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Forord

Niringsdepartementet beslutade den 28 maj ir 1999 att starta ett
projekt med uppgift att i ett sammanhang och ur ett tillvixtper-
spektiv kartligga och analysera hur kon, klass, etnisk tillhorighet,
dlder, sexuell liggning och funktionshinder paverkar enskildas
mojligheter pd arbetsmarknaden och till féretagande samt hur
méngfald i niringslivet kan pdverka tillvixten. P3 basis av denna
analys ska 3tgirder foreslds som eliminerar hinder och leder till
okad tillvixt. Projektet skulle limna sin slutrapport senast den 1
december 4r 2000.

Projektet inledde sitt arbete under augusti &r 1999 och tog
namnet Mangfaldsprojektet. Projektledare var Marie Granlund,
riksdagsledamot (s) och sakkunnig vid Niringsdepartementet.
Projektigare var Mats Wadman, departementsrdd, Nirings-
departementet.

Till  projektet  knots ettt  kansli  placerat  wvid
Niringsdepartementets Arbetsmarknadsenhet. I kansliet arbetade
Patrick Joyce, huvudsekreterare, Alireza Behtoui, Pontus
Ringborg, Christine Annemalm, Lars Lindberg, samt Madeleine
Harby Samuelsson. Personerna har arbetat i projektet under olika
tidsperioder och 1 varierande omfattning. Vissa underlag till
projektets arbete skrevs av Anders Karlsson. Ann-Christin
Sundberg har ansvarat for arbetet med tryckoriginal.

Under arbetets gdng har projektet 13tit ge ut fem expertbilagor
med anknytning till Mangfald 1 arbetslivet. (DS 2000:69 — Expert-
bilagor). Projektet har dven bedrivit ett aktivt opinionsarbete
genom bla. tidningsartiklar, méten med organisationer, féretag
och enskilda samt medverkan vid olika konferenser. Allt material
som projektet publicerat finns dven tillgingligt pi dess hemsida
www.naring.regeringen.se/mangfald.
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Arbetet har {6ljts av en referensgrupp med representanter frdn bl.a.
arbetsmarknadens parter, foretag, myndigheter, kommuner,
landsting och frivilligorganisationer. En arbetsgrupp av tjinstemin
frdn Niringsdepartementet, Kulturdepartementet, Socialdeparte-
mentet samt Utbildningsdepartementet har varit knuten till
projektet.

Méngtaldsprojektet har med denna rapport avslutat sitt arbete.
Stockholm, december 4r 2000

Marie Granlund Patrick Joyce
Alireza Behtoui
Pontus Ringborg
Christine Annemalm
Lars Lindberg
Madeleine Harby Samuelsson
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Sammanfattning

Sammanfattning

Utgangspunkterna for rapporten

Sverige ir ett land med en heterogen befolkning sammansatt av
kvinnor och min, frin olika samhillsklasser, med olika etniska
bakgrunder, 1 alla &ldrar, med olika sexuell liggning, utan eller med
funktionshinder. Denna mingfald tas dock inte tillvara fullt ut i det
svenska nirings- och arbetslivet 1 dag. Minga ginger ir fortfarande
den etniskt svenska tjinstemannen utan funktionshinder 1 ritt dlder
norm i arbetslivet.

Utgdngspunkten for Niringsdepartementets arbete med
Mingfald 1 arbetslivet dr att alla minskliga resurser maste tas
tillvara pd arbetsmarknaden fér att trygga den ekonomiska
tillvixten och vilfirden i samhillet. Att alla — oavsett ursprung m.m
— har samma mojligheter 1 arbetslivet ir ocksd en viktig
rittvisefriga. Villkoren i arbetslivet bestimmer en stor del av varje
minniskas livsvillkor 1 &vrigt.

Arbetsmarknaden fram till ar 2015

Under de nirmaste 15 &ren sker tvd tydliga férindringar i den
svenska befolkningen. Medeldldern 6kar och andelen personer med
utlindsk bakgrund fortsitter att vixa. Ar 2015 kommer nirmare
tvd miljoner minniskor eller mer dn var femte person i landet att
vara 65 4r eller dldre. Ar 2015 kommer mer 4n var fjirde person
mellan 18 och 64 &r 1 Sverige att ha utlindsk bakgrund.'

Sveriges befolkning kommer att bestd av en vixande andel ildre.
Befolkningen 1 yrkesverksam 3lder kommer diremot att krympa.
Aven medeldldern bland personer i yrkesverksam &lder okar.

! Att vara f6dd utomlands eller att ha minst en forilder som ir f6dd utomlands.
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Sammanfattning Ds 2000:69

Andelen personer dver 55 &r i arbetskraften okar frin drygt 14
procent 1 dag till drygt 17 procent &r 2015. Arbetskraften vintas
vixa ndgot fram till 4ren 2008-2010 men sedan kommer den att
bérja krympa. Min och kvinnor med utlindsk bakgrund stir for
nistan hela nettodkningen av arbetskraften de nirmaste 15 ren.

Nettookningen av den svenska arbetskraften ar 1999 till 2015

Tusen personer

Arbetskraft Nettodkning

1999 1999-2015
Totalt 4298 + 103
Min med svensk bakgrund 1 800 - 94
Kvinnor med svensk bakgrund 1647 + 13
Min med utlindsk bakgrund 449 +126
Kvinnor med utlindsk bakgrund 402 + 59

Killa: Bilaga 1 DS 2000:69

Arbetskraftsdeltagandet bland kvinnor kommer troligen bara att
oka marginellt under de kommande 15 &ren diremot kommer
kvinnor troligen att fortsitta att 6ka sin arbetade tid i timmar
medan minnens arbetade tid fortsitter att minska.

Om kvinnor, personer med utlindsk bakgrund, personer med
funktionshinder och ildre héjde sitt arbetskraftsdeltagande till
genomsnittsnivin skulle arbetskraften 6ka med ytterligare 400 000
personer. Detta ir teoretiskt exempel men visar att det finns en
reserv av outnyttjad arbetskraft i befolkningen.

Hindren fér mangfald

Kartliggningen av arbetsmarknaden 1 kapitel 3 visar att méngfalden
inte tas tillvara i det svenska arbetslivet 1 dag. Det finns en tydlig
kénsuppdelning av arbetsmarknaden och ett monster dir min finns
pa fler ledande poster in kvinnor. Personer med utlindsk bakgrund
stdr oftare utanfér arbetslivet och idr Overrepresenterade i
underordnade arbeten. En stor andel ildre limnar arbetslivet fére
den ordinarie pensionsildern. Personer med funktionshinder har
dubbelt s hog arbetsloshet som andra. Studier ger beligg for att
homo- och bisexuella kan méta trakasserier pd sina arbetsplatser.
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Ds 2000:69 Sammanfattning

Sociala faktorer

Den viktigaste orsaken till bristen pd mingfald 1 arbetslivet bottnar
1 de sociala skillnaderna i samhillet. Kvinnors ligre loner eller
utrikes foddas osikra stillning pd arbetsmarknaden beror inte bara
pa bristande jimstilldhet respektive integrationsproblem. De ir
ocksd en f6ljd av sociala skillnader 1 samhiillet.

Det finns ett samband mellan den grupp en minniska tillhér och
tillgdngen till kontakter som pdverkar en persons stillning 1i
arbetslivet. Personer med utlindsk bakgrund saknar ofta de
informella ingdngar i arbetslivet som infédda svenskar har. Att
flertalet av cheferna i arbetslivet ir min med svensk bakgrund
missgynnar troligen bide kvinnor generellt och min med utlindsk
bakgrund.

En politkk som kan ge en god uppvixtmiljo, utbildning och
bittre villkor 1 arbetslivet f6r alla kommer att sirskilt hjilpa alla
som idag har en svagare stillning i arbetslivet.

Attityder

Nistan alla grupper som ingdr i méngfaldsbegreppet méter i mer
eller mindre utstrickning diskriminerande attityder i arbetslivet.
Personer med utlindsk bakgrund och homo- och bisexuella kan i
vissa fall mota rent fientliga attityder frin personer i sin omgivning
enbart for att de finns. Aven personer med vissa allvarliga
funktionshinder kan rika ut for detta.

Andra blir inte angripna som personer men kan ibland f& sin
arbetsférmaga misstrodd. Att kvinnor traditionellt tagit nistan hela
ansvaret for hem och familj hills fortfarande emot dem i
arbetslivet. Min kan pd samma grunder bli ifrigasatta 1 arbetslivet
nir de vill ta ett stdrre ansvar f6r sin familj eller nir de vill arbeta
inom omvirdande yrken. Att de flesta chefer 1 arbetslivet ir min
missgynnar troligen kvinnor vid chefstillsittningar.

Att de flesta personer som invandrat till Sverige har kommit frin
fattigare linder kan vara orsaken till generella — och ogrundade —
pastienden om att personer med utlindsk bakgrund oftast ir simre
utbildade och mindre kompetenta i arbetslivet. Aven personer med
funktionshinder och ildre fir ofta sin arbetsférmdga ifrigasatt
enbart pd grund av sina yttre egenskaper.
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Utbildning

Utbildningens betydelse 1 arbetslivet vixer hela tiden. Den formella
utbildningsnivdn hojs och det blir viktigare att ha aktuella
kunskaper.

Utrikes f6dda har generellt inte ligre utbildning dn svenskfédda.
Men en person som just flyttat till Sverige har ofta inte de
kunskaper denne behover f6r att genast f3 en stillning i arbetslivet i
sitt nya land. Det behévs vissa kunskaper 1 Svenska spriket och lite
kinnedom om svenska forhillanden for att kunna arbeta hir.
Overgingstiden boér dock bli si kort som méjligt. En vil
fungerande utbildning i svenska spriket ir en férutsittning.’

Koénsménstren pd arbetsmarknaden ir inte bara kvarleva av ildre
generationers val. Aven dagens unga min och kvinnor viljer i stor
utstrickning  utbildningar och  yrken efter traditionella
kénsmonster. Det kommer dirfér troligen att ta tid innan
kénsmonstren férsvinner frin arbetsmarknaden.

Personer med funktionshinder har generellt kortare utbildning
dn andra, dven nir hinsyn tas till 8lder. Fortfarande gir relativt {3
personer med svirare funktionshinder vidare frdn gymnasium till
hogskola. Bristen pd tillginglighet 1 hogskolorna ir en forklaring.
Aven ildre har ligre utbildning in &vriga men de kompenserar
oftast detta med sin lingre arbetslivserfarenhet. Men fér ildre
arbetslésa kan bristen pd formell utbildning bli ett allvarligt
problem. Det visar hur viktigt det ir med vidareutbildning under
hela arbetslivet.

Dalig tillginglighet - brister i anpassning

Oférmiga att anpassa arbetsplatser eller arbetsuppgifter efter
enskilda individer ir allvarliga problem fér personer med
funktionshinder, men 4ven fér ménga ildre. Aven kvinnor i vissa
fysiska yrken kan riskera arbetsskador for att arbetsuppgifter och
arbetsredskap ir anpassade till mins generellt storre fysiska styrka.
Dilig tllginglighet 1 sambhillet 1 stort, tex. bristande
handikappanpassning av kollektivtrafiken, kan hindra personer med
funktionshinder frin att fungera 1 arbetslivet.

2 Se avsnitt 9.7.
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Mangfald I6nar sig

Arbetet for mangfald 1 arbetslivet handlar i férsta hand om allas lika
virde. Men att lita den mangfald som finns i befolkningen ocksd
speglas overallt i arbetslivet ir 16nsamt bide for den enskilde
arbetsgivaren men ocksd f6r samhillet i stort.

Den arbetsféra befolkningen idr brett sammansatt och
kompetenta minniskor finns i alla delar av befolkningen. Det ir
god hushillning med resurserna att si ménga minniskor som
mojligt kommer ifrdga for alla sorters arbeten.

Diskriminering pd en arbetsplats har ett ekonomiskt pris for
arbetsgivare, forutom det minskliga priset for de som drabbas. Det
kan vara hégre sjukfrinvaro, 6kad personalomsittning eller dilig
motivation att arbeta bland dem som utsitts fér diskriminering.

Foretag och organisationer vinner mer acceptans i samhillet och
agerar bittre tillsammans med sin omgivning om deras anstillda
speglar befolkningen i évrigt.

Forskning inom social psykologi och foéretagsekonomi ger ett
klart empiriskt stod f6r att brett sammansatta arbetsorganisation av
personer med olika bakgrunder och erfarenheter 1 de flesta
situationer dr mer kreativa och nydanande in homogena
organisationer.

Insatser for mangfald i Sverige och andra lander

Méngfalden pd arbetsmarknaden hinger mycket samman med den
situationen pd arbetsmarknaden och hur de offentliga
trygghetssystemen fungerar. En ekonomisk politik fér full
sysselsittning stirker sirskilt stillningen f6r personer som har en
svagare stillning pd arbetsmarknaden. Utan forildraférsikringen
och den offentligt finansierade barn- och ildreomsorgen skulle
arbetsmarknaden vara mindre jimstilld in den ir 1 dag. Ett
utbildningssystem och en arbetsmarknadspolitik som ir anpassade
till varje persons forutsittningar betyder mycket for alla
minniskors méjligheter att etablera sig 1 arbetslivet.

Arbete for mangfald pdgir pd minga arbetsplatser 1 Sverige och i
andra industrilinder, inom foretag, bland offentliga arbetsgivare
och organisationer. De svenska och internationella exempel som
redovisas 1 kapitel 7 och 8 1 denna rapport visar att arbetet {or
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méingfald pdgdr p8 mainga olika sitt och med minga olika
bevekelsegrunder. Erfarenheterna ir blandade men 6vervigande
positiva. Ett grundliggande motiv fér de flesta arbetsgivare som
arbetar med méngfaldsfrigor ir dock att trygga den framtida
personalférsorjningen. Dir mangfaldsarbete drivs gors det for att
det ir pd sikt tros vara lénsamt for den enskilde arbetsgivaren.

Overvaganden och férslag

Mingfaldsprojektet limnar ett antal férslag till dtgirder for att
frimja mingfalden 1 arbetslivet. Forslagen ir en blandning av storre
och mindre &tgirder och berér flera politikomriden. Fokus ligger
pd tgirder for att stirka skyddet mot diskriminering i arbetslivet.
Staten bor dven agera mer som ett féredéme f6r andra arbetsgivare
genom att arbeta aktivt med méangfald bland sina anstillda. Alla
parter pd arbetsmarknaden miste dock arbeta dock mer aktivt pd
detta omride.

Stirka skyddet mot diskriminering

0 Mekanismerna som ligger bakom diskriminering ir
likartade oavsett om den beror pd kén, etnicitet, lder,
sexuell liggning eller funktionshinder. En samlad
lagstiftning som tydliggoér allas lika virde kan bli ett
effektivare skydd mot diskriminering. En utredning bér
tillsittas for att 6verviga en sammanhillen lagstiftning mot
diskriminering 1 arbetslivet. En eventuell sammanhéllen
diskrimineringslag bor omfatta férbud mot diskriminering
pd grund av koén, etnisk tillhorighet, funktionshinder,
sexuell liggning samt dlder.

0 Kommittén bér dven utreda mojligheterna att sld samman
de olika ombudsminnen till en samlad ombudsmanna-

myndighet.

Offentlig upphandling och offentliga bidrag
0O Enbart statens offentliga upphandling uppgdr tll 100

miljarder kr om &ret. Klausuler mot diskriminering anvinds
vid offentlig upphandling 1 flera linder, bl.a. USA. De bor
kunna spela en viktig roll i arbetet for lika rittigheter 1
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samhillet. Regeringen bor ta ansvar for att de mojligheter
att anvinda antidiskrimineringsklausuler i den offentliga
upphandlingen som kan finnas verkligen utnyttjas.

0 Offentliga medel ska inte gi tll verksamheter dir
minskliga rittigheter krinks, Regeringen bér ldta utreda
mojligheten att férknippa statliga stod med krav pd icke-
diskriminering eller aktiva dtgirder f6r mangfald.

Staten som arbetsgivare

O Staten bor vara ett foreddme som arbetsgivare och arbeta
dnnu mer aktivt f6r méngfald bland sin personal dn den gor
idag. Verksférordningen ska snart ses ver. Regeringen bor
da overviga mojligheten att 13ta myndigheternas ansvar foér
att vidta aktiva &tgirder for att oka och ta tillvara
mdngfalden tydligt framgd av férordningen.

Atgiirder for 6vriga arbetslivet

0 Regeringen bor ge den nya myndigheten Arbetsmiljoverket
ett uppdrag att prioritera frigor som ror funktions-
hindrades arbetsmil;é.

0 Arbetsférmedlingens personal har nyckelroll foér att hjilpa
minniskor med olika bakgrund in 1 — eller tillbaka tll -
arbetslivet. Arbetsmarknadsverket bor 1 utbildningen av sin
personal integrera frigor om maéngfald 1 arbetslivet och
diskriminering.

0 Alla som soker arbete ska ha ritt att vara inskrivna pd
arbetsférmedlingen. Bristande kunskaper 1 svenska ska inte
vara ett skil att stillas utan stéd frén arbetstérmedlingen.

0 Mingfald bland nya foretagare ir mycket viktigt. Det nya
Verket f6r Niringslivsutveckling bér prioritera mingfalden
bland nya féretagare och bl.a. prioritera kvinnor, personer
med utlindsk bakgrund och ildre vid sina rddgivnings- och
informationsinsatser.
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1 Vara utgangspunkter

Allas lika varde

”Alla minniskor dr fédda fria och lika i virde och rittigheter.” S3
lyder den férsta meningen 1 FN:s férklaring om de minskliga
rittigheterna.

Sverige ir idag ett land med en heterogen befolkning sammansatt
av kvinnor och min, frin olika samhillsklasser, med olika etniska
bakgrund, 1 olika &ldrar, med skild sexuell liggning, utan eller med
funktionshinder. Tyvirr speglas inte denna mingfald 1 det svenska
nirings- och arbetslivet. Alla har inte samma férutsittningar. Det
sociala arvet dr levande 1 Sverige. Den samhillsklass man féds i
avgor dnnu till stor del var man hamnar sdvil 1 arbetslivet som 1
ovriga samhillslivet.

Men det finns ocksd andra faktorer som spelar in. Kon, etnicitet,
ilder, sexuell liggning samt funktionshinder ir sidant som
paverkar vira mojligheter. Minga ginger ir den heterosexuelle
etniskt svenska tjinstemin utan funktionshinder 1 ritt 3ldrar
fortfarande en norm i det svenska arbetslivet. Detta giller framfér
allt i ledande positioner.

Var och en av oss har en ovillkorlig ritt att bli bedémd f6r vem
han eller hon faktiskt dr. Det giller 1 arbetslivet sdvil som 1 6vriga
samhillslivet. Ett samhille som slir vakt om alla minniskors lika
virde ir ett samhille som ger alla mojlighet att utvecklas efter sin
egen formdga och efter sina egna val. Att erkinna méngfalden i den
svenska befolkningen dr 1 grunden att erkinna alla minniskors lika
virde.
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Mangfald ger ekonomisk utveckling

Forutom grundliggande rittigheter handlar det ocksd om att ta
vara pd de minskliga resurserna. Att inte gora det hindrar pd sikt
ekonomisk tillvixt och utveckling.

Formégan att se mingfalden i befolkningen och ta tillvara pd den
i1 arbetslivet dr avgdérande f6r samhillsekonomin. I dagens
kunskapsdrivna ekonomi ir de minskliga resurserna de ojimférligt
viktigaste. Under de nirmaste decennierna riskerar arbetskraften 1
Sverige att borja krympa, f6r forsta gdngen i modern tid. Att dd
inte ta tillvara den reserv av arbetskraft som faktiskt finns i1
befolkningen ir ett sloseri med resurser och pd sikt ett hot mot den
ekonomiska tillvixten och vilfirden.

Dessutom finns det ekonomiska vinster av mangfalden i sig. Det
finns tydliga beligg for att en blandning av minniskor kan
stimulera kreativitet och nytinkande. Kan vi skapa ett arbetsliv dir
olikheter virdesitts och tas tillvara kan vi ocks3 ligga grunden for
en fortsatt god ekonomisk utveckling.

Arbetslivet centralt

Mitt uppdrag och denna skrift ir inriktad pd frigan om méngfald
inom arbetslivet som sidant. Detta beror pd att arbetslivet ir
centralt. Den minniska som fir mojlighet att etablera sig och
utvecklas inom arbetslivet kan forsorja sig sjilv och vinner
sjilvfértroende och sjilvstindighet.

Jag ir mycket medveten om att nigons mojligheter att komma in
och utvecklas 1 arbetslivet mycket beror pd sociala forhillanden
under uppvixten, skolans férmdga att se tll individen, vilket
bostadsomrdde man vixer upp 1. Detta ir avgorande faktorer men
ryms inte 1 detta uppdrag.

I arbetet f6r mangfald har arbetet mot diskriminering hogsta
prioritet. De mekanismer som ligger bakom diskriminering ir i stor
utstrickning de samma. All diskriminering ir forsék att
kategorisera och utestinga vissa minniskor. Den krinkning som
varje diskriminerad minniska kinner ir densamma oavsett vad
diskrimineringen beror av. Hir kan sambhillet aldrig vara neutralt
utan méiste alltid aktivt arbeta foér att spdra upp och bekimpa
diskriminering 1 alla dess former.
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Kvinnor och méan

Kvinnor och min utgér varsin halva av befolkningen. I arbetet f6r
att 6ka madngfalden 1 arbetslivet miste konsperspektivet alltid
finnas med. Det dr viktigt att vara medveten om konsskillnader
dven nir man behandlar frigor om 3alder, klass, funktionshinder,
sexuell liggning och etnisk bakgrund. Min och kvinnor med
samma etniska bakgrund kan leva under visentligt olika villkor.

Annu finns en 6ver- och underordning i det svenska samhillet
som féljer kén. Det visar sig inte minst av att arbetsmarknaden ir
delad mellan kvinnor och min och att min dominerar inom de
flesta ledande poster 1 arbetslivet.

Arbetet f6r méngfald har mycket att lira av det arbete for
jimstilldhet som under ling tid bedrivits i Sverige. Jag ir 6vertygad
om att ett samlat arbete f6r mangfald i arbetslivet och mot alla
former av diskriminering ir ett viktigt komplement till arbetet f6r
ett jimstillt samhille.

Se varje manniska

Att arbeta f6r mingfald ir att lyfta fram varje enskild minniska och
acceptera att det svenska samhillet bestdr av minniskor med ménga
olika egenskaper. Men det handlar inte om att kategorisera
minniskor och dela upp dem i grupper. Att arbeta f6r méngfald ir
istillet att se att vi har mycket gemensamt trots vira olikheter.

Vi har alla ett kén. Vi har alla en etnisk tillhérighet. Vi har alla en
8lder — faktum dr att under ett liv har vi m&nga &ldrar. Vi har alla en
sexuell liggning. Vi har alla en social bakgrund och med 8lderns ritt
kommer manga av oss att férvirva nigon form av funktionshinder.

Genom att viga erkinna att vi alla dr lika olika ser vi vad som
forenar oss och vi kommer nirmare att utnyttja de resurser som
finns 1 varje minniska i virt land. D3 kan vi bygga ett samhille dir
varje minniska respekteras f6r den han eller hon ir.

— Utlandsk bakgrund

I denna rapport anvinds genomgdende begreppet personer med
utlindsk bakgrund om personer som ir fédda utomlands eller
har minst en férilder f6dd utomlands. Med uerikes fodda menas
personer som ir f6dda utomlands och har invandrat till Sverige.
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2.1

Befolkningen och arbetskraften
fram till ar 2015

Vad hinder fram till ar 2015?

Under de nirmaste 15 dren kommer Sveriges befolkning
att  vixa  betydligt  lingsammare in  férut.
Befolkningstillvixten kommer att vara runt 0,2 procent
om &ret, mindre dn hilften av vad den var under perioden
mellan &ren 1960 och 1990.

Sveriges befolkning blir dldre. Allt firre personer i
yrkesverksam &lder ska forsorja allt fler pensionirer.
Aven arbetskraften blir ildre. Andelen personer éver 55
ar 1 arbetskraften 6kar frin drygt 14 procent 1 dag till
drygt 17 procent r 2015.

Kvinnorna blir troligen inte fler pd arbetsmarknaden de
nirmaste 15 dren. Diremot kommer sannolikt kvinnorna
att oka sin arbetstid medan minnen minskar sin.
Kvinnornas andel av den arbetade tiden kommer dirfor
att fortsitta att vixa.

Idag har 22 procent av befolkningen mellan 18 och 64 ir
utlindsk bakgrund. Ar 2015 kommer andelen att ha vuxit
till 27 procent. Deras andel av arbetskraften kommer att
oka frdn 20 % ull drygt 23 % &r 2015. Tabell 2.1 visar att
min och kvinnor med utlindsk bakgrund stir for hela
nettodokningen av arbetskraften under de nirmaste 15
dren.

Anm: Detta kapitel bygger till stora delar pd bilaga 1 "Den svenska
befolkningen och arbetskraften &r 2015” som skrivits av Statistiska
centralbyrdn (SCB). Den finns publicerad bland expertbilagorna till denna
rapport DS 2000:69.
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Tabell 2.1 Nettookningen av den svenska arbetskraften ar 1999
till 2015 fordelad pd kon och etniska grupper

Tusen personer

Arbetskraft Nettodkning

1999 1999-2015
Totalt 4298 + 103
Min med svensk bakgrund 1 800 - 94
Kvinnor med svensk bakgrund 1 647 + 13
Min med utlindsk bakgrund 449 +126
Kvinnor med utlindsk bakgrund 402 + 59

Killa: Bilaga 1 "Den svenska befolkningen och arbetskraften ir 2015”

2.2 Befolkningsutvecklingen

Utbudet av arbetskraft ir en viktig faktor for den ekonomiska
tillvixten pd ling sikt. Utbudet av arbetskraft beror av flera saker
men storleken och &lderssammansittningen av befolkningen ir
mycket viktig. Nir fodelsetalen minskar 6kar andelen dldre och den
arbetsfora delen av befolkningen krymper. Detta ir pd vig att
hinda i Sverige, pi samma sitt som i 6vriga industrilinder.’

Mellan 4ren 1950 och 1999 ¢kade folkmingden i1 Sverige frin
drygt 7 miljoner personer till nirmare till 9 miljoner. Den naturliga
befolkningsékningen* svarade under 1950- och 1960-talen f6r den
dominerande delen av befolkningstillvixten. I takt med att
fodelsetalen minskade blev invandringen allt viktigare for
befolkningsokningen.  Sedan  mitten av  1970-talet  har
invandringséverskottet 1 stort sett varje &r varit storre in den
naturliga  folkdkningen. De  tre  senaste  dren  har
befolkningsdkningen helt berott pd invandringen.

Sveriges befolkning beriknas fram tll & 2015 o©ka Kklart
l&ngsammare dn under de senaste decennierna. Det ir 1 huvudsak
den ildre delen av befolkningen som vixer, vilket dels beror pd en
stigande medellivslingd, och dels pd att den stora 1940-

> Prognosen fér befolkningsutvecklingen bygger bland annat pi ett antagande om en
nettoinvandring p4 i genomsnitt 12 000 personer om &ret fram till r 2015. Under 1990-talet
var nettoinvandringen i genomsnitt 18 000 personer om dret. Ovriga antaganden finns 1
kapitel 5 i bilaga 1 samt i ”Sveriges framtida befolkning. Befolkningsframskrivningar fér ren
2000-2050 ”SCB December 2000.

* Naturlig befolkningsékning innebir att antalet f6dda &verstiger antalet déda.
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talsgenerationen  ndr  pensionsildern.  Tabell 2.2 visar

befolkningsutvecklingen 1 Sverige under 1900-talet och den
foérvintade utvecklingen under férsta hilften av 2000-talet.

Tabell 2.2 Befolkningsutvecklingen i Sverige ar 1900 till 2050

1900- 1930- 1960- 1990- 2010- 2030-
1930 1960 1990 2010 2030 2050

jo\rlig befolkningstillvixt, 0,60 0,67 0,45 0,24 0,16 -0,06
procent

Andel 0-19 dringar 393 299 27,1 24,0 22,1 21,6
Andel 65 ir och ildre, 8,5 10,0 15,1 17,7 22,1 249
procent

Killa: SCB, Befolkningsprogrammet

Personer med annan etnisk bakgrund

Antalet personer fédda utomlands har vuxit betydligt i Sverige
under de senaste femtio ren. Ar 1945 utgjorde de utrikes fédda 1,5
procent av befolkningen. Ar 1999 hade deras andel vuxit till 11
procent. Jimfort med andra europeiska linder har Sverige en hog
andel utrikes foédda i befolkningen. °

5 Ar 1998 var 9 procent av befolkningen i Nederlinderna utrikes f6dd. I Danmark och Norge
var andelen 6 procent. Fér mer information om detta se ”Frin folkbrist till en 8ldrande
befolkning” SCB 1999.
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Figur 2.1 Personer fodda utomlands i procent av folkmingden i
Sverige dren 1945 - 1999

12 4

1945 1950 1960 1970 1980 1990 1999

Killa: SCB, befolkningsstatistik

Vid slutet av &r 1999 fanns 1778 000 personer med utlindsk
bakgrund 1 Sverige. Av dessa var 982000 personer fodda
utomlands, 274 000 personer var fodda 1 Sverige med tvd utrikes
fodda forildrar och 522 000 personer var fédda i Sverige med en
forilder f6dd utomlands.

