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Forord

Denne rapporten er skrevet pa bakgrunn av et nordisk seminar om
innvandrerkvinner og arbeidsliv. Seminaret ble arrangert 1 Oslo, 3-5 februar,
etter initiativ fra Kommunal- og regionaldepartementet i Norge. Samtlige
nordiske land var representert, og de faglige innleggende ble presentert av
forskere fra Sverige, Finland, Danmark og Norge. Nordisk Ministerad har
dekket utgifter til den praktiske gjennomferingen av konferansen og til
utarbeidingen av denne seminarrapporten.

En viktig bakgrunn for denne konferansen var den vanskelige situasjonen
innvandrerkvinner meter 1 arbeidslivet. Det generelle bildet 1 vire nordiske land
viser at menn har storre sysselsettingsgrad enn kvinner. Dette gjelder ogsé for
innvandrerbefolkningen. P4 konferansen ensket vi & se naermere pd arsakene til
den lave yrkesdeltagelsen blant kvinner med innvandrerbakgrunn fra ikke-
vestlige land. Disse kvinnene utgjer imidlertid ingen ensartet gruppe. Forskjeller
1 utdanning, sosiogkonomisk bakgrunn, alder og helse vil gi ulike utgangspunkt
for yrkesdeltakelse. Forklaringene pé en lavere yrkesdeltakelse blant kvinner
med innvandrerbakgrunn vil derfor vaere mange og sammensatte.

Det finnes lite akkumulert kunnskap om temaet, selv om vi vet noe om
sammenhengene. Barrierene kan ligge i strukturelle forhold, det kan vere et
spersmal om kvalifikasjoner enten det dreier seg om sprék eller formell
kompetanse, det kan vare snakk om forbehold til utearbeid hos den enkelte
knyttet til kulturelle, religiose eller tradisjonelle forhold og det kan vaere snakk
om diskriminering.

Pé dette seminaret har vi fétt presentert noe av den kunnskapen som foreligger

og vi har forsgkt & spisse noen problemstillinger som det ma jobbes mer med i
hvert enkelt land.

Oslo/Trondheim, juni 2003

Eli Ferrari de Carli Berit Berg
Kommunal- og regionaldepartementet SINTEF



Michael Hagos:

Vialkommen!

Jag vilkomnar er alla till denna konferens om barridrer for invandrarkvinnor pa
arbetsmarknaden. En mycket viktig fraga for oss alla. Jag heter Michael Hagos och
jobbar till vardags pa Justitiedepartement enheten for integration och mangfald i
Sverige.

Sverige dr under 2003 ordforande i det nordiska regeringssamarbetet.
Ordforandeskapet for det nordiska regeringssamarbetet innebér att Sverige leder
arbetet 1 bade det Nordiska radet och Nordiska ministerradet. Migrationsutskottet som
jag sitter i sorteras under Ministerrddet for arbetsmarknad och arbetsmiljo och &r en
undergrupp under &mbetsmannakomittén for arbetsmarknad och arbetsmiljo.

Forra dret beviljade migrationsutskottet medel for tre integrationsprojekt/konferenser i
Sverige, Danmark och Norge med syfte att utbyta erfarenheter mellan de nordiska
landerna. I oktober f6rra aret anordnade Integrationsverket i Sverige en konferens om
méngfald i arbetslivet ddr man gjorde jamforelser mellan de nordiska landerna i fraga
om tillvaratagande av invandrarnas kompetens ur olika aspekter. Danmark anordnade
en konferens i november forra aret om invandrarungdomar dvergang fran skola till
arbetsliv. Denna konferens om invandrarkvinnor som Norge anordnar &r den tredje
konferensen som berdr integration fragor.

Det dr angelédget att den nordiska dialogen stérks kring frdgan hur den etniska och
kulturella méngfalden i1 de nordiska samhillena bést ska tas tillvara och integrationen
av invandrare frimjas. Integrationsfragorna stér alltmer i fokus idag tillf6ljd av
forandringar i vara samhéllen och den 6kade internationaliseringen

Programmet for den svenska ordférandeperioden dr formulerat kring nyckelbegreppet
integration. Det dr ett begrepp som fangar in fyra centrala dimensioner i dagens
Norden, ndmligen integration inom de nordiska l&nderna, mellan de nordiska
landerna, med ndromradet och i det europeiska samarbetet.

Jag skall ndmna hir den forsta aspekten som géller integration inom de nordiska
landerna.

Den forsta aspekten géller integration inom de nordiska linderna. Det handlar om
invandrares delaktighet och inflytande i det politiska, ekonomiska, sociala och
kulturella livet. Det géller till exempel invandrarkvinnors delaktighet och deltagande.
Det ar fragan om hur de nordiska samhillena kan motverka segregation i boendet.

De nordiska samhillena har traditionellt vilkomnat nya medborgare frén andra lédnder.
Men det ér invandringen under de senaste decennierna som har paverkat de nordiska
landernas befolkningssammanséttning.

Befolkningssammanséttningen i de nordiska ldnderna har pa bara nigra decennier
genomgdtt stora fordndringar. Idag praglas de nordiska samhéllena av en kulturell och
etnisk mangfald. Denna situation har kommit att stanna och utgor grundvalen for det



samhélle som vi bygger. Det har ocksé skapat nya mdjligheter for en dynamisk
utveckling i véra samhillen.

Sverige prioriterar arbetet med erfarenhetsutbyte rérande integrationen av invandrare i
de nordiska ldnderna. Det géller integration av bade mén och kvinnor. Vi ser det som
en viktig uppgift att vidta dtgiarder som kan stérka och paskynda integrationen av véra
nyanldnda medborgare. Detta innefattar t.ex. invandrares delaktighet och inflytande i
det politiska, ekonomiska och sociala livet. Det géller ocksa, invandrarkvinnors
integration i de nordiska samhéllena samt insatser for att motverka
bostadssegregation. Sverige vill soka bidra till att skapa en nordisk plattform for
samarbete med olika invandrarorganisationer.

Integration handlar om &r att skapa lika réttigheter och mgjligheter for alla oavsett
etnisk och kulturell bakgrund. Frdgan handlar i notskal om demokrati, social réttvisa
och jamlikhet; alltsa klassiska réttvisefragor, som vara samhillen i norden kan driva
och forenas kring. Nyckelbegreppet ar icke-diskrimineringsprincipen. Alla skall ha
samma rattigheter och lika mojligheter. Darutdver &r integration i allra hogsta grad en
angeldgen samhillsekonomisk fraga for att kunna sékra langsiktigt héllbar tillvéxt och
vilfard.

Integration &r en process som sker bdde pa individuell och pé samhillelig niva.
Integrationsprocessen ar Omsesidig i den bemirkelsen att alla ar delaktiga och maste
bidra med sin del. Den forutsitter t.ex. dmsesidig respekt for kulturella olikheter, s&
lange dessa inte strider mot samhillets grundldggande demokratiska varderingar.

Den nordiska befolkningen kommer att besta av en vixande andel dldre samtidigt som
befolkningen i yrkesverksam &lder kommer att krympa. Sett ur den demografiska
utmaningen som vi star infor dr integration och mangfald en ddesfraga for den
nordiska vilfardsmodellen.

For att kunna klara forsérjningsbordan 1 framtiden behdver vi skapa utrymme for
varje individ oavsett kon, etnisk och kulturell bakgrund att bidra till
samhéllsekonomiska utvecklingen pa lika villkor. Att kompetensforsorjningen
fungerar pa ett tillfredstédllande sétt i ekonomin &r av avgorande betydelse for
tillvéxten. Detta krdver i sin tur ett 6ppet och positivt klimat som ser varje individ som
en tillgdng. Bristande resursanvdndning tas pé allvar och de hinder som finns for att
invandrare i allménhet och invandrarkvinnor i synnerhet skall kunna anvénda sin
kompetens i storre utstrickning i arbetslivet méste undanrdjas. Arbetsmarknadens
parter, savil pé arbetsgivar- som arbetstagarsidan maste spela en aktivare roll nér det
giller att skapa forutséttningar for integration genom arbete.

Anstringningarna att framja invandrarnas egen forsorjning och delaktighet i samhillet
har inte varit helt framgangsrika. Manga invandrare saknar samma chans att lyckas 1
arbetslivet pd grund av sin etniskbakgrund. Ojdmlikheterna pa arbetsmarknaden
drabbar i synnerhet invandrarkvinnor. Det dr en bradskande uppgift for oss alla att
genom olika atgdrder medverka till att fler personer med utldndsk bakgrund kan
forsorja sig sjilva och att forcera de hinder som finns for att den arbetsfora
befolkningen med utlédndsk bakgrund skall aterfinnas som en naturlig del inom
arbetslivets samtliga omraden och nivaer.



Det ar angelédget att vi far en mer systematisk diskussion i den nordiska kretsen kring
dessa viktiga fragor. Vi behover dela med oss av véra erfarenheter, framsteg savél
som misstag.

Invandrares integration pa arbetsmarknaden dr en central fraga. Det géller bade
min och kvinnor. Medverkan i arbetslivet bidrar till en 6kad delaktighet i
samhdllet generellt. Det leder till 6kade sprdkkunskaper och vidgat kontaktnét.
Trots lang tid i Norden har emellertid manga utlandsfodda inte lyckats ta sig in pé
arbetsmarknaden. I ménga fall finns vérdefull yrkeskompetens som dnnu inte tagits
tillvara.

Samtidigt som utlandsfodda har svarigheter att ta sig in pa den nordiska
arbetsmarknaden star de nordiska linderna infér en demografisk utveckling med en
allt storre andel &dldre i befolkningen. Samma problem géller EU:s medlemslinder i
stort. Detta leder 1 forldngningen till brist pa arbetskraft. Den invandrade
befolkningens kompetens maste ocksa i detta perspektiv tas tillvara battre.

Invandrarkvinnors situation har kommit alltmer i fokus. Det finns ménga hinder for
invandrarkvinnors integration. Det géller mdjligheterna till integration i samhéllet
genom bl.a. arbete och utbildning.

Till exempel under arbetskraftsinvandrings goda ar i Sverige hade
invandrarkvinnor hégre forvérvsintensitet dn svenska kvinnornas. Minga kvinnor
arbetade inom industrin och tjanstesektorn.

Men med 6kande forvarvsintensitet bland svenska kvinnorna och den fordndrade
sammansittningen av den invandrade befolkningen har bilden blivit férdndrad

Trots att en stor andel av de invandrade kvinnorna har varit och fortfarande &r
forvdrvsarbetande har invandrade kvinnors arbetsvillkor inte fatt mycket
uppmérksamhet forrdn under de senaste tio dren.

Ett framtrddande drag hos officiella siffror som ror invandrarkvinnors forvirvsarbete
ar de stora skillnader som finns mellan kvinnor med olika nationellt ursprung samt
mellan mén och kvinnor frdn samma land.

I Sverige har invandrade kvinnornas sysselsattning dkat under de senaste fem aren.
Déaremot rdder stora skillnader i sysselsittning mellan svenska kvinnor och
invandrarkvinnor, mellan invandrarkvinnor och invandrar min och mellan
invandrarkvinnor frdn EU/EES lédnder och invandrarkvinnor fran utom europeiska
lander. Jag formodar att situationen &r likartade 1 de 6vriga nordiska ldnderna.

Graden av integration pé arbetsmarknaden bland invandrarkvinnor varierar beroende
pa var de ar fodda. Utomeuropeiska invandrarkvinnor har relativt sémre stdllning pa
arbetsmarknaden jamfort med andra grupper.

Ar 2002 hade invandrarkvinnor frin utomeuropeiska linder en sysselséttningsgrad
pa 47procent vilket var 21 procent ldgre dn sysselsdttningsgraden for
invandrarkvinnor fran EU/EES ldnder. Om man tittar pd sysselsittningen bland
invandrarkvinnor fran enskilda linder ir siffrorna skrimmande 1aga. Ar 2002 hade



invandrarkvinnor frén Irak det l4gsta sysselsdttningsgrad pd 29 procent vilket var
34 procent lagre an sysselsittningsgraden for kvinnor fran EU/EES lénder.

Forutom skillnader i sysselséttning beroende pé fodelseland har invandrarkvinnor
sdmre stéllning pa arbetsmarknaden jamfort med invandrar mén frdn samma land.
Turkiska kvinnor hade t ex 25 procent ldgre sysselsattningsgrad dn Turkiska mén,
Irakiska kvinnor hade 16 procent ldgre sysselséttningsgrad én Irakiska mén och
Iranska kvinnor hade 14 procent ldgre sysselséttningsgrad dn Iranska mén.

Man kanske kan tycka att den allméint ldgre sysselséttningsgrad bland
invandrarkvinnor beror pa utbildningsbakgrund. Men det resonemanget stimmer
inte med verkligheten. Det finns inte sa stora skillnader mellan invandrar mén och
kvinnor nér det géller utbildningsbakgrund.

Av invandrarna som kommit till Sverige de senaste fem &ren har 27 procent av
kvinnornas hogskoleutbildning 43 procent gymnasial utbildning och 30 procent
forgymnasial utbildning, inklusive avsaknad av formell utbildning. Motsvarande
siffror for minnen var ungefir lika.

Skillnaderna mellan invandrar mén och kvinnor géller inte bara i sysselséttningsgrad
utan ocksé inkomster.

En undersdkning av inkomster hos invandrare som har sin bakgrund i ldnder utanfor
OECD och som kom till Sverige 1994 visar att det finns stora skillnader mellan mén
och kvinnor betrdffande inkomster. T.ex. har lagutbildade mén genomgéende hogre
inkomster dn hdgutbildade kvinnor.

For att underlétta invandrarkvinnors integration i samhillet krdvs en aktiv
integrations- och jaimstéilldhetspolitik. Det handlar om att utveckla befintliga
arbetsmetoder, men dven att finna nya angreppspunkter for att komma tillrdtta med
missforhallanden. Det nordiska samarbete som redan finns pé detta omréde
behover fordjupas.

Sverige ska under sitt ordforandeskap fokusera pa fragestdllningar kring integrering
genom att bland annat arrangera en nordisk konferens om invandrarkvinnornas
livssituation i Norden i Malmo den 19 — 20 maj 2003. I samband med konferensen
samlas de nordiska jamstélldhets- och integrationsministrarna. Konferensen kommer
att behandla invandrarkvinnornas situation ur ekonomiska, politiska och sociala
aspekter.

Vidare kommer Sverige att anordna ett symposium med fokus pé
arbetskraftsutbudet kopplat till frdgor som rdr integrationen av invandrare och
arbetskraftens rorlighet. Symposiet dr en uppfdljning av det projekt som pa
uppdrag av Nordiska ministerrddet startade under det norska ordfarandeskapet — En
jamforande analys av invandrares integration pa de nordiska arbetsmarknaderna.
Fortséttningen pé detta projekt blir ett symposium om invandrares integration pa de
nordiska arbetsmarknaderna samt effekterna av den fria rorligheten for personer i
ett EU-utvidgningsperspektiv.

Mottagandet och introduktionen av nyanldnda betyder mycket for integrationen.
De nordiska ldnderna har idag ett erfarenhetsutbyte kring dessa fragor. Detta géller
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migrationsfragor sdvil inom Nordiska samarbetsgruppen 1 flyktingfragor (NSHF)
som i Nordiska ministerrddets migrationsutskott.

Hittills har samarbetet 1 NSHF i forsta hand géllt migrationsfragor. Det finns
samtidigt en strdvan att 4gna mer uppmérksamhet t integrationsfragor. Sverige ser
som angeldget att samarbetet i dessa fragor utvecklas.

Danmark har under sitt ordférandeskap i NSHF &r 2002 pa ett konkret sitt lyft fram
integrationsfrdgorna. Det har vi 1 Sverige satt stort virde pd. Integrationen utgdr en
inte obetydlig del av den migrationsprocess en person som ldmnar sitt hemland maste
genomga. Vid det senaste ministermotet i NSHF 1 december forra dret 1 Helsingdr
dgnades darfor tid at att diskutera hur integrationen fungerar i de olika nordiska
landerna.

P& motet radde enighet om en snabb tillgang till arbete 4r av avgdrande betydelse. 1
det sammanhanget understrok integrationsministern fran svensk sida att integration
genom arbete ockséd handlar om att bekdmpa diskriminering och rasism.

Goda erfarenheter i de nordiska ldnderna nér det géller introduktionsprogram,
sprakundervisning etc &r viktiga att formedla mellan landerna. NSHF har en viktig roll
1 det ssmmanhanget och pa ministermotet enades man vidare om att I6pande kalla till
expertmoten om integrationsfragorna.
- Inom ramen for det svenska ordférandeskapet planeras ett nytt ministermote

under 2003 med sérskild fokus pa integration.

Vidare kommer Sverige att arrangera en tvarsektoriell konferens pé temat ungas
inflytande i méngkulturellt Norden — integration och deltagande i samhéllslivet”

Avslutningsvis vill jag sdga att vi dr framf6r allt hér for att peka pd den kraft som gér
till spillo nér invandrarkvinnor diskrimineras och missgynnas i arbetslivet.
Invandrarkvinnor &r inte fodda svaga — utan forsvagas av att de férnekas sina
rattigheter; rétten till lika behandling, ritten till lika 16n, rétten till
utvecklingsmojligheter osv. Den mgjlighet till fordndring och utveckling som
invandrarkvinnors deltagande i samhéllet pé lika villkor som mén innebér en stor
vinst for alla. Arbetet for invandrarkvinnors likstéllning pd arbetsmarknaden ar
dérmed en sjdlvklar del i kampen {Or rittvisa.
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Wuokko Knocke:

Makten, maktlosheten och den kulturella rasismen

For att idag forsta de invandrade kvinnornas situation pa arbetsmarknaden med
utgangspunkt i de tre grundldggande, socialt ordnande principerna kon, klass och
etnisk tillhorighet, anser jag det nddvandigt att borja med en kort historisk aterblick pa
motiven och drivkrafterna for efterkrigsinvandringen av arbetskraft.

