at forklare fagord og
fagudtryk fordi de ogsa kan veere nye for deltagere med
dansk som modersmal, tager mange undervisere grazone-
ordene for givet. Det betyder at tosprogede deltagere ikke
far forklaret en stor del af de ord der bruges i faget. Grazo-
neordene anvendes bl.a. til at forklare fagudtryk. Hvis der
fx er brug for at forklare et fagord som ’rektangel’, kan un-
derviseren maske sige ‘firkant’. Ordet ‘firkant’ er et grazo-
neord, som ikke ngdvendigvis er kendt af personer med
dansk som andetsprog.

Deltagere med dansk som andetsprog skal derfor tilegne sig
det nye faglige indhold og fagbegreber gennem et sprog der

8 Karen Lund m.fl.: Muligheder og barrierer — en undersggelse af overgange mellem sprogcentre og erhvervs-

rettede uddannelser, DPU 2006
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En privatsag at leere
sig dansk

indeholder mange grézoneord som er ukendte for dem,
men velkendte for de dansktalende deltagere. De skal der-
for leere noget nyt gennem noget andet nyt. Og ikke som
god paedagogisk praksis ssedvanligvis er: at leere noget nyt
ved at forankre det til noget bekendt.

Samtidig er grazoneordene en stor udfordring for undervi-
serne, da det kan variere fra person til person hvad der vil
veere grazoneord. Underviserne kan derfor ikke lave sig en
‘grdzoneordbog’, men ma i stedet udvikle en opmaerksom-
hed over for selve faenomenet og fx forklare hvilken betyd-
ning der er i spil, nar et givet ord har mange betydninger.
Det kan ogsd veere en idé at tilretteleegge undervisningen
sa deltagere med dansk som andetsprog far mulighed for at
arbejde med dele af det faglige stof pa egen hand, sa de er
bedre forberedt nar der arbejdes med stoffet pa hele hol-
det. Ellers er risikoen stor for at de haegtes af undervejs.

Hvilke muligheder er der for at renggringsassistenter
i beskeeftigelse leerer dansk?

De arbejdspladser vi har talt med, mener mere eller mindre
at det er en privatsag for deres medarbejdere at leere dansk
og er ikke indstillede pa at give medarbejderne mulighed
for at blive undervist i dansk i arbejdstiden.

De seerlige tilbud AMU pt har for denne malgruppe, hvor
undervisningstiden er forleenget for at give deltagerne bed-
re mulighed for at forstd det faglige indhold, bruges ikke
meget. Det kan der veere mange forklaringer pa. Arbejdsgi-
verne er fx ikke indstillede pa at undveaere deltagerne i laen-
gere tid end de ville undveere dansktalende deltagere. En
anden arsag er at arbejdsgiverne ikke kender forlgbene
eller ikke har hgrt om succeser med dem.

Der er andre offentligt finansierede muligheder end AMU for
at renggringsassistenterne kan laere dansk. Alle der har faet
asyl eller er blevet familiesammenfagrt inden for de senere
ar, har haft mulighed for at deltage i sprogundervisning pa
sprogcentre.

Sprogcentrene tilbyder ogsa undervisning for dem der har
afsluttet integrationsperioden. Dette kan fx have form af 3
timers undervisning to gange ugentligt. Dette er fornuftigt
ud fra en sprogindleeringsmaessig betragtning da deltagerne
kan leere dansk inden for en overskuelig tid. Men for en
fuldtidsarbejdende kan det virke overveeldende at skulle
have fx 6 lektioners undervisning om ugen — plus forberede
sig til det i fritiden.

Sprogskolerne er villige til at gennemfagre undervisning pa
virksomhederne, men det kreever bade at arbejdspladserne
er villige til det, at der er nok deltagere og at deltagerne vil
overvinde den risiko der ligger i at blive udstillet som noget
seerligt. En risiko mange er forbeholdne over for.®

¢ Dansk Flygtningehjzelp og Kubix: Integration — en feelles opgave. Inspiration til arbejdspladsen. April 2004
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Det kan veere uover-
kommeligt at leere
dansk efter en lang
arbejdsdag

Sprogskolerne besidder imidlertid ikke AMU-fagleerernes
viden om faget og har heller ikke undervisningslokaler der
er indrettet til faget og som dermed kan understgtte rengg-
ringsassistentens faglige forstaelse.

Deltagelse pa aftenskoler eller VUC er ogsa en mulighed,
men det kraever selvfglgelig at man orker det i sin fritid. Og
her kan det knibe.

Det er kreevende for fuldtidsbeskeeftigede renggringsassi-
stenter med et hardt fysisk arbejde og som maske ogsa har
en familie at se til, at overkomme at leere dansk i fritiden.
Det ligner en gordisk knude — og opleves ogsa sadan af
nogle renggringsassistenter.

Alt i alt tegner der sig et billede af hvor

e Nogle arbejder i job hvor der er meget fa anledninger til
at tale dansk og dermed ringe mulighed for at leere det i
arbejdet — hvilket maske ikke stimulerer interessen for
at leere dansk hos disse renggringsassistenter

e Andre renggringsassistenter arbejder i job hvor der er
muligheder for at lesere dansk — og hvor arbejdspladser-
ne stiller krav om at tale dansk

e De fleste arbejdsgivere betragter det at blive undervist i
dansk som en privatsag

e En del fuldtidsansatte finder det uoverkommeligt at del-
tage i undervisning i fritiden

¢ Nogle renggringsassistenter ikke matcher danskkravene
i AMU og ikke optages

e Andre optages, men ikke far et stort nok udbytte af at
deltage.

Der ser derfor ud til at veere brug for at overveje hvordan

det kan blive muligt for renggringsassistenter med fuldtids-
arbejde at leere dansk.
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Hvad er det seerligt
etniske?

Som saebe i vade
haender

P& arbejdspladserne

Ydmyghed: etnicitet
eller ngdvendighed?

Giver etnicitet seerlige behov for uddan-
nelse?

Giver etnicitet sig til kende i saerlige situationer pa arbejds-
pladserne og pa skolerne? Hvis ja, hvad er da det seerlig
etniske? Hvilken betydning far det? Og hvordan kan skoler-
ne bruge denne viden? Spgrgsmal vi gennem hele forlgbet
har forsggt at fa greb om ved at spgrge ind til konkrete hi-
storier og erfaringer fra AMU leerere, ngglepersoner og ikke
mindst medarbejdere og ledere ude pa arbejdspladserne. Vi
har talt med danskere savel som nydanskere.

Vi har indkredset problemstillingen pa flere mader. Vi har
spurgt til hvordan den gode medarbejder og den gode kur-
sist agerer — og om de nydanske medarbejdere og kursister
kan leve op til det.

Svaret pa det spgrgsmal er, at det kan langt de fleste i
langt de fleste situationer nar de har leert sproget og leert
jobbet at kende. Vi har ikke kunnet afdeekke seerlige ud-
dannelsesbehov som alle eller de fleste nydanskere har.

Alle understreger at nydanskerne indbyrdes er meget for-
skellige og ikke lader sig generalisere pa ret mange omra-
der.

Og sa giver de fleste interviewpersoner os et eller flere ek-
sempler pa situationer hvor etniciteten alligevel har vist sig.
Vi er derfor stgdt pa mange forteellinger om ’kultur’ og be-
tydningen af etnisk mangfoldighed. Disse forteellinger dan-
ner ikke et klart mgnster. Kun en enkelt leder peger fx pa
at religion har en betydning og giver sa nogle eksempler pa
dette som lige s& godt kan tolkes som manglende lyst til at
gare toiletter rent. At religionen med andre ord er brugt af
renggringsassistenten som skjold mod ugnskede opgaver.

Det seerlig etniske lader sig derfor ikke indfange sa let. Det
er som et stykke fedtet seebe i vdde heender. Hver gang vi
tror vi har fat i noget der knytter sig til etnicitet, smutter
det fra os igen. Det vil vi illustrere i det fglgende.

Organisationsopfattelse — hierarkisk eller flad

Under vores arbejdspladsinterview neevner flere ledere at
man i en raekke andre kulturer har en organisationsopfattel-
se og ikke mindst en ledelsesopfattelse, som kan ligge langt
fra den mere flade struktur, man ofte er vant til i Danmark.
Her skal man selvfalgelig ikke glemme at ledelsesstilen kan
vaere meget forskellig danske virksomheder imellem.

Nydanskere beskrives som langt mere afventende, ydmyge
og neesten underdanige i deres relation til lederen. En leder
beskriver det med at de ofte "siger tak hver gang jeg har
sagt noget”.
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Ja, ja

Passiv eller rapkeeftet

P& skolerne

Fra mange sider har vi hgrt om det feenomen, at mennesker
der ikke behersker dansk, siger ja, ja, selvom de ikke har
forstdet budskabet. Det er der flere mulige forklaringer pa.

En leder der selv har anden etnisk baggrund, husker hvor-
dan hun selv som nyansat renggringsassistent konsekvent
sagde ”ja” til alt hvad lederen spurgte om, selvom hun ikke
forstod et ord. Simpelthen fordi hun var bange for at dum-
me sig og ikke mindst bange for at miste jobbet. En frygt
for fyring der ifglge en af ngglepersonerne et stykke hen af
vejen er reel, da de ikke kan tro, at de har lige muligheder
med danskerne pa arbejdsmarkedet.

En undersggelse fra DPUY* peger pa endnu en forklaring pa
at nogle siger ja selv om de ikke har forstdet. Det handler
om at bevare sit 'ansigt’, sin identitet. | nogle situationer er
det vigtigere at undlade at indremme at man ikke har for-
staet, end at ggre det — selv om det ville vaere det nemme-
ste for begge parter, for sd kunne misforstaelsen eller usik-
kerheden ryddes af vejen med det samme. Denne adfserd
kommer typisk frem i asymmetriske relationer — altsa rela-
tioner hvor den ene har mere magt og indflydelse end den
anden. Som eksemplet ovenfor jo ogsa er udtryk for. Denne
adfeerd ses ikke kun i Danmark, men findes internationalt.
Det handler ikke om at det danske sprog er seerlig sveert
eller at indvandrere i Danmark er seerlig tungnemme, men
om at kolleger og ledere bliver overraskede fordi de ikke
kender sa meget til dette faenomen endnu og derfor fx tol-
ker reaktionen som et udslag af ueerlighed eller manglende
samarbejdsvilje.