2.3 Den arbetsféra befolkningen

Under hela 1900-talet har befolkningen i arbetsfér lder® vuxit
stadigt 1 Sverige. Denna linga utveckling kommer, med all
sannolikhet, att brytas fére &r 2010. Under de 20 &r som sedan
foljer forvintas antalet personer 1 arbetsfér dlder att minska. Detta
ir en helt ny utveckling. Sverige har inte i modern tid upplevt
nigon period med krympande arbetsfér befolkning som varat
lingre 4n nigra enstaka &r.

¢ Arbetsfor dlder definieras vanligen som 16 till 64 ir. Men eftersom i stort sett alla svenska
ungdomar idag studerar i gymnasieskolan anvinds ofta 8ldern 18 till 64 &r. I regeringens
sysselsittningsmdl anvinds t.o.m. &ldern 20 till 64 &r. Aven i detta avsnitt varierar
definitionerna av arbetsfér dlder nigot.
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Tabell 2.3 Forindring av antal personer i arbetsfor dlder dren
1950 till 2015

3

Ar Antal 18-64 ar Forindring frén
Miljoner tidigare period
Tusental
1950 4,42
1960 4,56 138
1970 4,96 397
1980 4,98 18
1990 5,18 206
2000 5,40 218
2005 5,46 65
2010 5,50 38
2015 5,42 - 85
Killa: SCB

Den arbetstéra befolkningen okar nigot fram tll & 2008 och
minskar sedan. Ar 2015 4r den ungefir lika stor som i dag. SCB
riknar i sin prognos med att 18 000 fler kommer att vara 1 arbetsfér
dlder dr 2015 dn 4r 2000. Detta dr en marginell dkning fér en
arbetsfor befolkning pd 5,4 miljoner personer. Den arbetsféra
befolkningen vintas fortsitta att minska efter 4r 2015. Ar 2030
kommer nirmare 200 000 firre personer in i dag att vara i arbetsfér
ilder. Efter &r 2030 stabiliseras den arbetsfora befolkningen pd
denna ligre niva.

Aldern pa den arbetsfora befolkningen

Under de nirmaste decennierna kommer den arbetsféra
befolkningen att forst stagnera och sedan minska, samtidigt 6kar
andelen ildre 1 den arbetsféra befolkningen. Andelen &ver 55 &r i
den arbetsféra befolkningen ¢kar frdn 17 procent i dag till nirmare
20 procent &r 2015. Denna okning intriffar redan i borjan av
perioden. Aven de yngsta — under 25 &r — okar sin andel av den
arbetsféra befolkningen. Eftersom personer under 25 och éver 55
&r 1 genomsnitt har ett ligre deltagande i arbetskraften och arbetar
firre timmar per vecka in den Ovriga arbetsféra befolkningen
paverkar detta utbudet av arbetskraft negativt.
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Personer med utlandsk bakgrund i arbetsfor alder

Antalet personer med utlindsk bakgrund i 8ldern 18-64 ir vintas
oka frdn 1 180 000 personer &r 1999 till 1480 000 &r 2015. Deras
andel av den arbetsféra befolkningen dkar frin 22 procent ar 1999
till 27 procent ar 2015.

Tabell 2.4 Den arbetsféra befolkningen dren 1999 och 2015 samt
andelen personer med utlindsk bakgrund

Tusen personer och andel i procent

1999 2015
Befolkning 18 till 64 5389 5421
ar
Utrikes fodda 13,6 15,5
Bada forildrar fodda 2,2 4.1
utomlands
En forilder fodd 6,0 7,7
utomlands
Total med utlindsk 21,8 27,3
bakgrund
Killa: SCB
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2.4 Arbetskraften fram till ar 2015

Deltagandet 1 arbetskraften sjonk under ldgkonjunkturen i borjan
och mitten av 1990-talet och har sedan legat kvar pd denna ligre
nivi. Med en vintad brist pd arbetskraft framéver ir det rimligt att
vinta att fler minniskor soker sig ut i arbetslivet. Samtidigt okar
dock de ildres andel av den arbetsféra befolkningen vilket héller
tillbaka arbetskraftsdeltagandet ndgot. Sammantaget ir det rimligt
att anta en mittlig 6kning av arbetskraftsdeltagandet” fram till 4r
2015. Tabell 2.5 visar hur arbetskraften 6kar de férsta dren pd 2000-
talet sedan minskar den nir de stora 40-talskullarna pensioneras. Ar
2015 kommer dock fortfarande drygt 100 000 fler personer att
befinna sig i arbetskraften dn ar 1999.°

Tabell 2.5 Arbetskraften dren 1999, 2010 samt 2015

Tusental personer

Ar 1999 2010 2015
Arbetskraften 4298 4444 4401
Killa: SCB

2.5 Arbetskraftens sammansattning
Alder

Andelen yngre och ildre 1 arbetskraften vintas o¢ka, medan
personer mellan 25 och 54 ir blir firre 1 arbetskraften fram tll &r
2015. Den &ldersmissiga forindringen av arbetskraften sedan &r
1970 framgdr av figur 2.2. Under de senaste 30 &ren har framfor allt
de ildre i arbetskraften minskat, sdvil antals- som andelsmissigt,
medan antalet medeldlders 6kat. Sett 1 detta perspektiv, blir
férandringarna fram ull &r 2015 relativt sm&. Tendensen blir dock
den motsatta. Andelen yngre och ildre 6kar i arbetskraften och

7 Prognosen utgdr ifrin att det genomsnittliga arbetskraftsdeltagandet i befolkningen mellan
16 och 64 ar gradvis okar frdn 76,9 procent ar 1999 till 78,5 procent &r 2015. Den senare
siffran motsvarar mer 4n 80 procent av befolkningen mellan 20 och 64 &r. Detta stimmer
dverens med regeringens sysselsittningsmil. I bérjan av 1990-talet — fére ligkonjunkturen —
deltog dock ver 80 procent av befolkningen mellan 16 och 64 4r i arbetskraften..

8 Detta overensstimmer med de antaganden och berikningar som gjorts i Lingtids-
utredningen 1999/2000.
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andelen medeldlders minskar nigot. Detta kommer troligen att
minska utbudet av arbetskraft.

Figur 2.2 Arbetskraften i dldersgrupper dren 1970 - 2015
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Killa: SCB

Kvinnor och man

I mitten av 1960-talet 13g kvinnornas arbetskraftsdeltagande pa
drygt 50 procent, medan minnens arbetskraftsdeltagande var nira
90 procent. Sedan dess har arbetskraftsdeltagandet bland svenska
kvinnor 6kat dramatiskt. Utvecklingen ir densamma 1 6vriga
industrilinder men tydligare 1 Sverige. Det senaste 10 &ren har
skillnaden 1 arbetskraftsdeltagande mellan kvinnor och min dock
stabiliserats vid ca 4 procentenheter.
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Figur 2.3 Arbetskraftsdeltagandet bland min och kvinnor 1965-
1999
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Skillnaden mellan antalet min och kvinnor 1 arbetskraften vintas
inte krympa mer in obetydligt de nirmaste 15 &ren.” Den
langsiktiga negativa tendensen i minnens arbetskraftsdeltagande
ebbar ut och den lingsiktiga positiva tendensen i kvinnornas
férsvagas. Men en annan sak ir den arbetade tiden f6r personer i
arbete. Som framgir av figur 2.4 har kvinnor i genomsnitt arbetat
lika minga timmar per vecka sedan ir 1970. Medelarbetstiden bland
min har minskat under samma period.

? Se t.ex. bilaga 1 DS 2000:69 eller se Bilaga 1 till Lingtidsutredningen 1999/2000 SOU
2000:7
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Figur 2.4 Medelarbetstid for min och kvinnor i arbete iren
1970-1999, 16-64 ar
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Kvinnor arbetar i genomsnitt fortfarande 20 procent kortare tid per
vecka dn min. Kvinnor utgér i1 dag 48 procent av de
forvirvsarbetande men stdr fér drygt 43 procent av den totala
arbetsvolymen. Blir det brist pd arbetskraft framéver bor det finnas
goda forutsittningar for dem som 6nskar att 6ka sin arbetstid.

I l&ngtidsutredningen'® antas att realléneutvecklingen kommer
att bli god under de nirmaste 15 dren. Som en f6ljd av det kommer
arbetstagarna att ta ut en del av l6nedkningen i kortare arbetstid.
Men eftersom de yngre kvinnor som kommer in pd
arbetsmarknaden arbetar lingre tid in de ildre kvinnor som gir 1
pension ir det inte troligt att kvinnors medelarbetstid kommer att
minska under perioden, snarare kommer den att 6ka nigot.

Lingtidsutredningen antar att kvinnornas medelarbetstid okar
frdn 34 till 35 timmar per vecka, medan minnens sjunker fran 40 till
36 timmar per vecka fram till &r 2015. Den totala arbetsvolymen
beriknas bli densamma, men jimnare delad mellan kénen. Med
detta antagande skulle &r 2015 kvinnornas andel av den totala
arbetsvolymen ha ¢kat frdn 43 procent till drygt 47 procent medan
minnens andel har minskat frn drygt 56 procent till 53 procent.

'° Lingtidsutredningen 1999/2000 SOU 2000:7
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Svensk och utlandsk bakgrund

Personer med utlindsk bakgrund utgjorde &r 1999 strax under 20
procent av den svenska arbetskraften. Deras andel av arbetskraften
kommer att vixa till drygt 23 procent under de kommande 15 &ren.
Utan okningen av personer med utlindsk bakgrund skulle
arbetskraften i1 Sverige minska redan under de kommande 15 &ren.

Tabell 2.6 Arbetskraften ar 1999 och 2015 f6rdelad pd min och
kvinnor med svensk respektive utlindsk bakgrund

1999 2015 Nettodkning

Min med svensk bakgrund 1800 1706 - 94
Kvinnor med svensk bakgrund 1647 1660 + 13
Min med utlindsk bakgrund 449 575 + 126
Kvinnor med utlindsk bakgrund 402 461 + 59
Totalt 4298 4401 + 103
Killa: SCB

Arbetskraftsdeltagandet bland personer med utlindsk bakgrund ir
1 dag 1 genomsnitt 70 procent jimfért med 79 procent bland
personer med helt svensk bakgrund. Prognosen i tabell 2.6 bygger
pd att den skillnaden bestdr. Skulle arbetskraftsdeltagandet 6ka
bland personer med utlindsk bakgrund skulle det 3 stor betydelse
for hela arbetskraften."

Arbetslosheten bland vissa personer som ir fédda utomlands ir
betydligt hégre in genomsnittet. Ar 1999 var tex. den 6ppna
arbetslosheten  bland  invandrade personer fédda utanfér
Visteuropa mer in tre ginger s hdg som riksgenomsnittet.”
Gruppen ir dock inte si stor och bestdr till stor del av relativt
nyanlinda invandrare med begrinsade sprikkunskaper. Om
arbetslosheten 1 denna grupp skulle sjunka till riksgenomsnittet
skulle dock ytterligare 30 000 personer vara sysselsatta.

" Se avsnitt 2.6.
1217 procent jimfort med 5 procent for totalbefolkningen.
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Personer med funktionshinder

Antalet personer med funktionshinder med nedsatt arbetsformiga
uppgick &r 1998 till 580 000 personer.” Av dessa fanns 380 000
personer i arbetskraften. Andelen funktionshindrade ir hogre 1 de
ildre 3ldersgrupperna. Ménstret dr detsamma for min och kvinnor.

Tabell 2.7 Funktionshindrade med nedsatt arbetsformdga i
befolkningen och arbetskraften ar 1999

Tusen personer

Alder Antal Tarbets-  Arbetskrafts-  Andel av befolkningen

kraften deltagande i samma 3lder
16-29 68 39 56,0% 4,5%
30-49 223 171 76,9% 9,2%
50-64 293 171 58,5% 18,0%
16-64 584 381 65,2% 10,5%

Killa:  SCB:s undersékning av andelen funktionshindrade pa
arbetsmarknaden ar 1998 6verford pd 1999 &rs arbetsfora befolkning.

Antalet personer med funktionshinder 1 den arbetsféra
befolkningen vixer troligen nigot fram till &r 2015 — till 600 000
personer — men samtidigt 6kar medeldldern bland personer med
funktionshinder och deras arbetskraftsdeltagande minskar. Antalet
personer med funktionshinder i arbetskraften vintas dirfér vara
oférindrat — 380 000 personer — &r 2015.

Det finns en outnyttjad arbetskraftsresurs bland de personer
med funktionshinder som redan i dag befinner sig 1 arbetskraften.
Ar 1998 var arbetslsheten bland funktionshindrade med nedsatt
arbetsférmiga 9 procent. Frinvaron bland de sysselsatta uppgick
till 22 procent och 32 procent arbetade deltid."*

" Se ”Funktionshindrades situation p§ arbetsmarknaden 1998”, SCB IAM 1999:1
"* Ar 1998 var arbetslésheten bland 6vriga befolkningen 5 procent, frinvaron bland de som
arbetar var 11 procent och 23 procent av de sysselsatta arbetade deltid.
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2.6 Var finns den nya arbetskraften?

Grundprognosen foér den svenska arbetskraften de nirmaste 15
dren visar att:
o Arbetskraften kommer att 6ka fram till runt &r 2008 och
sedan borja krympa.
e Ar 2015 kommer drygt 100 000 fler att befinna sig i
arbetskraften in 1 dag en forhillandevis liten 6kning.
e Andelen personer med utlindsk bakgrund 1 arbetskraften
vixer och dven andelen ildre.

Denna framskrivning utgdr dock ifrdn att ménstren for olika
gruppers deltagande 1 arbetskraften inte forindras under de
nirmaste 15 dren. Det finns dirmed mojligheter att fi in fler
personer i arbetskraften om deltagandet 1 arbetskraften kan oka
bland grupper som i dag har ett ligre arbetskraftsdeltagande.

Personer med utlindsk bakgrund kommer att utgéra 27 procent
av den arbetsfora befolkningen 1 Sverige dr 2015 och de har en mer
gynnsam 3lderssammansittning, ur arbetskraftssynpunkt, in 6vriga
befolkningen. Om deras arbetskraftsdeltagande — med undantag
fér de mest nyanlinda invandrarna — under perioden skulle 6ka till
samma nivd som den &vriga befolkningen skulle ytterligare drygt
200 000 personer finnas i arbetskraften &r 2015."

Om kvinnor skulle delta 1 arbetskraften 1 samma utstrickning
som min skulle det innebira ett tillskott till arbetskraften pd
ytterligare 130 000 personer dr 2015. En sin utjimning ir inte
omdjlig 6ver en 15-drsperiod. Kvinnors arbetskraftsdeltagande har
okat mer dn si under tidigare perioder dven om skillnaden mellan
kvinnors och mins deltagande 1 arbetskraften har varit konstant
sedan bérjan av 1990-talet."

Om personer med funktionshinder kunde delta i arbetskraften 1
samma utstrickning som o&vriga skulle det ge ett tillskott will
arbetskraften pd ytterligare 90 000 personer r 2015.

Om fler minniskor kunde stanna i arbetskraften fram till 65 ars
alder skulle det ocksd ge ett tydligt tillskott till arbetskraften. En
dvning av arbetskraftsdeltagandet bland ildre till nivierna i bérjan

' T detta rikneexempel har det antagits att invandrare som varit i Sverige i mindre in fem 4r
har ett betydligt ligre arbetskraftsdeltagande dn &vriga befolkningen — 50 procent mot strax
under 80 procent for dvriga.

16 Se figur 2.3.
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pd 1990-talet skulle ge ett tillskott pd ytterligare 40 000 personer
till arbetskraften.

Summeras dessa tinkbara tillskott skulle arbetskraften kunna
vixa med drygt 500 000 personer &r 2015 jimfért med de 100 000
som skulle vara fallet om dagens monster bestdr dven om 15 ir. En
sddan mobilisering av befolkningen ir inte trolig men det visar ind3
att det fortfarande finns arbetskraftsreserver i befolkningen som
det gir att dra nytta av.

38



3 Mangfalden pa den svenska
arbetsmarknaden

3.1 Kvinnor och méan pa den svenska arbetsmarknaden

| arbetskraften och arbetad tid

Den svenska arbetskraften bestdr i dag av drygt 5,3 miljoner
minniskor. Av dem ir 52 procent min och 48 procent kvinnor.
Kvinnors andel av arbetskraften pd den &ppna arbetsmarknaden
borjade vixa pd allvar under 1960-talet. Men de senaste 10 dren har
kvinnors och mins andelar av arbetskraften varit 1 stort sett
oférindrade.

Figur 3.1 Arbetskraftsdeltagandet bland min och kvinnor 1965-
1999
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Killa: AKU
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Kvinnor arbetar oftare deltid in min och detta férhallande har gillt
under en lingre tid. Skillnaden mellan kvinnor och mins arbetstid
har dock minskat under de senaste 30 &ren. Inte genom att kvinnor
okat sin arbetstid men genom att min 1 genomsnitt har minskat
sin.

Figur 3.2 Medelarbetstid for min och kvinnor i arbete iren
1970-1999, 16-64 ar

Timmar per vecka
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Killa: AKU

Bland alla arbetslésa ir minnen fler 4n kvinnorna. Ar 1999 var 55
procent av alla &ppet arbetslésa och 60 procent av de
lingtidsarbetslésa min."” Skillnaden i arbetsléshet mellan kénen
uppstod under krisen pd arbetsmarknaden 1 bérjan av 1990-talet nir
fler arbeten forsvann frin den privata sektorn dn frin den
offentliga. Skillnaden 1 arbetsléshet mellan kénen har minskat
ndgot sedan dess men finns delvis fortfarande kvar.

Deltidsarbetet diremot ir vanligare bland kvinnor dn min.
Samtidigt som andelen deltidsarbetande idr klart hégre bland
kvinnor inom LO - omrddet dn bland kvinnor inom TCO - och
SACO - omridet.

7 Oppet arbetslosa 53 veckor i striick eller lingre.
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Tabell 3.1. Andel som var anstillda p3 deltid forsta kvartalet ar
2000

Procent

LO TCO SACO LO TCO SACO
kvinnor  kvinnor Kvinnor  mdin  midn mdn
48 27 21 9 6 6

Killa: Anstillningsformer och arbetstider 2000, LO & SCB

Dessutom ir det betydligt vanligare bland kvinnor 4n bland min att
tvingas arbeta deltid dirfor att det inte finns ndgot heltidsarbete
ullgingligt. Arbetsmarknadsundersékningar foér férsta kvartalet
2000 visar att 185 000 kvinnor och 65 000 min arbetade mindre in
de skulle vilja gora av arbetsmarknadsskal.

Anstillningsformerna skiljer sig ocks3 4t mellan kénen. Ar 1999
hade mer dn 18 procent av de anstillda kvinnorna en tidsbegrinsad
anstillning. Motsvarande andel f6r minnen var 13 procent.

Olika utbildningar

Skillnaderna 1 utbildningsnivd mellan kvinnor och min ir sm3 idag.
Kvinnor ir 1 majoritet bland de studerande inom hdogskolan,
kommunala vuxenutbildningen och kunskapslyftet. Om denna
utveckling fortsitter kommer troligen kvinnor i en nira framtid —
for forsta gdngen i den svenska historien — att i genomsnitt att ha
en hogre formell utbildningsnivd in min. Av de nyinskrivna vid
hogskolan lisiret 1998/99 var 57 procent kvinnor. Diremot bestdr
skillnaderna mellan kénen 1 valet av utbildningar.
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Tabell 3.2 Konsférdelningen inom ett urval utbildningar pa
gymnasiet hostterminen 1998

Antagna Ddrav Proc.
kvinnor _ kvinnor
Bygg-, El-, Energi-, Fordon och 13187 440 3

industriprogram

Barn och fritids-, Estetiska -, Hotel och 23 155 15 862 68
Restaurang-, Livsmedel-, Naturbruks-,

och Omvirdnadsprogram

Naturvetenskapsprogrammet 22 235 9057 41
Samhillsvetenskapsprogrammet 26 375 16 419 62

Killa: Statistisk drsbok 2000, Tabell 495

Antal rapporterade hdgskoleexamina uppgick till 36 500 under
lisdret 1998/99. Kvinnor utgjorde 60 procent av de examinerade
under dret. Konsfordelning for utexaminerade frdn de storsta
utbildningarna 1998/99 redovisas i fljande tabell.

Tabell 3.3 Examina fran de storsta utbildningarna 1998/99

Examen Total  Andel kvinnor (%)
Juridik /samhillsvet. Kan. och Mag. 7970 54
Likarexamen 860 50
Vard och omsorg, Sjukskoterska examen 3910 90
Gymnasielirarexamen 950 64
Grundskollirarexamen 3180 80
Barn- och ungdomspedagogisk ex. 2050 88
Mag. och Kand. ~humaniora/teologi 2210 70
Teknik och Civilingenjérexamen 4490 23
Hégskoleingenjorexamen 1770 22

Killa: SCB, Universitet och hégskolor 2000,sidan 9

Koénsmonstren bryts inte sd litt. Kénsférdelningen bland dem som
valt en utbildning, dvs. har gitt nigon utbildning utdver den
obligatoriska, har varit relativt stabila i Sverige sedan 1930-talet.
Det ir heller inte s& enkelt att barn viljer att folja i sina forildrars
fotspar. Barn vars férildrar inte har kénstypiska yrken bryter inte
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kénsmonstren i sina utbildningsval oftare dn barn vars férildrar har
konstypiska yrken."

Olika yrken

Den svenska arbetsmarknaden utmirks av en mycket tydlig
uppdelning mellan kvinnor och min till olika yrken och till olika
sektorer. Kvinnorna utgdér majoriteten av de anstillda inom den
offentliga tjinstesektorn, medan min dominerar inom industrin. I
den privata tjinstesektorn ir konsférdelningen mer jimn.

Vissa forindringar sker i konsménstren inom enskilda yrken.
Men det sker i férsta hand genom att kvinnor bryter in i yrken som
tidigare dominerades av min. Det motsatta férhillandet ir inte sd
vanligt. Kvinnor 6kade under 1970- och 1980-talen kraftigt sina
andelar inom yrken som tidigare dominerades av min, t.ex. likare,
veterinirer, biologer, jurister och journalister. Min brot in i vissa
traditionellt kvinnodominerade yrken under 1970-talet. Bland
annat sjukskoterskor och férskolelirare. Den senare utvecklingen
har dock stannat av.” Eftersom yrken som domineras av min
generellt dr bittre avlonade in yrken dir kvinnor dr i majoritet ir
det inte s3 férvdnande att det dr kvinnor som bryter in i mansyrken
och inte tvirtom.

Tabell 3.4 Min och kvinnor inom olika sektorer pa
arbetsmarknaden ar 1999

Yrke Andel kvinnor (%)

Arbetsledande befattning 30
Arbete som kriver teoretisk specialkompetens 53
Arbete som kriver kortare hogskoleutbildning 48

Kontors- och kundservicearbete 72
Service, omsorg och férsiljning 81
Arbete inom jordbruk och skog 25
Hantverksarbete inom bygg och tillverkn 6
Process och maskinoperatdrsarbete 19

Arbete utan krav pa sirskild yrkesutbildning 69

Killa: AKU, Arsmedeltal 1999

$SOU 1997:137
SOU 1998:6, s .84.
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En jimforelse mellan &ldrar visar att konsuppdelningen pi
arbetsmarknaden 4r ndgot mindre wuttalad bland yngre
dldersgrupper dn bland medeldlders och ildre. Forindringarna sker
dock vildigt l&ngsamt. Om man accepterar att en rimligt jimn
kénstordelning ir uppnddd nir det underrepresenterade konet har
minst 40 procent av personalen inom ett yrke skulle det med
dagens utjimningstakt ta mellan 100 och 150 &r innan den svenska
arbetsmarknaden har en rimligt jimn kénsférdelning.”

IT-industrin ir ett talande exempel pd att de traditionella
konsménstren 4terspeglas dven 1 en ny bransch utan lingre
traditioner. Bland de anstillda i de borsnoterade IT-féretagen var
andelen kvinnor 20 procent och pd ledningsnivder var andelen
kvinnor inte hégre in 6 procent.”

Statsanstallda

Drygt 40 procent av alla anstillda i statstérvaltningen ir kvinnor. I
forsvaret dr dock bara 19 procent av de anstillda kvinnor. I
rittsvisendet — exklusive polisen — dr andelen kvinnor 55 procent.

Féretagande

Min idr 1 majoritet bland egna foretagare 1 Sverige men kvinnornas
andel vixer. Kvinnor utgér en fjirdedel av samtliga svenska
foretagare och dr 1998 startades 31 procent av alla nya foretag 1
Sverige av kvinnor. Drygt hilften av de nya foretagen 1 Sverige
startas numera inom tjinstesektorn och det giller 1 innu hogre grad
fér nya foretag som startas av kvinnor. Tecken finns dock pd att
kvinnliga féretagare oftare in min har problem att f3 finansiering
pi den &ppna kreditmarknaden fér sina féretag.”” Dirfér finns
sedan dr 1994 sirskilda 18n till kvinnliga nyforetagare.

Vem ar chef?

Den manliga dominansen bland chefer i arbetslivet ir stark. En
undersdkning som gjordes fér Kvinnomaktutredningen pd
arbetsplatser med fler dn 10 anstillda dr 1995 fann att pa 43 procent

2 SOU 1997:137
21 SOU 2000:31 Jamstilldhet och IT.
2 Se diskussionen om nyféretagande i kapitel 9.
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av de undersokta arbetsplatserna fanns inga kvinnliga chefer
dverhuvudtaget. P4 22 procent av arbetsplatserna dominerade
minnen bland cheferna och pd 20 procent av arbetsplatserna var de
flesta chefer kvinnor.”

I den privata sektorn var den manliga dominansen pd chefsnivd
sirskild framtridande. Nistan 60 procent av arbetsplatserna i den
privata sektorn saknade kvinnliga chefer helt och hallet. Knappt 20
procent av de privata arbetsplatserna hade en jimn konsférdelning
bland cheferna. *

I den offentliga sektorn fanns betydligt fler kvinnor bland
cheferna. 35 procent av de offentliga arbetsplatserna hade
overvigande kvinnorna bland cheferna. Cirka 25 procent av de
offentliga arbetsplatserna hade en nigorlunda jimn konsférdelning
bland cheferna och 37 procent av arbetsplatserna hade évervigande
manliga chefer. I férhillande till antalet anstillda kvinnor i den
offentliga sektorn dr dock andelen kvinnliga chefer lig.

Den ojimna konsfordelningen bland chefer blir innu tydligare
pa de allra hégsta nivierna i det privata niringslivet. I de 500 storsta
svenska foretagen fanns ir 1999 endast tio kvinnliga verkstillande
direktorer.” I styrelserna for svenska borsnoterade bolag &r 1999
satt 5 procent kvinnor och 95 procent min.

En studie frin SCB &ver medelloner bland heltidsarbetande
chefer visade att kvinnliga chefer genomgiende hade ligre
medellén dn manliga, givet sektor och chefskategori. De storsta
loneskillnaderna fanns 1 den privata sektorn dir kvinnliga
verkstillande direktdrer hade 70 procent av l6nen f6r motsvarande
manliga chefer. Den minsta l6neskillnaden fanns bland hogre
imbetsmidn och politiker inom staten dir kvinnorna hade 96
procent av minnens léner.”

Vem tjanar mest?

Lonegapet mellan  kvinnor och min bestdr. P3 hela
arbetsmarknaden ir kvinnors timléner generellt 80 procent av
minnens. Frin 1960-talet och fram till 1980-talet minskade dessa
l6neskillnader men sedan dess har utjimningen stannat av. Det
beror bland annat pd att l6neutvecklingen inom den privata sektorn

2 SOU 1998:6

** Tbid 5.96

% Veckans Affirer september 1999.
26 SCB 1995
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under 1990-talet, dir fler min arbetar, har varit snabbare 4n inom
den offentliga sektorn. A andra sidan har arbetsldsheten bland min
varit hogre under 1990-talet.

Forklaringarna till l6neskillnaderna ir flera. Generellt har min
fortfarande 1 genomsnitt lingre wutbildning och lingre
arbetslivserfarenhet in kvinnor. Viktigare ir dock att min och
kvinnor befinner sig i olika yrken med olika 16neligen. Att yrken
dir kvinnor respektive midn dominerar generellt virderas olika kan 1
bred mening sigas vara ett tecken pd att kvinnors kunskaper och
firdigheter ges ett mindre virde dn mins.

En studie frin r 1999 visar att loneskillnaderna mellan kénen ir
betydligt mindre bland de unga. Detta beror troligen pd att dagens
unga kvinnor ir bittre utbildade och har mer arbetslivserfarenhet
in tidigare generationer kvinnor hade i motsvarande &lder.”” De
krympande l6neskillnaderna mellan unga kvinnor och min kan
férebdda minskande l6neskillnader mellan kvinnor och min pd
arbetsmarknaden framéver. Detta ir dock inte sjilvklart. Nir
kvinnor féder barn stannar de hemma betydligt lingre in minnen
och gir ofta ned 1 arbetstid, tvd faktorer som piverkar deras
l6neutveckling.

Vad hindrar en jamstalld arbetsmarknad?

Skillnaderna mellan mins och kvinnors villkor pd den svenska
arbetsmarknaden ir i korthet: Kvinnor och min befinner sig pd
olika delar av arbetsmarknaden dir de yrken dir min ir
overrepresenterade 1 generellt sitt dr bittre betalda. Min har oftare
fasta anstillningar 4n kvinnor och huvuddelen av cheferna i
arbetslivet dr min. Varfér ir det si? Ett par forklaringar
dterkommer.