Nir Sverige efter krigsslutet behdvde arbetskraft till industrierna for att ticka det
inhemska underskottet var det frimst unga, friska min som efterfragades och
rekryterades fran sddra Europa. De skulle under nagra éar avhjélpa flaskhalsarna pa
den industriella arbetsmarknaden for att sedan atervianda hem. Kvinnorna, med
undantag for de nordiska, forvéntades vara kvar i hemlandet, medan ménnen tjénade
levebrodet at sig sjdlva och at familjen ddrhemma. Ursprungsidén med den
“importerade utlindska arbetskraften’, som det hette da, var sélunda ett
géstarbetarsystem. Ingen kunde den gingen heller tinka sig att dessa sdderns soner
skulle vilja att for gott sl sig ner 1 det kalla Norden. Men det ville tillrdckligt ménga
for att den “importerade utlandska arbetskraften’ i slutet av 1960-talet fick
bendmningen ’invandrare’ for att markera deras hemortsritt i landet, en réttighet som
invandrare fran de nordiska ldnderna redan hade sedan mitten pa 1940-talet.

Om vi bortser fran skeenden lédngre bakat i Sveriges historia, sa initierades den
manliga efterkrigsinvandringen av détidens politiska och ekonomiska makthavare:
regeringen, arbetsgivarna och en nagot ambivalent fackforeningsrorelse. Det rddde
inga tvivel om att de utlindska mannens arbetskraft behovdes, ett budskap som
formedlades genom savél offentliga kanaler, som t.ex. arbetsformedlingsbyraer bl. a. i
Italien, rekryteringsresor till Sydeuropa, samt genom de bud som skickades med
semestrande arbetare om att det fanns arbete for fler. Det var 16ften om jobb som fick
ménnen att bryta upp frdn hemlandet.

For kvinnorna var det primdra motivet att limna hemlandet och soka sig till Sverige
ofta ett annat dn for ménnen. Motivet till uppbrottet var heller inte det samma for alla
kvinnor. Frén de sydeuropeiska ldnderna kom kvinnorna ofta tillsammans med eller
foljde efter sina dkta mén eller sa gifte de sig med en man som redan arbetade 1
Sverige'. Nagon géng fanns personliga skil, dér motivet kunde vara att undkomma ett
daligt aktenskap och en valdsbendgen man och skapa sig ett nytt och sjélvstindigt liv i
Sverige.” Ater andra kvinnor foljde efter anhoriga, som invandrat tidigare. Av dessa
fick de veta att det fanns mdjligheter till arbete dven for dem. Aventyrslusta, att lira
kénna ett annat land efter krigsdrens begrinsningar, var ett vanligt motiv for
kvinnorna frén Finland °. Fér dem var ocksa de hdgre kvinnoldnerna ett incitament att
soka sig till Sverige. Aven om familjedterforeningen, som ju ledde till en stark
feminisering av den invandrade befolkningen, var viktig i sammanhanget, s& var
motiven till kvinnornas uppbrott ldngt mer mangskiftade dn for médnnen. Diaremot
sammanfaller for kvinnornas del ett viktigt mal i anslutning till invandringen.

"' Se t.ex. Knocke, Wuokko (1986) Invandrade kvinnor i Ionearbete och fack, forskningsrapport 53,
Arbetslivscentrum, 1986

* ibid.

3 Se Leinid, Tarja-Liisa ’Inte lika men jamlika?’, Institutet for Social Forskning, 1984 och Knocke,
1986
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Oberoende av fran vilket land de kom, ville de ha ett arbete och tjédna en egen
inkomst. Det géllde for dem att spara for ett béttre liv i hemlandet, att béra sin del av
ansvaret for familjeforsorjningen eller helt enkelt att forfoga 6ver egna pengar.*

Aven om det inte talades om det, sa forekom det ocksa att kvinnor rekryterades t.ex.
som hembitrdden pa 1950-talet bl.a. fran Tyskland, till textilindustrin och till den
expanderande vardsektorn pd 1960-talet. Men i det offentliga samtalet, i
riksdagsdebatterna eller 1 offentliga utredningar talades det endast om “’invandringen
av vuxna min” i termer av arbetskraftsbehov.” Det anméirkningsvirda med detta
fortigande och osynliggdrande av kvinnorna ar att statistiska uppgifter visar att
kvinnorna fram till mitten av 1950-talet var fler in méannen® , ndmligen 55 %, och att
de var aktiva pa arbetsmarknaden bade tidigare och i storre omfattning dn de svenska
kvinnorna. Ar 1950 var exempelvis 48,4 % av de utlindska kvinnorna
yrkesverksamma jamfort med 23,2 % av den kvinnliga totalbefolkningen. Den hogre
yrkesintensiteten gillde samtliga aldersklasser ver 24 4r.” Av de utlindska kvinnorna
var ar 1966 hela 44,0 % sysselsatta inom yrkesomrédet tillverkningsarbete,
maskinskétsel m.m. mot endast 14,7 % av totalantalet yrkesverksamma kvinnor.* Men
bade i det offentliga samtalet och i den gdngse forestillningen dominerade bilden av
’invandraren’ som manlig arbetare. Man blundade for eller ignorerade den triviala
sanningen att d&ven invandrare ar kvinnor och mén. Som invandrare drabbades
visserligen bada kdnen av den maktloshet som deras invandrarstatus medforde. For
kvinnorna betydde emellertid den starkt konssegregerade arbetsmarknaden att de
drabbades av dubbel underordning dels som invandrare dels pa grund av sin
konstillhorighet. Kvinnorna forpassades till osynligheten bakom fabriksportarna, i
vilfardstjdnsternas bitrddesyrken och i stddjobben, varifran deras egna rdster inte
hordes.

Nér de invandrade kvinnorna borjade dyka upp i det offentliga samtalet, resulterade
de ojdmlika maktrelationerna i1 forenklade forestéllningar och stereotypa bilder som
skapades av dem 1 samhéllet som hade makten att definiera, bendmna, etikettera och
stigmatisera. De som innehade makten konstruerade forestillningen av
"Invandrarkvinnan’ som en #jdlplés varelse, medan kvinnorna i sjdlva verket var
maktlosa. De saknade representation péd den offentliga arenan och i de beslutsfattande
forsamlingarna och hade inga kanaler att sjdlva fora sin talan. Nar osynligheten gav
vika uppstod istéllet bilden av den stackars fortryckta, passiva kvinnan som var last
vid det oavlonade arbetet i hemmet, begrinsad av sin kulturella bakgrund, bunden vid
sin traditionella kvinnoroll och fortryckt av sin man, en bild som framgar ur foljande
citat:

Kulturkollisionen mellan invandrarkvinnans uppfostran och bakgrund och det
svenska samhdllets normer och virderingar kan sdalunda géra det mycket svart for
henne att fungera som maka och mor. Samtidigt som hon dr bunden av sin egen
tradition och kvinnoroll skall hon kunna méte de nya krav pa fordndringar som
hennes barn for in genom skol- och kamratvirlden. Dessutom har hon kraven frdn sin
man pd den traditionella kvinnorollens bestdndighet .(SOU1979:89, s. 156).

* Se Knocke, 1986

> Se huvudbetinkandet fran den forsta Invandrarutredningen SOU 1974:69, s. 53

% Se Lundh, C. och R. Olsson, 1994, s. 53 ff.

7 Se SOU 1967:18

¥ For de etniskt svenska kvinnorna skulle det droja fram till borjan av 1970-talet innan den offentliga
sektorn blev deras huvudsakliga arbetsmarknadssegment och sérbeskattningen blev ett incitament for
deras tilltagande 16nearbete.
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Aven om invandrarkvinnan lyckas I6sa de praktiska problemen med ddlig ekonomi,
tidsbrist och otillrdcklig barntillsyn, for att delta i svenskundervisning, dterstdr andra
problem. Det sammanhdnger med hennes kulturella bakgrund och den kvinnoroll som
hon uppfostrats till (ibid. s. 156).

Hon kommer inte sdllan fran ett samhdlle som dr helt olika det samhdlle hon méter i
Sverige idag. Hon har for det mesta ldg eller i sdmsta fall ingen grundutbildning
(ibid. s. 164).

Ur dessa citat, som kommer frén en statlig utredning som publicerades 1979, framgér
med all 6nskvért tydlighet hur den sociala konstruktionen av ’den Andra Kvinnan’,
den abstrakta bilden av ’Invandrarkvinnan’ tar hjilp av forklaringar som refererar till
"det kulturella’ och belastningen av "hennes’ traditionsbundna uppfostran. Bilden av
’Invandrarkvinnan’ laddas med kulturaliserande, negativa kinnetecken, oberoende av
ursprung, utbildningsbakgrund, tidigare livs- eller arbetslivserfarenheter eller
klasstillhorighet. Till saken hor att merparten av kvinnorna pa 1970-talet hade sitt
ursprung i de nordiska ldnderna, framst Finland, alternativt sédra Europa. Men redan
da fanns referenser till *deras kultur’ som négot problematiskt.

Jag hivdar att schablonbilden av den objektifierade, kulturellt belastade
"Invandrarkvinnan’ &r ett resultat av de maktfullas tolkningsforetradde 6ver dem som
saknar makt, som saknar representation och ddrmed arenor och kanaler att fa sina
roster horda. Schablonbilden om den ’stackars invandrarkvinnan’ dr i sjilva verket en
forvrangning av verkligheten, eftersom de invandrade kvinnorna, som tidigare nidmnt,
var forvarvsaktiva bade tidigare och 1 storre omfattning én etniskt svenska kvinnor.

Men vilken funktion fyllde de invandrade kvinnorna i det svenska arbetslivet och vad
fyllde arbetet for funktion f6r dem?

Jag hivdar att de invandrade kvinnorna fyllde en viktig funktion pa den svenska
arbetsmarknaden. De utgjorde den slags arbetskraft som behdvdes for lagkvalificerade
och lagavlonade jobb, som den inhemska arbetskraften inte ville ata sig eller inte
rickte till for. De fick, enligt ekonomhistorikern Paulina de los Reyes (1998)°, rollen
som komplementdr arbetskraft i de minst attraktiva och mest underordnade
positionerna. Det utbud av arbetskraft som de invandrade kvinnorna representerade
svarade helt enkelt mot den efterfrdgan som fanns péd den privata och offentliga
arbetsgivarsidan. Man kan séga att kon och etnicitet sammanfoll pa ett for
arbetsmarknaden lyckosamt sitt. Sévil lagutbildade kvinnor, men oftast ocksa de
mera vilutbildade, hamnade i arbetaryrken ldngst ner pd klasstrappan. I motsats till
senare perioder, exempelvis 1990-talet, da det stora utbudet av arbetskraft och den
hirda konkurrensen om jobben gjorde att arbetsgivare borjade stélla orimliga sprak-
och kvalifikationskrav, var kvinnor med lag utbildningsniva funktionella for den
situation som rddde pé 1950- och 60-talets arbetsmarknad.

Vad hade da arbetet for virde och mening for kvinnorna? Det som gav mening och
gjorde arbetet vardefullt var framst gemenskapen med arbetskamraterna. Inkomsten
saknade naturligtvis inte betydelse. Men de flesta av de kvinnor med olika ursprung
som jag Over manga ar har intervjuat forsdkrar att de inte enbart arbetade for

? Se Paulina de los Reyes, *I skirningspunkten mellan genus och etnicitet. Ett ekonomiskt historiskt
perspektiv pa invandrarkvinnor i svenskt arbetsliv, I Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg. 4, nr. 1, 1998
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pengarnas skull. Att behdva gd hemma utan den sociala gemenskap som arbetet
erbjuder eller 4n vérre, att behova fornedra sig genom att gé och stdmpla eller leva pa
socialbidrag, var for dem oténkbart. Sa hir sdger exempelvis tva stdderskor som kom
till Sverige pa 1960-talet fran ddvarande Jugoslavien: ”Jag kdnner mig mycket béttre
pé jobbet &n hemma. Dér blir jag nervos” eller ’Gemenskapen med kamraterna
betyder mest for mig i arbetet. Det skall jag sdga, inte arbetar jag bara for 16nens skull.
Jag skulle inte vara hemma sjukskriven. Nej, jag vill inte vara hemma. Bittre &r det att
jobba.” Att de foredrog att ga till sitt arbete var inte nodvandigtvis liktydig med att de
dlskade arbetsuppgifterna i sig. Att ha ett arbete att gd till innebar att bryta isoleringen
1 hemmet och att bli delaktig i en social gemenskap. Kamratskapets betydelse for att
finna en mening dven i lagkvalificerade, lagvirderade och ofta monotona jobb &r
négot som framkommit i mina studier som ndgot allméngiltigt'’. Det har ocksé belagts
1 annan forskning, exempelvis i en studie med tempoarbetare pa Volvo
Torslandaverken''.

Bristen pa svenskkunskaper var en gang i tiden inget hinder att {2 ett arbete, att tjina
en inkomst och forverkliga en del av de drommar man hade haft med sig nér det
géllde den materiella standarden. Utdver det sociala virde ett arbete innebar for
kvinnorna, fanns ocksé arbetets frigérande virde, att kunna bidra till familjens
forsorjning och inte behdva vara beroende av mannens inkomst. P4 den punkten
talade manga kvinnor klarsprak: ”En kvinna skall arbeta och ha sina egna pengar, for
hon har sina egna 6nskningar. Annars far hon ingenting, mannen tillater det inte. Nej,
hon skall inte vara beroende.” Vart tog den traditionsbundna kvinnan ur det tidigare
citatet vagen, hon som var understéllt patriarkala konsmonster och ekonomiskt
beroende av den manlige familjeforsorjaren?

Ju mera jag har lyssnat till olika invandrade kvinnors beréttelser desto tydligare har
det blivit att dven ett ldgvérderat och lagkvalificerat arbete 1 bista fall kunde fylla en
frigdrande och emancipatorisk funktion. Daremot borde savil arbetsgivarna och de
fackliga organisationerna intervenerat for en béttre arbetsorganisation, for
internutbildning till béttre och mindre forslitande arbeten, vilket de inte gjorde. Istéllet
blev kvinnorna lasta vid sina forslitande arbetsuppgifter till dess att kroppen tog slut,
vilket hoga andelar langtidssjukskrivningar och fortidspensioneringar bar vittne om.

Uttrycken for den kulturella rasismen hade under 60- och 70-talet &nnu inga skarpa
konturer.

Man ndjde sig ofta med att hinvisa till den vagt avgrinsade kategorin ’invandrarna’
och ’deras kultur’ for att forklara och rittfardiga deras marginaliserade position i
samhdlle och arbetsliv. Odefinierade kulturella faktorer 6verbetonades pd bekostnad
av strukturella, kdnsmassiga och klassmassiga forhdllanden. Det kulturaliserande
analytiska felslutet har varit vanligt, inte minst i samband med att kvinnornas
underordning 1 arbetslivet har diskuterats.

Framat mitten pa 1980-talet och den efterfoljande perioden skedde ett skifte 1 de
kulturaliserande forklaringarna. Det var inte s att den etablerade diskursen forsvann
eller byttes ut. Den kompletterades istillet med nya diskursiva figurer som tog fasta
pa att flyktingarna som kom, hade sitt ursprung i mer avlégsna lander. Den hoga
Oppna arbetslosheten bland 1980-talets invandrare som radde trots den starka
konjunkturen, forklarades dven av forskare i nya termer: "MJgjligen &r svenska

10°Ge t. ex. Knocke, 1986
'!'Se Carl-Ulrik Schierup & Sven Paulson, *Arbetets etniska delning. Studier fran en svensk bilfabrik.’
Stockholm, Carlssons, 1994
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arbetsgivare osdkra over den kompetens som de senare arens flyktingar besitter. For
dessa flyktingar ar kulturbakgrund och dirmed kunskapsmassa mer “avidgsen” én for
tidigare flyktingar” (DS 1990:35, s. 30). I samma skrift antyds ocksd mojligheten att
kulturspecifika attityder till arbetslivet skulle fa vissa invandrargrupper att vélja en
lagre sysselsittnings- och inkomstniva (ibid., s. 10). Vad vi kan konstatera &r att den
strukturella diskrimineringen pé arbetsmarknaden har hdmtat sina argument ur den
kulturella rasismen. Den rasifierande diskursen har véxt sig allt starkare och har fatt
ett nytt innehall, allteftersom det icke-véasterldndska inslaget bland flyktinginvandrare
blivit storre. Idag dr det inte ldngre enbart *Invandrarkvinnan’ som &r *’den Andra
Kvinnan’. Repertoaren har kompletterats med ’den Muslimska Kvinnan’, som
definitionsmaéssigt &r fortryckt, inte minst om hon técker sitt hdr med den muslimska
sjalen hijab. Jag hdvdar inte att det inte skulle forekomma fortryck, underordning och
brist pd autonomi i en del etniska sammanhang eller kontroll fran individuella mén.
Vad jag ifrdgasitter 4r de nya schablonbilder, stereotypier och negativa presentationer
som islamofobin har gett upphov till.

Kvinnliga forskare, framst i den latinamerikanska diasporan (de los Reyes, Molina &
Mulinari, 2002), men dven t.ex. Aleksandra Alund," har i sin forskning visat att den
kulturella rasismen och rasifieringen av ’de Andra’ har himtat sin néring ur en ensidig
betoning av det som uppfattas som etniskt avvikande. Det som uppfattas som
avvikande hos ’de Andra’ kontrasteras med den foregivet svenska normaliteten, med
den forestillda svenska gemenskapen. I denna kontrastering har betydelsen av de
socialt ordnande principerna kon och klass antingen underbetonats eller helt ldmnats
at sidan. Intressekonflikter pa grund av kon eller klasstillhorighet, som ju annars anses
vara viktiga sociala indikatorer, ryms inte 1 tankefiguren av den svenska kulturella
gemenskapen.