En del nydanskere stiller ikke krav og efterspgrger ikke go-
der som fx uddannelse. Ifglge en arbejdsleder "tagr de ikke
spgrge og holder sig bevidst tilbage”. En nggleperson un-
derstreger at lederen selvfglgelig har oplevet det han for-
teeller. Derpa bidrager hun selv med et modeksempel hvor
en virksomhedsleder beskriver sine medarbejdere som pas-
sive i diskussionerne. Selv samme leder kalder samtidig en
bestemt kvinde for rapkeeftet: hun tager ordet — alt for me-
get. Hans signaler er derfor uklare. Det indtryk dette ek-
sempel efterlader, er at udtalelser om hvad nydanskere tar
og ikke tar, kan sige lige s& meget om den der udtaler sig,
som om dem vedkommende udtaler sig om.

Ogsa pa AMUs kurser geelder det at en stor del nydanske
kursister ikke spgrger nar der er noget de ikke forstar og at
de ifglge leererne naesten er for taknemmelige.

Det kan veere et stort problem i forbindelse med gruppear-
bejde, hvor det netop er vigtigt at man byder ind og forhol-
der sig nysgerrigt og kritisk til det man oplever. Danske
lzerere sgger ofte et modspil som de ikke oplever at fa fra
en del af de nydanske kursister.

Samtidig siger undervisere at kursisterne giver darlige eva-

10 Marianne Sggaard Sgrensen og Anne Holmen: At blive en del af en arbejdsplads, DPU 2004
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Meendene tegner
familien ud ad til

Styrende eller
stgttende adfeerd?

lueringer af undervisningen hvis der er for lidt struktur og
for lidt tavleundervisning. Det tolkes tilsyneladende som at
lzereren er darligt forberedt hvis for meget ansvar laegges
ud til kursisterne.

Her er tydeligvis forskellige forventninger til hvad ’rigtig’
undervisning er. En forskel som ogsa kan ggre sig geelden-
de i forhold til nogle kortuddannede danskere.

Familienormer og struktur — kgn og alder

Arbejdspladser og leerere oplever at nogle nydanskere har
andre normer og forstaelser af bl.a. familie, kgn, alder og
ligestilling. Det kan bl.a. opleves som om mendene kan
have sveert ved at respektere eller lytte til en kvindelig le-
der eller leerer.

Det handler blandt andet om at maeendene ofte er dem der
traeffer de afggrende beslutninger og tegner familien ud ad
til, modsat kvinderne der star for hjemmefronten. Pa ar-
bejdspladserne er der eksempler pa kvinder der tager man-
den med til jobsamtale, eller ringer hjem til ham i arbejds-
tiden for at spgrge ham om hvordan hun skal gribe opga-
verne an. Andre siger at det kan veere et problem for (seer-
ligt muslimske) kvinder overhovedet at have et job og fa
lov at uddanne sig hvis manden gar hjemme.

En nydansk arbejdsleder forteeller hvordan hendes medar-
bejder ikke ma ga pa uddannelse for sin mand pa trods af
at det er et stort gnske. Derfor har lederen opfordret hende
til at lyve for manden og sige, at hun har leengere arbejds-
tid i en periode for at deekke over at hun faktisk er i skole.

Et andet eksempel gar p& at en nydansk kvinde ikke vil
overnatte ude i forbindelse med fx et kursus af respekt for
sin mand: ”jeg ville ikke have det godt, hvis jeg ved at min
mand ikke ville have ro”. Som etnisk kvinde er det legitimt
ikke at matte overnatte ude for manden, men man opfattes
som undertrykt. Nogle af hendes danske kvindelige kolleger
overnatter heller ikke ude, men bruger som begrundelse, at
de foretreekker at sove hjemme.

Flere af vores ngglepersoner forklarer disse eksempler med
at meaendene kan snakke bedre dansk end konerne. | givet
fald er det naturligt at de tager med konerne for at hjeelpe
dem. Parret har aftalt hjemmefra at manden tager ordet, da
han er bedst til dansk. Pa danske arbejdspladser og i dan-
ske skoler kan det virke meget upassende, styrende og tol-
kes undertrykkende at manden fx mgder op til konens job-
samtale og maske ligefrem fgrer ordet eller fast falger hen-
de til og fra arbejde og/eller i skole. Men for flere af de ny-
danske kvinder ses det som en stgttende og omsorgsfuld
tryghed der maske sagar signalerer respekt. Det er ogsa
flere af ngglepersonernes erfaring at meendene bakker me-
get op om deres koner, fordi de har oplevet dem blomstre
ved arbejde og/eller uddannelse.
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Respekt — en seerlig
etnisk problemstilling?

Respekt for de eldre

Svigermgdre

Manglende situations-
fornemmelse

En anden forteelling handler om, hvordan en yngre tyrkisk
kvinde skulle instruere to eeldre tyrkiske kvinder som ikke
talte dansk. De forstod ikke hvad den unge kvinde sagde -
pa trods af at hun talte tyrkisk til dem. Farst da en mand
forklarede dem hvad det drejede sig om, var de med. Det
virkede som om det var under de eldre kvinders veerdighed
at skulle instrueres af en yngre kvinde, og at de derfor lod
som om de ikke forstod.

Denne historie kan maske handle om etnicitet og respekten
for aeldre, maske om alt muligt andet som fx social bag-
grund, feellesskab, sammenhold, hendes tone, indforstaet-
hed? En nggleperson forteeller i hvert tilfeelde en lignende
historie fra en dansk fabrik. Her havde de eeldre danske
maend sveert ved at tage imod instrukser fra en ung dansk
kvindelig leder i stiletter.

En af vores ngglepersoner tilfgjer yderligere at man i mange
kulturer "er gammel nar man er bedstemor” (ca. 45-47 ar).
S& gammel at nydanske aeldre kvinder serviceres af man-
den eller bgrnene ved fx at blive transporteret til og fra ar-
bejde. | det hele taget forteeller flere at mange nydanskere
har en anden og mere tydelig respekt for seldre mennesker.
Det viser sig bl.a. ved at unge nydanskere holder sig tilbage
i respekt for de ezeldre. Det "heemmer dialogen”, ifalge en
ngglepersonen.

En nggleperson flytter fokus veek fra meendene og de aldre
og i stedet hen pa svigermgdrene der maske ikke selv er
faldet godt til i Danmark. De kan ofte vaere meget kritiske
og dominerende overfor svigerdatteren. Som ogsd mange
danske svigermgdre har ry for — "de [danske svigermgdre]
kan bare ikke bruge dyder fra en anden kultur som veeren-

de de ’rigtige’”.

Det ser alt i alt ud til at en del ledere og leerere oplever for-
skelle i kgns-, alders- og familienormer. Og naturligvis tol-
ker disse forskelle ud fra egen forstaelse.

Sociale normer

Sociale normer er naturligvis forskellige fra land til land. Og
fra gruppe til gruppe. Der er ikke én udgave af danske soci-
ale normer, ligesom der naturligvis heller ikke er én udgave
af nydanske normer. Derfor vil der uveegerlig opsta situati-
oner hvor den adfeerd den anden har, undrer, forvirrer,
overrasker eller stgder. | sddanne situationer er det oplagt
at forteelle den anden hvad man forventer og hvad ikke.
Den anden kan ikke vide det, for vedkommende er vokset
op med eller har tilleert sig andre fornemmelser af hvad der
hgrer sig til.

Vi har hgrt en raekke eksempler pa at nydanske medarbej-
dere somme tider mangler situationsfornemmelse. Vi gen-
giver disse eksempler i det fglgende ledsaget af kommenta-
rer fra ngglepersonerne. Kommentarer som illustrerer hvor
vanskeligt det er at afggre hvad der er etnicitet, hvad ikke.
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Etniske smerter

Gavmilde nydanskere

Jdjenkontakt

Uanset forklaring, er det situationer hvor ledere eller leerere
mgder en adfeerd de ikke forventer.

P& en arbejdsplads siger lederen at det irriterer nar man er
ngadt til at forklare nydanske medarbejdere, at det altsa ikke
gar an at std og holde rygepause lige udenfor direktgrens
vindue.

I skolesammenhaeng er der eksempler pa at maend forsgger
at dominere undervisningen, hvis der er kvinder til stede.
Det resulterede et sted i at 1/3 af maendene blev smidt ud
af kurset, fordi en kvindelig leerer ikke ville tolerere det.

Den etniske adfaerd kan derudover handle om at nar man er
i skole, sa& skal man have skoletaske til bagger og papirer og
et penalhus med. Ellers er det sveert at fa noget ud af kur-
set. Alligevel dukker en del kursister op med "sma dameta-
sker” til leerernes frustration.

| det hele taget er der en raekke felter hvor nydanske kursi-
ster ikke lever op til undervisernes gnsker til den gode kur-
sist. Nydanske kursister kan fx have sveert ved at afkode og
forstd kravene i AMU, ligesom det indimellem kniber for
dem at veere mentalt til stede.

Underviserne gnsker at AMU-deltagere bidrager til et godt
klima i undervisningen ved at vise interesse og respektere
andre, og fx ville arbejde sammen med alle uanset etnisk
tilhgrsforhold. Det sidste kan ogsa knibe for nydanske kur-
sister indbyrdes.

Det centrale her ma veere at tale om de forskellige forvent-
ninger der er pa spil.

Nogle undervisere oplever ogsa at kursisterne oftere end
danske kursister skal til lzege eller har mange smerter. Det-
te feenomen kan handle om etnicitet, men kan ogsa — i fal-
ge ngglepersonerne - forklares ved at renggringsjobbet er
fysisk hardt og let resulterer i smerter, at nogle flygtninge
er traumatiserede, og at nogle af nydanskerne maske har
mere ’ondt i livet’ pa grund af at de er flyttet fra oprindel-
seslandet, maske har store gkonomiske vanskeligheder og
ikke er faldet socialt til.

Nydanskere ses mange gange som veerende meget be-
teenksomme og gavmilde. Det kan fx handle om at tage
gaver med til leereren, til kunden eller til lederen. Det kan
skabe lidt usikkerhed hos nogle danskere, fordi man teen-
ker: Hvad er han nu ude pa? Eller man kommer til at fole,
at man skylder gavegiveren noget. Gaver kan med danske
gjne ses som fedteri eller maske endda korruption, og det
er uacceptabelt. Flere ngglepersoner genkender denne for-
skel og har undret sig over at danskere ikke er mere gav-
milde og geestfri.

Det nzevnes ogsa som en serlig etnisk problemstilling der
kan give problemer i forhold til kundekontakten, at kvinder i
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Hvornar er noget en
privatsag?

Hygiejne — et penibelt
omrade

nogle kulturer er opdraget til ikke at se meend i gjnene. De
bliver generte hvis en fremmed mand henvender sig direkte
til dem, eller opfatter det ligefrem som noget seksuelt hvis
man vedholdende kigger, hvorfor de slar blikket ned.