Utbildnings- och yrkesval

Koénsuppdelningen pd den svenska arbetsmarknaden ir djupt rotad.
Det bekriftas inte minst av att nya arskullar pojkar och flickor i
stort viljer nya yrken enligt samma ménster som tidigare
generationer. Den genomging av vilka utbildningar som unga min
och kvinnor viljer pd gymnasier och hogskolor visar att
kénsmonstren ir svira att indra. De insatser som gjorts genom att

7 Léneskillnader mellan kvinnor och min, IFAU forskningsrapport 1999:2.
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fd unga kvinnor respektive min att vilja utbildningar 6ver
konsgrinserna har gett relativt smé resultat.

Arbetsdelning i hemmen

Trots att Sverige dr ett mer jimstillt samhille 1 dag dn tidigare ir
arbetsdelningen inom hemmet inte jimn ens bland de yngre
generationerna. Att de flesta familjer, medvetet eller omedvetet,
viljer att ligga huvudansvaret fér barn och hushill pd kvinnan
innebir att de flesta kvinnor under en viktig tid 1 yrkeslivet kan bli
tvungna att tona ner sitt engagemang 1 arbetet. Kvinnor tar ut 90
procent av den betalda forildraledigheten. Lingt fler kvinnor in
min viljer att arbeta deltid av familjeskal.

Att de flesta kvinnor viljer — eller tvingas vilja — att prioritera
familjen framfér arbetet under vissa tider av livet kan ocksd betyda
att arbetsgivare och arbetskamrater férvintar sig att alla kvinnor i
vissa dldrar kommer att vilja familjen framfor arbetet. I ett arbetsliv
dir grunden for karridr och 16neutveckling ofta liggs tidigt kan
detta 8 konsekvenser fér samtliga kvinnor under hela deras

yrkesliv.

Attityder och kontakter

Kvinnors méjligheter att bli chefer eller n andra ansvarstulla
positioner 1 arbetslivet himmas av det inte finns nigon lingre
tradition av kvinnligt ledarskap i arbetslivet. Att flesta chefer ir
min ir troligen en nackdel fér kvinnor i rekryteringen av nya
chefer.” De flesta chefer i arbetslivet ir min och nir rekrytering till
ansvarsfulla arbeten ir informell och det 4r min som gér valen dkar
risken att kvinnor missgynnas. Samma brist pd kontakter riskerar
ocksd missgynna kvinnor nir de soker finansiering fér egna foretag.

8 Kap 4 redogdr {6r en del av de psykologiska mekanismerna bakom detta.
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3.2 Personer med utldndsk bakgrund

Vad ar "utlandsk bakgrund”?

Av alla 1 arbetsfér 3lder i Sverige har nirmare 1,2 miljoner
minniskor utlindsk bakgrund.” Till personer med utlindsk
bakgrund sdvil personer fédda utomlands som personer fodda 1
Sverige med minst en forilder f6dd utomlands. Som framgir av
tabell 3.5 finns numera nistan en halv miljon minniskor éver 18 &r
som ir fodda 1 Sverige men har ndgon férilder f6dd utomlands.

Tabell 3.5 Personer mellan 18 och 64 ar i Sverige ar 1999

Antal och procent

Samtliga 18-64 ir 5389 000 100
Utrikes fodda 736 000 13,6
B&da forildrar fodda utomlands 121 000 2,2
En forilder fodd utomlands 323 000 6,0
Samtliga med utlindsk bakgrund 1179 000 21,8

Killa: SCB (2000), Den svenska befolkningen och arbetskraften &r 2015

Majoriteten av de utrikes fodda har bott hir i minga &r. Ungefir 40
procent av de utrikes fédda har bott 1 Sverige minst 20 dr. Endast
20 procent har bott i Sverige mindre dn fem §r.”

Regional férdelning

Personer som ir fédda utomlands ir starkt koncentrerade till
storstadsomradena. I tabell 3.6 framgar den starka koncentrationen
av utrikes f6dda till Sveriges tre storstider. 47 procent av de utrikes
fodda dr bosatta i dessa stider jimfért med 30 procent av hela
landets befolkning.

¥ Huvuddelen av dem ir fédda i utlandet men 60 procent av de som ir fédda i utlandet har
numera svenskt medborgarskap. SCB befolkningsstatistik 1998, Del 3
%% Siffrorna giller forhéllandena 1998: Kalla samma som ovan.
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Tabell 3.6 Utrikes fodda férdelade pd tre storstider och hela
riket i procent, dec. 1999.

Hela Utrikes fodda Utrikes fodda i
Befolkningen Antal procent av
Antal befolkningen
Malmo 257 500 58 500 22,7
Stor 1 643 000 288 000 17,5
Stockholm
Stor Géteborg 789 000 112 500 14,3
Hela riket 8 861 000 981 500 11,1

Killa: SCB, Befolkningsstatistik 31 dec 1999

Sysselsattning och arbetsléshet

Fram till och med 1960-talet fungerade invandrare som en buffert
vid konjunkturvixlingar. Invandrare flyttade till Sverige under
hégkonjunktur och en del flyttade tillbaka under ldgkonjunkturer.
Under hogkonjunkturerna var arbetslosheten bland de utrikes
féodda ligre in bland de infodda svenskarna. Arbetskrafts-
invandringen upphérde 1 bérjan av 1970-talet och sedan mitten av
1970-talet har arbetslosheten bland de utrikes fédda varit ungefir
dubbelt si hég som genomsnittet 1 befolkningen och den har varit
mer kinslig f6r konjunktursvingningar.

Tabell 3.7 Arbetsloshet och sysselsittning bland utrikes fodda ar
1999

Procent

Arbetslgshet  Sysselsittning
0-9 4r 1 Sverige 19,5 33,3
10-19 4r 1 Sverige 11,0 58,8
Mer 4n 20 &r 1 Sverige 5,8 68,3
Alla utrikes f6dda 12,8 56,8
Fodda i Sverige 4.4 73,8

Killa: Bilaga 3
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Tabell 3.7 ir himtad ur en studie som Mangfaldsprojektet 13tit
gora’' Den visar att sysselsittningen 6kar och arbetsldsheten
sjunker markant bland utrikes fodda med vistelsetiden 1 Sverige.
Men iven efter mer dn 20 &r i Sverige har fortfarande personer
fodda 1 utlandet hogre arbetsloshet och ligre sysselsittning in
personer fédda i Sverige. Aven om man tar hinsyn till skillnader i
utbildning, kon, 8lder och &lder vid invandring har utrikes fédda
som bott minst 20 r 1 Sverige 40 procent storre risk att vara
arbetslésa dn dem som ir f6dda i Sverige.

Under férsta halvdret &r 2000 sjonk den ¢ppna arbetslosheten
bland utrikes fodda till 12,2 procent och sysselsittningen 6kade till
58,4 procent.”

Lag utbildning inte forklaringen

Utrikes fodda dr en heterogen grupp som innehdller bide
lagutbildade och personer med mycket hog utbildning och
kvalificerad yrkeserfarenhet. Som genomsnitt dr utbildningsnivin
bland utrikes f6dda ungefir i nivd med utbildningsnivin bland den
ovriga befolkningen. Enligt folkrikningarna bide 1970 och 1990
var utbildningsnivin bland utrikes fodda hégre respektive nistan
likvirdig med personer fédda 1 Sverige.> Den senaste
undersdkningen om utrikes foddas utbildningsnivd visar att vid
varje tidpunkt, har de som nyligen invandrat, hogre utbildning dn
de som vistats linge i Sverige™. Detta tyder pd att hogutbildade
utrikes fodda limnar Sverige 1 hégre utstrickning in de

ldgutbildade.

Arbetsinkomster

Inkomstskillnaderna mellan utrikes fédda och personer fodda i
Sverige har o6kat dven bland dem som har arbete. Enligt
Levnadsniviundersékningarna® hade utrikes f6dda min 3 procent
ligre 16n 4n min fodda i Sverige &r 1974. Ar 1981 hade skillnaden
vuxit till 8 procent och dr 1991 var skillnaden 14 procent. Dessa

’! Bilaga 3. Invandrare pd den svenska arbetsmarknaden — vistelsetidens betydelse. DS
2000:69.

* Enligt AKU.

3 Folkrikning 1970, 1990, citerad i K. Scott 1999:20

** Studien giller data for &r 1987, 1997 och 1999 Arai, Schréder, Regnér (2000:8)

% Levnadsnivundersdkningarna (LNU) startades 1968 nir 6000 personer mellan 15-75
intervjuades. I 1974, 1981 och 1991 intervjuades samma individer igen med samma frigor.
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siffror har redan tagit hinsyn till eventuella skillnader 1 utbildning
och arbetslivserfarenhet. Andra undersékningar visar att sivil min
som kvinnor fédda i1 utlandet har haft ligre timlén och ligre
avkastning av sin utbildning och arbetslivserfarenhet under hela
1990-talet in personer fédda i Sverige.*

Skillnader 1 arbetsinkomst miter ocksd bara skillnaden mellan
personer som har ett arbete. Riknar man in arbetslésa och personer
utanfor arbetskraften blir skillnaderna 1 inkomst mellan utrikes
fédda och personer fédda i Sverige dnnu stdrre, sirskilt under
perioder nir arbetslésheten ir hég — som under stora delar av 1990-
talet.

Aven bland hégutbildade finns det tydliga skillnaderna i inkomst
mellan utrikes fodda och personer fédda i Sverige dven nir bida har
svenska examina. I slutet av 1980-talet hade utrikes fodda med
svenska akademiska examina i1 genomsnitt mellan 7 och 12 procent
ligre l6n dn personer f6dda i Sverige med motsvarande examina.”

Ett delat arbetsliv

Min och kvinnor som ir f6dda utanfér Sverige arbetar oftare in
personer fodda 1 Sverige 1 mindre kvalificerade och tyngre yrken,
med ligre 16n, dilig arbetsmilj6 och simre karriirméjligheter.”

Lig utbildning ricker inte som férklaring. En studie frin &r 1999
visade t.ex. att dven med hinsyn till dlder, utbildning och kén hade
personer fédda i Sverige 25 till 70 procents hdgre chans att 13 ett
kvalificerat arbete dn personer f6dda utomlands.”

Det finns in s3 linge inga studier pd individuella data som visar
att hogutbildade personer med utlindsk bakgrund oftare arbetar i
yrken de ir overkvalificerade for. Men det faktum att den
genomsnittliga utbildningsnivdn bland personer med utlindsk
bakgrund ir betydligt hogre in deras genomsnittliga nivd pd
arbetsmarknaden tyder pd att det finns en stor grupp som ir
dverkvalificerade for sina arbeten.

% Le Grand & Szuklin

7 Léneskillnaderna var storst i sambhillsvetenskapliga dmnen dir de utrikes fédda i
genomsnitt hade 16 procent ligre inkomster. Wadensjo 1992.

*% Se dven Schierup C. Och Paulson Arbetets etniska delning”. Carlsson Stockholm 1993,
Ekberg J. ”Vad hinde sedan” ACTA Wexinonesia. Ser 2 Economy and politics 3. Vixjo,
Behtoui A. “Invandrare p den svenska arbetsmarknaden” LO 1999.

? Skillnaden var minst mellan svenskfddda och personer frin linder i Norden och
Visteuropa. Skillnaden var stérst mellan svenskfédda och personer frin Osteuropa, Asien

och Afrika.
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Min och kvinnor fédda wutomlands ir 1 genomsnitt
underrepresenterade med mer dn 50 procent i ledande befattningar
inom sivil privata niringslivet som statliga myndigheter. *

En bieffekt av att utrikes foédda dr verrepresenterade i mindre
kvalificerade och ligre avlénade arbeten ir att de bryter en del av de
kénsmonster som finns pd den svenska arbetsmarknaden. Det ir
betydligt vanligare att utrikes fédda kvinnor arbetar 1 industrin in
att svenskfodda kvinnor gor det. Utrikes f6dda min arbetar oftare
som stidare eller pd hotell och restauranger in svenskfédda min.*

Sarskilt om kvinnor

Kvinnor med utlindsk bakgrund moter de svrigheter som
utlindsk bakgrund medfér men dven de hinder som méter alla
kvinnor pd den svenska arbetsmarknaden.

Tabell 3.8 visar att utrikes fédda kvinnor har dubbelt s& hog
arbetsloshet och betydligt ligre sysselsittning dn kvinnor fédda i
Sverige. Skillnaden ir dock inte stérre dn mellan inhemskt
respektive utlindskt fédda min. Deltidsarbete ir dnnu vanligare
bland utrikes f6dda kvinnor dn bland svenskfédda.

Fram till bérjan av 1980-talet deltog fler utlindskt fé6dda kvinnor
i arbetskraften in kvinnor fédda i Sverige.” Dagens situation
uppstod egentligen under 1990-talet och beror i forsta hand pd
krisen pd arbetsmarknaden under férsta halvan av 1990-talet.

Tabell 3.8 Kvinnor pd arbetsmarknaden ar 1998

Procent

Arbetslgshet  Sysselsittning  Deltidsarbete
Alla kvinnor (16-64 4r) 5 71 18
Utrikes f6dda (inv. fore 11 56 23
1993)

Killa: AKU Arsmedeltal 1998, specialuttag 1999

* Arai m.fl. (2000) Invandrare p4 den svenska arbetsmarknaden. Bilaga 3 DS 2000:69.

1 Wadensjd 1997. Ar 1994 var t.ex. det mer dn dubbelt s3 vanligt att utrikes fédda kvinnor
arbetade i verkstadsindustrin eller i den kemiska industrin dn att svenskfédda kvinnor gjorde
det. Utrikes f6dda min var fyra ginger vanligare som stidare eller i hotell- och restaurang in
svenskfédda min.

2 Ar 1981 var t.ex. arbetskraftsdeltagandet 73 procent bland de utlindsk fodda kvinnorna
jimfért med 65 procent bland kvinnor fédda i Sverige. AKU; Arsmedeltal 1981, Citerad 1
Knocke 1993:37.
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Under 1970-talet var de utlindskt f6dda kvinnorna som bodde i
Sverige i genomsnitt bittre utbildade dn de som var fédda i Sverige.
Aven under 1990-talet hade utlindskt fédda kvinnor i genomsnitt
en utbildning pd ungefir samma nivd som svenskfédda kvinnor.

Den bild som ibland férekommer av invandrade kvinnor som
hemmabundna och isolerade har knappast fog for sig. Bland utrikes
fédda kvinnor i arbetsfér dlder som kom till Sverige fére 1995 var
drygt 7 procent hemarbetande® ar 1999, jimfért med tre procent
bland kvinnor fédda 1 Sverige. Skillnaden kan forklaras med att det
finns fler kvinnor som har barn bland de utrikes fédda.*

Fodda i Sverige men med utlandska foraldrar

Forskning tyder pd att den relativt underordnade stillning som
utrikes fédda 1 gemen har 1 Sverige till stor del drvs av deras barn.
Detta giller dven barn som vuxit upp och utbildats i Sverige.*
Senare studier visar att risken for att vara arbetslds dr avsevirt
hégre f6r ungdomar som ir fédda utomlands dn f6r ungdomar med
helt svensk bakgrund. Aven de ungdomar som ir fédda i Sverige
l6per en storre risk att bli arbetslésa, om férildrarna ir fédda
utomlands. Detta giller dven nir hinsyn har tagits till ungdomarnas
betyg 1 svenska, utbildningsnivd, bostadsort och familjebakgrund.
Ursprunget paverkar siledes mojligheterna pd arbetsmarknaden.*

Foretagare med utlandsk bakgrund

Vid slutet av &r 1997 drevs drygt 65 000 féretag i Sverige av
personer med utlindsk bakgrund. Det motsvarade 12 procent av
samtliga smiforetag.” Andelen féretagare ir betydligt stérre bland
personer med utlindsk bakgrund in bland personer med svensk
bakgrund — 13 procent av de sysselsatta jimfort med 8 procent.
Foretagandet varierar dock med fodelseland.® Det ir ocksd

# AKU drsmedeltal 1999 samt egna berikningar.

# SCB Vilfirdsbulletinen 3:1991, Stockholm

# Se bl.a. Schierup & Paulsson 1994, Erikson & Jonsson 1994 samt Leini6 1994.

# Schérder och Vilhelmsson (2000)

¥ Najib, 1999 Bilaga 2 i SOU 1999:49

* Invandrare frn de nordiska linderna (speciellt finlindare) har relativt 1ig andel foretagare
(8%). Det samma giller for vissa afrikanska och sydamerikanska invandrargrupper. Diremot
finns minga féretagare bland invandrare fédda i Visteuropa (15 procent) och i dvriga
Europa (13 procent) samt utomeuropeiska invandrargrupper (16 procent) Killa: SOU
1999:49

53



Mangfalden pa den svenska arbetsmarknaden Ds 2000:69

vanligare att kvinnor med utlindsk bakgrund ir féretagare in
kvinnor med svensk bakgrund. ¥

Foretag som dgs av personer med utlindsk bakgrund ir till stor
smi tjinsteforetag. Huvuddelen av de sysselsatta i foretagen ir
familjemedlemmar, och andra med samma etniska bakgrund.”
Ungefir 20 procent av alla invandrarféretag i Sverige vinder sig till
den egna etniska gruppen. Foretag som igdes eller drevs av
personer med utlindsk bakgrund stod for cirka 14 procent av
sméiforetagens export ar 1996.

Foretagandet bland personer med utlindsk bakgrund okade
kraftigt under 1990-talets ldgkonjunktur och har sedan dess fallit
ndgot igen nir arbetsmarknaden férbittrats. Undersékningar frin
1990-talet visade ocksd att mellan en tredjedel och hilften av alla
med utlindsk bakgrund som startade féretag d gjorde det for att
de blivit arbetslosa eller riskerade att bli det. Deras utbildning och
yrkeserfarenhet var lingt ifr8n alltid basen f6r det egna
foretagandet.”

Strukturen bland féretag som dgs av personer med utlindsk
bakgrund har dock dndrats under senare &r. Dessa foretag dterfinns
idag bide bland smid och medelstora foretag och ir dessutom
representerade inom alla landets niringsgrenar. En snabb 6kning
har skett tex. inom mer kunskapsintensiva omrdden som
foretagstjinster och finansiella tjinster.>

Finansiering vid foretagsstart och expandering ir ett stort
problem bland féretagare med utlindsk bakgrund. For att starta
foretaget far de tre gdnger mer finansieringshjilp frin slikt och
vinner jimfort med dvriga féretagare. Diremot tyder mycket pd att
deras tillgdng till bankldn ir mer begrinsad vilket ir ett problem nir
foretaget behover utvecklas och expandera.”

Fa utrikes fodda bland de statsanstallda

Staten har hittills inte varit nigon foéregingare i att anstilla
personer med utlindsk bakgrund. Ar 1995 var 9 procent av
arbetskraften f6dd utomlands. Samma &r var 6,8 procent av statens

# Se bilaga 3 DS 2000:69.

% Najib 1992

1 Najib 1999b, 1994

S2NUTEK (1998) Smdforetag och regioner i Sverige 1998. B 1998:10
%3 Invandrare som féretagare SOU 1999:49
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212 000 anstillda fédda utomlands.* Tre fjirdedelar av dessa hade
bott i Sverige i minst 10 &r och nirmare hilften av dem hade en
akademisk examen.” I Regeringskansliet var andelen utrikes fédda
bland de anstillda innu ndgot ligre — 5 procent.”

Vad hindrar personer med utlandsk bakgrund?

Kvinnor och min med utlindsk bakgrund har generellt en svagare
stillning pa arbetsmarknaden. De stir oftare utanfér arbetskraften
och deras arbetsloshet dr hogre, dven om den har sjunkit de senaste
dren. I arbete 3terfinns de oftare 1 mindre kvalificerade yrken med
ligre 16n. Vilka dr orsakerna till detta?

Bristande kunskaper till en bérjan

Att flytta frin ett land till ett annat innebir omstéllningsproblem.
En nyanlind invandrare har normalt inte de firdigheter som
behovs for att f3 en anstillning pd den ordinarie arbetsmarknaden;
minimikunskaper 1 landets sprik, kinnedom om férhéllandena pa
arbetsmarknaden m.m. Att sysselsittningen idr ligre bland
nyanlinda invandrare ir naturligt.

Diskriminerande attityder

Nir invandrare skaffar sig den skolning och de erfarenheter som
behovs 1 det nya landet bor de rora sig socialt uppit. Detta sker 1
Sverige. Men klyftan mellan personer med utlindsk bakgrund och
personer med svensk sluts inte. Personer som varit mer dn 20 &r 1
Sverige loper fortfarande hogre risk att bli arbetslésa. Detta giller
dven barn till utrikes fédda som vuxit upp och gitt hela sin
skolging 1 Sverige. Det ir ett av mdinga beligg for att etnisk
diskriminering férekommer.

Varfér diskriminering uppstdr och vilka former den kan ta sig i
diskuteras mer ingdende 1 kapitel 4. Den diskriminering som
troligen drabbar personer med utlindsk bakgrund mest ir att deras
arbetsvilja och fé6rmiga ses med misstro. Det pdstds t ex ibland att

54 T privat sektor samt kommuner och landsting var 9 procent av de anstillda dr 1995 fédda
utomlands.

% Av de statsanstillda som var fédda i Sverige hade en tredjedel akademisk examen.

*¢ Alla siffror 4r hamtade ur: Staten i omvandling, Statskontoret 1998:15
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det finns ett kulturellt drag bland minga invandrargrupper som gor
dem mindre motiverade att arbeta. Det finns inga empiriska beligg
for detta. Personer som ir fédda utomlands har samma attityd till
arbete och soker arbete mer aktivt dn personer som ir fédda i
Sverige.”” Men om &vriga befolkningen tror att utrikes foédda ir
mindre motiverade att arbeta s§ kommer {3 att vdga anstilla dem.
En férdom kan p3 s3 sitt bekrifta sig sjilv.”®

Brist pd kontakter

Gruppledare, arbetsledare, férmin, mellanchefer och chefer i
svenska arbetsorganisationer ir nistan uteslutande fodda i
Sverige.” Nirmare hilften av alla rekryteringar sker genom nitverk
®, dvs. man rekryterar personer som kinner, ir bekant med, eller
som dr slikt med redan anstillda. Rekryteringar via formella
sokvigar, som dr mer 6ppna for alla tycks ha minskat under de
senaste 10 dren. Det reducerar mojligheterna fér personer med
simre egna kontaktnit, diribland minga personer med utlindsk
bakgrund.*

Att inte ha ett starkt kontaktnit 1 det svenska sambhillet dr en
stor nackdel idven for foretagare med utlindsk bakgrund.
Foretagare med utlindsk bakgrund 1 Sverige tycks ha starka sociala
nitverk i den egna gruppen. Nitverken idr diremot svaga utanfor
den egna gruppen. Ndgot som ir en nackdel inte minst nir det
giller att soka finansiering.

3.3 Aldre
Aldre p4& arbetsmarknaden

Med ildre pd arbetsmarknaden brukar vanligen menas personer
som dr 55 4r eller idldre. Lagen om anstillningsskydd innebir att
den ildre arbetskraften har betydligt mindre risk att bli uppsagd in
de yngre. Men om ildre personer forlorar sina arbeten ir

7 E. Wadensj6 & H. Regnér (1999)

%8 Se Franzén 1996 och 1997.

% Andelen invandrare som har sidana funktioner har reducerats kraftigt de senaste 3ren, se
t.ex. Hallberg & Hoglund (1997)

€ Enligt AMS svarade dessa s6kvigar 1990 fér ca 32 procent av samtliga rekryteringar och
hade stigit 1996 till nistan 47 procent av samtliga rekryteringar.

¢ Mellan 1990 och 1998 minskade andelen rekryteringar via annonser och

arbetsférmedlingen frin 40 till 30 procent. Killa: Arbetsformedlingens marknadsandelar.
URA 1999:8, AMS.
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sannolikheten mindre att de ska fi ett nytt arbete dn for yngre
personer.

Figur 3.3 visar arbetskraftsdeltagandet i de ildre dldersgrupperna
samt for hela arbetskraften under 1990-talet. Figuren 3.3 visar att
min och kvinnor mellan 55 och 59 4r har ett hogre
arbetskraftsdeltagande in befolkningen i genomsnitt. Deras
arbetskraftsdeltagande har legat 1 stort sett still under hela 1990-
talet nir arbetskraftsdeltagandet fallit bland befolkningen i &vrigt.
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Figur 3.3 Arbetskraftsdeltagandet bland ildre samt i hela
befolkningen dren 1990-1999
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Killa: SCB, AKU.

Det ir mycket tydligt att befolkningen mellan 60 och 64 ir
berordes ordentligt av 1990-talets diliga arbetsmarknad. Deras
arbetskraftsdeltagande f6ll kraftigt under 1990-talet och ir idag
betydligt ~ ligre = in  genomsnittet 1 befolkningen.
Arbetskraftsdeltagandet borjar minska kraftigt vid 58-59 &rs &lder
fér bdde min och kvinnor och beror pd bl.a. fortidspensioneringar
och ullfilliga avgdngsersittningar. Deltagandet i arbetskraften faller
mer bland kvinnor in bland min frin 58 &rs 3lder fram uill
pensionen.

Figur 3.4 visar andelen arbetslosa 1 de ildre dldersgrupperna samt i
hela arbetskraften dren 1990 — 1999.
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Figur 3.4 Arbetslosheten bland ildre 3ldersgrupper samt i hela
arbetskraften dren 1990-1999
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Killa: SCB, AKU.

Figur 3.4 visar att arbetslosheten bland personer mellan 60 och 64
&r har varit hégre in genomsnittet for hela arbetskraften inda sedan
mitten av 1990-talet. Medan arbetslésheten 1 hela arbetskraften har
fallit de sista tre dren har den férblivit hog bland personer éver 60
ir. Lingtidsarbetslosheten har sjunkit i hela arbetskraften de
senaste iren men relativt lite 1 de hogre &ldrarna. Hilften av alla
l&ngtidsarbetsldsa dr dver 55 &r. Lingtidsarbetslosheten ir hogre
bland ildre min in bland kvinnor.

Tabell 3.9 wvisar att det finns stora regionala skillnader 1

sysselsittning och arbetsléshet 1 de ildre &ldersgrupperna pad
arbetsmarknaden.
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Tabell 3.9 Sysselsittning och arbetsloshet i olika delar av landet
ar 1999 i dldersgrupperna 55-59 och 60-64 ir, procent

Sysselsittning* Arbetsloshet™
Omride 55-59 ar 60—64 ar 55-59 ar 60-64 ar
Hela riket 77,6 46,7 4,8 8,0
Stockholm 83,4 53,3 2,4 32
Mellersta 71,5 41,2 6,9 11,9
norrland
Ovre norrland 70,9 37,4 7,8 16,4

*Andelen sysselsatta av befolkningen 1 dldersgruppen.
** Andelen arbetsldsa 1 arbetskraften 1 dldersgruppen.

Killa: AKU.

Sysselsittningen bland de ildre var hégst och arbetslosheten ligst 1
Stockholm. Sysselsittningen var ligst och arbetslosheten hogst i
Ovre Norrland. Bland personer oéver 60 &r ir de regionala
skillnaderna 1 arbetslgshet lingt storre dn i hela arbetskraften.
Arbetslosheten bland personer éver 60 &r var dr 1999 fem ginger
hogre i Ovre Norrland in i Stockholm.®? Det finns flera tinkbara
forklaringar  till denna skillnad. I Ovre Norrland ir
niringslivsstrukturen annorlunda 4n 1 Stockholm med fler
industriarbeten och firre arbeten 1 tjinstesektorn.

Egna foretagare

Den ildre delen av arbetskraften ir oftare egna foretagare dn dvriga
delen av befolkningen. 14 procent av alla sysselsatta mellan 55 och
59 &r var egna foretagare ar 1999 och 18 procent av alla mellan 60
och 64 3r. I befolkningen som helhet var 9 procent egna foretagare
ar 1999.

Aldre statsanstéallda

Under 1990-talet sades ett relativt stort antal statsanstillda upp.
Personer pd 55 &r eller idldre var Overrepresenterade bland de

62 T hela arbetskraften var arbetslésheten drygt dubbelt si hég i Ovre Norrland som i
Stockholm &r 1999.
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uppsagda sirskilt mot slutet av 1990-talet. Ar 1998 utgjorde
personer pa 55 ar eller dldre 17 procent av de statligt anstillda men
36 procent av de uppsagda.”’

Sysselsattningen bland aldre i EU-1&nderna

I ett internationellt perspektiv dr en stor andel av den ildre
arbetskraften sysselsatt i Sverige. Ar 1999 var 64 procent av alla i
mellan 55 och 64 sysselsatta. Det idr betydligt 6ver EU-
genomsnittet. Tabell 3.10 visar sysselsittningen bland min och
kvinnor mellan 55 och 64 4r i Sverige och genomsnittet i EU-
linderna ar 1998.

Tabell 3.10 Andel sysselsatta av befolkningen mellan 55 och 64
ar i Sverige och EU ar 1998, procent

Land Kvinnor Min
Sverige 60,3 65,8
EU 28,7 49,8

Anm: Ovigt genomsnitt av EU-lindernas sysselsittning (exkl. Luxemburg)
Killa: OECD

Tabell 3.10 visar att sysselsittningen bland bdde min och kvinnor
dver 55 ar dr betydligt hogre 1 Sverige dn bland EU-linderna men
att det framfor allt dr kvinnornas sysselsittning som ir betydligt
hogre. Detta beror pd att Sverige har en hogre sysselsittning bland
kvinnor generellt dn de flesta EU-linder och har haft det under en
lingre tid.