Intersektionalitet, ett begrepp som dessa forskarkollegor borjat teoretisera for att fa
grepp om hur kon, klass och etnicitet skér in i och konstruerar varandra, &r ett viktigt
steg bort fran de ensidiga forklaringsgrunderna for etnisk segregation och
diskriminering, som fods ur den kulturella rasismen. Internationellt har framstdende
forskare som t.ex. Joan Acker borjat uppmérksamma den feministiska forskningens
“blinda flidckar’ genom ett dynamiskt synsétt pa intersektionalitet. Foljande fastslér
Joan Acker i en artikel fran 1999 under rubriken Rewriting Class, Race and Gender’
for att komma till en mera komplex och dynamisk forstaelse kring de tre socialt
ordnande principerna. Acker, som i denna artikel har klass som sin teoretiska ingéng,
talar om:

Nodvéandigheten av att erkdnna eller ha insikt 1 att klass formas i och genom processer
som ocksa skapar och aterskapar rasmassiga och konsmissiga formationer.

En forstielse av klass inte som abstrakta strukturer som ménniskor blir inplacerade i
utan som nagot som forverkligas genom aktiva praktiker, dvs. genom handlande, som
konstituerar sociala /makt/relationer och strukturer.

Erkénnandet att klass, tillsammans med kon och ’ras’/etnicitet, bor forstas fran manga
olika ménniskors, kvinnors och mins, stindpunkter och placeringar.

Att ett klassbegrepp som ér adekvat for feministiska &ndaméal méste vidgas och
forankras genom en bredare forstaelse av *det ekonomiska’ an den som anvénds nu.

Intersektionaliteten dr ett perspektivskifte som kommit fran progressiva kvinnliga
forskare. Ett annat viktigt steg har tagits av de forskare som har kunnat visa hur den
kulturella rasismens rotter finns att soka i kolonialismen. I den sociala konstruktionen

12 Se till exempel Alund, Aleksandra olika texter
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av ’de Andra’ och den Andra Kvinnan’ har dven vi i de nordiska ldnderna influerats
av det koloniala arvet, hdvdar de. For dem som vill ndrmare bekanta sig med den
postkoloniala kritiken med avseende pa Sverige rekommenderar jag boken *"Maktens
(o)lika forkladnader. Kon, klass och etnicitet i det postkoloniala Sverige’ (de los
Reyes, Molina & Mulinari, 2002). Antologin dr ocksé en berittigad och skarp
vidrakning med den vita och etnocentriska feminismen i Sverige. Ytterligare ett
viktigt inldgg 1 den postkoloniala debatten ér kulturgeografen Katarina Mattssons
avhandling ’(O)likhetens geografier. Marknaden, forskningen och de Andra’, dir hon
bland annat kritiskt granskar rasifierade och kulturaliserade pdstdenden frn svenska
forskare med avseende pa kvinnornas situation pa arbetsmarknaden. Hon citerar t.ex.
tva ekonomer som ger foljande forklaring for att arbetskraftsdeltagandet generellt &r
lagre for kvinnor fran utomeuropeiska ldnder én for mén:

Den ldga sysselsdttningsgraden kan vara kulturspecifikt betingad bland
utomeuropeiska kvinnor. I hemldnderna dr det kanske inte sd vanligt att kvinnorna dr
ute pd arbetsmarknaden. Detta monster tar man sannolikt med sig vid en utflyttning. 1
de flesta kulturer befinner sig dock den vuxna manliga befolkningen pa
arbetsmarknaden.

Sedan fortsdtter samma forskare 1 direkt anslutning med f6ljande forbryllande
observation:

Ett tecken pd att arbetsutbudet dr relativt hogt dr att den oppna arbetslosheten dr
mycket hog i dessa grupper, for bdade kvinnor och mdn. Detta ger vid handen att man
soker arbete, men att deras arbetskraft inte dr efterfragad (Ekberg & Gustafsson,
1995, s. 41).

Sa vad ar det egentligen som forklarar det 1dga arbetskratsdeltagandet for kvinnorna?
Ar det kulturbetingade ménster frin hemlandet eller ir det att deras arbetskraft inte
efterfragas? Det finns, som Katarina Mattsson fastslar, inget sjdlvklart samband
mellan att vara kvinna fodd i ett utomeuropeiskt land och att inte vilja eller inte vara
van vid att yrkesarbeta.

Ser vi pd hur arbetsmarknadssituationen for invandrade kvinnor ser ut idag, sa har
ménga av dem som kom nédr Sverige behovde arbetskraft slagits ut frin
arbetsmarknaden, medan de mera nytillkomna haft mycket svart att f4 ndgot arbete
alls. Manga 4r av arbetslivserfarenhet, for de som tidigare hade ett arbete, har inget
meritvirde. De hogre kraven pa svenskkunskaper som successivt borjade stillas pa
1980-talet, borjade gilla dven for relativt enkla arbeten sasom stddning. Kvinnor som
tidigare var fast anstdllda som stdderskor i den offentliga sektorn har inte fatt arbeta
kvar, nér stidningen lades over fran landstinget till entreprenadfGretag alternativt tas
de bara in vid behov i tillfélliga anstillningar. Otrygga anstédllningsforhallanden
drabbar de invandrade kvinnorna mera &n andra kategorier pa sé sitt att tillfdlliga
anstéllningar mera séllan 4n for andra arbetstagare blir en sprangbréda till fasta
anstéllningar, vilket framgar ur f6ljande tabell.

Tab.1. Tillfalligt anstéllda 1 relation till totalt antal anstéllda, fordelade pa
aldersgrupper och kon for valda &r. Utldndska och svenska medborgare. Kélla: SCB,
AKU arsmedeltal
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Utlindska medborgare

Svenska medborgare

16 -24 |25-54 |[55-64 16-24 [25-54 |55-64
Totalt Totalt
% % % % % % % %
Min
1987 34 9 14 14 29 6 4 9
1993 35 16 6 17 32 7 3 10
2000 54 22 11 20 42 9 6 13
Kvinnor
1987 47 15 6 19 42 9 5 14
1993 38 17 6 19 44 9 4 13
2000 67 27 16 30 56 13 7 17
Totalt
1987 41 13 5 16 36 7 4 12
1993 37 17 5 18 38 8 4 11
2000 60 24 14 27 49 11 6 15

Kailla: Jonsson & Wallette, 2001, s. 153

Det hidvdas ofta 1 debatten att de lagkvalificerade jobb som de invandrade kvinnorna
en ging behdvdes till har forsvunnit. Detta anges som en viktig forklaring till deras
hoga arbetsloshet och de otrygga anstéllningskontrakten. Det har utan tvekan skett
avsevirda strukturella fordndringar pd arbetsmarknaden i och med 6vergangen fran
det industriella samhéllet till kunskaps- eller informationssamhéllet. Ny teknologi har
ersatt manga av de tidigare tempojobben som kvinnorna var satta att utfora. Men i det
som ibland kallas ’det nya arbetslivet’ eller ’den nya ekonomin’ kvarlever
okvalificerade arbeten, dven om de blivit firre. Forskaren Rune Aberg (1999)" har
liksom en del andra forskare (t.ex. Alvesson, 1997)'* ifragasatt fordndringarnas
rickvidd eller som Aberg uttrycker det ”...”postindustrialisternas” dverbetoning av
uppkvalificering” (ibid., s.26). Pa grundval av SCB:s ULF-undersokningar visar
Aberg i en analys av jobbstruktur efter jobbens kvalifikationskrav att ungefir tio
procent av alla jobb mellan 1975 och 1997 flyttats over fran okvalificerade till
kvalificerade arbeten. Fortfarande har dock néstan en tredjedel av alla jobb laga
kvalifikationskrav, medan arbeten med kvalifikationskrav pa mellanniva legat pa
ungefér 25 procent under hela perioden. Det borde salunda fortfarande finnas
arbetsuppgifter dér dven lagutbildade invandrare eller sédana som @nnu inte hunnit
lara sig mycket svenska borde ha en chans till arbete och forsorjning.

En helt annan problematik handlar om de invandrare och flyktingar som trots hoga
utbildningar och goda kvalifikationer antingen underutnyttjas i lagkvalificerade
arbeten eller som aldrig ens vinner intrade till arbetsmarknaden. Andra problem
giller de ungdomar med invandrarbakgrund som trots att de vuxit upp och fétt sin
utbildning i1 Sverige 16per betydligt storre risk for arbetsloshet och moter starkare

13 Se Aberg, Rune ’Balansen mellan arbetskraftens utbildningsnivé och jobbens kvalifikationskrav —
struktur- eller konjunkturproblem?’, i DS 1999:58 Kontrakt for arbete. Stockholm,
Néringsdepartementet

' se Alvesson, Mats *Kvinnor och ledarskap’, I Nyberg och Sundin (red.) SOU 1997:135
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hinder pa sin vig in till arbetsmarknaden én etniskt svenska ungdomar."> Aven i deras
fall finns det en rikhaltig uppsittning av stigmatiserande signaler, t.ex. ett namn som
inte dr ursprungssvenskt, harfarg, naturligtvis hudfirg, bostadsomrade, kliadsel eller
brytning, dvs. en hel arsenal av barridrer som fods ur den kulturella rasismen.

Arbetsmarknadens etniska delning var en realitet redan under aren for
arbetskraftsinvandringen i och med att savél formellt ldgutbildade personer som
kvalificerade yrkesarbetare, kvinnor och mén, hamnade i och ofta forblev lasta i de
minst attraktiva jobben. Men istéllet for att upphévas, har arbetsmarknadens etniska
delning fatt nya uttrycksformer genom en rad segregerande och marginaliserande
mekanismer. Vid sidan om oreflekterade krav pé ’perfekt’ svenska, som stills
oberoende av vad arbetet krdver, uppstélls numera ocksa normativa krav pa /svensk/
social eller kulturell kompetens, nadgot som personer med invandrarbakgrund inte
anses ha'® eller av ndgon anledning inte anses kunna forvérva. Bristerna i kompetens
forklaras vara storre ju lingre bort ursprungslandet ligger och ju storre det kulturella
avstdndet ddrmed antas vara. ’Kompetensbristdiskursen’, ett begrepp som kommer
fran Katarina Mattsson,'” har vunnit terrdng genom de teorier om det kulturella
avstindets betydelse som ocksa forskare levererat som argument och forklaringar till
varfor 1 synnerhet utomeuropeiska personer inte anses platsa i det svenska
arbetslivet.'®

Men varfor tillats pastadenden om kompetensbrister verka som diskriminerande
barridrer pa arbetsmarknaden, nér den politiska retoriken betonar vikten av integration
och mangfald? Hur kommer det sig att den biologiska rasismen har kompletterats med
den kulturella rasismen, med rasifieringen av olika grupper av invandrare, dér
begreppet ’svartskalle’ for personer med morkt har ér ett inslag i den utbredda
vardagsrasismen. Hir kan jag pa denna komplexa fraga sjilvklart inte ge ndgot enkelt
eller uttommande svar. Men jag hdvdar pa grundval av de erfarenheter som finns i
forskningen att de tre socialt organiserande principerna klass, kén och etnicitet varit
avgorande for hur invandrade kvinnors mdjligheter till arbete och forsorjning tett sig
under olika konjunkturella och strukturella perioder pa arbetsmarknaden och hur man
pa den institutionella nivan, t.ex. arbetsformedlingen, hanterat diskriminerande
praktiker. Alla empiriska beldgg tyder pa att det for de invandrade kvinnornas del inte
handlat om lika réttigheter och jamstéllda villkor pa arbetsmarknaden. Det avgdrande
har varit om deras arbetskraft har behovts. Men skall fortfarande Sveriges ekonomiska
behov f& avgdra om personer med nadgon form av invandrarbakgrund anses 6nskvérda
och fylla en funktion pa arbetsmarknaden? De och deras barn dr inte ldngre enbart
invandrare. De utgdr numera narmare 20 procent av den bofasta befolkningen 1
Sverige — de dr hér for gott.

Finns det d& nagon vég till fordndring? I en nyligen utgiven rapport fran
Integrationsverket fastslar forfattarna Paulina de los Reyes och Mats Wingborg (2002)
bl. a. att etnisk diskriminering och rasistiska ideologier inte dr skilda fenomen utan att
de hianger intimt ithop. ”Diskrimineringen”, skriver de, “utgdr en grundliggande
princip for samhélleliga praktiker, sjidlvbilder och ideologisk produktion, som i
vardagen vidmakthaller etnifierade gruppers underordning i relation till

15 ge Arai, M., Schroder, L. och Vilhelmsson, R. , En svartvit arbetsmarknad, Stockholm, ESO-rapport,
2000 och Knocke & Hertzberg, 2000

16 ge t. ex. Broomé et al., 1996

'7 se Mattsson, Katarina (2001) for en diskussion av detta begrepp

18 5e Broomé et al., 1996

19



majoritetsbefolkningen”. Sedan pekar de ut en mdjlig vég till forédndring:
”Diskriminering handlar i férsta hand om makt och om relationer som skapar 6ver-
och underordning. En effektiv antidiskrimineringsstrategi kan darfor aldrig formuleras
ovanifran. Den maste formas parallellt med mobiliseringen, beméaktigandet
/empowerment/ och det aktiva deltagandet av diskriminerade grupper” (ibid., sid. 78).
Endast om vi lyckas bryta de maktrelationer mellan majoritet och minoriteter som
priglas av dver- och underordning, kan vi hoppas pa att bli fria frdn den kulturella
rasismen och dess diskriminerande effekter pa de invandrade befolkningsgruppernas,
och ddrmed dven de invandrade kvinnornas, villkor pa arbetsmarkanden.
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Hanne Cecilie Kavli:

Cooking class or carpentry shop?
Gender bias in government qualification programs’’

About the presentation

In my presentation, I will discuss barriers for female employment among refugees and
immigrants in Norway. Because of the time limit, the focus will be on two factors: 1)
Attitudes towards female employment in different ethnic groups and 2) attitudes
towards women from third world countries among employees in the Norwegian social
service system. To start off I will give you a short outline of my data, along with some
facts about immigrant women in Norway and their participation in the labour market.

About the data

My presentation is based on findings from several studies carried out by Fafo
(Institute for Applied Social Science) evaluating the help and assistance immigrants
and refugees receive in Norway, in order to successfully adjust to their new country.
This includes evaluations of settlement strategies for newly arrived refugees, language
training, and comprehensive integration programs. All the studies involved qualitative
interviews with central and local authorities, as well as both quantitative and
qualitative interviews with former immigrants and refugees. All in all we have
performed extensive interviews with local authorities in 27 municipalities, and
personal interviews with close to 1500 immigrants and refugees (from Chile, Pakistan,
Somalia, Vietnam, Turkey, Morocco). Several institutions have contributed
financially - the most important are The Norwegian Ministry of Children and Family
Affairs, The Norwegian Association of Local and Regional Authorities (KS), the
Norwegian Directorate of Immigration (UDI) and the city of Oslo.

Some facts

Female immigrants with origins in non-western countries are more often unemployed
than men with the same background, and the gap between male and female
participation in the labour force is wider among immigrants than in the native
population. National statistics show that in Norway, the gender difference in
employment is especially strong among Somalis and Pakistanis. In these two groups,
twice as many men as women are employed. Among the female immigrants who do
work, a larger proportion holds part-time jobs than is the case for the men.

1 This paper has also been oresented at the Seventh International Metropolis Conference
"Togetherness in Difference: Citizenship and Belonging", 9-13 September 2002, Oslo
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Possible explanations for the gender difference in employment

To understand why immigrant women have a lower participation in the labour force
than immigrant men and the native female population, we have to take several factors
into consideration.

First there are the factors affecting the degree of participation in the labour market
among male immigrants and refugees. These can also have bearing on the women’s
work rate. Our studies have shown labour market participation to be influenced both
by characteristics of the immigrants and refugees themselves, and by features of the
Norwegian society. Individual characteristics we have found to be important for
labour market participation includes language skills, educational background,
possession of written Norwegian documentation of their skills (e.g. education or
testimonials from employers), gender and last but not least, ethnic group.

Of course, ethnic group or country of origin does not in itself explain much, but it
entails differences in social network, cultural capital and family structure — which in
turn will influence the economical assessment of employment alternatives and the
general orientation towards the labour market.

In addition, features of the Norwegian society - like discriminatory or risk aversive
behaviour from employers, difficult and inefficient systems for approval of education
or work-experience from abroad, and also elements in the design of the welfare
system - can produce poverty traps, making it more profitable (especially for big
families) to stay unemployed than to find work.

Some of these factors will apply more to women than to men. For example; we know
that education and work-experience are obvious assets when you arrive in a new
country. National statistics show that women from non-western countries in general
have less education than men. For example - among the Somalis 48 percent of the
women have no known education, or no reported education, while the same is true for
26 percent of the males.

We have also found that even though more women than men enrol in language classes
in Norway - women are less likely to complete their training®’. Men also go on to
regular education or work-relevant courses to a lager degree than women. In other
words - immigrant men seem to educate/qualify themselves for the Norwegian labour
market to a larger extent than immigrant women.

But even after we control for ethnicity, education, and all the other factors we have
found to influence the degree of labour market participation, we still find a separate
effect of gender. This can have several possible explanations, but I will concentrate on
two: The cultural or value based attitudes towards female employment within the
immigrant groups, and the perception of women from third world countries among
those employed in the social service system.

2 We have defined completion of language training as: 1) finding employment, 2) enrolling in the
regular Norwegian educational system or 3) passing one of the final Norwegian language exams.
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Cultural or value-based attitudes towards female employment according to
country of origin

The will to participate in the labour force can to some degree be influenced by the
perception of what is considered the natural roles of women and men in different
periods of their lives. We have studied opinions on female employment among
Chilean, Pakistani, Somali, Turkish (mostly Kurds) and Vietnamese immigrants, and
compared them to the opinions of the native, Norwegian population. Opinions on
female employment vary significantly according to country of origin.

In general, the native population is far more positive to female employment
(especially full time) than the immigrant groups we have interviewed. The Pakistanis
seems to be the most traditionally oriented. Close to 8 out of every 10'th person with a
Pakistani background thinks women should stay home full time when they have
children under the age of three. Among Somalis, the same is true for 5 out of ten, and
among Norwegians for only 2 out of 10. The Vietnamese stand out, as they appear to
be more work-oriented than any other group, including the Norwegians.