At sla blikket ned kan veere helt afggrende for at hare til i
egen gruppe og omvendt meget fremmed og frustrerende
(og maske ligefrem provokerende/respektlgst?) for danske-
re, der er vant til at have gjenkontakt under en dialog.

En nggleperson spgrger: Hvorfor er gjenkontakt sa vigtig?
Og i hvilke situationer? Hvornar er noget en privatsag?

Flere ngglepersoner understreger betydningen af at skelne
mellem hvad nydanskere er ngdt til at acceptere i Danmark,
fx at blive undervist af kvindelig leerer, og hvad der er ny-
danskeres private sag, som fx at sla blikket ned. Spgrgsma-
let til majoriteten er derfor: hvor rummelige er det muligt at
veere? Er det i orden at blive lidt usikker i kontakten?

Hygiejne

Flere forteeller om forskellige opfattelser af hygiejne. Med
hensyn til personlig hygiejne er det vigtigt at bruge deodo-
rant, mens man ikke behgver at skrubbe sig helt rad, nar
man er i bad. Man ma ikke ”lugte af menneske”. Omvendt
ma man heller ikke lugte for meget af parfume. Forskellig
opfattelse heraf kan medfare pinlige situationer og at snak-
ken kan ga blandt de danske kollegaer eller blandt leererne
pa skolen, fordi nogen ud fra en dansk forstaelse lugter for
meget eller forkert. Det kan veere sveert at tale abent om,
fordi man teenker det er pinligt. S& veelger man maske sna-
rere at bagtale eller 'fryse’ personer ud af feellesskabet.

Flere af ngglepersonerne reagerer pa denne forteelling med
andre forteellinger om hvad der kan opfattes som hygiejnisk
og hvad ikke, fx ikke bare at tgrre sig, men at vaske sig
efter toiletbesgg. Men endnu steerkere reagerer de pa ud-
frysningen af den person som kollegerne betragter som
uhygiejnisk. Hvorfor ikke bare tale om det? er reaktionen.
Konklusionen m& vaere at en god kollega eller leder tager
en snak med den der matte lugte, om hvad der reageres
pad. Og med de andre. Ved at mediere mellem forskellige
kulturelle opfattelser af hygiejne kan en kollega eller leder
bidrage til starre gensidig forstaelse. Og den der er i fokus,
far et valg: at fglge normerne pa arbejdspladsen eller at
sgge et nyt job. Valget udebliver hvis man fryses ud — og
ikke ved hvorfor.

Ogsa opfattelsen af hvornar et arbejdsomrade er rent nok,
kan veere et problem. Hvor ofte skal fx et toilet ggres rent
og hvordan? Her fremsatte et par af arbejdspladserne gn-
sker om kurser i 'dansk hygiejneopfattelse’.
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Mange faktorer i spil

Og hva’ sa?

Nar man mgder noget der undrer en, ligger det ofte lige til
hgjrebenet at give det en etnisk forklaring. Men historierne
ovenfor skulle gerne illustrere at etnicitet er en 'fedtet’ star-
relse der er sveer at isolere. Ofte er der mange andre fakto-
rer pa spil, sdsom social baggrund, uddannelsesniveau, per-
sonlighed, status mv. Yderligere er nydanskere som naevnt
ikke bare nydanskere, men en mangfoldig gruppe der pa
kryds og tveers kan have mere eller mindre tilfeelles med
hinanden og med danskere. En lang og entydig liste med
seerlige uddannelsesbehov for denne gruppe synes derfor
ikke uden videre oplagt.

I stedet handler det om mere grundleeggende forhold sa
som at man som underviser, kollega og arbejdsleder er be-
vidst om sin egen etnicitet og kulturforstaelse samt at have
en aben og nysgerrig tilgang til nydanskerne som enkeltin-
divider og en forstaelse for de erfaringer de bringer i spil.

I det afsluttende afsnit vil vi folde disse tanker ud som an-
befalinger til AMU.

Fokus flyttes fra mangler til ressourcer

Hvis man treeder et skridt tilbage og ser p& de ovenstaende
forteellinger og forestillinger om etnicitet, er der en gen-
nemgaende tendens til at fokusere pa det anderledes og
yderligere beskrive det anderledes ud fra mangler:

e Mangelfuld beherskelse af dansk

¢ Manglende grundleeggende skolekundskaber

¢ Manglende forstaelse for skolekoden (skoletasken, grup-
pearbejdet, selvsteendighed, kritisk spgrgende tilgang
mv.)

e Manglende respekt for en kvindelig eventuelt yngre lse-
rer/leder mv.

e Mangelfuld forstaelse af pligter og rettigheder som med-
arbejder

e Manglende praktisering af ligestilling

¢ Manglende situationsfornemmelse

e Manglende hygiejne

Udover at et sddan mangelsyn kan blokere for en forstaelse
af medarbejdernes/kursisternes forskelligheder og ressour-
cer, flytter det yderligere fokus over pa nydanskerne. De
ses - med deres 'manglende’ kompetencer — som proble-
met. En anden vej kunne veere at kaste et blik p& om disse
forskelle kan veere en ressource, og pa hvilke mere over-
ordnede og strukturelle sendringer der kan veere ngdvendi-
ge for at udnytte disse ressourcer.

1 Tanken er inspireret af bl.a. Michael Svendsen Pedersen i UVM’s temahaefte nr. 10, 2006: "Hold fast! — Initia-
tiver til fastholdelse af tosprogede og praktisk orienterede unge i erhvervsuddannelserne”
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(Stor)familien ud fra et
mangelsyn

(Stor)familien som en
ressource

Storfamilien skal
teenkes ind

Manden med p& AMU

Som et eksempel pa dette fokusskift vil vi se neermere pa
nydanskernes forhold til deres familie. En familie der typisk
indeholder mere end en mand, en kone og nogle bgrn. Som
illustreret ovenfor, opfattes det ofte som upassende at
manden fglger konen til og fra arbejde eller taler hendes
sag overfor arbejdsgiver, fagforening og uddannelsesinstitu-
tion. Lige som det virker meaerkeligt og uselvsteendigt hvis
konen ringer hjem i arbejdstiden og spgrger manden til rads
omkring arbejdsrelaterede forhold.

Det tolkes som en manglende forstaelse for hvordan det
danske samfund er bygget op og fungerer, en manglende
udgvelse af og respekt for ligestilling kennene imellem, en
manglende vilje til integration og en manglende selvsteen-
dighed og situationsfornemmelse.

Men hvorfor ikke se storfamilien som en ressource - se for-
delene ved at mange nydanskere er en del af et stort vel-
fungerende netveerk der interesserer sig for og hjeelper hin-
anden?

En enkelt arbejdsplads neevner det store familienetveerk
som en direkte ressource i to henseender.

e Som en keerkommen hjeelp i forbindelse med fx syge
bgrn: Der er altid nogen der treeder til og aflaster pa
hjemmefronten, s medarbejderen kan passe sit job.

e | rekrutteringsgjemed: En enkelt medarbejder kan affg-
de en ring af nye ansggninger fra sit netveerk, hvis man
da ellers som arbejdsplads tilbyder nogle ordentlige for-
hold.

P4 samme made kunne man ogsa i AMU-regi blive bedre til
at treekke p& nydanske kursisters steerke netvaerk og ’etni-
ske knowhow’ — fx i forbindelse med markedsfgringsstrate-
gier.

Under alle omsteendigheder neevner en nggleperson vigtig-
heden af at teenke den enkelte renggringsassistent og den
enkelte kursist ind i en bredere sammenhaeng. Man kan
altsd med fordel teenke manden eller faderen og sadan set
hele familien ind i en uddannelsessammenhaeng. Hun un-
derstreger vigtigheden af ogsa at informere manden grun-
digt (evt. pa modersmal) om et eventuelt kursusforlgb.
”Manden skal vide at det er for at hjeelpe hende og familien
i forhold til fx kan fastholde hende pa arbejdsmarkedet”
Hvis manden ved det, er der ifglge ngglepersonen ingen
maend der seetter sig imod et uddannelsesinitiativ. Uddan-
nelsesinstitutioner, arbejdspladser og fagforeninger kan
med fordel tage sig tid til at besvare spgrgsmal og forha-
bentligt komme eventuelle usikkerheder til livs i trygge om-
givelser.

For at fgre perspektivet til dgrs kunne det veere en idé at
mandene kunne komme med pd AMU og lige se hvad der
foregar. En konkret historie forteeller, hvordan nogle meend
blev inviteret ind og se hvad deres koner lavede pa et AMU
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kursus i kekken og kantine. Her sd de hvad der foregik: at
deres koner "bare” gik og lavede mad som derhjemme og
hyggesnakkede med de andre kursister. Ganske ufarligt.
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Tilbud der matcher
danskniveau

Nye tilbud undervejs

Kan tolkning afhjeelpe
dette?

Starre brug af F/I-
kurser

Hvad er der brug for?

| dette sidste afsnit undersgger vi om der er behov for at
udvikle nye tiloud malrettet behovene hos renggringsassi-
stenter med en anden etnisk baggrund. Og om der er behov
for at gribe undervisningen an pa en anden made for at
tilgodese behov hos forskellige medarbejdertyper og virk-
somhedstyper. Vi ser ogsd pa hvem der kan bidrage til at
deekke eventuelle behov.

Vores anbefalinger rammer bredt. Det betyder at nogle for-
slag allerede er praksis pa nogle skoler og for nogle under-
visere, mens andre er nye for de fleste. Laeseren ma derfor
meget gerne tage det relevante til sig, og overlade det der
er velkendt til andre mindre erfarne leesere.

Nye tilbud og brancheretning af de eksisterende

Som naesvnt sorterer AMU nogle renggringsassistenter fra pa
grund af manglende danskkundskaber. Dermed far de ikke
mulighed for at hgjne deres faglighed gennem offentlig fi-
nansieret undervisning. Dette kan fgre til at deres forstaelse
af fx sikkerhed, arbejdsstillinger, midler, materialer, meto-
der og maskiner risikerer at blive mangelfuld, ligesom de
ikke tilegner sig fagsproget.

Der er ved at blive udviklet et grundtiloud i arbejdsmar-
kedsdansk som skal give deltagere tilstraekkelige dansk-
kundskaber til at kunne blive optaget pd AMU. Det forven-
tes klar til august 2007. Endvidere er der netop fremsat
forslag om en lovaendring som vil muligggre udvikling af et
kort praksisorienteret AMU-kursus i dansk som andetsprog
med det formal at understgtte deltagernes gennemfarelse
af en specifik faglig arbejdsmarkedsuddannelse*?. Om dette
nye praksisorienterede tilbud om dansk som andetsprog vil
deekke behovet for kombinationen af sprogundervisning og
faglig dygtiggerelse, ma tiden vise. Det vil bl.a. afhaenge af
hvilke adgangskrav der vil veere til kurset.