Uttrade ur arbetslivet

Den faktiska genomsnittsildern vid uttride frin arbetskraften for
personer fédda ir 1935* var 62,1 ir foér min och 61,7 ar for
kvinnor.*

Mainga av de forvirvsarbetande limnar arbetslivet foére 65 &rs
dlder. Ar 1999 fanns 425 000 fortidspensionirer i Sverige. I

 Skr 1998/99:150.
¢ Alltsd den drskull som skulle ha gitt i pension &r 2000 om alla stannat till 65 &rs 3lder.
® RFV.
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genomsnitt fortidspensioneras 40 000 personer om &ret, 1 huvudsak
pa grund av fysiska besvir.

Ar 1996 fick ca 9 procent av befolkningen i 8ldersgruppen 60-64
ar sin huvudsakliga inkomst frin avtalspensioner. Ar 1990 var
motsvarande andel bara ndgon procent. Bide den offentliga sektorn
och den privata sektorn, har under 1990-talet erbjudit ildre
anstillda  avtalspension ~ fér  att  kunna  genomfora
personalminskningar. Enligt utredningen om den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen tycks inte heller denna
utveckling ha stannat upp. Det finns exempel pd l6sningar for
personer inda ner till 55 dr. Det finns dock inte nigon samlad
statistik éver hur vanligt detta 4r.*

For den enskilde behéver inte tidig pensionering alltid bero av
utslagning frin en arbetsmilj, sjuklighet eller konjunkturproblem.
Mojligheten att pensionera sig vid allt ligre dlder kan vara ett sitt
att anvinda tiden till nigot annat dn arbete. Fér manga andra finns
det dock inte nigot rimligt alternativ tll fértida uttride. For
personer med mycket nedsatt arbetsférmdga ir fortidspensionering
av medicinska skil ett naturligt sitt att limna arbetslivet.*’

Vilka ar hindren for de aldre pa arbetsmarknaden?

Forskningen ger ingen entydig forklaring till varfor allt fler personer
limnar arbetslivet fére den ordinarie pensionsildern. Okade krav
pa produktivitet, effektivitet och kunskapsutveckling kan spela roll
men det gir inte att visa att niringslivets strukturomvandling har
varit den drivande kraften bakom fértida uttride ur arbetskraften.®

Aldrande och arbetsférmdga

Det faktum att minniskor ildras ir lika for alla, men alla minniskor
8ldras inte lika snabbt. Studier visar att de dldre dldersgrupperna i
arbetskraften ir lika effektiva som yngre och att minniskan kan
lira sig nytt och utvecklas hela livet.

% SOU 2000:78
 RFV.
8 Wadensjo 1995.
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Det diliga arbetet

Vid mitten av 1990-talet hade de flesta fortidspensionirer
belastningsskador. Arbetslivets villkor skiftar starkt mellan
arbetare och tjinstemin och mellan olika yrkesgrupper. Lingt firre
arbetare dn tjinstemin som férmdr arbeta fram till pensionsdagen.®’

Dagens ildre och medeldlders ir i betydligt bittre kondition dn
sina foregdngare for tjugofem &r. Trots detta uppger ménga ildre
arbetstagare att de kinner sig utslitna och férbrukade. Att de som
ir 1 50-55 &rsdldern ser fram emot pensioneringen beror enligt
denna undersékning oftast pd att arbetsmiljon ir dilig och att de
inte kinner sig behévda och bekriftade.”

Avgorande fér om trenden mot en allt ligre faktisk
pensionsdlder ska kunna brytas ir om arbetslivets villkor kan
forindras pd ett sidant sitt att minniskor kan och vill fortsitta
arbeta fram till den ordinarie pensionsildern.”

Utbildning

Kompetensvixling ir idag en allt vanligare orsak till att personer i
de ildre grupperna i arbetskraften tvingas limna arbetsmarknaden.
I dagens arbetsliv dr personer som har stor bredd i bdde kunskaper
och erfarenheter attraktiva. Att vara anstillningsbar och attraktiv
handlar i dag tll stora delar om att ha ny kunskap och nya
erfarenheter.

Aldre har i gemen kortare utbildning in medelilders och yngre.”
Den formella utbildningen bér dock inte betyda sd mycket {6r en
medeldlders eller dldre persons prestationsférmiga. Nir ndgon ir
dver 50 &r boér han eller hon ha 20 ll 30 4r arbetslivserfarenhet. I
det sammanhanget blir den formella utbildningen mindre viktig in
de kunskaper han eller hon férvirvat i arbete. Den snabba tekniska
utvecklingen innebir dock att en firsk examen virdesitts mer nu
in tidigare for flertalet yrken och att gammal arbetslivserfarenhet
blir inaktuell snabbare. Detta visar betydelsen av fortbildning under
arbetslivet.

¢ Kroppens marginaler krymper efter femtio, Forskning och praktik 1/1995.

7% Batljan/Lagergren, Bilaga 8 till LU 1999/2000.

7! Arbetslinjens tillimpning f6r de ildre, RR 1999/2000:7

72 Av dem som var inskrivna vid arbetsfrmedlingen &r 1999 hade 43 procent i dldern 50-54
4r hogst grundskola dr. Motsvarande tal for 55-59 och 60-64 &r var 52 respektive 65 procent.
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Attityder

Studier 1 Sverige och i andra linder visar att minga arbetsgivare har
negativa attityder till dldre arbetskraft.”> Aven om méinga personer
limnar sitt arbete fére den ordinarie pensionsildern frivilligt eller
pd grund av nedsatt arbetsférméga, kan det ocksd finnas inslag av
tvdng 1 dessa avgingar. Socialt tryck och diskriminering av de ildre
for att dessa ska limna sina arbeten anses vara mer vanliga idag. Det
finns, enligt en del forskare, tydliga exempel pd att en del av dem
som gir 1 pension fére den ordinarie pensionsildern 1 sjilva verket
vill fortsitta att arbeta.”

Frigan om 4alder och diskriminering pd arbetsplatsen har
diskuterats mycket. Men det saknas tillférlitlig information om
forekomsten av dldersdiskriminering.”

3.4 Funktionshindrade pa svenska arbetsmarknaden

Vad ar ett funktionshinder?

FN:s standardregler’® omfattar regler som definierar hur
delaktighet och jimlikhet ska uppnds inom alla samhillsomrdden
for personer med funktionshinder. Dessa regler ir utgdngspunkten
1 det handikappolitiska arbetet 1 Sverige. Vilket har tydliggjorts
senast 1 den nationella handlingsplanen fér handikappolitiken *Frdn
patient till medborgare”.

Lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder definierar funktionshinder som varaktiga
fysiska, psykiska eller begivningsmissiga begrinsningar av en
persons funktionstérmaga.

Ett funktionshinder blir ett handikapp nir méjligheterna att
delta i samhillslivet begrinsas. Detta kan t ex bero pd den fysiska
miljon eller omgivningens attityder gentemot personer med
funktionshinder. Om ett funktionshinder bedéms férsimra ndgons
féormiga att arbeta kan personen bli kodad som att ha ett
arbetshandikapp av arbetsférmedlingen.”

73 AMS, Arbetsgivarnas attityder till dldre, 1997.

7* Isaksson och Johansson, 1997.

7 Ilmarinen, J, Ageing workers in the European Union, 1999.

76 FNs standardregler definierar hur delaktighet och jimlikhet kan uppnis for
funktionshindrare. 1 22 regler preciseras vilka foérutsittningar som krivs, vilka
huvudomriden som ir visentliga och med vilka medel f6rindringarna ska genomféras.

77 Koder fér arbetshandikapp ir; hjirt-, kirl--, och/eller lungsjukdom, hérselskada/dévhet,
synskada, rorelsehinder, &vriga somatiskt relaterade arbetshandikapp, psykiska
arbetshandikapp, intellektuellt arbetshandikapp och socialmedicinskt arbetshandikapp.
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Funktionshindrade i arbetslivet’

Nirmare en miljon minniskor 1 arbetsfér dlder uppgav att de var
funktionshindrade. 600 000 av dem uppgav att deras arbetsférmiga
var nedsatt. Det motsvarar 11 procent av den arbetsféra
befolkningen. Nirmare 40 procent av funktionshindrade uppgav
att de var rorelsehindrade, knappt 20 procent att de hade en allergi
eller nigon annan 6verkinslighet. 7 respektive 5 procent uppgav att
de hade en horselskada eller ett psykiskt funktionshinder.

Personer med funktionshinder befinner sig som grupp mer p
grinsen till arbetsmarknaden in &vriga befolkningen. En storre
andel befinner sig utanfor arbetskraften och sysselsittningen ir
ligre. Ar 1998 var 56 procent av funktionshindrade med nedsatt
arbetsformdga sysselsatta. Det var ungefir samma andel sysselsatta
som bland wutrikes fédda. Nirmare 70 procent av de
arbetshandikappade som stod utanfor arbetskraften slutet av 1996
var fortidspensionerade.”” Det géms troligen en betydande dold
arbetsloshet bakom fortidspensioneringarna. I undersékning av
unga fortidspensionerande  funktionshindrade uppgav  tvd
tredjedelar att de skulle kunna ta ett jobb om de blev erbjudna ett.”

Hagre arbetsloshet

Funktionshindrade med nedsatt arbetsférmaga hade nistan dubbelt
s& hog arbetsloshet som resten av befolkningen. De arbetade dven
oftare deltid dn andra. Ungefir en tredjedel av de sysselsatta med
funktionshinder arbetade deltid jimfért med en fjirdedel bland alla
sysselsatta. Kvinnor och min fordelar sig pa olika typer av yrken
enligt ungefir samma monster som befolkningen 1 stort.
Funktionshindrade ir 1 lika stor utstrickning fast anstillda som alla
sysselsatta.

Personer med funktionshinder ir éverrepresenterade i gruppen
ildre. Narmare hilften (43%) av gruppen med funktionshinder i
arbetsfor 8lder dr mellan 50 till 64 &r gamla. T hela den arbetsféra

78 Uppgifterna i detta avsnitt bygger i huvudsak pi en sirskild Arbetskraftsundersékning
(AKU) frin 1998 samt en tilliggsundersdkning frin AMS &r 1997 som avser en begrinsad
del av funktionshindrade i arbetsfér lder, nimligen personer med nedsatt arbetsférmiga
(62% av hela gruppen funktionshindrade). Vid hinvisning till andra killor anges detta
sirskilt.

7 Endast 10 procent av alla med nedsatt arbetsférmiga mellan 16 och 34 &r ir
fortidspensionerade eller lingtidssjuka och 44 procent studerar.

80 Samarbetsprojekt mellan 13 ungdomsorganisationer inom handikapprorelsen,
Arbetsmarknad fér unga med funktionshinder
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befolkningen ir bara en fjirdedel mellan 50 och 64 &r gamla.
Funktionshinder ir alltsd i relative hog grad ndgot man férvirvar
under sitt liv genom olyckor, sjukdomar eller arbetsskador.

Arbetskraftsundersdkningen frén 1996 visade att 20 procent av
samtliga funktionshinder berodde pa arbetsskador. 19 procent var
medfédda och 18 procent berodde pd sjukdomar som inte var
arbetsrelaterade. 8 procent av funktionshindren berodde pd olyckor
som inte var arbetsrelaterade.

Andelen egna foretagare ir lika hég for funktionshindrade som
for befolkningen 1 stort och ligger nigot éver 10 procent. Den
fordelar sig nigorlunda jimnt mellan olika handikappgrupper.
Detta ir intressant eftersom det finns problem fér ménga
foretagare med funktionshinder att fi 18n eller att teckna
forsikringar. En signifikant stérre andel min med funktionshinder
ir egna foretagare, 15 procent, dn kvinnor med funktionshinder, 6
procent.

Relativt fler personer med funktionsnedsittningar arbetade inom
yrken dir risken var stérre for arbetsskador. ¥ Andelen dldre med
rorelsehinder dr ocksd betydligt hégre inom dessa yrkesomriden.
Aven detta bekriftar att arbetsskador ir en viktig orsak till
funktionshinder. En mindre andel av funktionshindrade ir
sysselsatta inom arbeten som innebir arbetsledning eller
specialistkompetens in befolkningen 1 stort.

Utbildning

Personer med funktionshinder har i allminhet en ligre utbildning
in befolkningen i stort. Drygt 16 procent av personerna med
funktionshinder hade en eftergymnasial utbildning &r 1998 jimfort
med 25 procent av befolkningen totalt.”” En viss forklaring finns i
ildersstrukturen — medeldldern ir hoégre bland personer med
funktionshinder — men mycket tyder pd att funktionshindrade dven
har svért att ta sig upp genom utbildningssystemet.

I A&ldersgruppen 16-49 4r har bara hilften s& minga
funktionshindrade med nedsatt arbetsférmiga eftergymnasial
utbildning jim{ért med alla 1 samma 8ldersgrupp. F3 studenter med
omfattande funktionshinder gir vidare frin gymnasiet till
hogskolan.  Andelen synskadade, hérselskadade/déva  och

8t Tillverkningsarbeten, ~maskinskétsel, lantbruks- och skogsarbete m.m. Ur

Arbetskraftsundersékningen 1996.
2SCB 1999:1
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rorelsehindrade elever i grundskolan och gymnasiet ir 0,65
procent.

I hégskolan ir andelen studenter med samma funktionshinder
0,15 procent.” En studie frin Hogskoleverket™ konstaterar dock
att antalet studenter som fir stéddtgirder har okat kraftigt de
senaste dren. Budgetiret 1993/94 fick 324 studenter stodatgirder.
Ar 1999 hade antalet vuxit till 944. Den stora Skningen beror
fraimst pa att gruppen dyslektiker har uppmirksammats.”

Bristande tillginglighet pa hiogskolan

Bristande fysisk tillginglighet p&8 hogskolorna kan vara en av
orsakerna till problemen for studenter med funktionshinder.
Statens institut for sirskilt utbildningsstéd (Sisus) har sedan nigra
ar kartlagt tillgingligheten pd hogskolorna. En forsta kartliggning
1996, visade att ungefir en tredjedel av utbildningslokalerna vid
universitet och hogskolor inte uppfyllde timligen liga krav pd
grundliggande tillginglighet f6r rorelsehindrade. Sedan dess har
forbattringar skett, bla. vid Lunds Universitet. Det bor dock
papekas att begreppet grundtillginglighet 1 nuliget dr avgrinsat till
studerande med rérelsehinder.®

I hogskoleverkets undersokning uppger minga studenter med
funktionshinder att hégskolorna borde goéra mer. Studenterna
efterfrigar forbittrade stodformer, mer information om stéden och
bittre information till lirare om funktionshinder. En viktig
forutsittning for studier ir nédvindiga hjilpmedel. Hoégskolorna
har bl.a. problem att f3 tag 1 teckensprikstolkar for horselskadade
och déva studenter.” I friga om &tgirder fér att stimulera
funktionshindrade att studera konstaterar Hogskoleverket att
hégskolorna ir i olika grad aktiva i dessa frigor. Ganska minga
hégskolor har svarat att de inte alls vidtar ndgra konkreta dtgirder.

8 Statistiken omfattar synskadade, horselskadade/ddva och rorelsehindrade eftersom det
endast finns jimférande statistik for dessa grupper. Uppgifterna har himtats ur: Ar studier
en sjilvklarhet for alla? Statens institut {6r sirskilt utbildningsstdd. 1999

# Hogskoleverkets rapportserie 2000:4 R

% Inom de grupper av funktionshindrade som traditionellt fitt stéd, rérelsehindrade,
synskadade och hérselskadade/déva dr 6kningen inte lika markant, frdn 269 ir 1993/94 till
549 &r 1999.

8 Sisus definition av begreppet ir: “Grundtillgingligheten i den fysiska studiemiljén betyder
att de lokaler som studenterna vistas i ska ha en fysisk tillginglighet s att studenter med
funktionshinder kan pibérja och hjilpligt bedriva studier i lokalerna, innan itgirder for
anpassning av studiemiljén efter individens behov har hunnit genomféras”.

7 Hogskolestudier och funktionshinder. Hégskoleverket 2000:4 R
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I Méngfaldsprojektets undersokning om funktionshindrade med
hégskoleutbildning framgir att manga saknar forebilder, mentorer,
som visar att det gir att studera pd hogskolan med ett
funktionshinder. M&nga studenter vittnar om att mycket kraft gir
it till planering och att ansvaret 1 hég grad ligger pd den enskilde
studenten att losa olika problem. Studenterna onskar att sdvil
lirare som studievigledare tog ett stoérre ansvar och hade bittre
kunskaper om funktionshindrade studenters behov.*

Hindren pa arbetsmarknaden for funktionshindrade
Brister i anpassning

Ett tllgingligt samhille ir nédvindigt for att personer med
funktionshinder ska ha samma mojligheter som andra att delta i
arbetslivet. Det krivs sivil att de individuella arbetsplatserna
anpassas som att samhillet 1 vrigt blir tillgingligt. Det tycks finnas
relativt stora problem med arbetsplatsanpassning. En férhéllandevis
stor grupp, 40 procent, av funktionshindrade p arbetsmarknaden
som anser sig behdva en anpassad arbetsplats uppger sig inte fatt
det.” T Méngfaldsprojektets undersékning om funktionshindrade
med hogskoleutbildning svarade nistan 40 procent av de tillfrigade
att de inte fitt den anpassning de behovde pd sina arbetsplatser.
Endast en tredjedel uppgav att de har fitt hjilpmedel helt och hillet
efter sina behov.

Merkostnader

Att anstilla en person med funktionshinder kan innebira
merkostnader for arbetsgivaren fér anpassningar av arbetsplatsen
eller hjilpmedel. T de flesta fall kompenserar staten arbetsgivarna
for dessa merkostnader. Dock kan kostnaderna fér sjuklén och
hjilpmedel vara stérre in kompensationen, och foér framforallt sma
foretag kan detta vara betungande.

% Bilaga 4
% SCB 1999:1
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Attityder

Arbetsgivares ovilja att anstilla personer med funktionshinder kan
dock inte forklaras av enbart ekonomiska argument. Till storre del
kan nog andra férklaringar vara tyngre. Sidana faktorer ir bland
annat l3ga forvintningar pd funktionshindrades férméga att utféra
produktivt arbete, okunskap om de stoddtgirder som finns och hur
de kan kompensera ett funktionshinders nedsittning av
arbetstormigan. En ytterligare negativ faktor ir ridslan for det
okinda och okunskap som fir minga arbetsgivare att undvika att
anstilla funktionshindrade. Detta giller sirskilt f6r personer med
psykiska funktionshinder. I de undersékningar som har gjorts,
bland annat av Handikappombudsmannen, ir psykiskt funktions-
hindrade den mest diskriminerade gruppen.

Ldgre utbildning

Minniskor med funktionshinder har generellt ligre utbildning och
hogre arbetsloshet jimfért med befolkningen 1 &vrigt. Personer
med funktionshinder ir diligt representerade pd hdogskolan.
Hogskoleutbildning blir allt mer avgérande f6r nigons mojligheter
att vara attraktiv pi arbetsmarknaden. Okade insatser for att géra
Hégskolan mer tillginglig for funktionshindrade kan vara
avgorande f6r deras mojligheter pd arbetsmarknaden pd lingre sikt.
Lika viktigt dr det omkringliggande stédet och informationen till
studenter med funktionshinder.

3.5 Sexuell laggning
Vad ar sexuell laggning?

Inom méngfaldsprojektets uppdrag ligger frigan hur en persons
sexuella liggning paverkar dennes mojligheter 1 arbetslivet.

Termen “sexuell liggning” anvinds som en &vergripande
beteckning f6r homo-, bi- och heterosexualitet.” Ofta — men lingt
ifrdn allud — dr det sexuella beteendet en manifestation av den

% Utredningen mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell liggning (SEDA) (SOU
1997:175)
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sexuella liggningen.”" Det ir dirfér inte litt, om ens mojligt, att
avgora vem som egentligen “ir” homo- eller bisexuell. Ytterst
handlar det om personens identitet. Lika svirt dr det dirmed att
ange hur minga 1 Sverige som ir homo- eller bisexuella.

Frigan ir dock om detta dr viktigt. Det ricker med att
konstatera att ett stort antal minniskor 1 det svenska sambhillet
uppfattar sig som homo- eller bisexuella. P3 de flesta storre
arbetsplatser finns dirmed rimligen homo- eller bisexuella. Det ir
troligt en del av dem ocksi moter problem, eller blir

diskriminerade, pd grund av sin sexuella liggning.

Situationen for bi- och homosexuella i arbetslivet

Att beskriva situationen pd arbetsmarknaden fér personer med
homo- eller bisexuell liggning gir inte att gora i statistik. Sexuell
liggning registreras, dessbittre, inte. For att {3 en bild av liget fir
man istillet anlita mer kvalitativa killor.

Virt yttre avslojar inte vdr sexuella liggning och det stills
knappast nigra direkta frgor om nigons sexuella liggning i
samband med anstillningsintervjuer. Det ir mot den bakgrunden
logiskt att diskriminering 1 anstillningssituationen ir mer sillsynt
in diskriminering pd arbetsplatsen bland minniskor som kinner
varandra nirmare.

Det ganska sparsamma underlag som finns 1 dmnet tyder pd att
den diskriminering som férekommer i férsta hand sker inne pd
arbetsplatser frdn arbetskamrater, arbetsledare och chefer.

Studier om diskriminering av homo- och bisexuella

Utredningen mot diskriminering 1 arbetslivet pd grund av sexuell
ligening (SEDA) lit bl.a. genomfora tvd undersokningar under sitt
arbete.

Statistiska Centralbyrin (SCB) lit 4000 personer besvara en
enkit med frigor om de kinde till att personer pa sin arbetsplats hade
diskriminerats pid grund av sin sexuella liggning t.ex. genom
uppsigning, omplacering eller skillnader i arbetsvillkor. Personerna
fick ocksd svara pd frigor om sin egen instillning till homo- och
bisexuella i arbetslivet. Cirka 3 000 personer besvarade enkiten.

1 Tbid.
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Denna undersdkning tydde pd att det ir vildigt ovanligt med
diskriminering 1 arbetslivet pd grund av sexuell liggning. Eller
rittare sagt det ir ovanligt med diskriminering som mirks av andra
in de som drabbas av den. Information som arbetsmarknadens
parter forsdg utredningen med tyder ocksd pi det. Med nigra
enstaka undantag saknade bide arbetsgivarorganisationerna och de
fackliga organisationerna erfarenhet av diskriminering pd grund av
sexuell liggning.

Den andra undersékningen riktade sig till cirka 1500 personer
som var medlemmar 1 organisationerna RFSL eller Lesbisk Nul!
Frigorna liknade dem som stilldes i SCB-undersékningen, men
syftet var att ta reda pd om bi- och homosexuella sjilva hade egna
erfarenbeter av diskriminering 1 arbetslivet. Undersékningen hade
nirmast Kkaraktiren av informationsinsamling, di det inte var
mojligt att gora urvalet pa vedertagna vetenskapliga grunder.

Mobbning och trakasserier

Denna riktade enkit till homo- och bisexuella ger en annan bild in
SCB-undersékningen. Av de som svarade pd enkiten uppgav 36
procent att de blivit diskriminerade 1 arbetslivet pd grund av sin
sexuella laggmng 25 procent av de som svarade uppgav att de hade
diskriminerats 1 mer idn ett avseende. Den 6verligset vanligaste
formen av diskriminering var mobbning och trakasserier. 75
procent av dem som hivdade att de blivit diskriminerade uppgav att
de hade mobbats eller trakasserats av arbetskamrater, chefer eller
fackliga foretridare.

I de flesta fallen har den som drabbats blivit 6vertygad om att
skilet till diskrimineringen varit den sexuella liggningen av det
faktum att arbetskamraten eller arbetsgivaren dppet redovisat sin
negativa attityd till homo- eller bisexuella.

Det gir generellt inte att utlisa nigra skillnader mellan stora och
smd arbetsplatser. Inte heller framgir nigra skillnader mellan
manligt eller kvinnligt dominerade eller statliga/kommunala eller
privata arbetsplatser. Enligt flera av de svarande ir emellertid
kvinnor och yngre vanligen mer toleranta och mindre benigna att
trakassera eller diskriminera 4n min och ildre.

Over 60 procent av dem som svarade pi undersdkningen
rapporterade dock att de inte blivit diskriminerade alls. Men
flertalet av dem svarade ocksi att de inte 6ppet deklarerat sin
homo- eller bisexuella liggning pd arbetsplatsen. Manga har
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dessutom tillagt att den allminna attityden gentemot homo- och
bisexuella pd arbetsplatsen var negativ och att situationen skulle
kunna ha sett annorlunda ut om deras arbetskamrater och
arbetsgivare kint till deras sexuella liggning.

Sammanfattningsvis menar SEDA att diskriminering pd grund av
homo- eller bisexuell liggning forekommer pd den svenska
arbetsmarknaden, men att det inte med sikerhet gir att bedéma
omfattningen.

En avhandling av Eva Tiby med intervjuer av homosexuella min
och kvinnor tyder pd att trakasserier pd arbetsplatsen ir det
vanligaste overgreppet som homosexuella utsitts for, nist
misshandel pd allmin plats. Trakasserier dr ocksd den brottstyp
som dominerar om man enbart ser till de rapporter som hinfér sig
till arbetslivet.”

Tystnadens tyranni

Det ir viktigt att inte glomma bort dven att det som inte syns kan
vara vil s allvarligt. Sexuell liggning gir att délja — till skillnad frin
andra orsaker till att nigon kan bli diskriminerad. Det sikraste
sittet att undvika att bli trakasserad pd grund av sin sexuella
ligegning ir helt enkelt att hilla den hemlig.

Det kan benimnas “tystnadens tyranni”. Minga homosexuella
vigar, av ridsla for hur omgivningen skulle reagera pd deras sexuella
liggning, inte tala 6ppet om sina liv infér sina arbetskamrater.
Ridslan for att ”avslojas” kan ocksd leda till att man 1 stdrsta
allminhet undviker att sticka ut hakan. Minniskor som inte vigar
vara sig sjilva i arbetslivet presterar knappast pd toppen av sin
féormdga. Ett pdtvingat stromlinjeformat beteende bidrar inte till
den dynamik och kreativitet som i dag ir s viktig 1 stora delar av
arbetslivet.

%2 Eva Tiby (1999).
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3.6 Social bakgrund
Vad bestdammer den sociala strukturen?

Tidigare 1 detta kapitel redogors for de hinder som finns for
kvinnor, etniska minoriteter, ildre, funktionshindrade och
homosexuella i arbetslivet. Flera av de hir aspekterna — men inte
alla — strilar samman 1 en betraktelse &ver hur den sociala
strukturen 1 sambhillet priglar — och priglas av — mainniskors
mojligheter 1 arbetslivet.

Den sociala strukturen — eller klasstrukturen — i sambhillet

paverkar individers mojligheter i arbetslivet:

1. Forst finns den sociala rorligheten 1 samhillet. Den avgor
1 vilken mén ndgons yrkesliv bestims av hans eller hennes
sociala bakgrund.

2. For det andra finns dem som befinner sig 1
arbetsmarknadens utkant. De har inget arbete alls eller
l6sa och osikra anstillningar.

3. For det tredje finns dem som utfér enkla och ofria
arbeten 1 en bristfillig arbetsmiljo.

Ar Sverige ett socialt éppet samhalle?

I ett samhille med stor social 6ppenhet ir sambandet mellan socialt
ursprung och social position litet. I ett sidant samhille finns det
goda mojligheter att gora en klassresa frin t ex ett arbetarhem till
ett hogre tjinstemannayrke. Sverige brukar ses som ett socialt
oppet samhille och stora politiska anstringningar har gjorts fér att
se till att det forblir s3.

Ett mdtt pd den sociala 6ppenheten ir graden av den sociala
rekryteringen till hogre studier. Bortsett fr&n nir minniskor
diskrimineras exempelvis p.g.a. kon eller etnisk bakgrund, paverkar
utbildning mer dn de flesta andra faktorer en persons framtid pd
arbetsmarknaden. De som gdtt genom hogskoleutbildning far
betydligt oftare in andra arbeten som hégre tjinstemin. Det finns
tydliga beligg for att det finns en betydande social snedrekrytering
till hogre studier i Sverige.

En utredning av férhéllandena 1 borjan av 1990-talet visade att
bland barn tll hogre tjinstemin fortsatte 45 procent till
traditionella universitetsstudier och 55 procent till hégskolestudier.
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Bland barn ull okvalificerade arbetare var motsvarande andelar 7
respektive 13 procent.”

En annan studie 6ver den sociala snedrekryteringen till hogre
utbildning under 1990-talet visade att sannolikheten for att borja
hogskoleutbildning var mellan 4 och 9 ginger stérre for barn till
hogre tjinstemin dn for barn till arbetare i okvalificerade yrken.
Den sociala snedrekryteringen var idnnu stérre till lingre
universitetsutbildningar.”