Then - of course - there is a difference between hindrances and choices. We should
not take for granted that participation in the labour force is perceived in the same way
within all ethnic and socio-economic groups. Academics (and feminists) tend to see
work as something desirable, but this, in truth, depends both on what kind of work is
available and on how the woman in question defines her social status or where she
seeks recognition. From what we know about these women's language-skills and
educational background, we can conclude that the jobs available to them is not among
the most desirable ones - they are low-paid and often physically tiring. Also,
participation in the labour force, irrespective of the kind of work offered, is not
necessarily perceived as desirable for everyone. If ones social status is tied to the role
of mother and housekeeper, employment and wage earning will seem/be less
important. This can be understood as a cultural twist of the poverty-trap: people are
more likely to fall into the trap the lower the economic incentives, and the fewer other
values that are attached to labour market participation.

The gender bias in employment in certain groups may very well be the result of both
class-differences and cultural barriers. If the work available for women is mostly hard
and poorly paid, and the cost of day-care is high, there is certainly little reason to
change a traditional view on the roles of women and men in the family.

On the other hand - our data also show that women are in general more positive
towards female employment than men with similar national background. The gender
difference in attitudes is especially visible among the most traditionally oriented
group - the Pakistanis. With an exception for the period when the children are under
the age of three, where there is general agreement that mothers should stay at home;
more women than men tend to answer that women can work outside the home also
while they have small children. There is also a tendency among the women we
interviewed to answer that women can work full time, whereas the men more often
suggest part-time work as the best solution. In other words - women with a
background from third world countries seem to be more work oriented than their men
are on their behalf.
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Although the employees in the social service system may not share the same attitudes
towards female labour force participation, the perception of female immigrants as
primarily family oriented seems to be well established among them. The next
argument [ want to make is that this perception results in women receiving
qualification programs that only in a very limited way qualifies them for the labour
market and therefore adds to the gender gap in employment rather than reducing it.

Perceptions about women among employees in the social service system.

In our (ongoing) studies of qualification-programs we have visited 27 Norwegian
municipalities. On these visits, we interviewed employees both in the local refugee-
office/social assistance office and in the county employment offices. We also gathered
information from both teachers and principals in local schools for adult language
training. During these interviews a picture emerged of a system that in some cases
treat female immigrants differently than male immigrants. The data is qualitative, and
not of a character that allows us to draw conclusions about the spread of the difference
in treatment of men and women, but the examples are numerous enough to raise the
question of whether there exists a general gender bias in the social service systems'
dealings with immigrants.

We have the general impression that women are offered a different, and often more
limited form of qualification than men. While male immigrants are presented with
courses on a wide range of themes, females are offered classes and courses that are
closely tied to their roles as mothers and housekeepers. One example is a course
called "From school to kitchen". The participants were (not surprisingly) all women
and the people responsible for designing the course explained that these women were
not interested in employment and would have a hard time finding work anyway. In
their opinion, the best thing to do was to teach immigrant women about Norwegian
vegetables and electric equipment, equipping them with useful skills for a life in
Norway - as housewives. In that particular case the presumption that these women
neither wanted nor were capable of work outside the home was clear and outspoken.
In other municipalities, the presumptions were more subtle/tacit, but the tendency in
the majority of the municipalities was to mainly offer women courses in cooking,
sewing, knitting or pottery making, and work experience in nursery schools or
cantinas (kommunale kantiner).

Part of the reason why immigrant women are offered municipality based courses
seems to be a general impression that these women find it hard to gain work-
experience in a regular work place. Some women have lived withdrawn from public
live and specifically are not used to relating to men outside the closest family. In
addition, the argument is that attending language classes is more flexible than work-
practice and therefore advantageous for women with small children. This can clearly
affect the women's qualification negatively because language training has turned out
to be most efficient when it is combined with some form of practical use of the
language. They will also miss out on the skills and the contacts the men obtain when
they participate in an actual work place as part of their training.

This leads us to the following questions: Are female immigrants, in some cases,

offered qualification programs that are not only less diverse, but also less work
relevant than programs offered to male immigrants. (There is of course a market both
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for assistants in nursery schools and kitchen helpers in cantinas, but it is a limited
"market", especially in small communities.)

There also seems to be a tendency to maintain that men are capable of more intensive
participation in introductory programs than is the case for women. Qualification
activities for refugees and immigrants have often come under criticism for not being
intensive enough. In particular, the Norwegian language instruction has in some cases
been (and continues to be in many municipalities) stretched over extended periods of
time, with few classes per week. To increase qualification intensity and thus improve
progression and prevent passivity, full-week activities were planned for a new series
of introductory programs for newcomers. However, when the central government
launched this idea, several local authorities protested. Among other arguments, they
claimed it would be too much, especially for women with children, even if childcare
were provided.

Immigrant women are often treated differently than men in the Norwegian social
welfare system. Our studies were not designed to map an alleged gender bias in the
design and contents of municipal qualification programs for immigrants and refugees.
We have non-the less observed gender differences that arise from outspoken or
implicit views on what immigrant women want, and what they are capable of. That is
not necessarily to say that these expectations are based on anything but experience
and respect for what these women themselves express. It is a sensible, educational
tool to consider the interests and background of the person at hand, when a
qualification program is designed. At the same time, there is a difference between
accepting that some immigrant women want to stay at home and presuming that this
applies to all. In some cases it is also difficult to decide what the person in question
actually want for herself. One of the Somali women we interviewed described how
living in Norway was gradually giving her a different view of what her role as a
woman, a wife and a mother entail. She said: "If we had continued to live in Somalia,
it would have been different - we then told men who entered the kitchen - what are you
doing here? Are you a man or a woman? In Norway it is different and we have other
possibilities, but it takes a long time to change men's attitudes."”

Over the last three years, Fafo has evaluated a government testing of introductory
programs for newly arrived refugees. One of the key elements in these pilot-programs
was that participation in qualification activities was obligatory for those dependent on
social assistance and that participation and social assistance was given to individuals,
not families. This gave the female participants an equal position as a wage earner for
their families. If mum stayed home, the family would receive less money from the
authorities. It was also a goal to provide a full day programme and to include work
training at an early stage. This evaluation is presented in another workshop tomorrow
(nr. 38, Sept 12) so I will not dwell on it here. There is however one conclusion I
would like to mention. The evaluation showed only small variations among male and
female participants with respect to gaining employment in the labour market. This is a
very promising finding with regard to the effect of a relevant and well-designed
introductory program, not least considering the major differences in paid employment
that we find among men and women in the overall refugee population. In my opinion,
it also shows that we should be very careful when we consider the contents of the
introductory program we offer immigrant women.
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Closing remarks

The gender bias in the composition of qualification programmes and immigrants'
attitudes toward female employment both result in barriers to female participation in
the labour market. However, they become important - or effective - primarily when
they are present in combination with other obstacles. When a woman with two or
three children are presented with 4 hours language training per week, perhaps a
sewing class after 6 months, expensive day-care solutions that in addition are
unfamiliar to her, expectations from friends and family that she will take care of her
children herself, high social assistance compared to what she can earn in the labour
market and tax free cash benefits if she stays home with her children - the choice
between a profession as a housewife or as a wage-earner is often self-evident. We can
say that there are incentives (in some cases also pressure) to stay at home from several
sources. In our latest report, we formulated this in the form of four statements:

First: With the combination of social assistance and cash benefits for those who stay
home with small children, The Norwegian government is saying, "We pay you to stay
at home".

Second: With lower expectations for female participation in qualification activities,
and less job-relevant qualification-courses, the welfare state (employees in the social
assistance system) is saying, "You probably want to stay home, don't you?"

Third: The employers are saying, "We are not sure about your qualifications - only
low-paid jobs are available, if any."

Fourth: The husband, family and ethnic group is saying, "We want and expect you to
stay at home".

Together, these four elements stand as a barrier for immigrant women on their way
towards a professional life. In addition, quite a few women also prefer to stay at
home. This poses a double challenge on the social assistance system: On the one
hand, external barriers to female labour market participation need to be reduced. On
the other hand, the system needs to find a way of dealing with voluntary withdrawal
from the labour market.

In Norway, the government has stipulated two goals for the qualification activities
they finance; economical self-reliance as quickly as possible, and social participation
in the community. The question is how the authorities should respond to choices that
in effect reduce the possibility to achieve these goals. Our experience is that
municipalities handle women's reluctance - or their own anticipation of reluctance - in
different ways. Many choose to show restraint in demanding that women participate
in qualification activities that is oriented towards the labour market. Others adjust the
contents and intensity of the programs in a way that makes participation more
acceptable for women who for different reasons don't see the labour market as their
arena. At the same time, the political opinion has moved towards a stricter line, which
demands participation in qualification programs in return for social benefits - also for
women. This turn of opinion has partly come about as a result of young women
criticising the authorities for their reluctance to deal with practices within immigrant
societies that are oppressing towards women.
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Part of the gender bias we have observed on our field trips is obviously the result of a
necessary adjustment to men and women having different needs and interests.
Designing the qualification programs both with regard to contents and intensity is
important, as any experienced teacher will tell you. — But a good introductory
program should entail relating the design to the purpose of the overall integration
politics.

Research has shown that, given the same amount and quality of language training and
work practice, women are just as likely to complete their training and find work as
men. Yet — in some cases, the design of the programmes seem to be steered more by
specific women needs — or the social welfare workers perception of their needs — than
by the need for integration. When the wishes of the participants prove to be
counterproductive to central goals for the official integration policy, this could
produce a dilemma for the social workers. (This is of course not a dilemma that is
specific for women, it occurs in the integration process of male immigrants as well). It
is not my place to say which is the right choice in this dilemma. I do however believe
that it is a violation of the principle of equal treatment in public administration, when
the choice to such a great extent is left to the individual social worker.

Annika Forsander:

Pa jakt efter en plats i samhiillet
Invandrarkvinnor pé finska arbetsmarknaden

Finlands invandrarhistoria skiljer sig frdn de 6vriga nordiska ldndernas. Under
artiondena efter andra virldskriget rekryterade de dvriga nordiska landerna invandrare
som arbetskraft till sina vixande industrier, samtidigt som Finland exporterade
arbetskraft. Vid slutet av 1970-talet hade de Nordeuropeiska ldnderna stdngt sina
granser gentemot utldndsk arbetskraft. Det blev dnda inget slut pa invandringen till
Nordeuropa. Invandringen av familjemedlemmar till arbetstagare som kommit
tidigare och invandringen av flyktingar 6kade och antalet immigranter var rekordhogt
1 slutet pd 1980-talet och 1 borjan av 1990-talet. D4 Sovjetunionen {61l 16sgjordes den
finlandska invandrarpolitiken fran utrikes- och sékerhetspolitiken och Finland blev ett
invandrarmottagarland. Fragan om hur man kunde integrera sddana invandrare vars
invandring inte var baserad pa behovet av arbetskraft, blev en gemensam utmaning for
de nordiska ldnderna.

28



I det foljande kommer jag att behandla invandrarkvinnornas stdllning i det finldndska
l6nearbetscentrerade samhillet forst pd basen av invandrarpopulationens struktur och
pa basen av invandringssituationens utveckling. Jag granskar den finska
arbetsmarknaden som ett konssegmenterat system som noggrant definierar - saval for
kvinnliga och manliga invandrare - grinserna inom vilka de kan soka sin plats pa
arbetsmarknaden. Mélet med min presentation &r att visa att invandrarnas stillning pa
arbetsmarknaden inte foljer, eller realiseras enligt marknadens villkor om man med
marknadens villkor menar en rationalitet mellan utbud och efterfragan, fri fran
kulturella véarderingar. En viss historia, politisk och ekonomisk utveckling ligger som
grund for de strukturer enligt vilka varje invandrares plats i samhéllet bestdms enligt
egenskaper, kon och etnisk bakgrund.

Fallet Finland - invandrarbefolkningen i ett lonearbetscentrerat samhiille

Omkring hélften av invandrarna bosatta i Finland &r kvinnor. Andelen kvinnor
varierar 4nda mirkbart inom olika nationalitetsgrupper. Konsfordelningen &r jaimnast
bland grupper som invandrat som flyktingar. Det beror pé att flyktingstatus enligt
utlinningslagstiftningen gor det mojligt for hela familjen att flytta till skillnad fran de
vanligtvis anvinda uppehallstillstdnds kategorierna. Grupper med en majoritet av mén
ar hollandare, britter, italienare, turkar och marockaner och av dessa grupper har
storsta delen kommit till landet genom giftermdl med en finsk kvinna. Gifterméal med
en finsk medborgare har varit en vanlig orsak att invandra och fa uppehallstillstand
dven bland kvinnodominerade grupper som thailidndare, filippinare, ryssar och ester.
Konsfordelningen, som skiljer sig markant inom olika grupper, speglar Finlands
invandrarpolitik: den vanligaste orsaken att flytta till Finland &r dktenskap med en
finsk medborgare eller med en i Finland permanent boende utlanning. Ocksa
flyktingar och ingermanléndarnas aterflyttningspolitik har inneburit tiotusentals
invandrare for Finland. (Statistics Finland 2002.)
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The Foreign Population in Finland 1980-2000
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Figur 1. Utvecklingen (1980-2000) av den utomlands fodda befolkningen och av

befolkningen bestiende av utlindska medborgare. (Killa: Migrationsinstitutet, Abo.)

Forst 1 borjan pa 1990-talet borjade det komma invandrare till Finland i ndgot storre
méngder och tio ar dr en ganska kort tid att gora en beddmning av invandrarnas

samhdlleliga integration och att forutspa den foljande generationens mdjligheter. I min
nyligen publicerade undersokning (Forsander 2002a) har jag strivat efter att toja ut

tidsperspektivet s& mycket som det gar med Finlands invandringssituation, genom att
undersoka utlindska medborgare som flyttat till Finland under &ren 1989-1993 och

deras arbetsmarknadssituation pa 1990-talets arbetsmarknad. Aren 1989-1993 var en

tid da antalet invandrare 6kade kraftigt i Finland. Sovjetunionens fall och landets nya,

Oppnare utrikespolitik och ekonomiska politik ledde till en snabb

internationaliseringsutveckling som ocksa ledde till att invandrarpolitiken blev mer
tillatande (t.ex. Lepola 2000, 45-48). I borjan av 1990 talet 6kade invandringen till

an Somalien och det forna

Finland bland annat pa grund av den si kallade terflyttningen av ingermanlédndare

som borjade ar 1991, samt pa grund av asylsdkande fr

Jugoslavien.

Den storsta enskilda gruppen av invandrare i Finland dr de som flyttat frdn det forna

Sovjetunionen. Detta faktum syns dven bland invandrarna som ingar i mitt

undersokningsmaterial. Av de 35 000 invandrare i arbetsfor dlder som ingar i min

malgrupp harstammar 11 procent fran Estland och 38 procent fran 6vriga delar av det

forna Sovjetunionen. Cirka en fjardedel av alla invandrare i Finland och i mitt

undersokningsmaterial dr flyktingar. Den storsta enskilda gruppen flyktingar bestér av

Somalier.

Till skillnad fran storsta delen av ldnderna i Europa har invandrarpolitiken i Finland

aldrig baserat sig pa behovet av arbetskraft. Man har flyttat frdn Finland for att arbeta
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utomlands, men véldigt 4 har invandrat till Finland efter arbete. P4 grund av den goda
ekonomiska situationen har invandringen av personer som kommer till Finland pa
grund av sitt arbete 0kat kraftigt under de allra senaste &ren. Att invandrare i regel
flyttat till Finland pa grund av andra orsaker &n arbete innebér att arbetssdkandet och
laget blir en nyckelfrdga géllande utkomst och anpassning. Finland, liksom de dvriga
nordiska ldnderna, &r ett arbetsbundet och individualistiskt samhdlle, dar manniskans
position i samhdéllet bestims enligt hennes stillning pa arbetsmarknaden och inte
enligt slakt, formdgenhet eller antal barn.

I Finland &r det vanligare dn i ndgot annat land i Europa att kvinnorna arbetar pa
heltid och kvinnans “normalitet” baseras pd antagandet att det &r accepterat och
efterstrdvansvért att kombinera heltidsarbete med att skota familjen (Miettinen 1997;
Nurmi 1998). Dessa virden och normer fortéiljer ocksa vad som anses vara en
onskviérd och efterstrdvansvird grad av anpassning for invandrarkvinnor. Storsta
delen av invandrarkvinnorna i Finland ar sddana som &r gifta med finléndare, eller
flyktingar, ingermanléndska aterflyttare eller deras familjemedlemmar.

En del av dem som invandrat till Finland pa grund av sina arbeten och speciellt de
som har ett langre arbetsforhdllande tar med sig sina familjer. I uppskattningsvis 70
procent av fallen &r arbetstagaren en man, och en del av dem har fru och dvrig familj
med sig d& de kommer®'. Att ordna tjinster, utbildning och arbete 4t arbetstagarens
familjemedlemmar 4r en utmaning som kommer att aktualiseras allt mer under
kommande ér, da antalet direkt rekryterade arbetstagare dkar. Enligt en undersokning
som gjorts om utlindska arbetstagare i informationsteknologibranschen framkommer
det att en av de faktorer som forsvarar livet mest i1 Finland 4r svarigheterna som
arbetstagarnas dkta hélfter, som i allménhet dr vdlutbildade fruar, har att hitta arbete
(Raunio 2002).