Et seerligt spgrgsmal er om der kan veere fordele ved at
tillade tolkning p& AMU-kurserne. Argumentet for ikke at
gore det er at kursister med dette behov abenlyst falder
uden for malgruppen og heller ikke vil forgge deres faglige
ordforrad pa dansk nar alt overseaettes.

Omvendt kunne brug af tolke imgdekomme at disse rengg-
ringsassistenter i dag enten ikke optages eller keemper sa
meget med at forsta ordene at den faglige forstaelse maske
glipper. Derved opnar de ikke de faglige kompetencer.

Der er forskellige muligheder allerede for at skabe forlgb for
indvandrere og flygtninge og for at kombinere med dansk
som andetsprog. Mulighederne har indtil videre ikke veeret

12 Ministeriet for flygtninge, indvandrere og integration: Det flyvende taeppe nr. 03:2007
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Etnicitet udlgser
enkelte gnsker om
AMU-forlgb

Muligheder for fleksibel
efteruddannelse er ikke
kendt

Malret markeds-
faringen til virksom-
hedstyperne

anvendt i saerlig stort omfang. En hdndbog®® med inspiration
er netop udkommet og kan forhabentlig bidrage til at der
skabes spaendende forlgb som arbejdspladser vil stgtte de-
res renggringsassistenter i at deltage i — og som bliver til
den succes som kan give andre arbejdsledere blod pa tan-
den. En af arbejdspladserne vil godt stgtte et forlgb hvor
dansk indgdr sammen med andre fag, som fx it, matematik
og kundeorienteret service.

Arbejdspladserne naevnte at der kunne veere behov for seer-
lige kurser til deres medarbejdere. Imidlertid er det lidt for-
skellige ting hver arbejdsplads peger pd, sa der er ikke et
klart mgnster. Nogle gnsker haenger specifikt sammen med
den opgavetype medarbejderne udfarer, fx renrumskurser.

Andre gnsker handler mere om sprog og viden om danske
forhold. For at kleede medarbejderne sa meget pa at de har
mulighed for at bestd, er der gnske om et forkursus om
levhedsmiddelhygiejne. Et introduktionskursus til rengg-
ringsbranchen naevnes af en enkelt arbejdsplads.

Derudover peger en arbejdsplads pa et kursus for mentorer.
Og endelig bliver der peget pa kurser om bl.a. etnicitet,
samarbejde, opleering, kommunikation og ledelse for til-
synsassistenter og arbejdsledere tilrettet renggringsbran-
chen.

Flere af disse kurser findes allerede, men ikke i regi af SUS.
Der kan derfor veere behov for at brancherette nogle af dis-
se kurser — og ikke mindst at markedsfagre dem da kurserne
ikke er kendt af arbejdspladserne.

Mere og anden markedsfgring

En af de sldende konklusioner er at mange af de gnsker
arbejdsgivere og deltagere har givet udtryk for, findes alle-
rede. Men hverken ledere eller renggringsassistenter kender
mulighederne. Det understreger behovet for at AMU mar-
kedsfarer mulighederne for at gennemfgre uddannelse flek-
sibelt, at tilpasse afholdelsesformer til lokale gnsker og at
indholdet tones til dem der deltager.

Markedsfgringen kan med fordel tage afseet i virksomheds-
typerne der beskriver at virksomhederne har meget forskel-
lige erfaringer med AMU og meget forskellige syn pa ud-
dannelse. Det er med andre ord vidt forskellige argumenter
der vil overbevise de forskellige typer. Den traditionsbunde
virksomhed vil kunne se ideen i at kunne gge medarbejder-
nes faglighed hvis de preesenteres for mulighederne, for
virksomheden vil ikke selv fa ide om uddannelse. Der er
med andre ord brug for vejledning og stgtte til at finde frem
til det rette indhold og den rette tilretteleeggelsesform.

13 Undervisningsministeriet: Handbog i AMU’s tilbud til flygtninge og indvandrere, Undervisningsministeriets

handbogsserie nr. 16, 2006
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... og til medarbejder-
typerne

Nye medier og metoder

Lederne afggrende for
praksis

P& den bundliniefokuserede virksomhed virker argumenter
om gget effektivitet og produktivitet, feerre kundeklager og
mindre personaleomsaetning. Gerne kombineret med forslag
til lgsninger p& problemet med at finde aflgsere for de med-
arbejdere der er pa kursus. Fleksible afholdelsesformer der
fx splitter kurser op sa det tillader medarbejdere pa kursus
at udfgre dele af deres opgaver, vil ogsa vaere gnskelige.
Og sa selvfalgelig at undervisningen gennemfares effektivt i
den forstand at indholdet direkte er malrettet virksomhe-
dens behov sa der ikke ’spildes’ tid pd at medarbejderne
leerer noget de ikke umiddelbart kan anvende.

Den udviklingsorienterede virksomhed vil allerede have et
teet samspil med AMU og med andre skoletyper. Virksom-
heden kender de nye muligheder og ggr brug af dem. For at
AMU skal blive ved med at have et teet samarbejde med
disse virksomheder er det vigtigt at AMU hele tiden lytter og
udvikler sine ydelser sa de tilgodeser den udviklingsoriente-
rede virksomhed, for har produktet ikke tilstreekkelig kvali-
tet, finder de andre veje. Dette er for nogle virksomheder fx
tilfeeldet i forhold til lederuddannelse.

Markedsfaring henvendt til potentielle kursister ma natur-
ligvis ogsa rette sig mod deres forskellige udgangspunkter
og motiver for at uddanne sig — eller ikke at gare det. 'Ker-
nemedarbejderen’ vil som den eneste allerede kende AMU
og veere godt orienteret om mulighederne. | den anden en-
de finder vi "Jobsamleren’ som helst er fri for uddannelse da
det vil gribe forstyrrende ind i hans jobpuslespil. Kan han se
en karrieremulighed som fglge af uddannelse, vil det gge
hans motivation. Derimod vil en 'ny og taknemmelig’ med-
arbejder og til dels en ’geest’ kunne motiveres nar de far
mere viden om AMU — og nar deres arbejdsleder bakker op.
Forbilleder kan veere vigtige motivationsfaktorer for dem.

PA underviserworkshoppen fremkom flere gode ideer til
markedsfgring. Fx at bringe historier om indvandreres erfa-
ringer med AMU i medier henvendt til mennesker med en
anden etnisk baggrund, at kontakte indvandrernetveerk og
familier, at udgive materialer om AMU p& hovedsprog og de
stgrste indvandrersprog, samt at samarbejde med sprog-
skoler og VUC om markedsfgring.

Ledernes holdning til uddannelse og til AMU er, som illustre-
ret, altafggrende. | virksomheder med uddannelsesoriente-
rede ledere deltager medarbejderne pd AMU, ogsa medar-
bejdere der umiddelbart ikke har lyst. Medarbejderne far
naturligvis ikke mulighed for uddannelse nar lederen ikke
gnsker det. Spgrgsmalet er derfor hvad AMU kan ggre for at
gge ledernes kendskab til og interesse for at anvende AMU.
Kurser, netveerk, mgder er — ud over at besgge dem -
neevnt som muligheder.

Ogsa her kan det vaere en idé at teenke i virksomhedstyper.

Den udviklingsorienterede virksomhed vil formentlig priori-
tere at deltage i netveerk med udviklingsorienterede leder
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En preecis visitation

Tilpasning p& skolerne

Medarbejdertyperne
har forskellige behov
for introduktion

fra andre virksomheder. Lederne har méaske allerede etable-
ret sddanne netvaerk hvor AMU maske kunne fa adgang til
at deltage nar der var nyt pa programmet.

Den bundliniefokuserede virksomhed Ilokkes formentlig
bedst hvis der er udsigt til umiddelbart udbytte af den for-
brugte tid, fx hvis arrangementet ogsa indeholder preesen-
tation af nye metoder, opleeg om lean el.lign.

Den traditionsbundne virksomhed reagerer formentlig ikke
pa mgder og netveerk. Uddannelse er sa langt veek fra den
daglige dont at et besgg formentlig vil virke bedst her.

Brancheorganisationer eller arbejdsgiverforeninger kan ogsa
veere en vigtig samarbejdspartner i at markedsfgre AMU for
medlemmerne.

En mere preaecis visitation

Arbejdspladserne har en rsekke gnsker om tilrettelseggelsen
af AMU. Nogle arbejdspladser med erfaring med AMU beto-
ner vigtigheden af en preecis visitation sa deltagernes
sproglige forudssetninger er tilstreekkelige til at deltagerne
kan fa udbytte af undervisningen. AMU anvender sprogtest i
stigende omfang og har derfor efterhanden faet bedre red-
skaber til at visitere. Senest en handbog.

Et andet gnske er at holdene er motivationsmaessigt homo-
gene, i den forstand at beskeaeftigede ikke undervises sam-
men med langtidsledige.

En af udfordringerne for AMU er at samle nok deltagere til
at gennemfgre et hold. Denne udfordring bliver kun starre
hvis holdet skal veere homogent. | stedet kan udvikling af
praksisnaer og differentieret psedagogik maske imgdekom-
me de forskellige behov.

Udvikling af peedagogik og skolekultur

For at sikre at de der er optaget pa AMU-kurser, danskere
som nydanskere, far et godt udbytte, er det vigtigt konstant
at udvikle og forbedre paedagogik, undervisningsmaterialer,
underviserkompetencer i sprog, prgveformer, lokaleindret-
ning, skolekultur.

De forskellige medarbejdertyper kan inspirere nar man som
underviser tilretteleegger sin undervisning og sin paedago-
aik.

Kernemedarbejderen er den erfarne kursist som derfor er
tryg og maske kan fungere som mentor for nogle af de me-
re uerfarne kursister. De gvrige har formentlig ikke erfarin-
ger med AMU. De har derfor brug for mere introduktion og

14 Undervisningsministeriet: Sprogtest i AMU, november 2006
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Medarbejdertyperne
motiveres forskelligt

Afseet i erfaringer

GA& pa opdagelse hos
hinanden

At sige ja nar det

forklaring for at kunne afkode hvordan man skal gebeerde
sig og hvad der forventes af en som kursist.