Merparten av den sociala uppdelningen 1 utbildningssystemet
sker 1 valet till gymnasiet. Ungdomar med hégre social bakgrund
viljer 1 stérre utstrickning studieférberedande utbildningar, medan
elever med ligre social bakgrund oftare viljer yrkesférberedande
utbildningsprogram.  Den  sociala  snedrekryteringen  till
studieforberedande program pd gymnasiet minskade under férsta
hilften av 1990-talet. Nir utbildningssystemet expanderar (vilket
var fallet under 1990-talet) brukar andelen socialt mindre gynnade
ungdomar férst 6ka pd studieférberedande utbildningar for att
sedan minska. Utvecklingen under slutet av 1990-talet tycks
bekrifta denna bild, sitillvida att snedrekryteringen iterigen 6kar.”

| utkanten av arbetsmarknaden
Arbetslosa

Personer som stdr utanfér arbetsmarknaden ir en outnyttjad
resurs. De arbetslosa mir fysisk och psykiskt simre in de
sysselsatta och dven deras barn paverkas av foérildrarnas
arbetsloshet.

Nir den ekonomiska krisen drabbade Sverige i bérjan av 1990-
talet {6l sysselsittningen dramatiskt och arbetslosheten 6kade till
en nivd som tidigare hade varit otinkbar. Trots att det skett en
tydlig o6kning av sysselsittningen stod under de nio férsta
ménaderna &r 2000 fortfarande 8 procent av arbetskraften utan
arbete — 5,7 procent var dppet arbetslésa och 2,2 procent fanns i
konjunkturberoende arbetsmarknadsdtgirder.”

% Viss 6verlappning finns inom bida grupperna. SOU 1993:85.

* J.E Gustafsson m.fl. (1999)

% J.E Gustafsson m.fl. (1999)

% Under november &r 2000 sjénk dock den dppna arbetslésheten ned till 4 procent.
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Langtidsarbetslosa

Lingtidsarbetslésa personer har varit kontinuerligt inskrivna vid
arbetsformedlingar utan att ha haft ndgot arbete under minst tv4 ar.
De langtidsinskrivna dkade kraftigt under 1990-talet. Ar 1997 var
130 000 personer var lingtidsarbetslésa. De lingtidsinskrivna har
direfter minskat betydligt. Var femte person som idag befinner sig
1 6ppen arbetslshet eller arbetsmarknadsitgird har varit det i
minst tva ar.

De ldngtidsinskrivna dr nigot ildre dn 6vriga arbetslosa och har
ndgot ligre utbildning. Cirka 27 procent ir éver 55 r och ca 60
procent av de dr min. Bland de lingtidsinskrivna saknar 40 procent
gymnasiekompetens, vilket delvis forklaras av att andelen ildre ir
hégre bland dem. Cirka 27 procent av de lingtidsinskrivna ir
arbetshandikappade och 30 procent dr f6dda utomlands.

Vilka bar bordan av arbetsloshet?

Arbetslgsheten ir inte slumpvis férdelad i1 samhillet. Den drabbar
oftast personer som nog sd ofta liknar varandra 1 dimensioner som
etnicitet, kon, 3lder social bakgrund osv.

I allminhet ir arbetslosheten hogre for ensamstiende. I
synnerhet har ensamstdende kvinnor med barn” drabbats hirdare.
Mellan 25 till 30 procent av den hir gruppen var arbetslosa nigon
gdng under &ret under perioden 1993-1998." Andelen
ensamstiende med barn som haft reguljir sysselsittning hela dret
minskade frén 75 procent ar 1990 till knappt 50 procent &r 1997.”

En studie'® &ver risken for arbetsldshet under stérre delen av
1980 och 1990-talen visar att unga personer (20-34) &r har storre
sannolikhet att drabbas av arbetsléshet in medellders (35-54 3r),
iven om denna tendens har férsvagats under 1990-talet. Aldre
personer (55-64 4r) 16pte 1 borjan av 1980-talet betydligt stérre risk
att drabbas av arbetsléshet in medeldlders. Sedan minskade risken
for att 6ka igen 1 mitten av 1990-talet. Utrikes fodda drabbas i
storre utstrickning dn de som ir fédda 1 Sverige av arbetsldshet.

°” Drygt 80 procent av de ensamstiende med barn ir kvinnor.
% Motsvarande siffra for gifta utan barn r runt 10 procent.
% Se SOU 2000:37 5. 28-30

1T Léngtidsutredningen SOU 2000:7
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Bland dessa 16per de som invandrat under de senaste fem &ren
avsevirt storre risk att bli arbetslosa.

Bland ungdomarna drabbas de som kommer frin arbetar- och
ligre tjinstemannafamiljer oftare in andra av arbetsléshet och blir
iven oftare kvar i lingtidsarbetsléshet.'

Karna — periferi bland sysselsatta

Forutom klyftan mellan de som har arbete och de som stdr utan
finns avstdndet mellan de som befinner sig 1 arbetslivets kirna och
de som finns i dess utkanter.'®

I kdrnan finns 1 huvudsak tillsvidareanstillda med god
anstillningstrygghet och goda utvecklingsmojligheter. Kring
kirnan av tillsvidareanstillda finns personer med olika slags av
tidsbegrinsade  anstillningar.  Under  1990-talet ~ okade
visstidsanstillningar totalt 10 till 16 procent av alla anstillningar.
De tidsbegrinsade anstillningarna ir vanligast inom vird- och
omsorgsarbete  och  viss  sisongbaserad  service-  och
tjansteproduktion.

Det finns pitagliga skillnader mellan min och kvinnor samt
utrikes foédda och infédda nir det giller anstillningsformer. Bland
personer med tillfilliga anstillningar ir kvinnor éverrepresenterade
— oavsett fodelseland. En studie bland LO medlemmar med
tidsbegrinsad anstillning, visar en mycket stark dverrepresentation
for utrikes f6dda kvinnor som bott mindre dn 10 &r i Sverige.'”

Tabell 3.11 Andel tidsbegrinsade anstillda av alla anstillda ar

1999
Procent
Bida Min Kvinnor
koénen
Alla 16 13 18
Utrikes fodda 19 16 22

Killa: SCB AKU Arsmedeltal &r 1999, specialuttag,

1ot Se SOU 2000:37 s. 78.
12 Aberg R. (1983, 1984 och 1989) kallar grupperna fér insiders och outsiders.
1 Anstillningsformer och arbetstider 2000, LO
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Mingden tidsbegrinsade anstillningar foljer delvis liget pd
arbetsmarknaden. Andelen tidsbegrinsade anstillningar vixer vid
slutet av en ligkonjunktur nir arbetsmarknaden bérjar bli bittre
samtidigt som det fortfarande finns gott om arbetssékande.
Arbetsritt och traditioner inom branscher har ocks3 betydelse.

Ofrivilligt deltidsarbete

Det finns stora skillnader mellan min och kvinnor nir det giller
deltidsarbete. Men nir det giller det ofrivilliga deltidsarbetet finns
det dven en klar social dimension. Kvinnor i LO yrken arbetar lngt
oftare in andra kvinnor deltid av arbetsmarknadsskil. Dessa finns
frimst 1 foljande LO-foérbund; Hotell och Restaurang (19 procent),
Kommunal (16 procent) och Handels (15 procent).

Tabell 3.12 Deltidsarbetandes foérdelning pd kon och facklig
tillhorighet

Procent
Arbetar deltid ~ Arbetar deltid av arbetsmarknadsskil

LO kvinnor 48 16
TCO kvinnor 27 5
SACO kvinnor 21 4
LO min 9 2
TCO min 6 2
SACO min 6 1

Killa: Anstillningsformer och arbetstider 2000; LO

Bland kvinnorna i LO-yrken arbetar lingt fler utrikes f6dda med
kort tid 1 Sverige deltid ofrivilligt in andra kvinnor. Bland minnen
inom LO har de med invandrarbakgrund oftare ofrivilligt korta
arbetstider in genomsnittet min inom LO.

Det harda arbetet

Mellan dem som ir sysselsatta finns dven en tredje klyfta. Klyftan
mellan dem som har intressanta och utvecklande arbeten och dem
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som utfér de arbetsuppgifter som kan beskrivas som enformiga,
innehdllslosa, styrda och skadliga.'®

Under 1990-talet har prestationskraven hojts framforalle for
enklare arbeten. Detta betyder ocksi en mekanisering av arbetet,
samt att de smd nischer av frihet och mgjligheter till behovlig vila
som tidigare fanns forsvinner.

Den hir tendensen till smyghdjning av arbetskraven kan vara en
forklaring tll den kraftiga ©kningen av antalet anmilda
arbetsskador (framférallt utslitning och utbrindhet) under 1990-
talet. De enformiga arbetena tycks ha 6kat nigot i omfattning
under 1990 talet.'”

Vem utfor det harda arbetet?

De som utfor det hirda arbetet befinner sig ofta lingst ner i
foretagens organisation. Arbetare i okvalificerade yrken var 1 slutet
av 1990-talet den enskild storsta gruppen pd arbetsmarknaden, ca
25 procent av alla sysselsatta." En helt dominerande andel av dessa
arbeten skots av kvinnor och etniska minoriteter, som dirfér ocksi
ir kraftigt Overrepresenterade 1 fr@nvaro- och arbetsskade-
statistiken. Det dr vanligare bland kvinnor in bland min att ha
fysiskt krivande arbeten.'” Dubbelt si stor andel utrikes fédda
arbetar 1 okvalificerade arbeten jimfért med personer fodda i
Sverige.'®

3.7 Slutsatser
Inledning

I detta kapitel har alla aspekter inom Mangfaldsprojektet uppdrag
behandlats var och en fér sig. Genomgingen har visat att det finns
skillnader mellan villkoren 1 arbetslivet for olika personer, t.ex.
mellan svenskfédda kvinnor och min med utlindsk bakgrund. Men

104 Lars Erik Karlsson (1995) definierar ”det diliga arbetet” p3 foljande sitt: Det ir ett arbete
som bestdr av stindigt upprepade moment, korta arbetscykler; endast fordra nigra timmars
eller dagars vana fér att utforas; inte fordrar nigra kvalificerade bedémningar eller pd ndgon
mental anstringning, i huvudsak tar i ansprik vissa fysiska resurser; planeras av andra och
beordras av andra utan vidare férklaringar; inte medger insyn 6ver verksamhetens mil; dr
forenade med stora risker for utslitning och arbetskador.

1%5.SOU 2000:3

1% Tbid., s. 198

17.S0OU 2000:3

108 Se kapitel 3.2.
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det finns ocksd gemensamma férklaringar till bristen pd mingfald
pd den svenska arbetsmarknaden. Strukturer och traditioner som
stdr 1 vigen for personer med vissa yttre egenskaper hindrar ocksd
andra. Hinder som ser delvis olika ut f6ér olika minniskor kan i
grunden ha samma orsaker.

Sociala faktorer

Den viktigaste orsaken till bristen pd mangfald 1 arbetslivet ir de
sociala skillnaderna i samhillet. Kvinnors ligre l6ner eller utrikes
foddas osikra stillning pd arbetsmarknaden beror inte bara pd
bristande jimstilldhet respektive integrationsproblem. De ir ocksi
en foljd av sociala skillnader i samhillet.

Minniskor frdn alla grupper finns i hirda arbeten med otrygga
anstillningsvillkor. Men kvinnor har oftare in min tillfilliga
anstillningar och bide min och kvinnor med utlindsk bakgrund
finns betydligt oftare i okvalificerade slitsamma arbeten.

De individuella skillnaderna ir stora men det finns ett samband
mellan den grupp en minniska tillhér och tillgdngen till kontakter
som pdverkar en persons stillning i arbetslivet. Personer med
utlindsk bakgrund saknar oftare de informella ingdngar 1 arbetslivet
som infédda svenskar har. Att flertalet av cheferna 1 arbetslivet ir
min med svensk bakgrund missgynnar troligen bide kvinnor
generellt och min med utlindsk bakgrund.

Det egna sjilvfortroendet spelar stor roll. Att dela kon eller
social bakgrund med minniskor som lyckas bra i arbetslivet, och ha
méinga synliga forebilder, ger ett sjilvfértroende som inte ska
underskattas. Att istillet vixa upp 1 ett mindre gynnsamt
bostadsomride och dela kon eller etnisk bakgrund med personer
som ir inte dr synliga ir marginaliserade 1 arbetslivet minskar
sjilvkinslan och tron pd den egna férmégan.

Atgirder som syftar till att minska de sociala skillnaderna i
samhillet och ge en god uppvixtmiljs, utbildning och bittre villkor
1 arbetslivet for alla kommer att sirskilt hjilpa kvinnor, personer
med utlindsk bakgrund och ildre med ligre utbildning.

Attityder

Nistan alla grupper som ingdr i méngfaldsbegreppet méter i mer
eller mindre utstrickning diskriminerande attityder i arbetslivet.
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Personer med utlindsk bakgrund och homo- och bisexuella kan i
vissa fall méta rent fientliga attityder frin personer i sin omgivning
enbart for att de finns. Aven personer med vissa allvarliga
funktionshinder kan r8ka ut for detta.

Andra blir inte angripna som personer men kan ibland fi sin
arbetsformiga misstrodd. Att kvinnor traditionellt tagit nistan hela
ansvaret fér hem och familj hills fortfarande emot dem i
arbetslivet. Min kan pd samma grunder bli ifrigasatta i arbetslivet
nir de vill ta ett storre ansvar {6r sin familj eller nir de vill arbeta
inom omvérdande yrken. Att de flesta chefer ir min missgynnar
troligen kvinnor vid chefstillsittningar.

Att de flesta personer som invandrat till Sverige har kommit frin
fattigare linder kan vara orsaken till generella — och ogrundade —
pistienden om att personer med utlindsk bakgrund oftast ir simre
utbildade och mindre kompetenta i arbetslivet. Aven personer med
funktionshinder och ildre fir ofta sin arbetsférmiga ifrigasatt
enbart pd grund av sina yttre egenskaper.

Utbildning

Utbildningens betydelse 1 arbetslivet vixer hela tiden. Den formella
utbildningsnivin hojs hela tiden och det blir allt viktigare att ha
aktuella kunskaper.

Utrikes f6dda har generellt inte ligre utbildning dn svenskfédda.
Men en person som just flyttat till Sverige har ofta inte de
kunskaper denne behéver for att genast {8 en stillning 1 arbetslivet 1
sitt nya land. Det behévs vissa kunskaper 1 Svenska spriket och lite
kinnedom om svenska forhillanden for att kunna arbeta hir.
Dirfér dr det inte orimligt att personer som just kommit till
Sverige har hogre arbetsloshet dn andra. Utbildningssystemet har
dock ett stort ansvar for att bidra till att den dvergdngstiden blir sd
kort som méjligt. En vil fungerande utbildning 1 svenska spriket ir
en férutsittning.'”’

Kénsuppdelningen pd arbetsmarknaden motsvarar tll stor del av
den konsuppdelning som finns inom utbildningssystemet.
Kénsmonstren pd arbetsmarknaden ir inte bara kvarleva av ildre
generationers val. Aven dagens unga min och kvinnor viljer i stor
utstrickning  utbildningar och  yrken efter traditionella
kénsmonster. Utbildningssystemet kan gora mer for att forsoka fa
unga min och kvinnor att vilja utbildningar och yrken efter sina

199 Ge avsnitt 9.7.
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egna intressen och anlag och inte efter kon. Men det dr viktigt att
inse att det troligen kommer att ta tid innan de traditionella
kénsménstren férsvinner frdn arbetsmarknaden.

Personer med funktionshinder har generellt kortare utbildning
in andra, dven nir hinsyn tas till 8lder. Fortfarande gr relativt f3
personer med svdrare funktionshinder vidare frin gymnasium till
hégskola. Bristen pd tillginglighet 1 hégskolorna ir en forklaring.
Aven ildre har ligre utbildning 4n &vriga. Det betyder mindre
eftersom de kan kompensera detta med kunskaper forvirvade i
arbetet. Men om arbetet forsvinner och deras yrkeserfarenhet
forlorar en del av sitt virde kan bristen p& formell utbildning bli ett
allvarligt problem. Det poingterar hur viktigt det ir med
vidareutbildning under hela arbetslivet.

Dalig tillganglighet — brister i anpassning

Oformiga att anpassa arbetsplatser eller arbetsuppgifter efter
enskilda individer ir allvarliga problem f{ér personer med
funktionshinder, men dven f6r minga ildre nir deras krafter borjar
avta eller de fir andra krimpor. Aven kvinnor i vissa fysiska yrken
kan riskera arbetsskador fér att arbetsuppgifter och arbetsredskap
ir anpassade till mins generellt storre fysiska styrka.

Aven dilig tillginglighet i samhillet i stort, tex. bristande
handikappanpassning av kollektivtrafiken, kan hindra personer med
funktionshinder frin att fungera i arbetslivet.
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4.1 Inledning
Foregdende kapitel gav ménga exempel pid hur uppdelad den

svenska arbetsmarknaden ir. Kvinnor och min finns i olika yrken.
Personer med utlindsk bakgrund ir ocksd koncentrerade till vissa
arbeten. Min med helt svensk bakgrund 3terfinns oftare 1 ledande
yrken. En stor andel av de funktionshindrade befinner sig utkanten
av arbetsmarknaden och dven ménga ildre.

Varfér uppstdr sidana monster? Det finns minga mojliga
forklaringar. Vissa ir specifika fér en viss grupp medan andra ir
mer generella. Det sociala arvet dr en viktig forklaring. Om
sambhillet ir socialt skiktat och den sociala rorligheten ir begrinsad
dkar sannolikheten att minniskor med simre uppvixtforhillanden
ska hamna i utkanten av arbetsmarknaden eller i underordnande

yrken.

Den sociala identiteten

Identiteten besvarar frigan "Vem ir jag?”. Identiteter kan vara
individuella eller sociala. Personen definierar sig sjilv (eller
definieras av andra) som medlem av en grupp eller en social
kategori. Vissa aspekter av identiteten som kén, etnisk bakgrund,
och 8lder ir mer framtridande och ibland avgérande f6r en persons
sjilvdefinition och andras benigenhet att placera henne/honom i en
social kategori. Det ir viktigt att betona att sociala identiteter beror
av situationen. En “invandrare” har tex. inte alltd wvarit
“invandrare”.

Vilken social identitet en person fir beror av vilka som definierar
identiteterna i samhillet. Om makten 6ver definitionen finns bland
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min s kommer troligen ocksd min att oftare identifieras som
personer med en individuell identitet, medan kvinnor ses som del
av ett kollektiv.""® En persons status kan ocksi ha betydelse. Ju
hégre en persons position ir, desto troligare dr det att dennes
individuella egenskaper betonas och grupptillhérigheten skjuts i
bakgrunden.""

Foljden av en avvikande identitet

Identiteter utvecklas delvis inom ramen fér maktrelationer."” Den
som har makten kan definiera vad som dr normalt, naturligt och
acceptabelt och kan dirmed — medvetet eller omedvetet — framkalla
ridsla och osikerhet f6r avvikelser frin normerna.

I en organisation med en dominant kultur kan personer med
annan bakgrund uppticka att deras arbetssituation och
karridgrmojligheter dr simre jimfért med dem som delar
organisationens etablerade normer och kultur. Personer frin den
icke dominanta kulturen kinner sig tvingade att bete sig enligt den
dominanta kulturens normer. De kan kinna sig tvingade att
uppfora sig pd ett sitt som inte dr naturligt for dem vilket kan
hindra dem frdn att visa sin fulla kapacitet. Detta kan t.ex. uppstd
nir ett fital kvinnor eller min finns pi en arbetsplats som
domineras av det andra konet.

4.2 Fordomar och diskriminering

Foérdomar kan definieras som negativa attityder, negativa kinslor
och uppfattningar mot en specifik grupp och individer som
associeras med gruppen. Férdomarnas ursprung kan vara féljande:

Utseendet

Om betraktaren tycker om nigons utseende anses denne vara mer
intelligent, kompetent och social och blir bittre bemétt. Detta
. . . . . . 113 .
giller dven nir arbetsgivare beddémer arbetssdkande.'” Vilket
utseende som ir attraktivt beror av de preferenser som finns 1 ett

0 Se t ex Sahlin-Andersson Kerstin (1994).
"1 Alvesson M & Due Billing Y. (1997 108)
"2 Foucault M. (1980)

113 Ge t.ex Yuker 1988; Cash & Kilcullen 1985
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samhille. Personer med annan etnisk bakgrund, funktionshindrade
och ildre personer riskerar att drabbas av dessa férdomar och
bemétas simre.

Kommunikationsbarridrer

Férdomar kan ha med kommunikationsbarridrer att gora. Personer
som har tal- eller hérselfunktionshinder beméts ofta med obehag
och frustration frin andra.'"* Personer med annat modersm3l har
samma problem. Deras svirigheter att kommunicera med andra kan
tolkas som en brist pd intelligens.

Historiens betydelse

Hur en grupp minniskor behandlades tidigare har betydelse for
deras egen sjilvkinsla och andras uppfattning av dem i nuet.
Funktionshindrades utanférskap, invandrarnas gistarbetarbak-
grund och kvinnornas ligre status pd arbetsmarknaden i tidigare
perioder priglar fortfarande deras nuvarande lige p3 arbets-
marknaden.

Massmedias bilder

Det ir vildig viktigt hur olika minniskor avbildas i media. Sittet att
beskriva kvinnor i reklam, fokuseringen pd yngre minniskor i
reklamen och inte minst den bild som ges av etniska minoriteter 1
nyhetsrapporteringen bidrar till att forstirka negativa attityder
gentemot dem.

Vad ar effekter av fordomar ?

Det ir naturligt for varje minniska att tro att den grupp han eller
hon hér ull dr virldens centrum och betrakta andra utifrdn sitt
perspektiv. Resultatet blir att man ser mer positivt pd personer som
liknar en sjilv och mindre positivt pd andra. Fol]den kan bli att
nigon féredrar att arbeta med personer inom sin egen grupp in
med mer kvalificerade personer med annan bakgrund. Om en

4 Yuker 1988
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grupp ir tongivande inom en organisation kan den dirmed ha bide
motiv och méjlighet att gynna sina egna och hélla andra utanfor.

Férdomar skapar en miljé av misstro dir olika grupper inte kan
kommunicera och samarbeta effektivt. Minniskor med “avvikande”
gruppidentiteter dr ridda for missférstdnd och censurerar sig sjilva.
De kan inte sikert veta om kritik mot deras arbetsinsats ir
berittigad eller beror pd férdomar. Dirmed missar de méjligheter
att forbittra sig i arbetet. Personer som utsitts f6r férdomar
upplever att deras insatser inte bemdts rittvist och deras
motivation minskar.

Foérdomar kan 1 virsta fall bli s;alvuppfyllande Hur nigon
presterar beror i stor utstrickning pd omgivningens instillning.
Positiva forvintningar kan sporra och negativa férvintningar kan

hilla tillbaka.

4.3 Stereotyper eller statistisk diskriminering

Med stereotyper menas att personer framforallt ses som
medlemmar av en viss grupp och bedéms efter egenskaper som
man tror att alla medlemmar 1 gruppen besitter. Stereotypering ir
ett sitt att férenkla omgivningen och géra den mer gripbar.'” Det
ir ett anvindbart verktyg for att strukturera verkligheten men det
innehiller ocks3 risker.

Antagandet om gruppens karaktirsdrag kan vara fel. Ett tydligt
exempel ir den utbredda uppfattningen att ildre anstillda har
svirare att lira dn yngre. Nigot som det saknas vetenskapliga
beligg for. Aven om uppfattningen om gruppen skulle stimma p§
ett generellt plan gir det inte att applicera dessa karaktirsdrag pd
enskilda personer.

Stereotypering utgdr inte heller frin ndgra neutrala normer.
Skillnader mellan kvinnor och min, invandrare och svenskar,
homosexuella frin heterosexuella tolkas nistan alltid till den
svagare partens nackdel.

"5 Forskningen visar att stereotypering ir en utbredd féreteelse fér att bedéma kvinnor,
etniska minoriteter, ildre och funktionshindrade. Foér kvinnor se t.ex Hoffman & Hurst
1990, fér dldre Cleveland & Landy 1983, fér funktionshindrade Lester & Caudill 1987 och
etnisitet Lobel 1988.
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Stereotyper

Stereotyper hindrar personer att komma in 1 organisationer. Detta
ir mest tydligt f6r funktionshindrade och vissa invandrargrupper.
Stereotyper om kvinnor har hillit kvinnor borta frin tekniskt
inriktade yrken och chefspositioner. Effekten ir siledes inte enbart
att  vissa minniskor fornekas arbete pi grund av sin
grupptillhorighet utan att vissa yrkesomriden ir 1 stort sitt
utestingda fér dem.

Det ir viktigt att pdpeka att stereotyperna ibland ir vil
forankrade hos de grupper som kategoriseras pd detta summariska
sitt. I en studie svarade en stor majoritet av de kvinnliga anstillda
pi en fabrik att de féredrog en manlig férman.''

4.4 Organisationernas informella struktur

Studier kring avancemang och karriirmgjligheter 1 organisationer
och féretag tyder pd att informella strukturer har en viktig roll.
Personer som har mindre tillgdng till informella nitverk ir mindre
framgdngsrika in de som har bittre kontakter.

Det sociala natverket

Till sociala nitverk riknas informella kommunikationsnitverk eller
vinskapsfoérbindelse pd arbetsplatsen. Det sociala nitverket ir ett
viktigt medel f6r kommunikation, information, avancemang och
paverkan. Minoriteter pd en arbetsplats, t.ex. ett underrepresenterat
kon eller en etnisk minoritet, har svirare att komma in 1 de nitverk
som finns."” Den som har mer gemensamt med personerna som
har de ledande positionerna i organisationen far littare tilltride till
mer inflytelserika nitverk.

Personer som hamnar utanfér de etablerade nitverken kan skapa
sina egna gemenskaper, t.ex. kvinnliga nitverk inom mans-
dominerade yrken. Men dessa nitverk kommer inte vara till samma
nytta f6r medlemmarna.

16 Cox 1993.
17 Qe t.ex Ibarra 1993
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Informellt mentorskap

Det informella mentorskapet ir en metod att 1ita nykomlingar i
organisationen fi kontakt med en etablerad och mer erfaren
anstilld. Mentorn delar med sig av sitt nitverk och ir ett stod. I de
flesta fall har mentorn en hégre position 1 organisationen. De som
har haft kontakt med en mentor har stérre mojligheter till
avancemang in andra. Demografiska likheter har betydelse for
tillgdngen till mentorskapet. Den blivande mentorn dr mer benigen
att vilja nigon som liknar honom eller henne.

Foretag och organisationer som satsar p3 mangfaldsarbete
forsoker etablera officiella mentorskap for att fylla gapet. Man
soker frivilliga minniskor i organisationer som ir beredda att satsa
pa och arbeta med alla medarbetare - oavsett kon, etnisk bakgrund
m.m. — for att underlitta deras karridirmojligheter 1 organisationen.

4.5 Omedvetna arv i en organisation

De flesta av institutionerna 1 virt arbetsliv féretag, organisationer
m.m. byggdes upp nir arbetskraften var mer homogent sammansatt
in 1 dag. Normer och praxis frén den tiden lever ibland kvar i
dagens organisationer trots att arbetskraftens sammansittning har
férindrats dramatisk under senaste femtio &ren. Tongivande
normer 1 en organisation kan vara ett historiskt arv frin dess
grundare. Dessa normer kan missgynna nya grupper som kommit
In 1 organisationen senare.

Nedan féljer ett par exempel pd hur gamla normer och
traditioner sirskilt kan missgynna vissa personer:

Arbete fore familj

Att arbeta frdn tidig morgon till sen kvill och dven under helger ir
en sjilvklarhet fé6r madnga som har en nyckelroll i organisationer.
Kraven var littare att méta nir manliga chefer hade ngon annan
hemma som skoétte hemmet och tog hand om barnen. Men vad
hinder om kvinnor skaffar sig hogre positioner inom organisation
och allt fler min vill ta ett stérre ansvar f6r hem och familj?
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Det informella niitverket

Om ett foretags rekrytering sker genom nitverk som bestdr av
personer som kinner, ir bekanta med, eller ir slikt med redan
anstillda tenderar nyrekryterade personer att likna de redan
anstillda. Organisationen reproducerar 1 nigon mén sig sjilv.

Fysiska binder

De flesta arbetsplatser dr byggda och konstruerade f6r dem som
inte har nigon form av funktionshinder. Det gor att dven om en
person med funktionshinder ir limplig for ett arbete finns rent
fysiska hinder 1 vigen. Avsaknad av extra omklidningsrum pad
enkonade arbetsplatser dr ett annat fysiskt hinder som kan stinga
ute arbetssokande frin det andra konet.
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5 Mangfald och ekonomisk
lbnsamhet

5.1 Inledning

Det grundliggande motivet for arbetet fér méngfald ir alla
minniskors lika virde. Men det finns ocksd ekonomiska argument
for att lita den mingfald som finns 1 befolkningen ocksd speglas
overallt i arbetslivet.

1. Den arbetstora befolkningen ir brett sammansatt och
kompetenta minniskor finns 1 alla delar av befolkningen. Det ir
lénsamt for bdde det enskilda foretaget och fér samhillet som
helhet att s3 minga minniskor som mojligt kommer ifrdga for alla
sorters arbeten.

2. Diskriminering i arbetslivet har ett ekonomiskt pris, férutom
det minskliga priset. Det kan vara hogre sjukfrnvaro, 6kad
personalomsittning eller dilig motivation att arbeta bland dem som
utsitts for diskriminering.

3. Foretag och organisationer vinner mer acceptans i samhillet
och agerar bittre tillsammans med sin  omgivning om
sammansittningen av deras anstillda speglar befolkningen i 6vrigt.
4. En brett sammansatt arbetsorganisation av personer med olika
bakgrunder och erfarenheter ir i de flesta situationer mer kreativ
och nydanande in en helt homogen organisation.