Invandrarkvinnornas deltagande i arbetskraften

Invandrarkvinnornas roll i forskning och administration gillande flyttningsrorelser har
varit marginell. Den kvinnliga invandrarens roll dr ofta att vara beroende av mannen -
antingen av sin dkta hélft eller av sin far - och att darfor fa sina réittigheter definierade
enligt den manliga invandrarens juridiska status. Den internationella flyktingrétten har
exempelvis inte varit speciellt kinslig da det géller att igenkdnna och godkénna brott
mot ménskliga rittigheter som riktats mot kvinnor, som orsak till att fylla kriterier for
ansokandet av asyl. (Macklin 1999; Mahmud 1996.) Ocksé dé det géller forskning om
invandrares stéllning pa arbetsmarknaden har man utan vidare ansett att invandrarna
ar man. Det faktum att det bland invandrarna finns bade kvinnor och mén har forst
lyfts fram och beaktats i forskningen under de senaste aren (Knocke 1999, 108).

Pé den finldndska arbetsmarknaden har invandrarkvinnornas osynlighet inte skadat
kvinnorna i ndgon hogre grad, eftersom invandrarkvinnornas stillning pé
arbetsmarknaden inte skiljer sig radikalt fran invandrarminnens. Bddadera befinner
sig i en stort sett lika marginaliserad stdllning pd arbetsmarknaden, dven om
invandrarnas stillning pa arbetsmarknaden har forbattrats fran vad den var under
depressionen i borjan av 1990-talet och under de dérpé foljande &ren, da den storsta
delen av de invandrare som bor 1 Finland kom till landet (Forsander 2002a).

2! Uppskattningen baserar sig p4 Arbetsministeriets arbetstillstindsutlatanden frén &r 2002.
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Den tydligaste skillnaden mellan mén och kvinnor pd arbetsmarknaden handlar om 1
vilken grad personer tillhorande olika kon hor till arbetskraften. Invandrarkvinnor

deltar 1 betydligt ldgre grad 4n ménnen pé arbetsmarknaden; det géller dock att minnas

att skillnaderna mellan olika nationaliteter dr valdigt stora. I den population jag
undersokte utgjorde kvinnorna 47 procent, men till arbetskraften - alltsa de arbetsldsa
och de som har arbete sammanlagt - horde bara 40 procent av dem i slutet av ar 1997.
Arbetskraftsandelen &r alltsd 1&g &nnu efter en mangarig vistelse 1 landet. Det gar att
pavisa flera orsaker till kvinnornas 1aga arbetskraftsandel. I ménga flyktingfamiljer
finns det manga barn och modern stannar ofta hemma och hemarbetar redan pa grund
av denna orsak. Hér dr det virt att notera att invandrarna har en betydligt yngre
aldersstruktur dn finldndarna. Invandrarna 4r vanligen i den bésta dldern for att arbeta
och foda barn, vilket forklarar att det finns s& ménga invandrare som foder barn.
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Figur 2. Arbetskraftsandelen ar 1997 enligt nationalgruppen, kvinnorna skilda
(N=8 556), % (Forsander 2002a, 137).

Aldersstrukturen och svérigheten att f arbete ir en forklaring till att det ocksa finns
en hogre andel invandrare, bade bland kvinnor och mén, som studerar dn bland hela
resten av befolkningen. Den hogsta arbetskraftsandelen har de kvinnor som inflyttat
frén det forna Sovjetunionen, som ockséd antalsmissigt utgot den storsta
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invandrargruppen. Av alla invandrare hirstammar mera én 40 procent fran det forna
Sovjetunionen.

Information om invandrarnas utbildning &r oséker, och fattas vanligtvis helt fran dem
som kommit till Finland med arbetstillstind och som inte dr arbetskraftsbyrans
kunder. Enligt arbetsministeriets registerinformation finns det négot flera
hogskoleutbildade, betydligt farre som &r utbildade pa mellanstadiet och betydligt
flera lagt utbildade bland invandrarna dn bland hela Finlands befolkning, om man tar i
beaktande skillnaden i &ldersstrukturen. Invandrarnas utbildningsstruktur foljer den
allmineuropeiska trenden att speciellt unga kvinnor adr mer vilutbildade 4n méinnen.
Undantagen fran denna trend bestédr av kvinnor som é&r flyktingar och som kommer
frén utvecklingsldander. Bland dessa kvinnor finns manga lagutbildade eller
outbildade, samt sadana som varken kan ldsa eller skriva. (Forsander 2002a, 121-123).
Bristen pa utbildning bland flyktingkvinnorna och bland kvinnorna som kommit fran
u-ldnder kan vidare anses spegla kvinnans stillning och mdjligheter 1
ursprungslédnderna.

Invandrarkvinnornas konssegmenterade arbeten

P& den finléndska arbetsmarknaden 4r en konssegmenterad arbetsfordelning djupt
rotad och har ytterligare framhivts som en foljd av depressionen i borjan av 1990-
talet. ”Kvinnoyrken” &r typiskt ldgre varderade vilket ocksa dterspeglas i I6nenivan.
Lonenivén ér ldgre bland invandrarkvinnorna dn bland ménnen liksom inom hela
befolkningen: bade en invandrarkvinnas och en finsk kvinnas euro &r vérd 80 cent,
trots att kvinnornas utbildningsniva i genomsnitt dr hogre i vigge grupperna an
minnens. (Lehto 2001, 7; Savola 2000, 13-14.) Kvinnorna lyser med sin frdnvaro
bland invandrarna med en hogre inkomstniva, som speciellt hirstammar fran Europa
och andra vistlander och 1 ndgon méan frén det forna Sovjetunionen. (Forsander
2002a, 194).

Bland de yrken som traditionellt anses vara mansdominerade i den finska
arbetsmarknadens konshierarki, som arbetsplatser inom tekniska branscher och inom
metallindustrin, finns mycket mera invandrarméin an invandrarkvinnor. Sétillvida
foljer invandrarnas fordelning pa arbetsmarknaden det finska konssegmenterade
systemet. Vad som styr invandrarkvinnorna i deras yrkesval mot det finska samhillets
etablerade konsfordelning dr en intressant fraga. I min undersdkning kom en grupp
med kvinnor som flyttat frdn det forna Sovjetunionen fram som hade teknisk
utbildning och som ofta hade en lang arbetserfarenhet av mansdominerade yrken, som
filare och professionella inom byggnadsbranschen. Vildigt fa av dem var dndé
beredda att 1 Finland s6ka arbete eller fortbildning inom sitt omrade, utan de ville byta
till “kvinnoyrken”. Till exempel en person som arbetat som radiotekniker i trettio ar
utbildade sig till ndrvardare och en fore detta filare sokte och fick arbete pa ett
bibliotek. Orsaken till viljan att byta yrkesinriktning uppgavs ofta vara fabriksarbetets
pafrestning och viljan att arbeta med méanniskor. Kvinnorna ville férverkliga sin
langvariga drom att arbeta inom servicebranschen eller inom véardbranschen i Finland.
Det verkar som om erfarenheten av jamstélldhet pa Sovjetsystemets formella
arbetsmarknad inte fick dessa kvinnor att reagera emot och ifrdgasitta den
konssegregation som rader pa den finska arbetsmarknaden.
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I Finland &r invandrarna dverrepresenterade i servicebranschen och man kan siga att
invandrarna héller p4 att integreras in i det finska arbetslivet via servicesektorn till
skillnad fran de ldnder dér rekryteringen av invandrare till industrin borjade efter
andra virldskriget. Om transportsektorn - frimst bussbolagen - anstéller invandrare s
brukar det vara fragan om invandrarmén. Av de invandrare som har arbete arbetar
uppskattningsvis en femtedel inom restaurangbranschen och de ér for det mesta mian
frdn Medelhavsomrédet eller frin Asien. Inom de flesta servicebranscherna verkar det
som om invandrarnas arbetsfordelning inte skulle f6lja den finska indelningen av
kvinnoyrken och mansdominerade yrken. Det kan finnas flera orsaker till detta:

1. Konssystemet och de véirderingar som associeras till det, som indelningen 1
kvinnojobb och arbete for mén ar kulturellt uppbyggda och varierar darfér runt om
1 vérlden.

2. Sé kallade kvinnoyrken vérderas mindre &n sd kallade mansyrken i den
professionella hierarkin sdvil i Finland som annorstddes. Manga invandrargrupper
befinner sig i den simre dndan av arbetsmarknadshierarkin. P4 grund av sin svaga
stdllning pd arbetsmarknaden har de frimst mdjligheter att placera sig i 1agt
virderade arbeten, som tenderar att vara kvinnoyrken.

3. Olika arbetspolitiska dtgérder, som anstdllningar med stddmotiv, speciellt inom
den offentliga sektorn, har anvénts flitigt for att arbetslosa invandrare skulle
anstillas och har inte f6ljt den traditionella upplidggningen i kvinno- och
mansyrken. Invandrarmén har med hjélp av stodatgarder anstillts relativt ofta i
den traditionellt kvinnodominerade social- och hélsovardssektorn.

Den offentliga servicesektorn, framforallt vardbranschen och utbildnings- och
socialsektorn, spelar en central roll d& det giller att anstdlla invandrarkvinnor, dven
om ocksd manga invandrarmén arbetar inom dessa branscher. En stor del av
invandrarnas uppgifter inom offentliga service ér sa kallade etnospecifika yrken. Med
etnospecifika yrken avses uppgifter som uppstatt som en f6ljd av en forekommande
invandrarservice och som forutsitter kinnedom om en viss kultur och ett visst sprak
och ofta i praktiken medlemskap i den ifrdgavarande etniska gruppen.
Modersmalslérare, tolkar, ledare och skolgéngsbitriden kan vara saddana yrken. De
flesta av dessa yrken dr funktiondrsyrken som kriver en bra utbildning och
yrkeskunnighet, men arbetsforhillandena &r oftast ostadiga. (Lutz 1993, 137-141.)

Personer som arbetar i etnospecifika inkdrsyrken har oftast inte en formell behorighet
som skulle vara erkdnd i det nya landet och det &r just yrkenas etnospecifitet som gor
dem osdkra: det finns just inget alternativ till att arbeta med uppgifter som ér
relaterade till den etniska gruppen. I praktiken har manga arbetsuppgifter visat sig
vara langvariga, men fé invandrare planerar en livsldng karridr med dessa uppgifter.
Dessa arbeten ger 1 alla fall vdlutbildade invandrare, och framf6r allt flyktingar, en
mojlighet att anstillas till ett funktiondrsyrke, det vill séga att fa ett ’stindsmassigt”
arbete 1 en situation dir mojligheterna att fa en arbetsplats som motsvarar
utbildningen annars ér daliga. (Lutz 1993, 137-141; Valtonen 1997, 215.)

I framtiden kommer antagligen den offentliga sektorn, 4ven med andra &n
etnospecifika uppgifter, att vara en viktig arbetsgivare at invandrarna. Nir de stora
arskullarna gér 1 pension hotas den offentliga servicen av arbetstagarbrist och speciellt
pa grund av kommunernas laga 16ner och osdkra arbetsplatser &r inte den offentliga
sektorn en attraktiv arbetsgivare i den unga majoritetsbefolkningens 6gon. Som 1
manga andra ladnder blir troskeln ldgre for invandrare att soka sig till uppgifter som
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majoritetsbefolkningen s smaningom distanseras ifran. Ett bra exempel pé detta i
Helsingforstrakten ar busstrafiken. Huvudstadsregionens bussrutter 6ppnades for en
anbudskonkurrens fran och med ar 1993. Foljden var att médnga multinationella
foretag landsteg, sma foretag fusionerades med storre och en skarp tivlingssituation
uppstod. Detta ledde till en forsdmring av erfarna busschaufforers arbetsvillkor och
fick manga att soka sig till andra branscher. Foljden av detta i sin tur blev ett konstant
behov av ny arbetskraft och en snabb tillvéxt av andelen invandrare i branschen
(Forsander 2002b, 105-109). Ar 2002 var omkring en fjirdedel av Helsingforsnejdens
busschaufforer invandrare. Invandrarna &r alltsd rejdlt dverrepresenterade i branschen
om man beaktar att bara cirka fem procent av Helsingforstraktens invanare dr fodda
utomlands.

Aven inom den offentliga sektorn - framfor allt inom hélsovéarden - kommer man
antagligen att inom en snar framtid privatisera en vixande del av tjidnsterna sa att
kommunerna kdper och multinationella féretag producerar tjdnster. Tillsammans med
den okande efterfrigan pa vardtjanster och med arbetskraftsbristen som haller pa att
forvarras torde det leda till ett 6kat antal invandrare, och framfor allt
invandrarkvinnor, i branschen. Centralt, med tanke pa att det skall finnas kompetent
arbetskraft och med tanke pé servicens standard, &r att det finns tillrackligt med
fortbildningsmdjligheter for invandrare sé att arbetskraftsbristen delvis kan atgérdas
med de invandrarearbetskraft som redan befinner sig i landet. Hilsovdrden och
utbildnings- och socialsektorns uppgifter upprétthaller vilfardsstaten, och vi maste
minnas att ett fungerande vélfiardssamhille 4dr den bésta garantin f6r personer i sarbara
situationer, som invandrarkvinnor.

I Norden ér enskilda hushall inga anmérkningsvérda arbetsgivare varken for
invandrare eller for annan arbetskraft. I andra véstldnder dr hushallssektorn en viktig
arbetsgivare for sdvil registrerade som for framfor allt oregistrerade
invandrarkvinnor. I de véstldnder dér standarden inom den institutionella vard som
vilfardsstaten har att erbjuda inte dr av samma klass som i Norden har
invandrarkvinnornas arbetskraft till en stor grad “frigjort” kvinnor frdn medelklassen
till I6nearbete. (Sassen 1998, 86-100). Till exempel i USA har kvinnor som invandrat
frén u-lander ndstan monopol pd barnskotsel och dvrigt hushallsarbete 1 hemmen.
Problemet &r att dessa uppgifter inte ter sig som “ordentligt” Ionearbete varken i
arbetstagarens eller arbetsgivarens 6gon. Uppgifterna ses mera som en fortsittning pa
kvinnans traditionella vérdroll i familjen dn som produktion av service pd marknadens
villkor. (Hondagneu-Sotelo 2001.)

Ar stillningen pa arbetsmarknaden irftlig?

I internationell forskning angfende invandrares stéllning pa arbetsmarknaden har det
konstaterats att den forsta invandrargenerationen i allménhet lider av en ldgre I6neniva
och av en sdmre stéllning pa arbetsmarknaden dn majoritetsbefolkningen (t.ex. Borjas
1999, 127-145). Det finns manga forklaringar till detta, sd som spraksvarigheter,
brister péd kontakter till arbetsmarknaden samt en brist pa tillit frin arbetsgivarens sida
angdende invandrarens arbetserfarenhet och yrkesskicklighet. I Finland har andra
generationens invandrare dnnu inte kommit ut pa arbetsmarknaden sa det finns ingen
erfarenhet att basera sig p4 da man undrar huruvida och till vilken grad
invandrarforildrarnas socioekonomiska stdllning drvs av barnen. Invandrarbarnen har
gatt 1 samma skolor och daghem som resten av befolkningen och det enda som
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skvallrar om invandrarbakgrunden kan vara namnet och utseendet. I den forskning
som utforts i andra ldnder konstateras att ménga andra generationens invandrare
fortfarande har en sdmre stdllning pé arbetsmarknaden an den 6vriga befolkningen
(Denmark: Skyt Nielsen et al. 2001; Holland: van Ours & Veenman 2002; Sverige:
Hjerm 2002, 91; Osterberg 2000; Storbritannien: Dustmann et al. 2002; USA: Borjas
1999). Detta beror pa att precis som bland majoritetsbefolkningen arver ocksa
invandrarna forildrarnas sociala stéllning frén en generation till en annan.

Med tanke pa invandrarnas socioekonomiska stdllning har familjen en central roll.
Detta beror pa att familjen i bésta fall kan erbjuda sina medlemmar stod for
anpassning sig och utbildning samt fungera som exempel och roll modell. Det har
konstaterats att framfor allt moderns roll &r viktig med tanke pa dottrars utbildning
och med att hjilpa utforma stillningen pa arbetsmarknaden (Osterberg 2000). Ocksé
bland majoritetsbefolkningens ungdomar har familjen en viktig stodande roll, men
invandrarnas ovriga sociala ndtverk dr ofta utspridda langt ute 1 vérlden och pé grund
av detta framhdvs primirrelationerna. Med det stod som familjerna erbjuder och med
det sociala kapitalet har man ocksé forklarat varfor invandrarungdomar ofta samlas i
nagondera av studieframgingens extrema dndor (t.ex. Alitolppa-Niitamo 2002;
Knocke & Herzberg 2000; Zhou 1997).