De fire typer motiveres ogsa forskelligt. Kernemedarbejde-
ren motiveres af at laere nyt der kan bruges pa arbejdsplad-
sen og er formentlig ogsa interesseret i temaer der har et
mere generelt sigte. Den nye og taknemmelige vil forment-
lig hurtigt kunne se ideen i at dygtigggre sig fagligt hvis hun
kan forbinde indholdet med sin arbejdsplads. Geesten vil
formentlig iseer blive motiveret af at leere noget der kan
bruges i mange forskellige situationer — i arbejde, hjemme
og i helt andre job. Og endelig vil jobsamleren formentlig
iseer veere motiveret af hurtigt at leere noget der kan skaffe
ham et mere indbringende job.

Alle fire medarbejdertyper kan have vanskeligheder med
det danske sprog.

Den tidligere naevnte undersggelse fra DPU om muligheder
og barrierer for leering® viser at den faglige undervisning
traditionelt veeret rettet mod modersmalstalende danskere
sa sproget tages for givet og fagleereren bygger naturligt
nok sin undervisning pa en faglig og sproglig forhandsviden
som kursister med dansk som modersmal er i besiddelse af.
En forhandsviden om fag, dele af fagets sprog, opgavety-
per, arbejdsformer, viden om verden mv.

Tosprogede kursister risikerer imidlertid at blive haegtet af
da de kommer med andre forforstaelser, en anden viden
om verden og ikke mindst et andet modersmal og dansk
som andetsprog.

For at komme tosprogede i mgde kan det derfor veere vig-
tigt at underviserne tager afsset i de erfaringer og de for-
staelser de kommer med.

En made at gere det pa kan fx veaere at veere nysgerrig efter
at leere deres verden at kende. En af underviserne har fx
startet et hold om renggringsmidler med at bede alle om at
tage de midler med, som de anvender hjemme i privaten.
Derved kom der en god snak om midler, materialer, klima
mv. Sadanne ideer kan andre undervisere inspireres af sa
det kan veere en god idé at indsamle gode eksempler og
dele den viden erfarne undervisere opnar.

Det kan veere en god traening for alle parter at fa gje pa og
anerkende de andres perspektiv. @velser hvor man lever sig
ind i andre situationer, kan bidrage til det.

Det kan ogsa vaere en idé at fokusere pa de omrader hvor
deltagere og undervisere er ens — hvilke alment menneske-
lige behov har vi til feelles?

En underviser vil naturligvis bestreebe sig pa at gere under-

15 Karen Lund m.fl.: Muligheder og barrierer kap 5., DPU 2006
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skulle have veeret nej

Variere undervisnings-
formerne

Undervisningsmateria-
ler der kan forstas

Evalueringsformer der
checker forstaelse

visningsrummet trygt sd deltagerne ter spgrge nar der er
noget de ikke forstar. Det ser imidlertid ud til at veere mere
kompliceret nar kursisterne ikke behersker det danske
sprog og derfor hyppigt ikke forstar hvad underviseren si-
ger. Relationen mellem underviser og kursist er asymme-
trisk: den ene ved det den anden ikke ved endnu. Derfor
kan nogle kursister svare ja, selvom de ikke forstar — for at
bevare ansigtet. Denne mekanisme kan veere vigtig for un-
dervisere at kende til, da reaktionen ellers kan tolkes an-
derledes.

Derudover har mange undervisere naturligvis allerede erfa-
ringer med at variere den made undervisningen gribes an
pa. Dermed tilgodeses at forskellige kursister har forskellig
leeringsstil og forudseetninger. P4 et par omrader kan der
muligvis veere behov for at teenke lidt anderledes nar man-
ge af kursisterne er i feerd med at leere sig dansk.

For det farste kan praktiske gvelser selvfaglgelig veere rigtig
god afveksling for kursister der bliver treette af at hgre
mange ord de ikke forstar nar de skal leere den ny faglighed
samtidig med at de leerer dansk. Ud over renggringsprakti-
ske gvelser kan det veere aktuelt fx at ga tur pa tid for at
opmuntre kursisterne til at styrke deres fysik og gge deres
tempo sa de bedre kan leve op til kravene og holde til ren-
ggringsjobbet.

Det andet omrade er gruppearbejde. Gruppearbejdet har
vundet indpas i AMU gennem de sidste 20 ar. Nogle kursi-
ster er imidlertid ikke vant til gruppearbejde og synes ikke
ngdvendigvis at de leerer noget pad denne made. En forkla-
ring for tosprogede — og andre der kan have vanskeligheder
med dansk - kan veere at de maske har mere brug for indi-
viduelle gvelser, s& de i fred og ro kan blive klar til at stille
spergsmal. Hvis de er sammen med dansktalende i grup-
pen, kan det maske vaere sveert at falge med.

Nogle af de undervisningsmaterialer AMU bruger i dag, har
et hgjt LIX-tal efter underviseres vurdering, Det er naturlig-
vis i sig selv en barriere i forhold til at forsta en tekst.

Ud over at de skriftlige undervisningsmaterialer har et lavt
LIX-tal og har fa lange ord i saetningerne, vil flere billeder
bidrage til forstdelsen. Derudover kan det veere en idé at
bruge lyd mv.

En nggleperson foreslar at underviserne kan tjekke forstael-
sen hos de deltagere de er i tvivi om. Nogle undervisere
holder efter prgven i fadevarehygiejne en samtale med den
der er ved at 'dumpe’, for at tjekke om renggringsassisten-
ten har forstdet indholdet. En deltager illustrerede fordelen
ved dette med bemeerkningen: "Man glemmer ord, men
husker ting”.
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Lokalets indretning kan
stgtte forstaelsen

Undervisernes sprog-
bevidsthed

... 0g bevidsthed om
egen etnicitet

Fra et tidligere projekt*® har vi eksempler pa at undervise-
ren i en samtale har bedt deltagerne om at veelge de rette
midler til forskellige materialer. Det kan derfor veere en idé
at gd nye veje for at tjekke deltagernes forstdelse. Disse
veje kan formentlig ogs& veere en fordel for en del danskta-
lende der har vanskeligheder med at leese og skrive.

For deltagere der har sveert ved dansk, er det en udfordring
at svare pa spgrgsmalene i Vis kvalitet. De stgtter sig til
medkursister og undervisere og beder om at fa at vide hvad
de skal svare. Dermed bliver 'sandhedsveerdien’ af disse
besvarelser s som sa.

En af AMU’s forcer er at mange undervisningslokaler er fag-
lokaler. Ved at indrette lokalerne sa de afspejler den kon-
tekst, renggring, som det leerte skal anvendes i, far under-
visere og deltagere foreeret en reekke muligheder for at syn-
ligggre hvad der tales om i undervisningen. Det er derfor
vigtigt at underviserne aktivt bruger denne mulighed.

En af vores ngglepersoner har tidligere observeret under-
visning pd AMU. Hun forteeller at kun fa undervisere er op-
meerksomme pa hvordan de selv udtrykker sig. Det er fx
ikke ngdvendigvis en god idé at illustrere noget stof delta-
gerne ikke kan forstda, med en anekdote som deltagerne
maske heller ikke forstar. Det ville veere langt bedre hvis
fagleereren vidste hvor ikke-dansktalende deltagere plejer
at ga i vandet rent sprogligt, sa fagleereren kunne leve sig
ind i hvad der muligvis volder problemer lige nu. Det vil fx
veere en stor fordel hvis underviseren som tidligere naevnt
udvikler en bevidsthed om grazoneord og forklarer at et
givet ord kan betyde det og det og det. Og sd gg@re op-
meaerksom pa i hvilken betydning ordet konkret anvendes
lige nu.

Det peger pa en opkvalificering af fagleerere som bl.a. kan
besta i at gge deres bevidsthed om hvordan de selv taler,
om de bruger jargon, indforstaede udtryk etc.

Arbejdspladserne efterlyser at underviserne har stgrre
kendskab til forskellige kulturer. Ogsa ngglepersonerne un-
derstreger at nydanskere ikke bare er nydanskere, men vidt
forskellige. Som tidligere foresldet kan underviserne gge
deres viden om forskellige normer ved at interviewe deres
kursister — hvilket bade kan bidrage til at fa gje pa ligheder
— og pa forskelle.

Derudover kan det veere vigtigt for undervisere at veere klar
over sin egen kulturforstaelse. En af ngglepersonerne fore-
slar at det fx gares ved at fa deltagere i AMU til at beskrive
hvad de oplever som eksotisk og ekstraordineert ved at vee-
re i Danmark. Herved kan underviserne fa lejlighed til at se
sig selv som eksotiske.

16 Birgit Hjermov: Erfaringer med skraeddersyning. Evaluering af AVUK-projektet, Andet notat, december 2004
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En rummelig skole-
kultur

Gode rammer og aktiv
opbakning er vigtig for
leerernes engagement
og udholdenhed

I vores undervisningsworkshop blev det klart at fagleerere
der underviser pa hold med mange deltagere der har en
anden etnisk baggrund, har oplevet at kolleger omtaler dis-
se kursister nedveerdigende og nedladende. Der er naturlig-
vis behov for at ledelsen griber ind over for fagleereres for-
domsfulde og nedggrende udtalelser.

Samtidig kraever undervisning af sddanne hold saerlig man-
ge ressourcer hos fagleereren som udfordres pa nye mader
og hele tiden kreativt ma finde lgsninger pa usaedvanlige
situationer. Der er derfor et behov for at skolerne aktivt
bakker op om underviserne.

Gode rammer

Ved at aendre takststruktur kan Undervisningsministeriet
bidrage til at underviserne trives med nydanske kursister
ved at gge mulighederne for dobbeltleererdeekning, gge kur-
sets leengde, reducere dagens leengde, og ved at skolerne
har tid til opsggende arbejde mv..

De nuveerende muligheder er ikke tilstraekkelige til at rum-
me undervisning i fag og sprog. De feerreste at de tospro-
gede kursister magter at vaere koncentrerede i 7,4 timer pa
en dag fordi det er kreevende bade at laere sprog og fag.

Kan der ligge et signal i at UVM ikke generelt tager hgjde
for malgruppen i taksterne? Det er slaende for os at under-
visernes gode intentioner rent faktisk lykkes i EU-projekter
hvor der er flere penge.

TUP-projektet tager over

SUS har igangsat et udviklingsprojekt sammen med under-
visere fra fire skoler og Kubix. | dette projekt vil vi arbejde
videre med de udviklingsbehov som undervisere og skoler
har indflydelse pa.
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Notatets baggrund

Hensigten med dette notat er at belyse hvordan gruppen af medarbejdere i renggrings-
branchen er sammensat. Iszer har vi fokuseret p4 medarbejdernes etniske baggrund og
hvad der karakteriserer grupper af renggringsassistenter med forskellig oprindelse.