Forskning kring den ekonomiska betydelsen av méngfald 1
arbetslivet ir en relativt ny foreteelse. De flesta studier av mangfald
1 arbetslivet har gillt hur méngfald piverkar en organisations
arbete. De redovisas i avsnitt 5.4. Studier éver hur mingfald kan
paverka ett féretags [6nsamhet redovisas 1 avsnitt 5.5.
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5.2 Att ta tillvara hela arbetskraften
Rekrytera alla

Det ir inte svirt att argumentera for att det ir mer l6nsamt att ta
tillvara s& mdnga minniskor som méjligt 1 arbetslivet dn att sortera
bort minniskor oprévade pd grund av yttre karaktir.

Den framskrivning av den svenska befolkningen och
arbetskraften de nirmaste 15 &ren som beskrivs ingdende i kapitel 2
visar att Sverige med stor sannolikhet kommer att f3 brist pd
arbetskraft om 10-15 &r. Den visar ocksd att den arbetskraft som
star till buds d3 kommer att vara mer heterogen in idag.

Att aktivt férséka rekrytera alla minniskor oavsett kon, etnisk
social bakgrund, dlder, funktionshinder etc. till alla typer av arbeten
okar chansen att hitta de mest limpliga personerna till arbetena.
Det skapar en nyttig konkurrens om arbetena och minskar risken
for flaskhalsar p4 arbetsmarknaden.

Anpassa organisationen

Det ricker dock inte med att rekrytera minniskor frin
underrepresenterade grupper. For att mingfalden i befolkningen
ska speglas 1 arbetslivet pd ett bestiende sitt miste foretag och
organisationer klara av att behilla de nya minniskor de rekryterat.
Min eller kvinnor pd arbetsplatser dir det andra konet dominerar
eller personer med utlindsk bakgrund pd arbetsplatser dir de
infédda svenskarna ir i majoritet piminns ofta om att de ir
annorlunda. Det ir viktigt att organisationen gor sitt bista for att
anpassa sig och f3 alla att kinna sig vilkomna och kinna att de har
mojligheter att  utvecklas 1 sitt arbete och befordras 1
organisationen.

Diskriminering av anstillda har ett sirskilt hogt ekonomiskt pris,
féorutom det minskliga priset. Det kan vara hogre sjukfrdnvaro,
okad personalomsittning eller dilig motivation att arbeta bland
dem som wutsitts for diskriminering. P4 en arbetsplats dir
diskriminering och trakasserier tilldts iga rum kan en vantrivsel och
ridsla sprida sig som péverkar arbetsmoralen fér betydligt fler in

de som direkt 4r drabbade.''®

"8 Se sirskilt avsnitt 3.5 om trakasserier pd arbetsplatsen mot homo- och bisexuella.
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Det foretag eller den organisation som klarar av att skapa en
arbetsmiljo dir fler minniskor kinner sig uppskattade efter
fortjinst kan minska sin personalomsittning och 1 férlingningen
spara pengar. Nir en anstilld slutar for att hon/han inte trivs eller
inte ir nojd med karriirméjligheterna dr det dyrt for foretaget att
rekrytera och trina upp en ny medarbetare. Aven frinvaro frin
arbete ir kostsamt. Att skapa en arbetsmiljo dir alla minniskor
oavsett kon, etnisk bakgrund, &lder, funktionshinder, sexuell
laggning och social bakgrund kan kinna sig vilkomna kan reducera
dessa kostnader drastiskt.

Amerikanska studier visar att frdnvaro och avhopp fran arbeten
ir vanligare bland kvinnor och etniska minoriteter dn bland vita
min. Detta anses framfor allt bero pd att de inte trivs pd
arbetsplatsen och ir besvikna &ver att de inte avancerar
motsvarande sina insatser.'"”

5.3 Att agera i samhallet

Ett foretag eller en organisation som kan interagera bra med det
omgivande samhillet blir effektivare. Att ha en sammansittning av
personalen som speglar befolkningen kan hjilpa till.

Demografiska forindringar och ekonomins internationalisering
gor att de flesta féretag moter en mer blandad kundkrets 1 dag dn
férut. Kvinnornas intride arbetsmarknaden har givit dem betydligt
storre konsumentmakt in tidigare. Dagens pensionirer har
betydligt hogre inkomster dn foregdende generations. Personer
med funktionshinder tar allt mer av sin rittmitiga plats 1 samhillet
och kriver att f8 varor och tjinster anpassade efter sina behov.
Foretag verkar i minga linder och de flesta industrilinder har en
stor andel min och kvinnor med utlindsk bakgrund i befolkningen.

Foretag och organisationer som har minga personliga kontakter
med sina kunder, t.ex. serviceforetag, kan vinna mycket pd att ha en
brett sammansatt personal som speglar kundkretsen. Personer med
en viss etnisk bakgrund kan ullféra ett féretag unik kunskap 1
affirer med sina ursprungslinder.

Till vinsterna som beskrivs ovan kan liggas den positiva
uppmirksamhet som ett enskilt féretag, eller en organisation, kan
rikna med om den har en framétsyftande rekryteringspolitik och
upplevs ge personer fran forférdelade grupper extra chanser. Den
positiva uppmirksamheten kan ge ett foretag fler kunder, men dven

1% Se t.ex Meisenheimer (1990) och Trost 1990
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gora det littare att rekrytera personal. Annu tydligare ir motsatsen;
foretag som fir daligt rykte for att de diskriminerar anstillda eller
kunder l6per stor risk att férlora ekonomiskt pa detta.

5.4 Vinsten av en arbetsorganisation med mangfald
Ny syn pa mangfald

Organisationsteorier betonade tidigare vinsterna av homogena
arbetsgrupper och uppmuntrade likheter i stillet f6r mangfald.'®
Homogena grupper ansigs arbeta mer effektive och nd bittre
resultat.'”” Dessa teorier rekommenderade att organisationer
rekryterade fr&n grupper som historiskt betraktades som
ullforlitliga. De nyanstillda skulle helst likna den befintliga
arbetskraften. De interna utbildningarna skulle forma personalen
att tinka i liknande banor. Milet var en enhetlig foretagskultur.

Aven om det finns tydliga fordelar med homogena och samkorda
arbetsorganisationer finns det ocksi nackdelar. Framfér allt har
homogena organisationer svrare att vara effektiva i en omgivning
med snabb teknologisk utveckling och stora sociala férindringar.'?
Ny organisationsteori lyfter dirfér 1 dag allt oftare fram
méngfaldens positiva betydelse for flexibilitet och kreativ
probleml&sning.

Mangfald kan 6ka kreativiteten

Teorierna om att mdingfald okar kreativiteten utgdr ifrin att
blandade arbetsgrupper har ett bredare perspektiv och kan finna
fler sitt att losa ett problem.

Vilken betydelse sammansittningen av arbetsgruppen har for
sittet att l6sa problem har varit féremal f6r manga studier. Fokus 1
dessa studier har bl. a varit arbetsgruppens formdga att hitta
alternativa losningar och kvaliteten pd arbetsgruppens analyser.
Grupper med stora olikheter mellan medlemmar har bittre
problemlésning och beslutsfattande.' Aven tidigare empiriska

120 Ferris et al. 1994

121 Hoffman 1959; Lott & Lott 1969
122 Kossek & Lobel 1996

12 Guzzo 1986
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studier har visat att grupper som ir olika med avseende pd kon eller
attityder kan l6sa problem bittre in homogena arbetsgrupper.'*

Studier visar att homogena arbetsgrupper ofta himmas av att
medlemmarna tinker for likartat.'” Heterogena arbetsgrupper med
medlemmar av skilda etniska bakgrunder presenterar diremot fler
alternativ nir de ska l6sa ett problem.”® Sammanh&llningen dr dock
A och O fér resultatet.'”

I en lingudsstudie (17 veckor) om arbetsgrupper hade
heterogena arbetsgrupper inledningsvis svirare att komma &verens
och det fanns tendenser hos vissa medlemmar att vilja kontrollera
andra. Men med tiden lirde de sig att samarbeta och presterade
bittre resultat in homogena arbetsgrupper.'”

Problem med mangfald

Det ir rimligt att anta att mingfald pd arbetsplatsen okar den
potentiella effektiviteten. Men den faktiska vinsten kan vara mindre.
Heterogena grupper har troligen fler samarbetsproblem in
homogena grupper inte minst 1 borjan av verksamheten om man
inte medvetet satsar pi att l6sa dessa problem.'”

Att minniskor tenderar att uppfatta personer som liknar dem
sjilva mer vilvilligt dn andra har vissa konsekvenser for heterogena
grupper. Likhet mellan medlemmar i en grupp kan pdverka
gruppens  sammanhdllning.  Undersokningar ~ visar  att
sammanhdllningen ir mindre i heterogena grupper in homogena
grupper. Personer som bryter av frdn majoriteten 1 arbetsgruppen
kan f8 mindre information, och mindre genomslag for sina idéer in
de andra. Deras prestation kan d& bli simre.'*

Empiriska undersokningar®!

Det finns inte s& minga empiriska undersdkningar som forsoke
mita hur olika dimensioner av mingfald pdverkar en organisations

124 Hoffman & Maier 1961 samt Hoffman et al. 1962 och Triandis et al. 1965.

125 Janis (1972;1982)

126 Nemeth 1985 och Nemeth & Wachtler 1983.

27 Adler (1997)

128 Waston et al. (1993)

12 Se bl.a Thornburg (1991) Cox etal(1991) och Jackson et al. (1996) samt Kossek et al
1997; Tsui et al. 1992. Se t.ex Baron 1991

%0 Jackson, S.E & Ruderman M. (1996).

1 En sammanstillning av de viktigaste empiriska undersékningarna finns i Lois R. Wise &
Mary Tschirhart (2000)
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produktivitet. Mer dn 70 procent av de undersékningar som finns
har genomférts under 1990-talet. %

Undersokningarna dr dn s linge for fi for att det ska vara
mojligt att dra vetenskapliga slutsatser om hur mingfald paverkar
en arbetsorganisation. Men de ger i1 alla fall beligg fér vissa
slutsatser. Manga undersokningar pekar t.ex. pd att tvdkonade
grupper Okar medlemmarnas prestationsférmdga. Studier visar
ocksd att etnisk mingfald inom en grupp okar gruppens férmiga
att 18sa problem. Det finns ocksd ett visst empiriskt stod for att
personer med olika utbildningsbakgrunder inom en organisation
Okar dess innovationsférmdga och kvaliteten i arbetet. Diremot
finns inte ndgot vetenskapligt stdd for att blandade ldrar skulle ha
vare sig positiva eller negativa effekter pd organisationens arbete.'”

Tabell 5.1 Mangfald och individers prestationsf6rmaga

Alder Etnicitet Kén
Prestation le 12+ 5+
Individniv

Anm: Symbolen © betyder ingen skillnad konstaterats, +
innebdr mer mangfald i detta avseende har en positiv effekt

och — innebir mer mingfald i detta avseende har en negativ

effekt.

Tabell 5.2 Probleml6sning och heterogena grupper

Alder Etnicitet Kén
Problemlésning lo 3420 2+

(gruppnivd)
Killa: Lois R. Wise & Mary Tschirhart (2000)

132 40 procent av undersékningarna har studerat effekten av mingfald pd beslutsfattarnivi, ca
35 procent pd andra anstillda och resten har gjort i en laboratorium miljé med studenter.
Enbart 25 procent av undersékningarna studerar effekterna av méngfald éver en lingre tid.
En sammanstillning finns i. Lois R. Wise & Mary Tschirhart (2000)

13 Sammanfattningen giller enbart engelsksprikig litteratur, se Lois R. Wise & Mary
Tschirhart (2000), ”Examining Empirical Evidence on Diversty Effects”, Public
Administration Reverw
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Tabell 5.3 Mangfald och organisationens prestationsférmiga

Organisationsnivi | Alder Utbildningsbakgrund | kén

Innovation le 1+

Kvalitet le 1+

Effektivitet 1- 1- 2+
2© 1+

Killa: Lois R. Wise & Mary Tschirhart (2000)

Hur 16ser man problemen?

Arbetsplatser sammansatta av personer med méinga olika
bakgrunder kommer troligen att bli allt vanligare i framtiden.
Mingfald inom en grupp &ppnar nya méjligheter. Samtidigt kan
mdngfalden fora in problem i organisationer. Detta kriver insikt i
hela organisationen och ett aktivt arbete frin ledningen for att
forebygga de problem som kan uppstd.”** Man ska inte férvinta sig
att hoja prestationen inom en organisation enbart genom att blanda
minniskor. Utan ett organisationsklimat som stédjer mingfalden
blir det oméjligt att ta tillvara dess fordelar.'

Externa faktorer har ibland en avgérande roll f6r att hur en blandad
arbetsplats fungerar. Ar det brist pi arbetskraft okar viljan att
vinda sig till nya personalgrupper och att anpassa organisationen
for att gd dem till motes. Den allminna attityden 1 samhillet till
jaimstilldhet,  etnisk  integration,  viljan  att  integrera
funktionshindrade och behilla ildre 1 arbete pdverkar iven
attityderna pd de enskilda arbetsplatserna.

Hur produktionen ir organiserad har stor Dbetydelse.
Traditionella hierarkiska organisationer med enkla och styrda
arbetsuppgifter tar inte tillvara mangfalden i personalgruppen. A
andra sidan kan det vara littare att integrera nya personer i en sin
organisation eftersom roller och arbetsuppgifter ir tydligt
definierade.

Flexibla och platta arbetsorganisationer som vilar pd varje
anstillds delaktighet och ger utrymme f6r individuella initiativ har
storre mojligheter att utnyttja mingfaldens férdelar. Men i en sin

1% Se kapitel 7 och 8 fér praktiska erfarenheter av att 6ka mingfalden inom
arbetsorganisationer i Sverige och andra linder.
135 Kossek et al. 1997, Tsui et al. 1992.
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organisation ir ofta roller och ansvarsférdelning mer informell och
inte lika tydlig. Det kan alltsd kriva mer arbete att integrera nya
personer med annan bakgrund i en plattare och mer demokratisk
organisation.

5.5 Empiriskt stod for att mangfald ar lonsamt

Den ekonomiska betydelsen av mangfald i arbetslivet ir fortfarande
en relativt ny friga och forskningen 1 dmnet ir dn si linge inte sd
omfattande. Aven om det finns goda skil for att anta att mingfald
ir ekonomiskt lonsamt for sdvil enskilda féretag som for samhillet
i stort finns det dn s3 linge relativt {3 vetenskapliga beligg for att s&
ir fallet.

En genomging av litteraturen kring sambandet mellan mangfald
och lénsamhet ger minga anekdotiska exempel pd att méngfald ger
bra resultat fér organisationer och féretag.”*® Diremot ir det brist
pd mer vetenskapliga studier 6ver sambandet mellan méngfald och
ekonomisk l6nsamhet.

Att sld fast ett vetenskapligt orsakssamband kriver djupare
studier med stora statistiska urval av foretag for att det ska finnas
ndgon mojlighet att avgdéra om skillnader 1 lonsamhet mellan olika
foretag beror pd skillnader i m&ngfald hos de anstillda och inte har
andra orsaker. Det finns dock ett par ambitidst upplagda empiriska
studier som stdder tesen att mangfald ocksd ir ekonomiskt l6nsamt
for det enskilda foretaget.

En studie gav beligg for att lagar mot diskriminering i arbetslivet
och program fér positiv sirbehandling var lénsamma for de
enskilda féretagen. Detta berodde pd att lagarna och programmen
visade sig hoja arbetsprestationen bland de anstillda frin de
grupper som gynnades av dessa."”’

Foretag som uppmirksammats offentligt'®® fér sina insatser for
méngfald 1 sin organisation hade littare att {3 investeringskapital
och hade hégre virde pd sina aktier. En tinkbar férklaring tll detta
ir att foretagen som arbetat fér méngfald kan vintas ha mer

¢ Den amerikanska affirstidskriften Fortune rankade t ex i juli 1999 USA:s 50 “bista
foretag f6r etniska minoriteter” och fann att de i genomsnitt var 16nsammare dn USAs 500
storsta foretag.

7 Schotter A. Och K. Weigelt (1992).

1% De undersokta foretagen hade alla fitt pris frin det amerikanska arbetsmarknads-
departementet fér sina insatser.
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kreativa kulturer och iven bittre rykte hos konsumenterna, nigot
som investerare tagit hinsyn till i sin virdering av foretagen."”’

En studie frdn Ndiringslivs- och  Teknikutvecklingsverket
(NUTEK) av ett stort urval svenska foretag fann ett positivt
samband mellan jimstilldhet och lénsamhet. Studien fann bland
annat att foretag som hade proportionellt fler kvinnor anstillda och
var positivare till forildraledighet bland sina anstillda ocksd var

l6nsammare.'*°

139 Wright P. m.fl. 1995..
40 Nutek 1999 .
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6  Vad gors for mangfalden ?

6.1 Inledning

Arbetet f6r méngfald i arbetslivet handlar i1 férsta hand om alla
minniskors lika virde och rittigheter. Men arbetet motiveras ocks3
av hinsyn till samhillsekonomin. Att ta tillvara alla minniskors
formaga 1 arbetslivet dr avgérande f6r den ekonomiska tillvixten.

Det ir virt att poingtera hur mycket den generella politiken
betyder = for  méngfalden  pid  arbetsmarknaden.  Utan
forildraforsikringen och den offentligt finansierade barn- och
ildreomsorgen skulle t ex arbetsmarknaden vara betydligt mindre
jaimstilld 4in den dr 1 dag. Utbildningssystem och en
arbetsmarknadspolitik som ir anpassade till varje persons egna
forutsittningar betyder ocksd enormt mycket f6r méjligheterna att
minska de sociala klyftorna och n mangfald i arbetslivet.

Detta kapitel redovisar dock i férsta hand vad riksdagen,
regeringen och myndigheter redan gjort eller ir pd god vig att gora
1 riktade insatser 1 enskilda frigor som anknyter till méngfald 1
arbetslivet. Insatserna redovisas efter politikomrdden. Forst
beskrivs det rittsliga skydd mot diskriminering 1 arbetslivet som
utvecklats 1 Sverige. Detta ir centralt. Det dr endast i ett samhille
som bestimt hivdar alla minniskors lika virde och ritt att bli
behandlade som det kan finnas en grund for ett vidare arbete for
méngfald 1 arbetslivet.
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6.2 Skyddet mot diskriminering
Jamstalldhetslagen

Lagen om jimstdilldbet mellan kvinnor och mén ir den ildsta lagen
mot diskriminering 1 arbetslivet 1 Sverige. Den nu gillande
jimstilldhetslagen'*! tridde i kraft den 1 januari 1992 och har
indrats flera ginger sedan dess. Lagen har tv8 huvuddelar: f6rbud
mot konsdiskriminering pd arbetsmarknaden och krav pd aktivt
jimstilldhetsarbete av alla arbetsgivare.

Riksdagen ~ har  nyligen  beslutat om  indringar 1
jimstilldhetslagen.'” Den omfattar nu alla kategorier arbetstagare
och arbetssokande. Foérbudet mot diskriminering omfattar
rekrytering, beslut om befordran, utbildning, tillimpning av lone-
och andra anstillningsvillkor, arbetsledningsbeslut och beslut om
uppsigning, avskedande, permittering eller andra ingripande
ftgirder. Overtrids lagen kan arbetsgivarens beslut bli ogiltigt och
arbetsgivaren skadestdndsskyldig.

Jamstilldhetslagen kriver att alla arbetsgivare aktivt ska frimja
lika villkor f6r min och kvinnor och motverka sexuella trakasserier
pd arbetsplatsen. Arbetsgivare med fler in tio anstillda miste
uppritta en jimstilldhetsplan varje &r. Denna ska goras i samrdd
med arbetstagarna och innehilla en kartliggning av 16neskillnader
mellan kvinnor och min, mitbara mél for 6kad jimstilldhet, samt
konkreta Atgirder med en tidsplan. Fr&n den 1 januari 2001
kommer dven jimstilldhetslagen att kriva bla. analys av
l6neskillnader mellan kvinnor och min samt en handlingsplan fér
jimstillda l6ner.

Tre nya lagar

Den 1 maj 1999 tridde tre nya diskrimineringslagar 1 kraft: lagen
om atgirder mot etnisk diskriminering i arbetslivet'”, lagen om
féorbud mot diskriminering 1 arbetslivet av personer med

411991:433

2 Enligt Prop. 1999/2000:143

4 Tagen (1999:130). Den ersatte tillsammans med lagen (1999:131) om Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering den tidigare Lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering.
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funktionshinder'” samt lagen om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexwell liggning'®.

Lagen om dtgirder mot etnisk diskriminering 1 arbetslivet
férbjuder diskriminering pd grund av ras, hudfirg, nationellt eller
etniskt ursprung eller trosbekinnelse. Lagen om férbud mot
diskriminering 1 arbetslivet av personer med funktionshinder
definierar funktionshinder som varaktiga fysiska, psykiska eller
begdvningsmissiga begrinsningar av en persons funktionsférmaiga.
Lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av
sexuell liggning giller homo-, bi- och heterosexuell liggning.

Frin och med den 1 januari 2001 kommer diskriminerings-
forbuden att ha samma konstruktion i alla diskrimineringslagar
som avser arbetslivet.

Lagen mot etnisk diskriminering kriver inte att ndgra planer
upprittas. Men arbetsgivaren ir skyldig att arbeta aktivt for att
frimja etnisk och kulturell mingfald och att tgirda trakasserier
mellan arbetstagare pd grund av etnisk tillhérighet. De bdda ¢vriga
diskrimineringslagarna innehdller inte ndgra bestimmelser om
aktiva tgirder.

Sedan tidigare finns dven Arbetarskyddsstyrelsens foreskrift om
krinkande sirbehandling 1 arbetslivet.'* Den stadgar att
arbetsgivaren ska klargora att krinkande sirbehandling inte kan
accepteras och se till att den motverkas.

Ombudsmannen

Fyra olika ombudsmin ska se wull att lagstiftningen mot
diskriminering 1 arbetslivet foljs. Dessa ar:
Jimstilldhetsombudmannen (JémO), som inrittades 1980.
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO), inrittad 1992.
Handikappombudsmannen, inrittad 1994. Ombudsmannen mot
diskriminering 1 arbetslivet pd grund av sexuell liggning (HomO),
som inrittades 1999 nir lagen mot diskriminering p& grund av
sexuell liggning tridde i kraft.

Ombudsminnen tar emot och wutreder anmilningar om
diskriminering 1 arbetslivet fr8n sivil enskilda som fackliga
organisationer. I forsta hand ska de foérséka formd arbetsgivaren
och anmilaren att komma 6verens. Om det inte gér att [8sa tvisten

14 (1999:132)
145(1999:133)
146 AFS 1993:17.
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pd frivillig vig, kan tvisten foras till Arbetsdomstolen. JimO och
DO ska ocksd kontrollera att arbetsgivare fullgér lagarnas krav pd
aktiva tgirder och bistd arbetsgivarna med rdd om hur de kan gi
tillviga. Handikappombudsmannen ska dven utvirdera de &tgirder
som vidtas for att forverkliga FN:s standardregler.

En viktig skillnad mellan ombudsmannainstitutionerna ir att
JimO:s mandat dr begrinsat till arbetslivet. De &vriga tre
ombudsminnens mandat ticker hela sambhillslivet. Utanfér
arbetslivet kan de senare sdvil gi in och granska enskilda fall - om
in utan nigra formella sanktionsméjligheter — som vidta mer
generella dtgirder. Det kan t.ex. 6verligga med myndigheter,
foretag och organisationer eller genomféra opinionsbildande
nsatser.

DO:s, och Handikappombudsmannens uppgifter utanfor
arbetslivet ir reglerade i sirskilda lagar."” HomO:s uppgifter
utanfor arbetslivet regleras 1 férordningsform.'™ Med hinsyn till
ombudsminnens oberoende och sjilvstindighet har det diskuterats
om detta ir bra.'"

Sammanslagning av lagar och ombudsman?

Frigan om en samordning och dven en sammanslagning av
diskrimineringslagarna och ombudsminnen har diskuterats alltmer.
Regeringen har aviserat att initiativ ska tas till en analys av vilka
effekter en samordning av Handikappombudsmannen, DO samt
HomO kan f3."°

Riksdagens arbetsmarknadsutskott har ocksd uttalat sig for att
en samordning av de tre lagarna mot diskriminering pd grund av
funktionshinder, etnisk bakgrund samt sexuell liggning bor
dvervigas. Utskottet framholl dock att lagarna bér 8 verka en tid
innan en utredning ser dver en samordning. Utskottet férklarade
samtidigt att denna utredning ocksd borde &verviga for- och
nackdelarna av att dven lita jimstilldhetslagstiftningen ingd 1 en
samordning. Utskottet menade slutligen att en eventuell
samordning av ombudsmannainstitutet naturligt hér samman med

7 Lagen (1999:131) om Ombudsmannen mot etnisk diskriminering respektive lagen
(1994:749) om Handikappombudsmannen, s 115 ff

8 Forordning (1999:170) med instruktion f6r Ombudsmannen mot diskriminering pd
grund av sexuell liggning

9 Se t.ex. Handikappombudsmannen framtida f8rutsittningar och arbetsuppgifter (SOU
1999:73)

130 Prop. 1999/98:179 respektive 180.
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lagstiftningsfrdgan  och att dessa frigor borde hanteras
gemensamt."’

I november &r 2000 uttalade Riksdagens konstitutionsutskott att
en utredning borde tillsittas med uppgift att underscka om det
finns forutsittningar for att sld samman nigra av eller samtliga
ombudsmannainstitutioner som ir understillda regeringen till en
ombudsmannaorganisation.'”

Ombudsminnen har under de senaste &ren samverkat mer in
tidigare. Tillsammans har man t.ex. givit ut skriften “Rekrytera

utan att diskriminera” som ger rdd till arbetsgivare.

Lagstiftningen pa EU-niva

Genom Amsterdamférdraget dr 1997 har jamstdlldbetsfragorna fact
en starkare stillning 1 EU-samarbetet. Jimstilldhet dr nu ett av de
grundliggande milen 1 EU-fordraget, ndgot som Sverige 1 hog grad
bidragit ull.

Forbudet mot 16nediskriminering pd grund av kon har skirpts
och omfattar nu ocksd lonediskriminering vid likvirdigt arbete.
Foérdraget anger numera uttryckligen att EU ska fatta beslut f6r att
oka jimstilldheten pd arbetsmarknaden och sikra att
likaléneprincipen iakttas. Det klargors dven att det ir tillitet att
anvinda s.k. positiv sirbehandling av underrepresenterat kon.

Amsterdamférdraget gav EU vidare befogenhet att vidta
tgirder for att bekimpa diskriminering pd grund av kén, ras,
etniskt ursprung, religion eller dvertygelse, funktionshinder, dlder
eller sexuell liggning. I slutet av &r 1999 lade EU-kommissionen
fram ett forslag till ett "anti-diskrimineringspaket” med tv3 direktiv
och ett handlingsprogram.

Det etniska direktivet

I juni & 2000 antog EU:s ministerrdd ett direktiv mot
diskriminering pd grund av ras eller etniskt ursprung, det s.k.
etniska direktivet. Direktivet giller alla sammanhang dir man
tillhandahiller ginster till allmidnheten, t.ex. sjukvird, utbildning,
bostider, sociala férméner och varor och tjinster. Aven arbetslivet
omfattas. Direktivet giller ocksd medborgare 1 linder utanfér EU.

1511998/99:AU4
1322000/01:KU3
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Medlemsstaterna har tre &r pd sig att anta de lagar och forfattningar
som krivs for att folja direktivet. Allt som direktivet anger ir
minimikrav. Staterna fir alltsi inféra bestimmelser som dr mer
kraftfulla.

Det nya direktivet omfattar bide fysiska och juridiska personer.
I dag skyddar inte svensk lagstiftning foretag frin att utsittas for
etnisk diskriminering. Direktiven tilliter en stat att med positiv
sirbehandling férebygga eller kompensera ett underlige som beror
pa ett visst etniskt ursprung. Detta ir inte mojligt 1 dag 1 Sverige.
Studenter, praktikanter och frivilligarbetande omfattas av skyddet.
I svensk lag skyddas i dag inga av dessa grupper eller s ir skyddet
mycket diligt.

Medlemsstaterna ska inritta oberoende organ for att frimja
likabehandling. Dessa organ ska ta emot och utreda klagomil och
dven bistd dem som utsatts for diskriminering. I Sverige finns i dag
DO pd arbetslivsomridet. I direktivet likstills etniska trakasserier
med diskriminering. S3 ir det inte i den svenska lagen 1 dag.