Utlindska prostituerade - i marginalen av det marginella

Det att Finland 4r en vilfardsstat har &tminstone hittills inneburit att de gruppers
stdllning som dr mest sdrbara skyddas och forsdkras av lagstiftningen och av
servicesystemet. Invandrarkvinnorna kan av ménga orsaker anses vara en av de mest
sarbara grupperna. Hittills har jag behandlat de kvinnor som har ett uppehéllstillstdnd
och via det en erkdnd réttslig stdllning rétt till samma service som de ovriga
medborgarna har. And3 vistas det hela tiden kvinnor i Finland vilkas stillning inte ir
sdkrad av lagstiftningen, tvirtom. Dessa dr de kvinnor som antingen &r i landet utan
laglig rétt eller som arbetar under olagliga omstandigheter, som utléndska kvinnor
som arbetar som prostituerade i Finland. Social- och hélsovérdssektorns
utvecklingscentrals STAKES har gjort en utredning och tagit initiativ till att
forebygga véald mot kvinnor och prostitution. I utredningen har det framgatt att
prostitutionen dr en verksamhet som &r internationellt organiserad med internationella
nitverk, dir kvinnornas roll &r att vara handelsvaror (Building up a network... 1999,
38-46 ). Det har uppskattats att atminstone 600 kvinnor, framf6r allt frin det Baltiska
omrédet, arbetar dagligen i Helsingfors och att det i 6vriga Finland, med de
nordligaste omradena inrdknade arbetar flera hundra till (Lehti & Aromaa 2002).
Under de senaste tio aren har kvinnohandeln kontinuerligt bade 6kat och
professionaliserats. Det finns alltsa orsak att anta att antalet oregistrerade invandrare
och invandrare som bor under illegala omstindigheter kommer att ytterligare stiga
under de ndrmaste aren och att andra kriminella fenomen som ar kopplade till
ménniskohandel kommer att forvérras. De flesta prostituerade stannar i Finland bara
nagra veckor at gdngen, men det finns ocksd de som bor i landet mera stadigvarande.
Gruppen av rorliga prostituerade kan inte i en traditionell mening anses vara en del av
invandrarkvinnornas heterogena grupp, men de utlindska kvinnor som arbetar under
illegala omstdndigheter kan i flera fall ha nytta av de manga éatgérder med vilka man
forsoker forbéttra invandrarkvinnornas stéllning.
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Sammandrag

I min presentation har jag behandlat invandrarsituationens snabba fordndring i Finland
under det senaste artiondet och effekten av denna foréndring speciellt med avseende
pa invandrarkvinnornas stillning. Invandrarsituationen dr inte det enda som har
fordndrats 1 Finland, utan samhéllet har samtidigt globaliserats bade vad géller
medborgarna, ekonomin och politiken. I borjan av 1990-talet 6ppnades ekonomin for
internationella kapitalinvesteringar och &r 1995 blev Finland medlem i1 EU. Dessa
bada forandringar har inverkat pd invandrarnas invandringsvillkor och pé
invandrarnas stillning pa den finska arbetsmarknaden. Det finlindska exemplet visar
att inget land mera helt sjilvstandigt och kontrollerat kan planera sin
invandringspolitik, utan att bdde invandrarnas ankomst och deras samhélleliga
stillning paverkas av manga omsténdigheter utanfor samhéllenas sjélvstindiga
kontroll.
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Appendix 1. Utlédndsk befolkning i Finland efter fodelseland 1980-2001. (Kaélla:
Migrationsinstitutet, Abo.)

Foreign born population in Finland by country of birth 1980-2001
Utlindsk befolkning i Finland efter fodelseland 1980-2001

|Country of birth 1980 (1985 1990 (1995 1999 2000 |2001
Europe 24 88234 91645 107||74 043 {190 455 {96 413 {102 156
Asia 1079 2018 (6026 |13 424 {19512 |18 600 |20 256
Africa 482 777 1970 |[7316 9425 9521 |]10256
America 3144 3430 (4218 5232 6119 [6160 |6555
|Oceania 270 331 467 560 649  |754  |796
Unknown 9296 (8275 ||7134 |5728 4913 4755 |4 685
o 39 |49 |64 106 131 136 | 145
153 747 922 303 120 203  |135
Sweden 11 622|119 82424 541(26 617 [27 932 |28 040 |28 301
Norway 476|578 [852 865 895  [954  [997
Denmark 365 419 527 572 1685 708 735
Form. Soviet/Russia 7672 7559 9 661 [24 810 |34 062 |35 763 38 565
Estonia 5598 ||7440 |7810 8659
Former Jugoslavia .. 4016 4694 ||5105
Poland 1169 |l1182 [1173 1231
United Kingdom 2133 2649 2731 (2919
(Germany 2853 3469 |3582 |[3756
Vietnam 2414 2819 (2882 (2943
Somalia . 3229 4189 (4149 |4348
United States 2398 2686 2975 2903 [3016
|Canada 905 1047 1179 1181 |[1217
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Procent

|Country of birth 1980 (1985 |1990 (1995 1999 2000 2001
Europe 63,6 70,2 69,5 ||69,7 [|69,0 70,8 |70,4
Asia 2,8 4,1 9,3 12,6 |{14,9 13,7 ||14,3
Africa 1,2 1,6 3,0 16,9 7,2 7,0 7,1
America 8,0 16,9 16,5 4.9 4.7 4.5 4.5
|Oceania 0,7 0,7 o7 05 Jo5  Jo,6 0,5
Unknown 23,7 |l16,6 11,0 5.4 3,7 3,5 3,2
Total 100,0 (100,0 |100,0 (100,0 |100,0 (100,0 (100,0
Sweden 29,7 39,8 37,8 25,0 |)21,3 20,6 ||19,5
Norway 1,2 1,2 1,3 0,8 0,7 0,7 1,07
Denmark 09 fo.g8 Jos fos Jos  Jos o5
Form. Soviet/Russia 19,6 ||15,2 149 23,3 |[26,0 26,3 26,6
Estonia 5,3 5,7 5,7 16,0
Former Jugoslavia . 3,1 3,4 3,5
Poland 1,1 Joo  Joo oz
United Kingdom 2,0 2,0 2,0 2,0
[Germany 27 ke 26 |6
Vietnam 2,3 2,1 2,1 2,0
Somalia . 3,0 3,2 3,0 3,0
United States 3,7 2,5 2,3 2,1 2,1
|Canada 1,4 1,0 0,9 10,9 10,8
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Peter Hagedorn-Rasmussen:

Mangfoldighedsledelse — mellem vision og praksis®

Formal, problemstillinger og metode

Mangfoldighedsledelse er et ledelsesvearktej, der opfordrer til at vurdere menneskers
forskellighed — mangfoldigheden — som et potentiale, og som skal gere organisationer
1 stand til at anvende mangfoldigheden positivt. Det satter kulturelle forskelle og
ligheder pa dagsordenen; den fremmede og os; dem og os. Undersegelsen har til
formal at belyse, 1 hvilken grad mangfoldighedsledelse kan bidrage til at forbedre
etniske minoriteters position pa arbejdsmarkedet.

Mangfoldighedsledelse er udviklet primart i en amerikansk sammenhang, hvor det
gennem mere end et arti har givet fornyede perspektiver pa arbejde med etnisk
ligestilling. Foruden de nye perspektiver pa etnisk ligestilling har arbejdet med
mangfoldighedsledelse betydet, at begrundelserne for at arbejde med mangfoldighed
og etnisk ligestilling 1 hojere grad baseres pa forretningsmaessige perspektiver (the
business case) end tidligere.

Udviklingen af mangfoldighedsledelse begrundes i litteraturen og af fortalere for
anvendelse af mangfoldighedsledelse forst og fremmest med en @ndret demografisk
udvikling i store dele af den vestlige verden. Men ogsa andre samfundsmaessige
forandringer, der er et resultat af en mere globaliseret verden, fremfores. Det drejer
sig om internationalisering af virksomheder og markeder, om stadig sterkere krav om
forandring og innovation samt nye krav til virksomheders image. I forbindelse med
mangfoldighedsledelse er der udviklet en raekke metoder og vaerktgjer, hvoraf nogle
sigter pa at ege mangfoldigheden i en virksomhed, mens andre skal sikre, at
mangfoldigheden anvendes frugtbart.

I denne undersggelse vurderes, hvordan mangfoldighedsledelse bringes ind i en dansk
sammenhang. Det vurderes om — og i givet fald hvordan — virksomhederne anvender
mangfoldighedsledelse pa forskellige méader i Danmark.

Hovedspergsmélene, som bliver prasenteret i kapitel 5, er 1 kort form:

e Hvordan forstas og praktiseres mangfoldighedsledelse i Danmark?
e Hvordan pévirker indferelse af mangfoldighedsledelse etniske minoriteters
position i organisationen?

Undersogelsen bestar af tre dele, hvoraf den forste belyser udviklingen af
mangfoldighedsledelse i en amerikansk sammenhang, mens de to andre undersoger
anvendelsen af mangfoldighedsledelse i Danmark. Grundlaget er:

22 Dette paperet er sammendragskapitlet i en bok med samme tittel, skrevet av Annette Kamp og Peter
Hagedorn-Rasmussen. Boka blir ugitt varen 2003.
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1. Et forskningsophold i den nordestlige del af USA. Her besogte og
interviewede vi praktikere, forskere og virksomheder.

2. En telefoninterviewundersogelse af 48 danske virksomheder som er
frontlebere inden for mangfoldighedsledelse

3. Et case studie af to virksomheder som indferer mangfoldighedsledelse.

Disse tre dele bidrager pa forskellig vis til at besvare undersogelsens sporgsmal.
Formaélet med forskningsopholdet er at skabe en forstéelse for den samfundsmaessige
og historiske baggrund, hvorunder mangfoldighedsledelse er blevet udviklet. Denne
del danner baggrunden for at kunne forsté ligheder og forskelle mellem anvendelsen
af mangfoldighedsledelse i hhv. en amerikansk og dansk sammenhang og giver
mulighed for at vurdere mangfoldighedsledelses potentialer som ligestillingsstrategi i
Danmark. Formalet med telefoninterviewundersegelsen er at belyse, hvordan
mangfoldighedsledelse forstas og praktiseres i danske organisationer og specielt at
identificere, hvilke forskellige tilgange til mangfoldighedsledelse der anvendes 1
Danmark. Telefoninterview-delen danner grundlaget for at belyse vores forste
analysetema (hvordan forstas og praktiseres mangfoldighedsledelse i en dansk
sammenheng), herunder ogsa hvilke forskelle og ligheder, muligheder og barrierer
der kan identificeres i forhold til de amerikanske erfaringer. Casestudierne belyser,
hvordan mangfoldighedsledelse tages op i to udvalgte organisationer, som
repreesenterer forskellige tilgange til mangfoldighedsledelse. Formélet er at belyse,
hvordan mangfoldighedsledelse pavirker etniske minoriteters position i
organisationen. Casestudierne danner derfor det primare grundlag for at belyse vores
andet analysetema.

I det folgende uddyber vi de to spergsmaél pa baggrund af kapitel 2 til 5 og
prasenterer vores analytiske redskaber. Herefter konkluderer vi pd baggrund af
rapportens empiriske bidrag og vender til slut tilbage til rapportens overordnede
problemstilling.

Mangfoldighedsledelse som strategi til ligestilling

I rapportens forste del belyser vi baggrunden for udviklingen af
mangfoldighedsledelse som ledelseskoncept og som ligestillingsstrategi. Desuden
beskriver vi en rekke historiske og samfundsmessige forhold, der har betydning for,
hvordan mangfoldighedsledelse praktiseres.

Mangfoldighedsledelse har afset 1 tidligere arbejde med ligestilling. Her legges vagt
pa at undgd diskrimination og skabe lige muligheder i1 adgang til jobs og karriere.
Enten er fokus pé at undga individuel adfcerd, som medferer, at individer eller grupper
ikke far de ssmme muligheder i adgang til jobs eller karriere. Eller ogsa laegges der
vagt pa at @ndre organisationens strukturer og kultur, fordi man antager, at det er i
strukturerne og 1 kulturen, at der skabes ulighed for individer eller grupper.
Mangfoldighedsledelse lader sig ikke uden videre placere i ét af disse perspektiver.
Mangfoldighedsledelse betyder et skift i fokus. Fra fokus pa gruppe til fokus pa
individ og fra fokus pa lighed til fokus pa forskellighed. Samtidig er det en
forudsatning for, at mangfoldigheden kan bruges positivt, at der ikke eksisterer
diskrimination. Sa 1 praksis skal virksomheden bade beskaftige sig med
antidiskrimination i forhold til specifikke grupper og arbejde med at udnytte de
individuelle forskelle.
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Muligheden for at bryde med strukturer og stereotyper

I forskningslitteraturen har der 1 de seneste ar varet stigende opmarksomhed pa
konsekvenserne af mangfoldighedsledelse for ligestilling. Hvis
mangfoldighedsledelse skal imedegé diskrimination, som er indlejret 1
organisationens strukturer og kultur, kraves dybere og mere langsigtede forandringer.
Her stiller litteraturen spergsmaélstegn ved, 1 hvilken grad mangfoldighedsledelse
faktisk vil skabe organisatoriske forandringer, eller om den blot vil understotte de
eksisterende strukturer, de eksisterende seedvaner, normer og praksisser. Et andet
fokuspunkt er evnen til at bryde stereotyper. Ofte bedemmes mennesker ud fra
stereotype forestillinger om den gruppe, de antages at tilhore, i stedet for ud fra en
konkret vurdering af deres individuelle kompetencer.

Her er der delte meninger om, i hvilken grad mangfoldighedsledelse er i stand til at
bryde stereotyper forestillinger, og nogle studier pdpeger, at mangfoldighedsledelse
tvaertom medvirker til at skabe nye. Endelig papeger litteraturen, at det fokus pa
individet, som er karakteristisk 1 mangfoldighedsledelse, ogsa kan gere det
vanskeligere at skabe lige muligheder: P& den ene side kan en individualisering
bidrage til en veerdsettelse af individer ’som de er’. P4 den anden side risikerer fokus
pa individer at fore til, at diskrimination overses. Der @ndres ikke pa strukturerne eller
pa de fremherskende normer, sedvaner og praksisser. Litteraturen giver ikke
endegyldige svar pa, om mangfoldighedsledelse kan @ndre strukturerne eller bryde
stereotyperne, men stiller snarere en raekke speorgsmél og dilemmaer op til yderligere
forskningsmaessig belysning.

Som omtalt er der forskellige begrundelser for at anvende mangfoldighedsledelse, og
de metoder, som er udviklet i tilknytning til mangfoldighedsledelse, har forskelligt
sigte. Resultaterne af mangfoldighedsledelse er derfor meget athangig af, hvordan
mangfoldighedsledelse konkret forstds og praktiseres i en bestemt sammenheng.
Enkelte underseggelser peger pé, at der faktisk er forskelle mellem den tilgang til
mangfoldighedsledelse, som vinder udbredelse i Europa. Mangfoldighedsledelse i
Sverige og Norge kobler primart den demografiske udfordring, dvs. den fremtidige
mangel pé arbejdskraft, sammen med problemer med at integrere etniske minoriteter
pa arbejdsmarkedet . I Holland ser det derimod ud til, at mangfoldighedsledelse
primart knyttes sammen med en eksisterende interesse for interkulturel ledelse; et
omrade som i forvejen var etableret 1 store multinationale firmaer baseret i Holland.
Visse trek 1 samfundet ma formodes at have vasentlig betydning for, hvordan
mangfoldighedsledelse spredes og hvilken effekt det far. Det drejer sig om: landets
immigrationshistorie og syn pa immigration, dets traditioner og lovgivning i forhold
til diskrimination, samt den geldende opfattelse af multikulturalisme som perspektiv,

Amerikanske erfaringer

Med udgangspunkt i et studie 1 USA uddyber vi, hvordan de samfundsmeessige
betingelser spiller ind pa den tilgang til mangfoldighedsledelse, der praktiseres. Set
med etnisk ligestillings briller m& man sige, at de problemer, som
mangfoldighedsledelse skal lose, er anderledes, ligesom betingelserne for at
gennemfore det ogsa er nogle andre end 1 Danmark. Arbejdet med antidiskrimination
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og etnisk ligestilling spiller en meget stor rolle 1 USA — sdvel i samfundet som pa
virksomhederne. Men samtidig betyder den racediskrimination, der har veret
resultatet af slavehistorien, at fordomme og stereotype opfattelser er dybt forankret.
For det andet er den kulturelle heterogenitet i USA betydeligt storre end i Danmark.
Mange grupper udvikler egen identitet baseret pa kulturelt og etnisk tilhersforhold, og
udvikling af denne form for multikultur er legitim i det amerikanske samfund. Pa
virksomhedsniveau betyder det, at der er tradition for, at forskellige grupper udvikler
en organisering baseret pa deres kultur og ken. I sammenligning har man i Danmark
historisk haft en opfattelse af at veere et homogent samfund, og forskelligheder har
ikke 1 s hgj grad vaeret anerkendt som noget selvfelgeligt. Legalismen i USA er et
tredje karakteristika, der adskiller USA fra Danmark. Lovgivning og retsforfelgelse er
en vasentlig drivkraft for mangfoldighedsledelse, men giver det samtidig ogsa en
bestemt formning. Der er en risiko for, at indsatserne primart sigter pa at forebygge
sagsanlag i stedet for egentlig anvendelse af forskelligheden. Endelig er der
mangfoldighedsindustrien, der i hvert fald indtil dato ikke er sa fremtredende 1
Danmark. Mangfoldighedsindustrien virker som en drivkraft for udbredelsen af
mangfoldighedsledelse, men skaber ogsé en standardiseret tilgang til at lede
mangfoldighed. Nar mangfoldighedsledelse pa den made bliver en hyldevare,
svaekkes dens evne til at adressere de organisationsspecifikke barrierer for at oge
mangfoldigheden og bruge den positivt. Sammenfattende matte der i udgangspunktet
forventes at vere betydelige forskelle mellem Danmark og USA, nar vi ser pd,
hvordan mangfoldighedsledelse spredes, og i hvilken form det praktiseres.

Tre idealtypiske perspektiver pa mangfoldighedsledelse

I denne undersogelse, der skal belyse, hvordan mangfoldighedsledelse virker i en
dansk og virksomhedsorienteret ssammenhaeng, har vi valgt at tage udgangspunkt i tre
idealtypiske perspektiver pa mangfoldighedsledelse:

I den forste tilgang, antidiskrimination og retfeerdighed, er fokus pé at overholde
principper om ligebehandling, som er en del af vort moralske og lovgivningsmassige
kodeks. Dette er en forudsetning for, at alle pa lige fod kan fa adgang til job og
karriere 1 organisationen. Der sigtes mod at skabe en sterre mangfoldighed 1
organisationen, men ikke mod at imedekomme s@rlige behov eller verdsatte serlige
ressourcer. Tilgangen indebarer grundlaeggende en bedre integration af minoriteter,
ved at de tilpasser sig eksisterende normer, tenkemade og made at arbejde pa.

Den anden tilgang acces og legitimitet ser de multikulturelle kunder og markeder som
udfordringen og sigter pa at fa adgang til disse segmenter. Dels ved at erhverve den
nedvendige multikulturelle kompetence, dels ved gennem personalets multikulturelle
sammens&tning at skabe et brand, der matcher kunders og markeders forventninger.
Her ansattes etniske minoriteter ofte i sarlige positioner, og deres ressourcer ses som
knyttet til deres kulturelle og etniske baggrund. Pa den ene side forer dette til en
positiv vaerdsettelse af specifikke former for forskellighed. P4 den anden side kan det
fore til en kulturalisering af forskelle: Medarbejderne identificeres ved deres
kulturelle forskellighed og fastholdes dermed i s&rlige positioner.