Datagrundlag

Notatet bygger primaert pa tal fra Danmarks Statistik (RAS). Vi har faet foretaget en
seerkgrsel som omfatter medarbejdere der er ansat i firmaer som hgrer under branche-
koden renggring*’.

Tallene fra Danmarks Statistik afspejler desveaerre ikke renggringsbranchen som helhed.
Tallene omfatter imidlertid ikke de mange renggringsassistenter som ggr rent pa ar-
bejdspladser der er registreret under en anden branchekode. Inden for det offentlige dre-
jer det sig om ansatte i interne renggrings-/serviceafdelinger, fx pa hospitaler, daginsti-
tutioner, plejehjem o.lign. | det private vil fx mange stuepiger pa hoteller veere ansat af
hotellet og derfor figurere under en anden branchekode. Heller ikke medarbejdere, der
har renggring som et af mange elementer i deres job, fx kekkenmedhjzelpere som ogsa
har renggringsopgaver, vil veere omfattet.

| folge Danmarks Statistik arbejder 52.251 personer i branchen i 2005, heraf er 9.197
ansat i offentlige stillinger. Blandt de offentligt ansatte arbejder de fleste i kommunerne,
men nogle er ogsa ansat i offentlige selskaber (kilde: mail fra Christian F. Jensen, Dan-
marks Statistik d. 31/10 2006).

Der er derfor langt flere ansat pa offentlige overenskomster der daekker renggringsomra-
det. I den (amts)kommunale sektor drejer det sig om mindst 27.000 personer*. | sta-
ten®* omfatter beskeeftigelsen pad renggringsomradet 2.321 arsveerk®. Der kan ga flere
personer pa et arsvaerk. Mindst 30.000 personer er dermed ansat pa renggringsoverens-
komster i det offentlige omrade. Godt 9.000 offentligt ansatte personer indgar i tallene
fra Danmarks Statistik.

Der mangler altsd mindst 20.000. Laegger vi godt 20.000 offentligt ansatte og 5.000
stuepiger til tallet fra Danmarks Statistik, kommer den samlede beskeeftigelse i rengg-
ringsbranchen — med et groft skan - op pa ca. 80.000 personer.

Etnicitet

Vi har kun oplysninger om etnicitet for de personer der indgar i tallene fra Danmarks Sta-
tistik. |1 de andre statistikker indgar etnicitet ikke som variabel. Vi vil derfor kun anvende
tallene fra Danmarks Statistik i resten af notatet. Vi kan ikke vide om den etniske sam-
mensaetning blandt de grupper der ikke er omfattet af tallene fra Danmarks statistik, er
anderledes end den her viste.

Udviklingstendenser

Notatet bygger pa tal fra 2000 og fra 2005 (som er de nyest mulige). Det giver mulighed
for at ansla en udvikling, selvom man selvfglgelig skal veere forsigtig med at lave frem-
skrivninger. Hvor intet andet fremgar, deekker beskrivelsen 2005 tal.

Geografi
Resultaterne er udtryk for et gennemsnit for Danmark som helhed.

7 Branchekoder konkret: daglig renggring 747010 og specialrenggring 747020.

18 Se tabel 1 sidst i dette bilag: Personer fordelt pd overenskomstomrader i den kommunale sektor i 2005. |
disse tal mangler tal for ansatte i H:S, Kgbenhavns kommune samt enkelte andre mindre kommuner eftersom
de ikke har indleveret oplysninger til Landatakontoret.

1° Se tabel 2 sidst i dette bilag: Ansatte p& relevante overenskomster i staten opgjort som &rsveerk.

20 Eftersom en del renggringsjob er p& deltid, kan flere personer deles om et arsvaerk.
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Hvem arbejder i renggringsbranchen?

Som naevnt ovenfor, skgnner vi at mindst 80.000 personer i 2005 arbejder med rengg-
ring.

Da tallene fra de offentlige overenskomstomrader ikke opdeles efter etnicitet, vil vi i det
falgende ga i dybden med den del af de beskaeftigede der er omfattet af tal fra Danmarks
Statistik.

Portreet af den samlede gruppe

Undersggelsen omfatter 52.251 personer. Gruppens stgrrelse er stort set ueendret fra
2000 (52.842).

Alder

70% af medarbejderne i renggringsbranchen er mellem 25 og 54 ar, med en stort set
ligelig fordeling pa de tre 10 ars grupper. Som det fremgéar af nedenstadende tabel, er
gruppen i 2005 blevet eldre end i 2000. Der er saledes markant feerre mellem 16 og 34
ar, og markant flere mellem 35 og 44 ar. Denne udvikling kan skyldes at en gruppe bli-
ver i renggringsbranchen, men ogsa at der er en tilgang til branchen af personer mellem
35 og 44 ar.
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Kgn

To ud af tre renggringsassistenter er kvinder, og fordelingen er nogenlunde konstant i
lgbet af perioden, se tabel.

Kvinder

m 2005
O 2000

Maend

20 40 60 80

o

Primaer? eller sekundeer beskeaeftigelse

Hovedparten (ca 80%) har jobbet i renggringsbranchen som primaer beskeeftigelse. Tallet
er ueendret i perioden.

Tallene underbygger ikke opfattelsen af at hovedparten af de ansatte har renggringsjob
som supplerende indteegt til deres egentlige beskeeftigelse, selv om det naturligvis har
betydning at hver 5. medarbejder har anden hovedbeskeeftigelse. Det kan fx have be-
tydning for, om renggringsassistenterne har mulighed for at deltage i AMU-kurser som
foregar uden for deres normalarbejdstid. Dette er tilfeeldet for alle dem der arbejder
morgen, aften og nat.

Etnisk baggrund??

Cirka hver tredje medarbejder i renggringsbranchen har anden etnisk baggrund end
dansk. I 2005 var 2/3 (69%) af de beskeaeftigede i renggringsbranchen af dansk oprindel-
se. Tyrkere og jugoslavere er efter danskere de stgrste grupper inden for renggrings-
branchen, mens srilankanere, kinesere, pakistanere, filippinere, thaileendere og bosniere
ogsa er repraesenteret i noget omfang (de udggr over 1 % af de beskaeftigede).

21 samme person kan have mere end ét job. Danmarks Statistik opggr den primaere beskaeftigelse som den
hvori arbejdsindsatsen er stgrst i sidste uge af november. Den periode er grundlaget for Danmarks Statistiks
opggrelse.

22 panmarks Statistiks definitioner pa hhv indvandrere og efterkommere:

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

Efterkommere er personer fgdt i Danmark af foreeldre, hvoraf ingen er dansk statsborger fadt i Danmark. Hvis
der ikke findes oplysninger om nogen af foraeldrene, og personen er udenlandsk statsborger, opfattes personen
ogsa som efterkommer.
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Andelen af medarbejdere med anden etnisk baggrund er steget vaesentligt siden 2000,
hvor kun hver 5. medarbejder (20%) havde anden etnisk baggrund. Fordelingen af be-
skeeftigede i renggringsbranchen for hhv 2000 og 2005 fremgar af den fglgende tabel.

Beskeaeftigede i renggringsbranchen efter branche og oprindelsesland

2000 2005

Antal pers. Procent Antal pers. Procent
Danmark 42.322 80,09 35.790 68,50
Tyrkiet 2.106 3,99 3.458 6,62
Jugoslavien inkl. Serbien 1.178 2,23 1.445 2,77
Thailand 488 0,92 922 1,76
Pakistan 655 1,24 893 1,71
Sri Lanka 367 0,69 740 1,42
Bosnien-Herzegovina 461 0,87 727 1,39
Philippinerne 413 0,78 712 1,36
Kina, folkerepublik 77 0,15 652 1,25
Marokko 484 0,92 515 0,99
Polen 318 0,60 435 0,83
Ghana 208 0,39 418 0,80
Makedonien 178 0,34 373 0,71
Somalia 79 0,15 321 0,61
Irak 63 0,12 303 0,58
Vietnam 111 0,21 233 0,45
Nigeria 112 0,21 222 0,42
Tyskland 266 0,50 216 0,41
Indien 144 0,27 204 0,39
Libanon 109 0,21 187 0,36
Alle andre lande 2.703 5,12 3.485 6,67
I alt 52.842 100 52.251 100

P& de 5 ar fra 2000 til 2005 er gruppen af medarbejdere med tyrkisk baggrund fordoblet
sa de nu udggr knap 7% af medarbejderne mod far 4%. Ligeledes er gruppen af medar-
bejdere fra Filippinerne, Thailand og Bosnien-Herzegovina vokset vaesentligt. Derudover
er gruppen af medarbejdere fra Makedonien, Vietnam, Irak, Somalia og Nigeria vokset
vaesentligt, men teeller fa personer.

Bortset fra gruppen af danskere, er ingen gvrige grupper mindsket i perioden.

De store indvandrergrupper i renggringssektoren har meget forskellig kulturel, religigs og
sproglig baggrund, hvilket ma forventes at udggre en udfordring i uddannelsessammen-
heeng.

1. generations indvandrere

Renggringsassistenter med anden etnisk baggrund end dansk udggres altovervejende af
indvandrere, dvs personer som er fgdt i udlandet af foraeldre uden dansk statsborger-
skab.
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Gruppen af efterkommere, (dvs personer fadt i Danmark af udenlandske forzeldre) er pa
ialt 699 personer. De fordeler sig med lige mange kvinder og maend (318 meend og 381
kvinder) og udggres iseer af personer med tyrkisk (219) og jugoslavisk baggrund (177).

Det peger pa en interessant konklusion, nemlig at langt hovedparten af renggringsassi-
stenterne er 1. generationsindvandrere. Det har betydning bade for deres skoleerfaringer
og for det integrationsarbejde, arbejdspladserne ma forventes at lgfte.

Gruppen af efterkommere er sa lille at den ikke er udskilt som kategori i karslerne, men
indgar i det samlede tal.

RAS-statistikkerne afdeekker ikke hvor mange ar renggringsassistenterne har veeret pa
arbejdsmarkedet og hvor leenge medarbejdere med anden etnisk baggrund har boet i
Danmark.

Sammenligninger pa tvaers af grupperne

'Store’ indvandrergrupper i renggringsbranchen

Tyrkerne og jugoslaverne er de stgrste indvandrergrupper i renggringsbranchen, opgjort i
absolutte tal.

Ser man pa de indvandrergrupper der er bedst repraesenteret i forhold til deres andel af
arbejdsstyrken, udger filippinerne dog den stgrste gruppe; en fjerdedel af de arbejdsdyg-
tige filippinere gar rent i 2005.