Arbetslivsdirektivet

I oktober &r 2000 antog EU:s ministerrdd det s.k.
arbetslivsdirektivet. Det reglerar diskriminering 1 arbetslivet och
omfattar diskriminering pd grund av religion eller 6vertygelse,
funktionshinder, alder eller sexuell liggning. Direktivet forslas
ticka sdvil direkt som indirekt diskriminering samt trakasserier.'>
Enligt forslaget ska medlemsstaterna ge méjligheter for den som
anser sig ha blivit diskriminerad att f3 denna friga prévad ritesligt
eller administrativt.  Medlemsstaterna  ska  ocks8  inféra
bestimmelser som skyddar enskilda frin repressalier pd grund av
att de har framfért klagomal. T direktivet foreslds dven en regel om
omvind bevisborda som innebir att om den som anser sig ha blivit
diskriminerad ligger fram fakta som styrker detta aligger det den
som pdstds ha diskriminerat att bevisa att sd inte ir fallet.
Medlemsstaterna ska se till att det finns verksamma sanktioner
som gor att bestimmelserna kan drivas igenom. Direktivet ska vara
genomfort i medlemsstaterna senast tre ar efter antagandet. For att

'3 Direktivet foresls gilla inom ramen {6r gemenskapens befogenheter i friga om villkor

for tilltride till anstillning och till verksamhet som egenféretagare och fri yrkesutovare,
tillging till yrkesutbildningar och yrkesvigledning, anstillnings- och arbetsvillkor samt
medlemskap 1 och férmaner tillhandahillna av fackféreningar, arbetsgivarorganisationer och
yrkesorganisationer.
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genomfoéra bestimmelserna om diskriminering pd grund av &lder
och funktionshinder har medlemsstaterna ytterligare tre r pd sig.

6.3 Arbetsmarknads- och arbetslivspolitiken
Atgarder for jamstalldhet mellan kvinnor och man

Jimstilldhetsperspektivet ska genomsyra alla delar av regeringens
politik. Ett viktigt mél f6r arbetsmarknadspolitiken ir att motverka
en konsuppdelad arbetsmarknad och verka f6r kvinnors och mins
ritt till arbete p4 lika villkor."*

Hittills har dock arbetsmarknadspolitiken endast sporadiskt
brutit konsuppdelningen. Min 4r underrepresenterade inom
arbetsmarknadsutbildningar till vird- och kontorsarbete och
overrepresenterade inom utbildningar till data-, teknik- och
tillverkningsyrken. Aven anvisningar till lediga platser foljer de
traditionella kénsménstren.

AMS har sedan dr 1997 anvint runt 30 miljoner kronor varje &r
for projekt som ska bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden
samt for att utbilda den egna personalen i jimstilldhetsfrigor.

En &versyn'™ av Riksrevisionsverket (RRV) konstaterar att
arbetsmarknadspolitiken har begrinsade mojligheter att bryta den
kénsuppdelade arbetsmarknaden. En stor grupp minniskor soker
arbete utan att vinda sig till arbetsférmedlingen. RRV:s rapport
tyder ocks® p& att kvinnor och min placeras i
arbetsmarknadsdtgirder med anknytning till yrken och sektorer
som ir typiska for deras kon.

P4 senare 4r har lagen om anstillningsskydd (LAS) dndrats pd ett
sitt som har sirskild betydelse fér kvinnor. Deltidsanstillda har
t.ex. numera fortur till att £ g8 upp 1 arbetstid nir arbetsgivaren har
behov av det. Vidare ska ett vikariat som varat lingre dn tre &r
under en femdrsperiod numera 6vergd i en tillsvidareanstillning.
Under &r 2000 har deltidsarbetslésheten bérjat sjunka [dngsamt."

5% Forordningen (1987:405) om den arbetsmarknadspolitiska verksamheten. Fér att
regeringen fortlépande ska kunna félja utvecklingen nir det giller sysselsittningen for
kvinnor respektive min ska Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) fr.o.m. &r 1996 redovisa all
statistik kénsuppdelad.

13 Oversynen redovisas i 1999 ars budgetproposition.

1% Deltidsarbetslosheten bland = sjukskéterskor har t.ex. halverats pi ett ir. AMS
sysselsittningsstatistik oktober 2000.
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Atgarder for att starka stallningen for personer med utlandsk
bakgrund

Regeringen har slagit fast att arbetsmarknadspolitiken 1 storre
utstrickning bor utformas med hinsyn till samhillets méngfald och
frimja likvirdiga mojligheter for alla.””” Arbetsmarknadspolitiken
och den reguljira verksamheten p& de enskilda arbets-
férmedlingarna ska utformas efter varje individs behov. Detta giller
inte minst personer som flyttar till Sverige med vitt skilda
erfarenheter och bakgrunder. De arbetsmarknadspolitiska
dtgirderna har dock kritiserats skarpt for att i praktiken ind utgd
ifrén att alla utrikes fédda har ungefir samma behov av utbildning
och service.

Aktivitetsgarantin infordes 1 augusti 2000 f6r den som ir eller
riskerar att bli l3ngtidsarbetslés. Aktivitetsgarantin ir en viktig
hjilp for lingtidsarbetslésa dir personer med utlindsk bakgrund ir
dverrepresenterade.

Reglerna for arbetsmarknadspolitiken innehdller sirregler som
gor det mojligt att prioritera utrikes fodda. Viss utbildning i
svenska  sprdket  fir  exempelvis ges 1 form  av
arbetsmarknadsutbildning."”® Detsamma giller under vissa villkor
reguljir utbildning inom grundskolan och gymnasieskolan. Aven
vid arbetspraktik och stdéd till niringsverksamhet (starta-eget-
bidrag) finns vissa sirregleringar som ger mojlighet att prioritera
personer med utlindsk bakgrund.

Sdrskilda insatser

Sirskilda ekonomiska satsningar férekommer ocksd. Vissa medel
for ullfilliga personalférstirkningar pd arbetsférmedlingarna har
dronmirkts for storstadsregionerna for att stirka stillningen foér
personer med utlindsk bakgrund. Det finns iven sirskilda
arbetsmarknadspolitiska medel inom storstadssatsningen och de
lokala utvecklingsavtalen, vars syfte ir att bryta den etniska och
sociala segregationen.

157 Den integrationspolitiska propositionen Prop. 1997/98:16. Dessa milsittningar har satt
avtryck exempelvis 1 Arbetsmarknadsverkets regleringsbrev f6r 2000. Dir stér att ett mél for
verkets verksamhet ir “en arbetsmarknad priglad av integrering och mingfald”.

158 Ej Svenska fér invandrare (sfi).
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Under hela 1990-talet har ett flertal kompletteringsutbildningar
for utlindska akademiker bedrivits. De har huvudsakligen styrts av
arbetsmarknadens behov. Projekten har drivits av arbetsmarknads-
myndigheterna 1 samarbete med hogskolor, fackliga organisationer,
landsting, kommuner. De har bla. rért civilingenjérer, personal
inom hilso- och sjukvird, lirare m.m.

De nirmaste &ren vill regeringen satsa sirskilda medel for att
forbittra introduktionen fér personer som flyttar till Sverige.."”
Medlen kommer bl.a. att anvindas fér kompletterande utbildningar
for arbetslosa personer med utlindsk hogskoleexamen inom
bristyrken, samt insatser for att stimulera etnisk och kulturell
méngfald i arbetslivet.

P3 senare tid har det diskuterats om personaluthyrningsforetag
kan vara ett komplement till arbetstérmedlingen nir det giller att
féormedla jobb till utrikes fédda som saknar erfarenhet av den
svenska arbetsmarknaden. Det finns beligg for att personer som
arbetat i personaluthyrningsféretag littare fir andra arbeten in
personer som gitt arbetslosa.'®® En forsoksverksamhet med denna
inriktning har initierats av AMS under &r 2000.

Atgarder for personer med funktionshinder

For att underlitta f6r personer med arbetshandikapp att 3 fotfiste
pd arbetsmarknaden har det under ling tid funnits ett sirskilt
anslag inom arbetsmarknadspolitiken.'*!

Lonebidrag kan limnas till arbetsgivare som anstiller en person
med funktionshinder. Storleken pd bidraget bestims med hinsyn
till den funktionshindrades arbetstérmiga i foérhdllande till det
arbete som ska utforas. OSA ir en ytterligare form av skyddat
arbete som frimst ordnas av kommuner. C:a 5 000 personer hade
denna typ av anstillning 1998.

Samhall Aktiebolag har regeringens uppdrag att ge arbete it
personer med arbetshandikapp. Minst 40 procent av Samhalls

159

Budgetpropositionen &r 2000.

10 Se bilaga 2. "Personaluthyrningsféretag — en bro till arbetsmarknaden ?” DS 2000:69
Expertbilagor.

1 Anslag A3. Anslaget ska bla. ticka kostnader fér 16nebidrag, statsbidrag till skyddat
arbete hos offentliga arbetsgivare (OSA), utgifter for arbetshjilpmedel, arbetsbitride,
niringshjilp och utveckling av ny teknik och datorbaserade arbetshjilpmedel f6r personer
med funktionshinder samt viss nationell medfinansiering fér utbetalningar frin Europeiska
socialfonden. Syftet med 3tgirderna ir att arbetssékande med arbetshandikapp ska ges
samma méjligheter att delta 1 arbetslivet som personer utan ett arbetshandikapp. Storleken
pd anslaget ir f6r budgetdret 2000 6,8 miljarder kronor.
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anstillda ska vara personer med utvecklingsstérning, personer med
psykiska funktionshinder eller flerhandikappade. Staten ersitter
Sambhall f6r dess merkostnader.'*

Socialforsikringssystemet betyder mycket f6ér personer med
funktionshinder. Reglerna har mjukats upp for att forséka undvika
att  trygghetsnitet hindrar personer med sjukdomar eller
funktionshinder fr&n att arbeta. Hogriskskyddet skyddar
arbetsgivare frin de extra sjuklonekostnader som en anstillning av
personer med hog sjuklighet kan innebira. Det dr dven mojligt att
under en tid behilla fértidspensionen eller {4 delvis ersittning frin
socialforsikringssystemet samtidigt som man arbetar. Det finns
dven ritt till sjukbidrag och fértidspension under pigiende
rehabilitering och nyligen inférdes en mojlighet tll vilande
fortidspension.

Det lagliga skyddet

LAS ir sirskilt viktig for att skydda funktionshindrades intressen
pd  arbetsmarknaden.  Lagen  godkinner inte  nedsatt
prestationsférméga pd grund av sjukdom eller ett funktionshinder
som saklig grund f6r uppsigning.

Arbetsmiljolagen kriver att arbetsgivaren ser till att arbetsmiljon
uppfyller uppstillda krav i lagar och féreskrifter. I enskilda fall kan
yrkesinspektionen inspektera hur arbetsgivaren fullgér sin
skyldighet att organisera arbetsanpassning och rehabilitering.

Alla som ir inskrivna hos férsikringskassan har méjligheter att
fa rebabilitering och rehabiliteringsersittning. Arbetsgivare ska se
till att dennes behov av rehabilitering snarast klarliggs och att de
dtgirder ~ vidtas som  behovs. Den  arbetslivsinriktade
rehabiliteringen har granskats flera gdnger under senare 3r. Dessa
granskningar har pdpekat stora brister i verksamheten. Perspektiv
pa rehabilitering statskontoret 1998:27

Enligt lagen om vissa anstillningsfrimjande &tgirder ir
arbetsgivaren skyldig att dverligga med Arbetsmarknadsverket om
bl.a. dtgirder for att hjilpa ildre arbetstagare eller arbetstagare med
nedsatt arbetsférmdga. Det giller sdvil att frimja nyanstillningen
av dldre eller personer med nedsatt arbetsférmdga som att forbittra

12 T slutet av 1998 hade Samhall ca 27 000 anstillda med arbetshandikapp, 42 procent var
kvinnor. Andelen personer med arbetshandikapp i de reguljira s.k. konjunkturberoende
programmen uppgick 1999 till i genomsnitt ca 15 procent.
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arbetstorhillandena f6r de som redan ir anstillda. Lagen har dock
aldrig tillimpats annat 4n undantagsvis.

Atgérder for att starka stallningen for aldre arbetskraft

Den &tgird frin statens sida som haft stérst betydelse for ildre
personers  stillning pd arbetsmarknaden dr regeln om
anstillningstrygghet  vid  arbetsbrist ~ enligt  lagen  om
anstillningsskydd (LAS).'"” Denna regel giller férutsatt att en dldre
person varit anstilld lika linge eller lingre in en yngre person.
Aven om regeln ir dispositiv skyddas ildre personers stillning
genom att avsteg endast kan goras genom centrala kollektivavtal.
Frin och med den 1 augusti &r 2000 kan en arbetsgivare med hogst
tio anstillda undanta tv8 arbetstagare fran turordningen.

Flera forindringar har genomférts 1 socialférsikringarna under
1990-talet sdvil av besparingsskil som for att stirka incitamenten
att stanna kvar 1 arbetslivet. Forindringar har tex. gjorts i
fortidspensionerna, arbetsskadeersittningen och delpensionen.

Inom ramen f6r aktivitetsgarantin har fr.o.m. &r 2000 ett nytt
sirskilt anstillningsstod inforts. Atgirden giller personer som &r
lingtidsinskrivna vid arbetstérmedlingen och som ir 57 ar eller
ildre och vars mojligheter att dterkomma till den reguljira
arbetsmarknaden ir sma.

Offentligt tillfilligt arbete (OTA) infoérdes ir 1996 och var
avsedd for arbetslésa dver 55 &r som varit inskrivna som arbetslosa
vid arbetsférmedlingen i minst tv& &r. Atgirden bestir av ett
subventionerat arbete pd hogst tvd ir och med sikte pd reguljirt
arbete efter dtgirden. Nir liget pd arbetsmarknaden forbittrades
visade sig behovet av OTA vara mindre dn vintat och tgirden ir
pa vig att avvecklas.

EU — sysselsattningssamarbetet m.m.

EU-kommissionen presenterar drligen forslag till riktlinjer for
EU:s sysselsittningspolitik. I riktlinjerna slds bla. fast att varje
medlemsstat lovar att fista sirskild vikt vid behoven hos
funktionshindrade, etniska minoriteter och andra som kan vara
missgynnade, och aktivt arbeta for deras integrering pa

163 SFS 1982:80
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arbetsmarknaden. P2 jimstilldhetsomridet betonar kommissionen
behovet av att:

0 Integrera jimstilldhetsperspektivet 1  sysselsittnings-
politiken.

o Aktivt stodja 6kad sysselsittning fér kvinnor och arbeta
fér en jimnare fordelning av kvinnor och min inom alla
sektorer och yrken.

0 Frimja en familjevinlig politik, genom bl a god barn- och
ildreomsorg, férildraledighet samt andra mojligheter till
yanstledighet.

0 Stddja dem som vill dterga till yrkeslivet efter ett uppehall.

Kommissionen har i sin uppféljning av den svenska politiken fér &r
1999 uttalat att den svenska regeringen bor utreda pd vilket sitt
koénsuppdelningen i olika sektorer och yrkeskategorier kan
minskas.

Mal 3 och Equal

Inom ramen fér det nya mil 3 kommer, under &ren 2000-2006, att
avsittas EU-medel motsvarande 130 miljoner euro &rligen till
itgirden “integration och mingfald”.

Gemenskapsinitiativet Equal, ett program inom Europeiska
socialfonden, syftar till att genom samarbete mellan linderna
frimja nya metoder f6r att motverka diskriminering och ojimlikhet
pd arbetsmarknaden. Programmet omfattar sivil arbetslésa som
anstillda. Sverige har fér programperioden 2000-2006 tilldelats
totalt 81 miljoner euro frén Europeiska socialfonden fér Equal.

Verksamheten inom programmet ska bedrivas i form av
utvecklingsprojekt med flera aktdrer, sisom myndigheter,
arbetsmarknadens parter, foretag och frivilligorganisationer m.m.
Projekten  ska  ha  anknytning tll den  europeiska
sysselsittningsstrategin och ha partners 1 form av Equal-projekt i
andra medlemsstater.

For bdde mél 3 och Equal tillkommer nationell medfinansiering
som motsvarar EU:s insats. Ml 3 och Equal administreras i Sverige
av Svenska ESF-ridet.
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6.4 Naringspolitiken
Kvinnors féretagande

Ett av delmélen for jimstilldhetspolitiken ir lika méjligheter for
kvinnor och min vad giller eget féretagande.

NUTEK har sedan 1993 haft 1 uppdrag att frimja kvinnors
foretagande. NUTEK utvecklar kunskaper f6r och om kvinnliga
foretagare och samordnar affirsrdgivning for kvinnor i kommuner
inom vissa stddomraden.

ALMI Foretagspartner AB tillhandahdller 18n till foretag som
drivs av kvinnor och ridgivning 1 frimst strategiska frigor.
Foretagarlinet fér kvinnor infordes 1 augusti 1994. Linet kan ges
bide till kvinnor som startar féretag och kvinnor som redan driver
foretag. Ldnen kan uppgd till hégst 150 000 kronor per féretag och
avse maximalt 50 procent av linebehovet. Cirka 440 miljoner
kronor hade till och med &r 1999 ldnats ut till ver 6 000 foretag.

De flesta av ALMI:s bolag har idag en person som bl.a. ansvarar
fér kvinnors féretagande. Dessa samarbetar med andra instanser
som arbetar inom samma omrdde, sdsom kommuner, linsstyrelser,
resurscentra fér kvinnor, lokala kooperativa utvecklingscentra,
nyfoéretagarcentra m.1l.

I de regionala tillvixtavtalen har regeringen sirskilt lyft fram
vikten av att kvinnor fir tillgdng till ekonomiska och institutionella
resurser. En granskning som gjorts inom Regeringskansliet av de
avtal som tecknats visade dock att de flesta lin inte givit plats for
nya grupper eller kompetenser i sina regionala partnerskap.
Kvinnor ir underrepresenterade och dven ungdomar och personer

med utlindsk bakgrund.

Féretagande bland personer med utlandsk bakgrund

De senaste dren har regeringen vidtagit dtgirder for att sirskilt
stodja féretagande bland personer med utlindsk bakgrund.
Regeringen har beviljat Internationella Foretagarféreningen i
Sverige (IFS) bidrag pd sammanlagt 11,6 miljoner kronor for att
bygga upp ridgivningscentra pd sex platser i landet.'** Syftet ir att
stimulera  tll 6kat foretagande bland  personer med

16 Umes, Givle, Goteborg, Linképing, Malmé och Uppsala.
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invandrarbakgrund samt att 6ka kompetensen hos dessa

foretagare.'®
NUTEK ska frimja integrationsperspektivet 1 hela sin
verksamhet.' ALMI ska i sin  informations- och

rddgivningsverksamhet sirskilt uppmirksamma de problem och
mojligheter som personer med utlindsk bakgrund kan std infér nir
de vill starta och driva féretag.

Det finns inga uttalade krav att de regionala tillvixtavtalen ska
frimja integrationen, men diremot ska de ta hinsyn till
integrationsperspektivet i sitt genomférande.

Foretagande bland personer med funktionshinder

Nigra sirskilda bidrag till funktionshindrade som vill starta egna
foretag finns inte. Inte heller finns ngon sirskild rddgivning riktad
till féretagare som har funktionshinder.

Funktionshindrade som inte kan f ett limpligt arbete pd den
reguljira arbetsmarknaden kan diremot f8 s.k. niringshjilp.
Niringshjilpen dr ett bidrag till de kostnader som kan finnas nir
ndgon vill borja verksamhet som egen foretagare. Ett villkor dr att
verksamheten kan ge ett visentligt tillskott till férsérjningen.'’

6.5 Utbildningspolitiken

Utbildningen har en central roll for att forbereda alla i samhillet
for arbetslivet. En méngfald i rekryteringen till utbildningen och
ett utbildningssystem som ger alla minniskor méjlighet att
tillgodogora sig utbildningen efter sina egna forutsittningar ger en
god grund fér mingfald dven i arbetslivet. Utbildning ir inte bara
ndgot en person forvirvar under sina unga r. Det livslinga lirandet
ir en mojlighet for alla att forvirva nya kunskaper vid ménga
tillfillen ~ under  hela  livet. Foérutom  det  offentliga
utbildningssystemet har dven den folkbildning som sker genom
studieférbunden en stor betydelse.

165 Regeringen har iven anslagit 2,5 mkr till metodutveckling och utvirdering av den
befintliga rédgivningsverksamheten.

166 P§ samma sitt som jimstilldheten.

17 Forordningen (1987:409). Niringshjilp kan limnas med hégst 60 000 kronor och far
kombineras med bidrag fér start av niringsverksamhet enligt férordningen (1998:1784) om
arbetsmarknadspolitiska aktiviteter.
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Jamstéalldhet mellan kvinnor och méan

Ett viktigt delmdl inom utbildningspolitiken ir att min och
kvinnor ska ha lika tillgdng till utbildning och lika méjligheter att
utveckla sina personliga ambitioner, intressen och talanger.
Jimstilldheten betonas i samtliga liroplaner. '**

Skolverket konstaterar dock 1 en utvirdering att arbetet med
jimstilldhet verkar ha kommit i skymundan i skolan."” Arbetet gir
dock vidare. Bland annat fortsitter initiativen for att bryta de
kénsbundna  studievalen  till  gymnasieskolan.  Ett  nytt
teknikprogram 1 gymnasieskolan inférs frin och med &r 2000.
Syftet dr att det nya kursinnehdllet ska locka fler flickor till
utbildningen.

Vuxenutbildningen

Jamstilldhetsmélen giller dven vuxenutbildningen. Andelen kvinnor
1 kommunal vuxenutbildning har under ldng tid varit dubbelt s3
stor som andelen min. Mdnga kommuner gor riktade insatser for
att {8 fler min till vuxenutbildningen men hittills utan resultat. Ett
viktigt mil inom vuxenutbildningen ir dessutom att bidra till att
bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden, vilket innebir att
utbildningsvalen bor bli mindre kénsbundna. De kénsbundna valen
minskar ocksd nigot 1 vuxenskolan bland bade kvinnor och min.

Det s.k. kunskapslyftet ir en sirskild satsning pd vuxenutbildning.
Dess mal dr i forsta hand ir att héja kompetensnivin och den
formella utbildningen bland befolkningen. Kunskapslyftet har
frimst vint sig till personer med kort formell utbildning.
Arbetslosa har varit prioriterade. Ar 1998 var tvi tredjedelar av
deltagarna 1 den grundliggande kommunala vuxenutbildningen och
gymnasiet kvinnor.

18 Forskolans liroplan (Lpfé 98). Liroplanen f6r den obligatoriska skolan (Lpo 94) samt
Liroplanen f6r de frivilliga skolformerna (Lpf 94).
1% Skolan och virdegrunden samt det s.k. JAMSAM-projektet.
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Hégskolan

Regeringens arbete med att frimja jimstilldhet mellan kvinnor och
min 1 hdgskolan har inriktats pd att verka f6r en jimnare
konsfordelning inom lirarkdren, att férséka bryta de konsbundna
studievalen, att integrera genusperspektiv 1 undervisningen samt att
oka genusforskningen.

Hoégskolelagen kriver numera att jimstilldhet mellan kvinnor och
min inte bara ska iakttas utan ocksd ska frimjas 1 hégskolornas
verksamhet. Samtliga lirositen som har naturvetenskapliga och
tekniska utbildningar ska vidta dtgirder for att 6ka andelen kvinnor
inom de utbildningar dir kvinnor ir underrepresenterade. P3
motsvarande  sitt  ska lirositen med vird- respektive
lirarutbildningar 6ka andelen min inom de utbildningar dir min ir
underrepresenterade. Atgirderna ska redovisas i hogskolornas
drsredovisningar.

Under 4ren 1997-1999 fanns uppsatta mil {6r andelen kvinnor
bland nyrekryterade professorer. Hogskolorna ska ocksd
rapportera konsférdelningen bland samtliga anstillda'® samt
konsfordelningen bland de antagna till forskarutbildning och
doktorandtjinster.

Under flera ar har regeringen beviljat medel till olika projekt for
att 6ka andelen min inom barnomsorgen samt inom férskollirar-
och fritidspedagogutbildningarna. Sirskilda insatser gors ocksd for
att intressera fler min for lirarutbildningen.'”

Personer med utlandsk bakgrund

I utbildningspolitiken ingdr ett ansvar att utveckla den kulturella
méngfalden inom landet. Liroplanerna foér férskolan och den
obligatoriska skolan betonar att barn med annat modersmil in
svenska ska ges mojligheter att utveckla dven detta sprik.

Inom storstadssatsningen finns sirskilda medel for att hjilpa
kommuner att erbjuda férskola frdn tre 4rs dlder till barn 1
storstidernas utsatta bostadsomriden. Syftet dr att férbittra barns

170 Utom professorer.

7! Lirarutbildningskommittén har i sitt betinkande Att lira och leda — en lirarutbildning for
samverkan och utveckling (SOU 1999:63) féreslagit olika dtgirder for att ¢ka antalet min
inom barnomsorg och skola. Betinkandet bereds inom Regeringskansliet.
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integrationsmojligheter. Inom dessa avtal finns sirskilda medel fér
sprakutveckling 1 utsatta storstadsomriden.

Det s.k. kunskapslyftet dr en sirskild satsning pa
vuxenutbildning bland framfér allt arbetslosa. Ar 1998 var 18
procent av deltagarna pd gymnasienivd fddda utomlands.

Validering av utlindska utbildningar

En utredning inleder tre pilotprojekt som ska utveckla valideringen
av utlindsk yrkeskompetens pd 1 forsta hand gymnasial niva.
Utredaren ska ocksd foresld hur verksamheten kan vidgas till att
omfatta dven validering av yrkeskompetens forvirvad 1 Sverige.
Uppdraget ska vara slutfért senast den 20 december 2000.'

Hogskoleverket  virderar  sedan  flera  4r  utlindska
hégskoleexamina. Virdering av utlindsk utbildning har under dren
utvecklats 1 mer flexibel riktning. Frn borjan krivdes ekvivalens —
nirapd exakt dverensstimmelse mellan den utlindska utbildningen
och den svenska. Numera kan dven Hogskolverket erkinna en
utbildning — vilket betyder att det finns utrymme f6r mindre
skillnader 1 innehdll — eller acceptera den utlindska utbildningen —
vilket dven tilldter mindre skillnader 1 omfattning. Hogskoleverket
bedémer 1 foérsta hand utbildningar for yrken som inte kriver
behorighet som t ex likarutbildningen.

Universitet och hégskolor ska vid behov erbjuda sirskild
teoretisk och praktisk utbildning fér arbetssékande personer med
utlindsk hogskoleutbildning s.k. aspirantutbildning.'”

En sirskild utredare har tidigare i &r limnat forslag till dtgirder
inom hégskolan f6r att 6ka mangfalden med avseende pa social och
etnisk bakgrund bland studenter och lirare."”* Regeringen kommer
att behandla utredningens forslag i en proposition i bérjan av nista
ar.

172 Yrkesutbildningar, som ir reglerade i Sverige, bedéms av respektive sektorsmyndighet.
Till exempel bedéms slutférda utlindska utbildningar inom virdomradet av Socialstyrelsen,
inom flygyrkerna (pilot, helikopterférare och flygtekniker) av Luftfartsverket, inom
lantbruk av  Jordbruksverket och inom sjébefilsutbildningar av Sjdfartsverket.
Hogskoleverket bedémer utlindska lirarutbildningar (SFS 1999:1421).

17> Enligt forordningen (1995:889) om en sirskild teoretisk och praktisk utbildning vid
universitet och hégskolor.

174 Mangfald i hégskolan. SOU 2000:47.
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Svenska spriket

Svenska for invandrare (sfi) ska ge vuxna invandrare grundliggande
kunskaper 1 det svenska spriket och om det svenska sambhillet.
Varje kommun ir skyldig att erbjuda sfi till dem som behover den.
Sfi for nyanlinda invandrare finansieras genom det statliga
schablonbidraget for flyktingmottagande. I &vrigt finansieras
utbildningen av kommunen. Flertalet kommuner anordnar sfi 1
egen regi, oftast i anslutning till komvux, men vissa ligger ut
verksamheten pd8 annan anordnare, t.ex. studieférbund,
folkhogskola eller privata utbildningsanordnare.

Utvirderingar av sfi-utbildningen tyder pd att den inte ir
tillrickligt anpassad efter deltagarnas forutsittningar och
bakgrunder. En stor del av deltagarna gdr ut i arbetslivet utan att ha
uppndtt grundliggande kunskaper i det svenska spriket. Av de
elever som pdborjade sina studier lisdret 1995/96 hade enbart 37
procent uppndtt sfi-nivdn efter tvd &r och 53 procent hade avslutat
sina studier utan att ha uppnatt sfi-nivin."” Regeringen har anslagit
extra medel under en tredrsperiod fér att férbittra sfi.

Personer med funktionshinder

Ett viktigt mil inom utbildningspolitiken dr att personer med
funktionshinder ska kunna delta pd alla nivier i det ordinarie
utbildningssystemet pid samma villkor som andra. Fér forskolan
samt grund- och gymnasieskolan finns ett uttalat mal om “en skola
for alla®. Alla elever har olika behov — och det ska vara
utgdngspunkten fér skolan. Under &r 2000 inleddes en tredrig
satsning for att hjilpa ungdomar i1 behov av sirskilt stéd att nd
mélen 1 skolan. Bland annat anslogs medel tll att {3 fler lirare 1
skolan med specialpedagogisk utbildning.'

P4 sikt kommer dock dven sex statliga specialskolor fér déva och
horselskadade att finnas kvar.'”” Motivet dr elevernas behov av
undervisning och kommunikation pd teckensprak.

Personer med funktionshinder kan {8 vuxenutbildning inom den
ordinarie vuxenutbildningen. Det finns idven en sirskild

175 Statskontoret 2000:27 samt Riksdagens Revisorer 1999:141.
176 Prop. 1998/99:105.
177 Prop. 1998/99:105.
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vuxenutbildning fér personer med utvecklingsstérning (Sirvux).
Kunskapslyftskommitténs rapport'® frdn 1999 visar att personer
med funktionshinder som grupp deltar oftare i kunskapslyftet in
befolkningen 1 évrigt. Kunskapslyftskommittén har dven granskat
funktionshindrades situation i vuxenutbildningen och funnit stora
brister. Bland annat saknas noédvindiga liromedel, hjilpmedel,
tolkar och specialpedagogisk kompetens.