I den sidste tilgang, leering og synergi, er filosofien, at man ved at bringe forskellige

perspektiver sammen far skabt og stimuleret en kreativ arbejdskultur. Dette bidrager
til en leerende og innovativ organisation. I denne tilgang er opmarksomheden vendt
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mod de individuelle forskelle, og man satser ikke pa en arbejdsdeling, der baserer sig
pa kulturel identitet. Vi fores i retning af en gensidig integration. Pa den ene side forer
dette til en helt grundleeggende vaerdsattelse af forskellighed helt ned pa det
individuelle niveau. P4 den anden side kan der vare en risiko ved dette fokus pé
individet: Nér alle er forskellige fra andre, betyder det, at ingen kan pdberdbe sig et
serligt behov for stette og serbehandling. Det kan ogsa medfere, at fellesskabet og
den kollektive bevidsthed, som satter magt bag krav om ligestilling, svakkes.

Mangfoldighedsledelse blandt frontlebere i Danmark

Danske virksomheder er forst for nylig — siden slutningen af halvfemserne — begyndt
at tage mangfoldighedsledelse til sig. Telefoninterviewundersogelsen blandt danske
frontlebere pa dette omrade viser, at mange, is@r storre virksomheder, anvender
mangfoldighedsledelse til at sette forskellighederne pd dagsordenen. Det er 1 hej grad
udsigten til fremtidig mangel pa arbejdskraft, som ferer til, at virksomhederne
bestraber sig pé at skabe en storre mangfoldighed. Blikket falder ofte pé de
ressourcer, som etniske minoriteter reprasenterer.

Undersogelsen viser samtidig, at danske virksomheder endnu har vanskeligt ved at
omsette de positive visioner til praksis. Danske virksomheder er stadig forholdsvist
homogene og er praeget af rutiner og strukturer, der tager udgangspunkt i denne
enshed. Indsatsen er forst og fremmest koncentreret om at tilvejebringe en storre
kulturel mangfoldighed samt at skabe tolerance og respekt for den anden’.
Tilsvarende anvendes fortrinsvis to typer af metoder. For det forste anvendes ’brede’
metoder, dvs. metoder der sigter bredt pa at bearbejde holdninger samt foretage
registreringer, der skal hjelpe virksomheden med at identificere problemerne. For det
andet er fokus pé rekrutteringsprocessen, og der introduceres metoder, der kan *&bne’
denne proces, sa der opnds en storre mangfoldighed i organisationen. Endelig
anvendes metoder sdsom sprogundervisning, der sigter pa at gere minoriteter bedre
rustet til at indgé 1 danske organisationer.

Den anvendte tilgang ligger nermest den idealtypiske tilgang, vi kalder
antidiskrimination og retfeerdighed. Fokus er p4, at vi trods forskelligheder er ens.
Derfor ber alle have samme muligheder. Der er mindre fokus pé verdien af
forskellighed. Imidlertid spiller overholdelse af lovgivning om antidiskrimination — i
modsatning til 1 USA — ingen rolle som business case; det er

forst og fremmest ensket om ’at vinde kampen om de bedste talenter’, der er
begrundelsen.

Der er imidlertid forskelle mellem virksomhedernes karakteristika, nér vi ser pa
begrundelserne for at arbejde med mangfoldighed: Is@r virksomheder som primaert
beskaftiger kortuddannede fokuserer pé enshed, mens virksomheder med mange
hejtuddannede — sdkaldte vidensintensive virksomheder — i hgjere grad begrunder
deres indsatser med forventninger om at kunne anvende forskelligheden positivt.
Meget tyder pé, at virksomheder, hvor arbejdet organiseres i tvergdende teams, og
hvor medarbejderne har indflydelse pa arbejdstilretteleeggelsen, bedst kan anvende og
udnytte fordelene ved forskellighed — i hvert fald nér det geelder virksomhedernes
begrundelser for at arbejde med mangfoldighed.
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En skandinavisk variant

Endvidere har undersegelsen vist, at der findes en sarlig dansk variant af
mangfoldighedsledelse, som er beslegtet med antidiskrimination og
retfeerdighedstilgangen. 1 forhold til begrundelser for at arbejde med mangfoldighed
spiller forventninger fra samfundet en vigtig rolle. Det drejer sig forst og fremmest
om forventninger om, at virksomhederne bidrager til integrationen af etniske
minoriteter og andre grupper, som stir svagt pa arbejdsmarkedet.
Mangfoldighedsledelse pa en del danske virksomheder knyttes altsd sammen med ’det
sociale ansvar’. Tilsvarende viser underseggelsen, at der er tilgange til
mangfoldighedsledelse, hvor minoriteter anskues som ’svage’, og hvor der fokuseres
pa ’minoriteternes’ mangler, ndr der udarbejdes strategier for at skabe mangfoldighed
1 organisationen. Pa den ene side leverer mangfoldighedsledelse en positiv retorik om
forskelligheder, pd den anden side betyder det ogsa, at mangfoldighedsledelse
kommer til at handle om rummelighed og om at skabe plads til ’den anden’.

Ser vi pé forankringen af mangfoldighedsledelse, peger underseggelsen pa to ting. For
det forste finder vi, at visioner om mangfoldighedsledelse ikke 1 serlig stor
udstraekning er understottet af strukturer. Mangfoldighedsledelse understeottes ikke i
serlig stor udstrekning af for eksempel politikker, mal og handleplaner, som sikrer en
vellykket implementering og opfelgning. For eksempel har kun lidt over en fjerdedel
af virksomhederne udarbejdet bade handlingsplaner og mél. Indsatsen drives i
hovedreglen af personaleafdelingen med stette fra topledelsen. For det andet
inkluderer ledelsen af mangfoldige ressourcer i nogen grad samarbejdsudvalg og
tillidsreprasentanter som sociale partnere og drivende akterer. Den méde,
mangfoldighedsledelse praktiseres pa, praeges altsd i nogen grad af de danske
samarbejds- og forhandlingstraditioner. Det kan bade vare en styrke og en svaghed i
forhold til at anvende mangfoldigheden positivt og athenger af, hvordan de konkrete
akterer — serligt de faglige organisationer — satter mangfoldigheden pa dagsordenen.

De tre idealtypiske tilgange, vi har anvendt, kan ses som en fasemodel:
Antidiskrimination og retfeerdighed er nedvendigt for overhovedet at tilvejebringe
mangfoldigheden, derneest verdseattes mangfoldigheden positivt og anvendes i
serlige positioner, og til sidst har vi den fulde gensidige integration i en /eerings- og
synergitilgang Set i dette perspektiv tyder de forelobige resultater ikke overraskende
pa, at mange danske virksomheder er i en startfase. Men anvendelsen af
mangfoldighedsledelse betyder, at virksomhederne er begyndt at arbejde systematisk
med at tilvejebringe muligheder for at anvende forskelle positivt. Desuden skal man
veaere forsigtig med at anskue processen som en logisk udvikling fra en fase til en
anden. Organisatoriske og samfundsmassige sammenhange kan have stor betydning
for, hvilke tilgange til mangfoldighedsledelse som udvikles og praktiseres.

Telefoninterviewundersggelsen viser, hvordan danske virksomheder generelt arbejder
med mangfoldighed, og dermed hvordan mangfoldighed anvendes 1 en dansk
sammenhang. Casestudierne bidrager med at belyse, hvordan nogle af disse tilgange
til mangfoldighedsledelse virker i praksis i organisationerne. Fokus er pa, hvordan
indforelse af mangfoldighedsledelse pavirker den sociale dynamik og specielt om det
forbedrer etniske minoriteters position.
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Mangfoldighedsledelse i praksis

Undersagelsen indeholder to casestudier. I begge casestudier beskrives og analyseres
anvendelsen af mangfoldighedsledelse og den indflydelse mangfoldighedsledelse har
pa etniske minoriteters position i organisationen. Anvendelsen af
mangfoldighedsledelse beskrives bade ud fra det centrale niveau og i nogle mere
dybdegaende studier af, hvordan mangfoldighedsledelse praktiseres i decentrale
afdelinger. De to virksomheder er valgt, sa de reprasenterer to meget forskellige typer
af organisatoriske sammenhange. I Seby Kommune®, som er den forste case, er den
decentrale enhed parkafdelingen. Der er tale om forholdsvist lavt kvalificerede og
relativt standardiserede jobs. Organisationen er praget af en traditionel dansk
samarbejdskultur. I den anden case fokuseres pd Okonomiafdelingen i Globe. I Globe
er der tale om hgjtkvalificerede jobs, hvoraf nogle har en international orientering.
Afdelingen preges af moderne HRM med vagt pé udvikling af individets ressourcer.

Caseundersogelsen peger p4, at de to virksomheder begge anvender en bred retorik
omkring mangfoldighedsledelse pé det centrale politikniveau: Mangfoldighedsledelse
tages op ud fra flere forskellige begrundelser. I begge virksomheder spiller fremtidig
adgang til arbejdskraft en vaesentlig rolle. Men i udformningen af politikker indgér
ogsd intentioner om ligestilling og at undgé diskrimination, ligesom den potentielle
positive gevinst i form af synergi og lering indgér. Virksomhederne anvender de
begrundelser, som bruges i litteraturen omkring mangfoldighedsledelse og matcher
herigennem omverdenens normative krav. Men der er ogsa forskelle, som kommer til
udtryk gennem den méde, hvorpé de to virksomheder forholder sig til udviklingen
mod et multikulturelt samfund. I den ene virksomhed er der fokus pé stakeholders og
krav om ligebehandling, mens den anden betoner sin rolle i forhold til at skabe social
integration i lokalomradet.

I begge virksomheder er der et gab mellem den made mangfoldighedsledelse forstas
pa, pa hhv. det centrale og det decentrale niveau. Det er et gab, som ikke
nedvendigvis er et spergsmal om mangler i styring. Det er i stedet et spergsmal om
den lose kobling, der eksisterer mellem de forskellige afdelinger og institutioner inden
for hver af virksomhederne.

Der er ogsé udpragede forskelle pa de tilgange, som de to forskellige virksomheders
decentrale afdelinger anvender, nar de praktiserer mangfoldighedsledelse: I den forste
case — Seby Kommune — anvendes en tilgang, der forst og fremmest tager afszt i den
serlige danske variant, der betoner et samfundsmeessigt ansvar.
Mangfoldighedsledelse kommer til handle om at give ‘dem’ en chance. I kommunen
soges et opger med gamle stereotyper om etniske minoriteter, fordi de er som os
andre. Pa den ene side skaber det bedre muligheder for *minoriteterne’. Men der
fokuseres ikke pé at vaerdsette forskelligheden. Der er en tendens til, at
mangfoldighedsledelse handler om tolerance. Der fokuseres mere pd ’de andres’
mangler end pa deres ressourcer. I den anden case — Globe — anvendes en tilgang der
tangerer antidiskrimination og retfeerdighed, med vagt pa at kunne rekruttere de
bedste, men de to andre perspektiver inddrages ogsa i et vist omfang. Forskelligheden
vaerdisettes positivt. Forskelligheden giver et godt grundlag for at mede de
internationale interne kunder, og der er en tro pa, at det skaber mere innovative
losninger. Samtidig leegges der vaegt pé at rekruttere de ’bedste medarbejdere’ med de

3 Virksomhederne er anonymiserede, og navnene pa virksomhederne er derfor fiktive navne.
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rigtige internationale og personlige kompetencer. Men hvad der er ’rigtigt,” og hvilken
“forskellighed’ der enskes, soges defineret meget praecist, og gennem denne proces er
der en tendens til at genskabe den homogenitet, som findes i1 afdelingen. Der dannes
altsd nogle klare linjer mellem os og dem, som dog ikke trackkes pa baggrund af etnisk
oprindelse. I stedet far bestemte personer, herunder etniske minoriteter, adgang til
virksomheden. De personer, der far adgang, er dem, som kan kombinere
transkulturelle kompetencer med den enskede arbejdsetik. De indgér i1 en proces
omkring gensidig tilpasning, imens andre som har svaerere ved at matche dette ideal
m4d sege at assimilere sig.

Mangfoldighedsledelse betyder i begge cases en indsats for at ege den etniske
mangfoldighed og vil pé sigt fore til en mere heterogen organisation, nr vi ser pa
procentdelen af personer med anden etnisk baggrund end dansk. De to tilgange til
mangfoldighedsledelse medferer, at de etniske minoriteter far en meget forskellig
position 1 hver af virksomhederne. I Seby Kommune, hvor den s@rlige danske variant
’det sociale ansvar’ er den dominerende tilgang, er der en tendens til at se etniske
minoriteter som svage. Der anlegges et mangelperspektiv pd denne gruppe. I Globe,
hvor man traekker pa bade diskrimination og retferdighed og leering og synergi, er
udgangspunktet et andet: Forskellighed vardisattes som noget positivt. Imidlertid
viser denne case, hvor vanskeligt det er at gare op med indgroede strukturer, rutiner
og tankemdder. Der er en tendens til, at homogeniteten bliver bevaret, og at indsatsen
resulterer i assimilation som integrationsform. Der ses dog ogsa treek, som i hgjere
grad peger mod gensidig integration.

Dette leder opmaerksomheden hen pa den langsigtede karakter af de
forandringsprocesser, som er malet for mangfoldighedsledelse: Udvikling af en form
for mangfoldighedsledelse, der bdde tilgodeser forretningsmassige formél og gavner
integration og ligestilling, er en bade langvarig og modsatningsfuld proces. Der er
risiko for, at processen gar 1 std, og at forandringerne bliver overfladiske.
Konsekvensen vil vare, at stereotype forestillinger blot reproduceres — og dermed at
uligheder og diskrimination flytter med. Hvis processen skal blive succesfuld, skal
den tenkes og tilrettelaegges som en laengere proces, som inddrager de mindre
privilegerede grupper, og som giver mulighed for frirum til refleksion og lering.

Konklusion

Rapporten peger pa, at mangfoldighedsledelse dels har bidraget med et nyt sprog,
hvor der fokuseres pa det positive og mulighederne ved at anvende mangfoldighed.
Dels med en reekke indsatser, som tematiserer vigtigheden af at inkludere etniske
minoriteter 1 organisationen. Vurderingen er, at det har bidraget til, at en reekke
virksomheder har igangsat konkrete indsatser og formuleret konkrete politikker. Det
forer til, at virksomhederne arbejder med at rekruttere til mangfoldighed. Samtidig
betyder det, at etniske minoriteter fr en anden position i virksomhederne og pa
arbejdsmarkedet. Men de danske virksomheder befinder sig i en begyndende fase,
hvilket betyder, at indsatserne og forankringen stadig er los.

Rapporten peger desuden pé, at mangfoldighedsledelse i danske virksomheder

primeert forer til et fokus p4, at etniske minoriteter skal tilpasses den danske
arbejdspladskultur. Selvom danske virksomheder ofte anvender ressourceperspektivet
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som en begrundelse, med ensket om at skabe synergi og laring, er der en klar tendens
til, at fokus bliver pa tilpasningsperspektivet.

Der findes dog ogsé tilgange, som laegger vagt pa et mangelperspektiv — hvor etniske
minoriteter placeres i en rolle som ’svage’ og havende *'mangler’. Man kan
argumentere for, at det er en naturlig konsekvens af, at mange med anden etnisk
baggrund end dansk ferst for nyligt er kommet til Danmark som flygtninge eller
indvandrere — noget der adskiller Danmark fra de amerikanske erfaringer. Mange med
anden etnisk baggrund end dansk har relativt korte uddannelser og behersker maske
heller ikke det danske sprog i tilstraekkeligt omfang. Derfor kan det vaere relevant, at
de betragtes som en gruppe, der har behov for stette. Man skal imidlertid vare
opmerksom pa to ting. For det forste: nér etniske minoriteter opfattes som ’svage pa
arbejdsmarkedet’, grupperes de sammen med danske medarbejdere, som har andre
problemer end arbejdsleshed. Det kan for eksempel vare sociale problemer og
misbrug. De etniske minoriteter som helhed risikerer at blive opfattet som ét med
disse; mens deres ressourcer overses. For det andet kan denne opfattelse af etniske
minoriteter, som darligt uddannede eller svage i forhold til arbejdsmarkedet, risikere
at danne grundlaget for stereotype opfattelser af etniske minoriteter. Disse stereotyper
appliceres pé hele gruppen, uanset at en del absolut ikke har problemer i forhold til for
eksempel deres uddannelsesmaessige kapital.

Undersogelsen peger endelig pa, at mangfoldighed tolkes forskelligt, athaengig af
hvordan det giver mening i den konkrete sammenheang. Underseggelsen viser, at i jobs,
der stiller fa krav til kvalifikationer, kommer mangfoldighed til at handle om, at
arbejdspladsen beskeftiger mange forskellige folk; folk der adskiller sig med hensyn
til fx alder, kon eller etnisk baggrund. Derimod handler mangfoldighed, i disse
jobtyper ikke i serlig hgj grad om at anvende mangfoldigheden af tilgange til
arbejdet. Med andre ord bliver medarbejder-sammensatningen mere mangfoldig,
mens jobfunktioner og normer omkring arbejdet ikke @ndres. I brede jobs, der stiller
heje krav til kvalifikationer, ses der derimod tendenser til, at ogsa organisationens
rutiner og normer @&ndres. Men dette kan ikke alene tilskrives indferelse af
mangfoldighedsledelse. Mangfoldighedsledelse understetter i nogle tilfelde en
udvikling, der allerede er pa vej. Det er en udvikling, der sgger at ruste virksomheden
til de udfordringer, som stigende internationalisering stiller. Der er nok ingen tvivl
om, at nar mangfoldighedsledelse saledes kan bidrage til allerede igangvarende
forandringsprogrammer, vil det have den sterste medvind og effekt.