I 2005 er derneaest thaileenderne bedst repraesenteret i renggringsbranchen med 23%,
mens jugoslaverne og srilankanerne er repraesenteret med omkring 20% (hhv. 19,3% og
19,9%). Indvandrere fra disse lande er altsd karakteriseret ved at de meget ofte veelger
at arbejde i renggringsbranchen.

Nedenstaende figur viser indvandrergrupper i renggringsbranchen, opgjort i forhold til
deres andel af arbejdsstyrken i ar 2000 og 2005.
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Bortset fra danskere gges andelen der arbejder i renggringsbranchen i de andre etniske
grupper. Stgrst er stigningen blandt kinesere® og srilankanere. Arbejdsstyrken i de to

grupper er dog relativt lille, under 5.000 personer. Se nedenstaende tabel.

Gruppens absolutte stgrrelse har naturligvis betydning for hvor stort et rekrutteringspo-
tentiale der kan veere i hver enkelt etnisk gruppe. Derfor fglger de absolutte tal for ar-
bejdsstyrke og beskeeftigelse i renggringsbranchen her for de grupper vi har tal for.

Arbejdsstyrke Beskaeftigede

2005 i renggrings-
branchen

Danmark 2.572.992 35.790
Tyrkiet 22.615 3.458
Jugoslavien inkl. Serbien 8.137 1.445
Thailand 3.945 922
Pakistan 7.457 893
Sri Lanka 4.312 740
Bosnien- Herzegovina 8.503 727
Filippinerne 2.844 712
Kina, folkerepublik 3.534 652
Marokko 3.204 515
Polen 7.176 435
Ghana 843 418
Makedonien 1.225 373
Somalia 2.805 321
Irak 5.972 303
Vietnam 5.533 233
Tyskland 11.966 216
Indien 1.969 204
Libanon 4.444 187
Alle andre lande 79.916 3.707
I alt 2.759.392 52.251

2% Hele 54% af dem er unge mellem 16 og 24 &r. 80% af kineserne har deres renggringsjob som primeer be-

skeeftigelse.

61




Kgn

Blandt medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk arbejder relativt flere maend
med renggring (43% blandt indvandrerne, mod 37% blandt danskerne). Forskellen er
gget svagt siden 2000 (45%/35%) Det peger pa, at etniske maend i uddannelserne kan
forventes at veere 'dobbelt anderledes’ sammenlignet med den ‘'normale’ kultur i et dansk
kvindefag, med kvindelige undervisere pa kurserne som er vant til at undervise danske
kvinder.

Tallene kan ogsad sammenlignes med den samlede arbejdsstyrke for at fa et billede af pa
hvilke omrader, gruppen af renggringsassistenter er 'skeevt’' sammensat.

Tager man kgnsfordelingen i den samlede arbejdsstyrke i betragtning, kan man tale om
en noget skeev kgnsfordeling blandt bosniske og kinesiske renggringsassistenter, hvor
der er en veesentlig overveegt af kvinder sammenlignet med antallet i den samlede ar-
bejdsstyrke. Tallene kan ikke i sig selv sige noget om hvorvidt det i disse grupper er
uvant for meend at tage renggringsarbejde. Blot kan det konstateres at der er en skeaev-
hed som det kan veere relevant at rette opmaerksomheden mod.

Meends andel af beskeeftigelsen og arbejdsstyrken i pageeldende etniske gruppe (5) i
2005:
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Alder

Danskerne er den gruppe hvor flest over 45 ar gar rent (40,8%). Det peger pa at rengg-
ringsassistenter med anden etnisk baggrund end dansk enten er yngre néar de starter,
eller ophgrer tidligere end danskfgdte renggringsassistenter.

Ogsa blandt filippinerne er relativt mange over 45 ar (33%), mens kineserne er faerrest
(5%), efterfulgt af tyrkere (13%) og pakistanere (15%).
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Jobstatus

For bade danskere og de fleste indvandrere er det tilfeeldet at ca. en femtedel har rengga-
ringsjobbet som sekundeert job. Her adskiller jugoslaverne (i alt 30,4 %) og srilankaner-
ne (i alt 32,4 %) sig ved at de i hgjere grad ggr rent som sidebeskeeftigelse til et andet
job.

Sektor?

For danskerne geelder det at ca. en femtedel er beskaeftiget i det offentlige (21 %). For
stort set alle indvandrergrupper geelder det kun omkring 10 %. Det er tilsyneladende
iseer de private renggringsselskaber som anseetter medarbejdere med anden etnisk bag-
grund. For kinesernes vedkommende er det dog kun 3,7 %, mens det for thaileenderne
er neesten lige s& mange som danskerne, nemlig 18 %.

Portreet af de enkelte grupper

Danskere

e Danskerne er gaet fra at udgere 80 % af de beskaeftigede i renggringsbranchen i
2000 til kun at udggre 68,5 % i 2005.

¢ | 2000 udgjorde danskere der var beskeaeftiget i renggringsbranchen 1,6 % af alle
danskere i arbejdsstyrken. 1 2005 var tallet 1,4 %.

o Aldersmaessigt fordeler danskerne sig jeevnt over de forskellige aldersgrupper.

e Ca. en femtedel (21 %) er beskeeftiget i den offentlige sektor.

o Kgnsfordelingen er kendetegnet ved en overveegt af kvinder; 62,7 % af dem der
gor rent, er kvinder. Til sammenligning er 52,4 % af danskerne i arbejdsstyrken
maend.

e Knap en femtedel (17,7 %) har renggringsjobbet som sekundaer beskaeftigelse.

Tyrkere

e Tyrkerne stiger fra i 2000 at udggre 4 % (2106 personer) til i 2005 at udggre 6,6
% (3.458 personer) af de beskaeftigede i renggringsbranchen. De er séledes den
starste gruppe indvandrere i branchen.

e | 2000 udgjorde tyrkere der var beskeeftiget i renggringsbranchen, 11,4 % af alle
tyrkere i arbejdsstyrken. 1 2005 var tallet steget til 15 %. | 2005 var der 22.615
tyrkere i arbejdsstyrken.

o | forhold til danskerne (40,8 %) er en relativt lille andel af tyrkerne i renggrings-
branchen over 45 ar (12,6 %) i 2005. Der er dog tale om en stigning fra 2000,
hvor andelen af tyrkere over 45 ar var 8,2 %, (andelen af danskere over 45 %
var her 37,4 %).

o Kgnsfordelingen er preeget af en mindre overveegt af kvinder (ca. 60/40) — en for-
deling der ligger taet p& danskernes (63/37). Til sammenligning er fordelingen
blandt maend og kvinder i den samlede tyrkiske arbejdsstyrke omvendt; her er 59
% er meaend.

e Tyrkerne er i 2005 i lidt mindre grad (11,4 %) end danskerne (21 %) beskeeftiget
i den offentlige sektor. Forskellen er dog blevet mindre end i 2000, hvor 9 % af
tyrkerne i renggringsbranchen og 22 % af danskerne i renggringsbranchen var
beskeaeftiget i den offentlige sektor.

e Andelen af tyrkere der har renggringsjobbet som primeert job, er 81 % i 2005.
Tallet for danskerne er her 83 %.

Jugoslavere og Serbere
e Gruppen udggr 2,23 % (2000) og 2,77 % (2005) af de beskeeftigede i rengga-
ringsbranchen, og er saledes den naeststgrste indvandrergruppe (efter tyrkerne).

24 Her skal vi erindre om at tallene for hovedparten af de offentligt ansatte renggringsassistenter ikke indgar.
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I 2000 udgjorde Jugoslaverne der var beskeeftiget i renggringsbranchen, 16,2 %
af alle jugoslavere i arbejdsstyrken. | 2005 var tallet 19,3 %. | 2005 var der
7.503 jugoslavere i arbejdsstyrken.

Fra 2000 til 2005 er der sket en stigning i gruppen af 35 til 44-arige (fra 25 %o til
34 %), og et fald i gruppen af 25 til 34-arige (fra 34 % til 27 %). Maske er det er
udtryk for at medarbejderne er fasthold og blevet sldre.

Andelen af jugoslavere over 45 ar (19,2 % i 2005) er, ligesom hos tyrkerne, vee-
sentlig mindre end hos danskerne (41 %). Andelen er dog steget fra 17,5 % i
2000.

Kgnsfordelingen er sadan i 2005 at 43,8 % er maend. Til sammenligning udgar
maendene 55,2 % af arbejdsstyrken.

Andelen af jugoslavere der har renggringsjobbet som sekundeert job (30,4 %), er
starre end andelen af tyrkere (19,1 %) og danskere (17,7 %o).

Thaileendere

Thailaenderne er gaet fra at udgere 0,92 af den samlede gruppe i 2000, til nu at
udggre 1,76 %.

I 2000 udgjorde thaileendere der var beskaeftiget i renggringsbranchen, 15,6 % af
alle thaileendere i arbejdsstyrken, og i 2005 var tallet steget til 23 %. | 2005 var
der 3.945 thaileendere i arbejdsstyrken.

Kun 6,4 % er maend i 2005. Dette afspejler arbejdsstyrken hvor kun 13,2 % af
thailsenderne i 2005 var meend.

Ligesom blandt danskerne er ca. en femtedel (18 %) beskeaeftiget i den offentlige
sektor. Det er mere end flere af de gvrige indvandrergrupper.

Hvad angar alder og jobstatus er der ikke nogen afvigelser.

Pakistanere

Pakistanerne er gaet fra at udgagre 1,24 % (655 personer) af den samlede gruppe
i 2000, til at udggre 1,71 % (893 personer) i 2005.

I 2000 udgjorde de pakistanere der var beskeaeftiget i renggringsbranchen, 10,4 %
af alle pakistanere i arbejdsstyrken, mens tallet var 12 % i 2005. i 2005 var der
7.457 pakistanere i arbejdsstyrken.

Aldersmeaessigt er den stgrste andel af pakistanerne mellem 25 og 34 ar (40,5 %),
mens en mindre del er over 45 ar (15,5 %).

Kgnsfordelingen er praeget af en overvaegt af maend (56,9 %). Overveaegten af
maend er dog kendetegnende for hele den pakistanske arbejdsstyrke hvor 64,4 %
i 2005 var meend.

82,2 % har jobbet som primaer beskeeftigelse, og her ligner gruppen altsa de gv-
rige.

Igen er det en lille del der er beskeeftiget i det offentlige: 9,5 %.

Srilankanere

Srilankanere udgjorde i 2000 kun 0,69 % af de beskeeftigede i renggringsbran-
chen. 1 2005 udggr gruppen 1,42 %.