Samtidig forudsetter en organisatorisk forankring af mangfoldighedsledelse en bred
deltagelse i organisationen. Ikke mindst er det vigtigt, at de bererte grupper inddrages.
En sadan deltagelse kan veere med til at sikre at *minoritetens’ synspunkter bliver
hert, men er ogsa en forudsatning for at skabe synergi, leering og innovation pé
leengere sigt. Muligheden for frirum til refleksion og leering er grundlaeggende. Et
perspektiv til videre praktisk og forskningsmessig belysning er derfor, om for
eksempel den skandinaviske samarbejds- og forhandlingstradition kan blive en
understottende faktor for inddragelse af de mindre privilegerede. Dette kan for
eksempel ske gennem udvikling af netverk for minoriteter inden for savel kon, alder,
etnicitet osv. Undersogelsen peger nemlig pd, at der pd den ene side er en
skandinavisk variant i den made, hvorpa mangfoldighedsledelse bliver forankret pa 1
Danmark. Det kommer til udtryk ved, at samarbejdsudvalg og tillidsrepraesentanter i
en del organisationer spiller en rolle 1 forandrings- og forankringsprocesserne omkring
mangfoldighedsledelse. P4 den anden side har undersegelsen ogsé vist, at den danske
praksis adskiller sig fra den amerikanske ved ikke at have en tradition for at
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organisere sig omkring etnicitet, keon, alder osv. I USA sker dette blandt andet i de
sakaldte affinity groups eller constituency groups. Deres formal er dels at sikre
minoritetens’ rettigheder, men ogsa at skabe rum for leering, udvikling og refleksion,
s de enkelte minoriteter kan udvikle sig og bidrage til virksomhedernes videre
udvikling. Disse netvark findes kun i ringe grad i Danmark, men kan pa sigt teenkes at
udvikle sig blandt andet med baggrund i den skandinaviske samarbejds- og
forhandlingstradition.

51



Berit Berg:

Hvor star vi — og hvor gar vi? Noen avsluttende refleksjoner

Vi har vaert igjennom to dager med interessante faglige presentasjoner og gode
diskusjoner. Forskerne som har bidratt kommer fra ulike land, de representerer ulike
fag, men har til felles at de onsker et arbeidsliv som 1 sterre grad speiler
befolkningssammensetningen i de ulike landene. Statistikken for samtlige nordiske
land viser hoyere arbeidsledighet og lavere sysselsettingsgrad blant personer med
innvandrerbakgrunn sammenlignet med befolkningen som helhet. Statistikken viser
videre at kvinner med innvandrerbakgrunn havner aller bakerst i kaen.
Arbeidsledigheten er hay, og blant de som er sysselsatt er det en hey andel
deltidsansatte i ufaglerte og ofte usikre jobber. Situasjonen er ikke ny. Allerede pé
midten av1980-tallet beskrev Wuokko Knocke innvandrede kvinners situasjon pa
arbeidsmarkedet®*. Hun var opptatt av arbeidsvilkérenes betydning for kvinnenes
marginale posisjon. Nar andre gjorde kultur og individuelle kvalifikasjoner til det
sentrale, loftet Knocke fram arbeidslivsperspektivet. Hun utfordret rddende
oppfatninger om arsaker til marginalisering og utestennging. I dag vil de fleste vare
enige i at vi trengte denne utfordringen!

Jeg har patatt meg a oppsummere hovedpunktene fra konferansen — og si noe om
vegen videre. En oppsummering av en todagers konferanse vil nedvendigvis matte bli
noksé fragmentarisk. I stedet for a si noe kort om alt, har jeg valgt & sortere det jeg
skal si 1 tre punkter. Det forste har jeg kalt den historiske dimensjonen. Det andre
handler om mangfoldsperspektivet, mens det tredje punktet tar for seg utfordringer
framover.

Den historiske dimensjonen

De nordiske landenes innvandringshistorie har likhetstrekk, men er ogsa forskjellig.
Innlegget til Annika Forsander viser tydelig hvordan Finland pa flere vesentlige
punkter skiller seg fra de gvrige nordiske landene. Et stikkord her er innvandringen
fra Russland. Ogsa nér det gjelder antall flyktninger, skiller Finland seg ut ved at
flyktningbefolkningen er relativt liten. De eovrige nordiske landene er ogsé innbyrdes
forskjellige nar det gjelder sammensetningen av innvandrerbefolkningen. Pa
politikknivé, er imidlertid forskjellene mindre. Samtlige land likeverdig deltakelse
som en sentral del av sin innvandringspolitikk, og Norden star sammen om & arbeide
for likestilling mellom menn og kvinner.

Innvandringen har gjennomgatt noen markante forskjeller siden 1970-tallet. Fram til
de nordiske landene innferte innvandringsstopp (de fleste gjorde dette péd midten av
1970-tallet), var innvandringen dominert av arbeidsinnvandring. Det "typiske” bildet
var den mannlige arbeidsinnvandreren fra Tyrkia, Pakistan eller Marokko som kom
for & fylle vart arbeidskraftbehov under hoykonjunkturen. De fikk dérlig betalte
jobber innen industri og service. Etter hvert kom kvinnene - 1 form av
familiegjenforening. Utover pa 1980-tallet endret situasjonen seg. Antallet asylsokere
okte, og pa 1990-tallet utgjorde flyktninginnvandringen en betydelig andel av den
totale innvandringen til de nordiske landene. Til forskjell fra arbeidsinnvandrerne, er

# Wuokko Knocke (1986): Invandrade kvinnor i lonearbete och fack. Stockholm: Arbetslivscentrum
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flyktningbefolkningen mer sammensatt nar det gjelder bdde kjonn og alder. Det er
ogsa starre variasjon med hensyn til utdanningsbakgrunn, helsetilstand og dermed
ogsé forutsetninger for likeverdig deltakelse.

Bildet har med andre ord endret seg i lopet av de siste 25-30 arene. Sammensettingen
av innvandrerbefolkningen har endret seg, samtidig som Norden ogsa har forandret
seg. Norden er mindre lukket. EU-medlemskap er ett stikkord. Okt globalisering er et
annet. Disse endringene pa samfunnsnivé, er det viktig & ha i bakhodet nar vi
diskuterer utfordringer framover. For & forstd dagens utfordringer pd dette feltet, ma
man forstd natiden og ha en evne til ”a se inn i framtida”. Men det trengs ogsé
kunnskap om historien. Forskning er en viktig kilde til en slik forstaelse.

Innvandring og arbeidsliv har vert et sentralt forskningstema siden tidlig pa 1980-
tallet. Vi har med andre ord en bred kunnskapsbasis pa dette feltet generelt. Nar det
gjelder kunnskap om kvinnenes situasjon, har det vaert mer sparsomt med forskning.
Wuokko Knockes rapport fra midten av 1980-tallet er en av sveart fa bidrag nar det
gjelder 4 fa fram innvandrerkvinnenes erfaringer. Hennes fokus pa arbeidsvilkarene
som forklaringsfaktor, var p4 mange mater ogsa “forut for sin tid”. Her blir kvinnene
presentert som aktive og ressurssterke — ikke som ofre for kultur og tradisjon. Nar de
likevel fikk (far) de darligst betalte (og ofte tyngste) jobbene, handler ikke dette om
kultur, men om maktforhold og struktur.

Hvordan vi skal forstd og forklare hey arbeidsledighet og en stor andel ufaglerte, var
en heftig debatt utover pa 1990-tallet. Det som startet som en noksa polarisert
diskusjon, utviklet seg imidlertid til en erkjennelse av at marginalisering og
utestenging ikke kan forklares med noe “enten-eller” (kultur eller struktur). For &
forstd situasjonen til bdde innvandrerkvinner spesielt og innvandrere generelt, ma
flere forhold tas med i betraktning. Det handler bade om kvalifikasjonsfaktorer som
sprékferdigheter, utdanning og arbeidserfaring og diskrimineringsfaktorer (alt fra
apen og utilslert rasisme, til passiv diskriminering, likegyldighet og “bevisstlgshet™).
Systematiske kvalifiseringstiltak kan gjere den enkelte innvandrer mer
konkurransedyktig, men hvis ikke arbeidslivet ikke er i stand til & verdsette deres
kompetanse, hjelper det lite. Fokus pa mangfold, kan oppfattes som et svar pa dette.

Mangfoldsperspektivet

Mangfoldsbegrepet brukes i en rekke sammenhenger uten at det foreligger klare
definisjoner eller begrepsavklaringer. Ordet “mangfold” tilherer hverdagsspriket. Alle
har en idé om hva det handler om, og denne ideen oppfattes umiddelbart som
fornuftig. Mangfoldsbegrepet tar utgangspunkt i at noe er forskjellig, men
forskjellighet blir her oppfattet som noe positivt. I den svenske utredningen A/la lika
olika — expertbilagor (Naringsdepartementet, Ds 2000:69), legges det til grunn en
sveert bred forstielse av mangoldsbegrepet: Det handler om kjonn, etnisitet,
funksjonsnivd, alder, klassebakgrunn, samt seksuell legning. En slik bred forstéelse er
ogsa 1 trad med britisk tenking. I det praktisk liv, er det imidlertid vanlig & knytte
mangfoldsbegrepet til etnisk mangfold.

Mangfold kan begrunnes pa ulike mater. I USA har slagordet Diversity Pays fatt sterk

oppslutning. Hovedfokuset her er pa ekonomiske lennsomhet. I Sverige er
tankegangen viderefort 1 slagordet Mdngfald I6ner sig. Ogsa her er det 1 forste rekke
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de ekonomiske aspektene som er 1 fokus. I tillegg pekes det pd samfunnsmessige
argumenter av ikke-ekonomisk art. I Storbritannia har de i en arrekke hatt Equal
opportunities som en uttalt mélsetting. Argumentasjonen er her forst og fremst knyttet
til sosiale, etiske og samfunnsmessige forhold — mer enn til gkonomiske lennsomhet. I
skandinavisk arbeidsliv har vi en sterk likestillingstradisjon der sosial rettferdighet og
demokrati kan std som sentrale stikkord. Den skandinaviske mangfoldstradisjonen kan
ogsd knyttes til det som ofte omtales som det sosialdemokratiske egalitetsprinsippet.
Som prinsipp holdes dette oppe som en vesentlig del av bade skandinavisk kultur og
konstitusajon. Hvordan dette prinsippet skal hdndheves i praksis, er imidlertid en
storre diskusjon. Flere forskere, blant annet den norske sosialantropologen Marianne
Gullestad, har pekt pa det problematiske ved & skulle vere like (i betydningen
likeverdige) samtidig som man skal verdsette forskjellighet.

Avhengig av hva slags innfallsvinkel en velger, kan vi snakke om tre sett av
argumenter for mangfold:

- sosiale og samfunnsmessige argumenter
- etiske argumenter
- forretningsmessig argumenter

Peter Hagedorn-Rasmussen viste i sitt innlegg en del av de utfordringene man star
overfor i realiseringen av en mangfoldspolitikk (eller "mangfoldighedsledelse”, som
han kaller det). Han viste ogsd hvordan mangfoldsledelse far ulike uttrykk avhengig
av type virksomhet. En bedrift eller virksomhet som har lang erfaring med & vere en
“flerkulturell arbeidsplass” star overfor andre utfordringer enn en som er i ferd med &
ansatte sin forste minoritetsetniske medarbeider. Bedrifter befinner seg pa ulike niva i
dette arbeidet, samtidig som ulikt innhold i arbeidet ogsa gir ulike muligheter og
utfordringer. I en eksportbedrift, vil det veere nerliggende & bruke virksomhetens
behov for sprik- og kulturkompetanse som et argument for mangfold. P4 f eks et
sykehjem eller i en barnehage, vil det veere mer aktuelt & bruke argumentet om at de
ansatte ber gjenspeile brukergruppa. A ga fra visjon til praktisk handling, forutsetter
kunnskap om bade arbeidslivet generelt, den enkelte bedrift og om arbeidstakerne. De
danske erfaringene er ogsé i trdd med erfaringer fra utviklingsarbeid i norske bedrifter
og virksombheter.

Hanne Kavli viste i sitt innlegg hvordan kvalifiseringssystemet kan tilrettelegges for &
gjore innvandrere bedre rustet for & konkurrere pa arbeidsmarkedet. I hennes innlegg
fokuserer hun blant annet péd hjelpeapparatets rolle. Hennes pastand er at
hjelpeapparatet (her forstatt som skole, arbeidsmarkedsetat, sosialtjeneste mv) bidrar
til & reprodusere og forsterke tradisjonelle kjonnsrollemonster. Dette kan skyldes
flere forhold, men stereotype oppfatninger om kvinnenes bakgrunn og preferanser,
kan vere en forklaring. Samtidig mé kvalifiseringssystemet vare forberedt pa 4 mote
ulike holdninger béde fra menns og kvinners side nér det gjelder kvinners deltakelse i
arbeidslivet. Mangel pa felles sprak, gjor det imidlertid vanskelig & f4 fram holdninger
og registrere de mer subtile meldingene. Her har kommunene en stor utfordring — ikke
minst ndr det gjelder a tilrettelegge introduksjonsordninger for nyankomne som tar
hensyn til mangfold og forskjellighet.

Utfordringer framover
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Alle de nordiske landene har en ambisjon om likestilling og likeverdig deltakelse i
arbeidslivet. Statistikken viser imidlertid at kvinner har en lavere sysselsetting enn
menn, og den viser at personer med innvandrerbakgrunn har lavere deltakelse enn

majoritetsbefolkningen. Innvandrerkvinner utsettes for en ”dobbel marginalisering”:

de rammes béde av sitt kjonn og sin etniske bakgrunn. Selv om dette har vert en
realitet 1 en arrekke, viser statistikken at situasjonen endrer seg meget langsomt.
Under heykonjunktur er det behov for bade kvinner og innvandrere, men i
nedgangstider er situasjonen i stor grad tilbake til utgangspunktet.

I lopet av konferansen har vi fétt presentert ulike innfallsvinkler bade nér det gjelder a
forstd og handle. En generell oppsummering av disse to dagene er at verken eksisterer
enkle forklaringer eller enkle lgsninger, men at det jobbes pé flere plan samtidig. Jeg

har valgt & sortere dette i fire punkter:

1. Individuelle utfordringer
spraklige kvalifikasjoner
faglige kvalifikasjoner
flerkulturell kompetanse
helsemessig situasjon

2. Kulturelle utfordringer
- majoritetssamfunnets holdninger

- minoritetsbefolkningens holdninger

3. Institusjonelle utfordringer
- lov- og regelverket
- innarbeidet praksis
- kompensatoriske tiltak

4. Arbeidslivsutfordringer
- bedriftsnivaet
- partene i arbeidslivet

Det er viktig a understreke at disse utfordringene ma sees i sammenheng. Et eksempel

er krav til sprk og utdanning. Erfaringer fra en rekke land viser at

kvalifikasjonskravene varierer med arbeidslivets holdninger. Selv om det fins jobber

der det ma stilles krav til gode ferdigheter i majoritetsspraket, er det en rekke
eksempler pa urimelige sprék og kvalifikasjonskrav. Det ma derfor jobbes pa flere

fronter samtidig.
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Program

INNVANDREKVINNER OG ARBEIDSMARKEDET
Oslo 3-4 februar 2003

Mandag 3. februar

12:30-13:00 Registrering og innsjekking

13:00-14:00 Luns;j

14:00-14:30 Velkommen v/Migrasjonsutvalgets leder Michael Hagos
14:30-15:15 Wuokke Knocke:

Makten, maktlosheten och den kulturella rasismen
Spersmél og kommentarer
15:15-16:00 Hanne Cecilie Kavli:

Somkurs eller snekkerverksted? Kjonnsdimensjoner i
kvalifiseringsarbeidet.

Spersmél og kommentarer
16:00-16:30 Pause m/kaffe og frukt
16:30-18:00 Parallelle mini-seminarer med utgangspunkt i
innledningene til
Wuokko Knocke og Hanne Cecilie Kavli
19:00 Middag

Tirsdag 4. februar
09:00-09:45 Annika Forsander:

Pa jakt efter en plats i samhdllet. Invandrarkvinnor pd
finska arbetsmarknaden

Spersmal og kommentarer

09:45-10:30 Peter Hagedorn-Rasmussen:

Mangfold — mellem vision og praksis
Spersmél og kommentarer

10:30-11:00 Kaffe/te

11:00-12:30 Parallelle mini-seminarer med innledningene til Annika
Forsander og Peter Hagedorn-Rasmussen

12:30-13:00 Oppsummering v/Berit Berg

13:00-14:00 Luns;j



Sitter du fast i byrdkratiet?

Da kan Hallo Norden hjelpe deg. Vi svarer pa
spersmal i forbindelse med reiser, pendling, flytting
og utdanning, og vi loser deg videre i systemene.

Du er velkommen til 4 ta kontakt med YTTERLIGERE INFORMASJON

Hallo Norden nar du har spgrsmal om om Hallo Norden finner du pa

regler i forbindelse med grensearbeid,
stipend og lan til utdanning eller vurde-

ring av studier, sykepleie, sykepenger,

www.hallonorden.org

Du kan ogsa kontakte oss

pa telefon eller via e-post:

fadselspenger, retten til & bruke mors- SVERIGE
o . . . +
malet i myndighetskontakter, pensjoner 468506113 23
. . . halla@norden.se
opptjent i annet nordisk land, stats-
borgerskap innen Norden, innfersel og DANMARK
registrering av bil m.m 74570201093
\Y .1m.
g g info(@hallonorden.dk
. .. ° D

Hallo Norden er Nordisk Ministerrads INLAN

_ o _ +358 201 98 00 88
informasjonstjeneste for privatpersoner hallo@pohjola-norden.f
som beveger seg mellom de nordiske
1 d o 11 o ISLAND

and, og som pd en eller annen mate 354 511 18 08
kommer darlig ut i byrdkratiet. hallo@norden.is
Oppdages mangler i regelverkene blir NORGE
disse rapportert videre til myndighetene +47 210 219 99
i Norden. hallo@norden.no

==Hallo Norden £
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