I 2000 udgjorde srilankanere der var beskeeftiget i renggringsbranchen, 8,5 % af
alle srilankanere i arbejdsstyrken. | 2005 var der tale om en stigning til 19,9 %. |
2005 var der 3.721 srilankanere i arbejdsstyrken.

Ligesom de gvrige indvandrergrupper er en, i forhold til danskerne, relativt lille
del over 45 ar (18,3 %). Igen er der dog ogsa tale om en stigning fra 2000, hvor
kun 10,4 % var over 45 ar.

Blandt srilankanerne er kgnsfordelingen skeev til '"den anden side', dvs. flest
maend goar rent (54 % i 2005 og 58 % i 2000). Den samlede arbejdsstyrke er dog
ogsa kendetegnet ved at der er flest meend; | 2005 var 61,8 % af personerne i
arbejdsstyrken med srilankansk baggrund saledes meend.
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Relativt flere srilankanere (i alt 32,4 %) end danskere (i alt 17,7 %) og tyrkere (i
alt 19,1 %) har renggringsjobbet som sekundaer beskeaeftigelse. Tallet ligger teet
pa jugoslavernes 30,4 %.

Ligesom tyrkerne og jugoslaverne er srilankanerne i mindre grad end danskerne
beskeaeftiget i den offentlige sektor. Det drejer sig om 9,7 %.

Srilankanerne adskiller sig markant fra andre grupper (inklusive danskerne) ved
at hele 25 % er beskeeftiget i specialiseret renggring. Her er tallet for danskerne
7,6 %, mens tallene for de gvrige indvandrergrupper ligger pa mellem 0,1 og 2,8
%.

Bosniere

Bosnierne udger 1,39 % (727 personer) af den samlede gruppe i 2005 (0,87 % i
2000).

I 2000 udgjorde bosnierne der var beskeaeftiget i renggringsbranchen, 7,4 % af al-
le bosniere i arbejdsstyrken. | 2005 var tallet steget til 8,5 %. 1 2005 var der
8543 bosniere i arbejdsstyrken.

I 2005 er det under en tredjedel af de bosniere der ggr rent, der er maend (27, 2
%0). Dette til trods for at 55 % af den samlede arbejdsstyrke er maend. Der er alt-
sa tale om en noget skeaev fordeling.

Hvad angar alder, jobstatus og sektor placerer bosnierne sig i hgj grad som de gv-
rige indvandrergrupper: Ca. en tiendedel er beskaeftiget i det offentlige (12,9 %)
og ca. en femtedel har jobbet som sekundeert job (20, 4 %).

Filippinere

Filippinerne udgjorde i 2000 0,78 % (413 personer) af den samlede gruppe, men
er i 2005 vokset til 1,36 % (712 personer).

I 2000 udgjorde de filippinere der var beskaeftiget i renggringsbranchen, 17,8 %
af alle filippinere i arbejdsstyrken. |1 2005 var tallet steget til 25 %. En fjerdel af
de arbejdsdygtige filippinere er altsd beskeaeftiget i renggringsbranchen. 1 2005 var
der 2.844 filippinere i arbejdsstyrken.

Aldersmeaessigt er filippinerne den indvandrergruppe der har den stgrste andel
over 45 ar. Praecis en tredjedel (33,3 %) er sadledes over 45 ar — et tal der kom-
mer teet pa danskernes (40,8 %).

I 2005 var kgnsfordelingen sddan at 21,8 % var maend. Taget i betragtning at fi-
lippinske meaend kun udggr 22,5 % af arbejdsstyrken, kan det dog ikke siges at
veere en skeaev fordeling.

Fordelingen pa primaert og sekundzert job ligner de gvrige grupper med hhv. 77,7
% og 22,3 %.

Fordelingen pa offentligt og privat beskeeftigelse ligner de gvrige indvandrergrup-
pe med 8,3 % beskeaeftiget i det offentlige.

Kinesere

Kineserne udgjorde i 2000 kun 0,15 % (77 personer) af den samlede gruppe, men
er i 2005 vokset til 1,42 % (652 personer).

I 2000 udgjorde de kinesere der var beskeeftiget i renggringsbranchen, 5 % af alle
kinesere i den samlede arbejdsstyrke. 1 2005 var tallet steget til 18,4 %. | 2005
var der 3.534 kinesere i arbejdsstyrken.

Aldersmeessigt udger de 16-24-arige over halvdelen af gruppen (54 %), mens kun
meget fa er aeldre end 44 ar (5 %). Generelt er kineserne altsa yngre end de gv-
rige grupper.

I 2005 er kegnsfordelingen sadan at 27,8 % er maend. Kgnsfordelingen er altsa
skeev taget i betragtning at de kinesiske maend i 2005 udgjorde 48,4 % af den ki-
nesiske arbejdsstyrke. Fordelingen er nogenlunde den samme som i 2000.

80 % har renggringsjobbet som primaer beskeaeftigelse, og her ligner kineserne
altsd fx danskerne og tyrkerne.

Kun en meget lille gruppe er beskeeftiget i den offentlige sektor i 2005, nemlig 3,7
%.
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Tabel 1

Personer fordelt pa overenskomstomrader i den kommunale sektor i 2005

Dec 2005
Husassistenter KL og ARF 7.084
Kantineledere, renggringsledere og -chefer 340
Ledende servicepersonale 306
Oldfrueassistenter 17
Renggrings- og husassistenter ansat i Kgbenhavns® og Frederiksberg kom- 274
géhngngringsassistenter KL og ARF 17.564
Servicemedarbejdere/-assistenter ved sygehuse 1.607
I alt 27.192

Kilde: Det feelleskommunale lgndatakontor: Personaleomsaetningsstatistik for den kommunale sektor 2004-
2005, 1. udgave, 1. oplag 2006.

NB! | disse tal mangler tal for ansatte i H:S, Kgbenhavns kommune samt enkelte andre
mindre kommuner eftersom de ikke har indleveret oplysninger til Loandatakontoret.

Tabel 2
Ansatte pa relevante® overenskomster i staten opgjort som arsveerk?
Arsveerk
4. kvartal
2005
0747 renggringsassistent 1.658,2
0296 Sanitgrer 129,2
0247 Renggringsassistent 533,6
I alt 2.321,0

Kilde: Forhandlingsdatabasen 4. kvartal 2005, udtreek foretaget 14/11 2006.

2% Kgbenhavns kommune har ikke leveret tal til landatakontoret og indgéar derfor ikke.

26 Helle Jensen, CFU, oplyser 14/11 2006 at de tre anvendte overenskomster er daekkende. Helle Jensen oply-
ser samtidig at der ikke findes tal for overenskomstomrader og etnicitet.

27 Arsveerk bruges i budgetleegning og forhandlinger om personalenormeringer. Antallet af ansatte opgeres ikke
af CFU.
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Bilag 2

Sammenligning af beskeaeftigede pa AMU-kurser og beskaeftigede i bran-
chen
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Sammenligning af beskeaeftigede pa AMU-kurser og beskaeftigede i branchen

Der anvendes data fra AMU-statistikken: antal kursister i renggringsservice i 2005.

Der sammenlignes med tal for beskeaeftigede i renggringsbranchen fra 2005 (RAS). Som
anfgrt i bilag 1, er tallene vedrgrende offentligt ansatte alt for lave. Tallene for de be-
skeeftigede i branchen er mindst 20.000 for lave. Vi har derfor valgt at sammenligne an-
dele af AMU-kursister med andele i beskeeftigelse frem for at anvende hyppigheder, da
hyppigheder ville give et fejlagtigt indtryk.

Der sammenlignes pa antal, ken og alder.

Antal

I alt 21.318 af AMU-kursisterne inden for renggringsservice er i beskeeftigelse. Antallet af
indvandrere pa kursus er 3.481, mens antallet af danskere er 17.837. Indvandrerne ud-
gor altsa 16,3 % af det samlede antal beskaeftigede kursister.

Antallet af beskaeftigede indvandrere i renggringsbranchen er 16.461, mens antallet af
danskere er 35.790. Her udggr indvandrerne 31,5 % af det samlede antal.

Fordelingen viser at beskeeftigede indvandrere pa AMU er underrepraesenterede i forhold
til hvor stor en andel de udggr af det samlede antal beskseftigede indvandrere i rengg-
ringsbranchen.

Figur. Fordelingen af beskaeftigede indvandrere og danskere | AMU-kurser sammenlignet
med fordelingen af indvandrere og danskere ansat i renggringsbranchen. %.
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Kan

Kgnsfordelingen blandt beskeeftigede indvandrere pA AMU-kurser er praeget af en over-
veegt af kvinder: 60,9 % er kvinder, mens 39,1 % er meaend. Kgnsfordelingen blandt be-
skeeftigede danskere pad AMU-kurser er lidt mere skeev: Her er 65,1 % kvinder, mens

34,9 % er meend.

Tabel. Kgnsfordelingen blandt de beskeseftigede AMU-kursister

Danskere Indvandrere
Meend 34,9 39,1
Kvinder 65,1 60,9
| alt 100,0 100,0
| alt i absolutte tal 17.837 3.481

Kvinder deltager hyppigere i AMU-kurser end maend. Det gaelder bade danske kvinder og
indvandrerkvinder. Kvinderne udgegr nemlig en mindre del af de ansatte end de ggr af
kursisterne. Blandt de beskeeftigede indvandrere i renggringsbranchen, er 57,3 % kvin-
der, og blandt de beskaeftigede danskere i branchen er 62,7 % kvinder.

Bade for indvandrere og danskere er det altsa tilfeeldet at andelen af beskaeftigede kvin-
der blandt AMU-kursisterne er lidt stgrre end i branchen generelt. Forskellen er lidt starre

blandt indvandrerne.
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Alder

Aldersfordelingen blandt indvandrere pd AMU er sadan at 8,7 % er under 24 ar, 28,1 %
er mellem 25 og 34 ar, 36,4 % er mellem 35 og 44 ar, 17,7 % er mellem 45 og 54 ar, 9
% er aeldre end 55 ar. Sammenlignes med danskerne er disse generelt aeldre end ind-
vandrerne: | alt 26,7 % af indvandrerne er over 45 ar, mens det er tilfaeldet for 43,4 %
af danskerne.

AMU-kursister med indvandrerbaggrund er seldre end de beskaeftigede i branchen.

Figur. Aldersfordelingen blandt beskaeftigede indvandrere p& AMU og i branchen.
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Samme billede ses for danske kursister. Forklaringen kan veere at en del af de unge i
branchen er studerende ansat i kort tid og med et andet fremtidsperspektiv. Hverken de
selv eller deres arbejdsgivere prioriterer formentlig at de deltager i renggringsuddannel-
se.
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