Hogskolan
Nir Universitets- och hogskoleimbetet (UHA) avvecklades tog

Stockholms universitet dver ansvaret f6r samordningen av resurser
till universitet och hégskolor f6r studenter med funktionshinder.
Universitet och hdgskolor ska varje dr avsitta 0,15 procent av sina
anslag till insatser fér studenter med funktionshinder. Statens
institut for sirskilt utbildningsstéd (Sisus) disponerar dven vissa
medel for att mojliggora hogre studier fér personer med
rorelsehinder.  Sisus  kartligger idven ullgingligheten pa
Hogskolorna fér denna grupp.

Hogskoleverket har wutrett situationen foér studenter med
funktionshinder pd héogskolan och forslagit forbittringar. Det
Hoégskoleverket foreslog och som regeringen'” stillde sig bakom
var bl.a.:

O Att universitetens och hégskolornas ansvar fér studenter
med funktionshinder bor géras tydligare.

0 Hogskolorna rekommenderas se éver sina definitioner av
funktionshinder s& att de Overensstimmer med
definitionerna i FN:s standardregler. De utesluter i dag bl.a.
studerande med psykiska funktionshinder.

0 Enskilda hégskolor med tillstdnd att utfirda examina far
samma skyldighet som de offentliga att avsitta 0,15 procent
av anslagen for insatser till studenter med funktionshinder.

0 Ansvaret f6r hjidlpmedel till studenter med funktionshinder
klargors.

178 Vuxenutbildning for alla > SOU 1999:39
172 T budgetpropositionen 2000/01:1
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6.6 Den statliga arbetsgivarpolitiken

Regeringen har under senare ar 1 flera propositioner understrukit
den offentliga sektorns och framfor allt statens ansvar for att de
anstilldas bakgrund speglar befolkningens sammansittning.'®
Under det senaste decenniet har dock regeringen delegerat
arbetsgivarpolitiken till myndigheterna och i stort éverldtit it dem
att utforma den efter egna behov. Nigon enhetlig statlig
arbetsgivarpolitik finns inte lingre.

Sedan &r 1997 begir regeringen darligen in uppgifter frin
myndigheterna om deras arbetsgivarpolitik. Myndigheterna ska
bla. redovisa milen for kompetensforsorjningen, de anstilldas
fordelning pd kon och aldrar och s.k. kompetenskategorier.
Redovisningen omfattar dven myndigheternas &tgirder mot
osakliga 16neskillnader och fér mins och kvinnors lika méjligheter
samt vilka &tgirder myndigheterna vidtagit for att frimja den
etniska och kulturella mingfalden bland de anstillda.

Vid rekryteringen av chefer till myndigheter ska det alltid finnas
kvinnliga kandidater. Regeringens maél dr att hilften av alla
nytilleridda verkschefer ska vara kvinnor. Samtidigt ska staten
aktive séka kvinnor och min med erfarenhet frin andra
samhillssektorer och med utlindsk bakgrund.

Statliga myndigheter som lyder omedelbart under regeringen ska
uppritta handlingsplaner {6r att frimja etnisk mangfald bland sina
anstillda. Uppdraget giller dven myndigheternas regionala
organisationer.

Regeringen har tydligt betonat myndigheternas ansvar for att
beakta samhillets etniska och kulturella mingfald och betonat att
de sirskilt ska motverka alla former av etnisk diskriminering. Inom
Regeringskansliet har en interdepartemental arbetsgrupp utarbetat
en plan f6r etnisk och kulturell méngfald. En parlamentarisk
kommitté har nyligen bla. sett 6ver kravet pd svenskt
medborgarskap fér minga statliga anstillningar och uppdrag.'

1% Sverige, framtiden och méngfalden frin invandrarpolitik till integrationspolitik (prop.
1997/98:16). Den statliga férvaltningen i medborgarnas tjinst (prop. 1997/98:136) Frin
patient till medborgare — en nationell handlingsplan fér handikappolitiken (Prop.
1999/2000:79).

'8! Utredningen om medborgarskap i lagstiftningen In 1999:02
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6.7 Fler kvinnor i statliga styrelser, kommittéer m.m.

Ett av méilen for regeringens jimstilldhetspolitik ir en jimn
fordelning av makt och inflytande mellan kvinnor och min.
Regeringen satte i slutet av 1980-talet upp mal for att 6ka andelen
kvinnor 1 statliga styrelser pa central och regional nivd."” Milen,
som riksdagen stillde sig bakom, var:

O 30 procent kvinnliga ledaméter 1992

O 40 procent kvinnliga ledaméter 1995

0 Enjimn konstordelning i statliga styrelser dr 1998

Det forsta delmélet uppniddes ar 1992. Det andra delmailet
uppndddes pd central nivd &r 1995 men inte pd regional niva.
Slutmélet om 50 procent kvinnliga ledaméter 1 alla statliga styrelser
har dnnu inte ndtts. Nu ir mdlet att det ska vara en jimn
konsfordelning i statliga styrelser och kommittéer senast ar 2001.

6.8 Ovrigt

Regeringen beslutade 1 maj 1999 om tilliggsdirektiv till
Utredningen om 6versyn av Nimnden {or offentlig upphandling
m.m.'"” Utredningen fick di bla. i uppdrag att analysera
mojligheterna  fér den offentliga sektorn att ta in sk
antidiskrimineringsklausuler 1 upphandlingsavtal. Utredningen ska
slutrapportera sitt uppdrag 1 mars &r 2001.

Utredningen med uppdrag att granska férutsittningarna for
frivillig jamstilldbetsmérkning av produkter och tjinster'™ ska bl.a.
utreda om frivillig jimstilldhetsmirkning skulle innebira problem 1
forhillande till lagen om offentlig upphandling'” lagen om
otillbérligt upphandlingsbeteende'® samt marknadsféringslagen'
Uppdraget ska redovisas senast den 31 december 2000.

En sirskild utredare har regeringens uppdrag att se over
bestimmelsen om olaga diskriminering. 1 uppdraget ingdr iven att
analysera rittsvisendets tillimpning av bestimmelsen. Utredaren

182 Proposition 1987/88:105
183 Fi 1998:08.

134 Dir. 1999:13.
1851992:1528

1861994615

187.1994:450
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ska ta stillning till om lagstiftningen om olaga diskriminering har
en limplig omfattning och utformning for vara ett effektivt medel
mot diskriminering. Utredaren ska ocksi overviga om ett
diskrimineringstérbud kan uppritthdllas mer effektivt genom
dtgirder fran det allminna, sdsom méjlighet att villkora tillstdnd,
bidrag eller andra férméner.

122



/ Svenska erfarenheter av
mangfaldsarbete

7.1 Inledning

Arbete med att 6ka mingfalden i arbetslivet dr en jimférelsevis ny
foreteelse 1 Sverige. Mingfaldsarbete forekommer inom foretag,
myndigheter, kommuner och organisationer. Arbetet bedrivs pd
olika sitt och utifrdn olika utgdngspunkter. Vanligast ir fortfarande
att mingfald avser etnisk méngfald.

Denna genomging av svenska erfarenheter av mingfaldsarbete
bygger pd& en intervjuundersokning som genomférts pd
Méngfaldsprojektets uppdrag.' Avsikten med undersékningen har
varit att fi en uppfattning om varfér organisationer engagerar sig 1
méngfaldsarbete, hur de arbetar samt vilka resultat som uppnitts.'®’

Tanken ir inte att forsdka ge ndgon fullstindig bild av det
méngfaldsarbete som férekommer i1 arbetslivet. De foretag och
organisationer som ingdr 1 undersdkningen har valts dirfor att de
bedriver ett aktivt mingfaldsarbete. Det ir emellertid svirt att
bedéma om de erfarenheter som redovisas 1 undersdkningen ir
representativa for alla arbetsgivare som bedriver mangfaldsarbete.

7.2 Jamstélldhet och mangfaldsarbete

En viktig friga infor det fortsatta arbetet ir vad vi lirt oss av
jimstilldhetsarbetet och om erfarenheterna av detta kan 6verféras

188 *Metoder och aktiviteter i svenskt Méngfaldsarbete” Bilaga 5 DS 2000:69.

' Nio organisationer inom bide den privata och den offentliga sektorn ingir i
undersdkningen. De tvd minsta organisationerna har ca 150 anstillda. De dvriga ir betydligt
storre. Samtliga bedriver aktivt mingfaldsarbete 1 nigon form. Merparten av de sexton
personer som intervjuats dr ansvariga for eller engagerade 1 sin organisations
méngfaldsarbete. Tre ir mingfaldskonsulter och tre har arbetat 12-15 & med
jamstilldhetsfrdgor i olika svenska organisationer.
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till mangfaldsarbetet. Jimstilldhetsarbetet ir ett pionjirarbete med
laing tradition 1 Sverige och mangfaldsarbetet vidgar bara
perspektivet pd detta.

Relationen mellan jimstilldhetsarbete och mangfaldsarbete ir
dock inte helt enkel. Man kan friga sig om omridena kan och ska
slds thop eller ska man arbeta med dem parallellc. Hur har de
intervjuade organisationerna gjort och vad rekommenderar
jimstilldhetsexperterna?

I mingfaldsarbetet finns det, vilket framkom wvid
undersdkningen, goda mojligheter att nyttja erfarenheter och
kunskaper frin svenskt jimstilldhetsarbete. Dir finns mycket
virdefull kunskap att himta. Man menar att det 1 mangfaldsarbetet
finns all anledning att fortsitta bygga pd och utveckla de metoder,
aktiviteter som utvecklats och de erfarenheter som dragits av
jaimstilldhets- och jimlikhetsarbetet. Det gdr att spara mycket tid
bara genom att inte géra om samma misstag som gjorts tidigare.
Minga av problemen och méjligheterna ir desamma. Bland
problemen kan nimnas hinder i form av etablerade normer,
virderingar, attityder, system och processer. Mojligheterna bestdr
bl.a. av att lyckas finga in det outnyttjade minskliga kapitalet 1 och
utanfor arbetsplatserna och att 6ka sin kundkrets.

Endast en av organisationerna i undersdkningen har slagit
samman jimstilldhets- och méngfaldsarbetet. De &vriga arbetar
med frigorna skilda frin varandra. Flera har dock diskuterat en
sammanslagning och det ser ut som om det ir den sannolika
utvecklingen. De jimstilldhetsexperter som intervjuats varnar dock
for att ett oklart mangfaldsbegrepp som innehéller ”allt” kan bli en
politiskt  korrekt genvig for att slippa genomféra den
maktomfordelning som jimstilldhetsarbetet mellan kvinnor och
min handlar om.

7.3 Definitioner av mangfald

De storre organisationerna som ingdr 1 undersokningen har
skriftligen dokumenterat sina definitioner av mangfald.

Nigra avgrinsar sig till etnisk och/eller kulturell méngfald.
Andra innefattar kon, etnisk bakgrund, lder, sexuell liggning samt
fysiskt och psykiskt funktionshinder. Nigra ligger dven till social
bakgrund, religios 6vertygelse och kompetensprofil. En av
organisationerna definierar mingfald som ”allt som gér en individ
unik”.
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Flera har allts3 en bredare definition av méingfaldsbegreppet.
Men i de flesta fall handlar det konkreta mingfaldsarbetet om att
6ka andelen anstillda med annan etnisk bakgrund.

7.4 Visioner och handlingsplaner

Nigra av organisationerna har formulerat visioner och
handlingsplaner f6r sitt mangfaldsarbete.

Visionerna handlar om att medarbetarna ska spegla
sammansittningen av befolkningen 1 sambhillet 1 stort eller
kundernas sammansittning och att man vill ge service som ir fri
frén direkt och indirekt diskriminering. Visionerna handlar dven
om att olikheter berikar och utvecklar organisationen samt att
méngfaldsarbetet leder till att man blir en attraktivare arbetsgivare
m.m.

Handlingsplaner fér mangfaldsarbetet upprittas i fler in hilften
av de undersokta organisationerna. Antingen upprittas de som
méngfaldsplaner eller integrationsplaner eller ingdr som en
integrerad del 1 verksamheten.

I de kommunala organisationer som ingdr 1 undersékningen
finns tydliga riktlinjer f6r arbetet med méngfald 1 det viktigaste
styrdokumentet — budgeten. I en kommun ska alla férvaltningar,
nimnder och bolag goéra anstringningar for att personal-
sammansittningen ska priglas av mangfald och spegla hela stadens
befolkning.

I en annan kommun fick de lokala enheterna for ndgra &r sedan 1
uppdrag att uppritta integrationsprogram och méngfaldsplaner.
Efter en utvirdering &r 1999 togs dock mingfaldsplanerna bort och
méngfaldsarbetet integrerades i de personalpolitiska programmen.
Nu gérs antingen en gemensam plan {6r jimstilldhet och mangfald
eller s& liggs de aktiva &tgirderna for etniska méngfald in i
verksamhetsplanerna.
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7.5 Drivkrafter for mangfaldsarbete
Personalférsérjningen

En stark drivkraft for flera av organisationerna, bdde offentliga och
privata, ir den framtida kompetensférsorjningen. Arbetet med
mdngfald syftar till att bredda rekryteringsbasen.

De kategorier som verkar ligga nirmast till hands dr kvinnor och
min dir respektive kén idr underrepresenterat, personer med
utlindsk bakgrund samt yngre och ildre.

Forbittrad kvalitet 1 service till kunder i ett mingkulturellt
samhille ir en annan drivkraft, liksom att ta tillvara och utveckla
den redan befintliga personalen for att foérbittra verksamhetens
resultat. Ett féretag har mycket medvetet rekryterat personer med
utlindsk hirkomst for att littare etablera sig pd utlindska
marknader. De statliga myndigheterna har ett regeringsuppdrag att
uppritta handlingsplaner for att frimja etnisk méngfald bland de
anstillda.

For en kommun var utgdngspunkten fér arbetet att trygga
stadens framtida personalférsérjning. Problem med stora grupper
laingtidsarbetslosa invandrare som hamnat utanfér arbets-
marknaden, spelade ocks3 in.

I ett foretag inleddes arbetet efter verkstillande direktorens
uttalande om att méngfald var viktigt for att stirka foretagets
konkurrenssituation.

For en annan organisation som bérjade sitt mangfaldsarbete 1 tv3
indar, frdn botten och frin ledningen, var drivkrafterna
organisationens trovirdighet samt nyttan fér organisationens

arbete och uppdrag.

Oka rattvisan

Andra drivkrafter har varit att 6ka rittvisan med avseende pi
l6neniver, att ritt nyttja kompetenser och att 6ka inflytande for
medarbetare med utlindsk bakgrund. Ett foretags arbete har sitt
ursprung 1 ett samhillsengagemang som ir en grundpelare for
foretaget. Man ville inkludera fler delar av befolkningen i
arbetskraften och d& frimst personer med utlindsk bakgrund fér
att de ska integreras bittre 1 samhillet och for att minska sléseriet
med humankapital. Eftersom den ¢kade etniska mingfalden bland
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personalen har inneburit att det dr littare att nd fler kundgrupper
och littare att ge bittre service till kunderna har iven den
erfarenheten blivit en drivkraft.

En arbetsmiljdinventering blev startskottet f6r mingfaldsarbetet
féor en annan av organisationerna 1 undersdkningen. Vid
inventeringen visade det sig att enskilda medarbetare med utlindsk
bakgrund hade svirt att komma in i gemenskapen. De hade
dessutom simre l6ner dn andra anstillda och de hade inte fitt
kompetensutveckling m.m. Detta blev en vickarklocka for
organisationen. Nir man direfter analyserade den interna
situationen nirmare uppticktes ocksd orimliga l6neskillnader
mellan min och kvinnor pd chefsnivd samt att unga medarbetare
klagade pd att de motarbetades 1 organisationen. Redan tidigare
hade en skev konsférdelning i arbetsstyrkan blivit allt mer tydhg
P4 en av de yrkesutbildningar som frimst férser organisationen
med arbetskraft har mer dn 30 procent av studenterna utlindsk
bakgrund. Organisationen insdg att den iven mdste foérbereda sig
for detta bide betriffande arbetsmiljo, arbetsklimat och ledarskap
samt vid utformningen av rekryteringsprocessen.

7.6 Interna strukturer och engagemang for
mangfaldsarbetet

I samtliga stora organisationer arbetar personer med méngfald.
Ledningen stir bakom arbetet men ir i praktiken engagerad i
mycket  varierande  omfattning. Angdende det fackliga
engagemanget har facken 1 &tminstone tre av organisationerna varit
aktivt involverade 1 arbetet.

Organisationerna har upprittat interna strukturer for arbetet
med att frimja mdingfalden. En har en maéngfaldschef med en
central styrgrupp och lokala nitverk. Ordférandeskapet i den
centrala styrgruppen gir runt i féretagsledningen. En annan har ett
mingfaldsrdd som bestdr av personaldirektoren, bolagens
personalchefer och en representant f6r medarbetarna. Dessutom
finns ett nitverk bestdende av medarbetare med utlindsk bakgrund
som bedrivit ett mycket aktivt arbete.

Det dr vanligt att sprida information om méngfald genom
konferenser och seminarieserier. Alla har haft nigon form av
utbildning om mﬁngfald De flesta utbildningarna har varit riktade
till utvalda grupper sisom chefer, personalhandliggare, fackhga
fortroendevalda och mangfaldsspecialister. Flera har lagt in
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mingfald som en punkt 1 introduktionsprogrammen fér
nyanstillda, i ledarskapsutvecklingen fér nya ledare m.m.

7.7 Rekrytering och vidareutbildning
Rekrytering

En av organisationerna skriver 1 sina platsannonser att ”vi ser girna
att du som har utlindsk bakgrund ocksd soker”. I ¢vrigt har man
dock inte forindrat sin rekryteringsprocess. Rekryteringen av
personer med utlindsk bakgrund gick trégt 1 borjan men négra
enheter 1 organisationen gick i brischen och visade att man kan
anstilla medarbetare med utlindsk bakgrund och de interna och
externa fordelarna med detta. Det férekommer idven positiv
sirbehandling av  personer med utlindsk bakgrund il
traineeprogram. Onskemdlet ir att hilften av de som tas in till
programmet ska ha internationell bakgrund. Eftersom cheferna for
ovrigt har krav pd sig att 6ka den etniska mingfalden bland sina
anstillda miste de se over sina rekryteringsrutiner och
rekryteringsbeteenden.

Vidareutbildning

Andra har utbildat sina rekryterare om méngfald och pdborjat ett
arbete for att forbittra rekryteringsprocessen med avseende pd bl.a.
diskrimineringslagstiftningen och att frimja mangfalden.

Den organisation som genomfért mingfaldsutbildning med de
fackliga representanterna fann att detta pdverkade den lokala
rekryteringen positivt. En annan organisation har utformat en
handledning  om  mangfaldsorienterad  rekrytering  med
uppmaningen att man lokalt ska 6ka kontakten med olika skolor,
lokala grupper och invandrarorganisationer fér att pd s vis oka sin
rekryteringsbas.

I ndgot enstaka fall har man drivit ett EU-projekt f6r att aktive
soka upp och utbilda personer med utlindsk bakgrund. En
organisation har anvint sig av specialarbetsformedlingen
Internationella Ingenjérer for att hitta ingenjorer med ritt etnisk
bakgrund for att etablera forsiljning och kontor pd attraktiva
marknader.

Man genomfér 1 de flesta fall inte nigra speciella insatser for
personer med utlindsk bakgrund vare sig nir det giller att

128



Ds 2000:69 Svenska erfarenheter av mangfaldsarbete

uppmuntra till vidareutbildning eller vid chefsrekrytering. Det
forekommer dock att  kvinnor uppmuntras att  soka
chefsbefattningar.

7.8 Externa kontakter och mangfald

Av de olika avdelningarna 1 en av de stdrre organisationerna i
undersdkningen var inkdpsavdelningen mest lyhord och intresserad
av att ta emot praktikanter och att anstilla personer med utlindsk
bakgrund. Det antas bero pa att sprik- och kulturkunskap virderas
hogt pd inkdpsavdelningen som koper av leverantdrer 6ver hela
virlden.

7.9 Mal, uppféljning och utvardering

Det vanligaste dr att man har olika typer av kvalitativa mal for sitt
mdngfaldsarbete. Ndgra av organisationerna har kvantitativa mal.
Men andra har inte formulerat ngra mal alls.

De flesta har rutiner for uppfoljning av méngfaldsarbetet.
Antingen har man integrations- eller mingfaldsplaner som foljs
upp och wutvirderas 4&rligen eller ingdr mangfaldsarbetet 1
verksamhetsplaneringen alternativt budgetprocessen och {6ljs upp 1
dessa processer.

Samtliga organisationer har kartlagt sin personal med avseende
pd kon och etnicitet. Betriffande etnisk bakgrund har
uppskattningar gjorts baserat pd de anstilldas namn eller genom att
friga chefer eller de anstillda sjilva. I nigra organisationer gav
kartliggningen av etnisk bakgrund upphov till negativa reaktioner

bland infédda svenskar.

7.10 Resultat och effekter

Vad dr di resultatet av maingfaldsarbetet 1 de olika
organisationerna?. Generellt kan sigas att arbetet har lett till en
dkad medvetenhet om mangfaldens betydelse och till andra positiva
férindringar. Bland annat kan mirkas att flera mer medvetet
rekryterar for att 6ka den etniska mingfalden och att inflytandet
fran anstillda med utlindsk bakgrund har 6kat.

En av de intervjuade personerna frin en organisation som arbetat
med méngfaldsfrigor de senaste &tta dren, menar att férindringarna
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ir mycket stora. Nir arbetet bérjade hade anstillda med
invandrarbakgrund inget inflytande vare sig via facket, vid
befordran, eller betriffande I6nesittning och arbetsvillkor m.m. Nu
har l6neliget blivit mycket bittre och man tar bittre vara pd
kompetensen och kapaciteten hos de anstillda som har utlindsk
bakgrund. Dessa har dessutom fitt bittre sjilviértroende i
organisationen och de anstillda med svensk bakgrund ir inte lingre
negativt instillda till sina kollegor. Overlag finns det mycket mer
respekt och forstdelse i1 organisationen. Ledningen ir engagerad,
aktiv och har tydliga mélsittningar for arbetet. Fackets uppfattning
och instillning har férindrats 1 positiv inriktning. I organisationen
finns det nu fler trainees och chefer med utlindsk bakgrund.

I en annan organisation har sedan mingfaldsarbetet paborjades i
mitten av 1990-talet antalet anstillda med utlindsk bakgrund okat
frdn 2 procent till 19 procent. Man méts nu pd lika villkor i
organisationen och inte som ”vi och dom”.

Aven i nista organisation har medvetenheten Skat.
Mingfaldsarbete ir marknadsfort och accepterat. Fler och fler
chefer efterfrigar olikheter och vill ha hjilp med mingfaldsarbetet.
En annan menar att f6rstdelsen for kulturell mangfald generellt sett
har vuxit och andelen anstillda med utlindsk bakgrund har 6kat.

Genom avsiktlig rekrytering av utlindska ingenjorer har en av
organisationerna lyckats bygga upp verksamheter 1 olika delar av
virlden. Man ir 6vertygad om att det inte hade kunnat genomféras
pa kort tid utan de utlindska ingenjérerna.

Forutom det faktum att kunskapen om méngfaldens betydelse
har 6kat har i en av organisationerna synen pd mingfald svingt frdn
ett socialt perspektiv till ett nyttoperspektiv och méangfaldsarbetet
har lett wll bittre service ull kunderna. Ledningen har
uppmirksammat att man har fitt “good-will” tack vare
uppmirksamheten kring det mangfaldsarbete som genomférts.

7.11 Hinder och problem i mangfaldsarbetet

Trots allt finns det enligt undersékningen manga hinder och
problem i mingfaldsarbetet. Det finns chefer som inte vill vara med
om foérindringar och det finns férdomar och riddslor bland
personalen. Arbetet gir lingsamt och nr inte ut 1 organisationerna.
Byrdkratiska  strukturer och  kontraproduktiva mitt  for
uppfoljningar forsvirar arbetet. Hir nedan citeras ndgra av de
problem och hinder som kom fram under intervjuerna.
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*Kommer mdngfaldsarbetet, mdtningarna, wuppfoliningen och
forbéttringarna fortsitta nir mangfaldsprojektet slutar? Det finns
en uppenbar risk att fragorna tappar mark.

* Fackets engagemang dr oerhort viktigt. Nir inte de deltagit aktivt
i processen har de gjort processen laingsammare.

* Det finns massor med hinder! Mycket handlar om ledningens
engagemang. Att ha mandat for att jobba med mdngfald dr viktigt.
Men allt ér inte ledningens fel. Mellancheferna dr en svdr grupp.
Hur fdr man dem att prioritera denna fraga?

Vi wvet inte hur man ska oversitta utlindska meriter och

utbildningar.

* Det finns risk for att mdngfaldsplanerna  hamnar i
iamstilldbetsfillan” — de blir planer som produceras drligen men
bara star pa ndgon hylla och samlar damm.

* Arbetsgivare dr mer eller mindre lamslagna for att de dr ridda att
diskriminera, att gora fel och att uttrycka sig diskriminerande.

* Vi har ddlig koll pd vilken kompetens vi anser krivs for olika
arbetsuppgifter.

* Att ha en person pd heltid som jobbar med mdngfald som
mangfaldsansvarig dr inte bra, det dr bittre att engagera fler i
organisationen pd deltid

* Det gar langsamt, mangfaldsarbetet ndr inte ut till alla led.
Mangfaldsansvarig far fortfarande “putta pd fragan”, det kommer

inte naturligt innu.”

Men iven andra hinder har nimnts som t.ex. att det finns personer
med utlindsk bakgrund som 6verskattar sina egna meriter och att
bristande kunskap i svenska har férsvdrat kommunikationen och
samarbetet 1 organisationen. En av de intervjuade sade att negativa
reaktioner egentligen inte utgdr nigra hinder i arbetet. De ir en
nodvindig del 1 processen och det ir bra att de kommer fram. Det
gdr di att analysera och bearbeta reaktionerna och det visar att det
ir hogt 1 tak 1 organisationen.
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8 Utlandska erfarenheter

8.1 Inledning

I detta kapitel redovisas nigra internationella exempel pd arbete
med att motverka diskriminering och ©¢ka méngfalden i
arbetslivet.'® Exemplen ir till storsta delen himtade frin
Europeiska Unionen (Frankrike, Danmark, Tyskland, Holland och
Storbritannien) men dven linder som Kanada, Sydafrika och USA
finns med. Linderna valdes foér att de har olika statsskick,
rittssystem,  historia,  befolkningssammansittning ~ m.m.
Redovisningen gor inte ansprik pd att ge en fullstindig bild av
méngfaldsarbetet 1 dessa linder.

I likhet med den tidigare beskrivningen av vira svenska
forhdllanden beskrivs hir iven kortfattat det rittsliga skydd mot
diskriminering som finns 1 respektive land.

I nigra av linderna talas mer om férbud mot diskriminering av
olika grupper in om méngfald. Linderna har, vilket kommer att
framgd lingre fram, kommit olika ldngt 1 sitt mangfaldsarbete. I
ndgra av linderna foérekommer inte ndgon egentlig debatt om
méngfald.

Mingfaldsprojektets definition av begreppet ir en fér svenska
forhdllanden ny och visentligt mycket vidare definition in nigon
tidigare och innefattar fler aspekter in de svenska
diskrimineringslagarna tillsammans. Det ir intressant att flera av
linderna inbegriper innu fler aspekter 1 sin

1% Underlag till kapitlet utgdrs bl.a. av information som projektet inhimtat vid studieresor
till USA och Storbritannien. De svenska ambassaderna har hjilpt projektet med underlag.
Dessutom har en fristdende konsult pd projektets uppdrag skrivit en sirskild rapport om
méngfaldsarbete i Holland. I avsnittet om lagstiftning har dven SOU 1997:174 "Rikna med
mingfald - f8rslag till lag om etnisk mangfald 1 arbetslivet m.m.” utgjort en av kéllorna.
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antidiskrimineringslagstiftning dn som finns 1 projektets definition
av méngfald.

I flera av linderna finns olika nivder dels i lagstiftningen, dels i
det aktiva arbetet med att 6ka mingfalden. I USA och Kanada finns
antidiskrimineringslagstiftning pid bdde den federala och den
delstatliga nivan. I vissa delstater i Kanada har man gitt lingre i sin
antidiskrimineringslagstiftning i4n man gjort pd den nationella
nivin. Det finns emellertid dven exempel pd det motsatta
forhillandet. Delstaten Kalifornien 1 USA ett sddant exempel. Dir
har befolkningen i allminna val tagit stillning mot och direfter
avskaffat bestimmelser om s.k. aktiva dtgirder — ”affirmative
actions” for att 6ka méngfalden.

8.2 Tolkningar av mangfaldsbegreppet

I andra linder ligger man olika innehdll i m&ngfaldsbegreppet. Om
man ens anvinder det.

I Frankrike debatteras 1 forsta hand diskriminering, inte
méngfald. Diskriminering i olika former ir féremal f6r lagstiftning,
forebyggande dtgirder och debatt. Det arbete som bedrivs mot
diskriminering 1 arbetslivet vilar pid grundvalen om alla
medborgares jimlikhet och inte pd nigra samhillsekonomiska
motiv.

I Kanada ir begreppet mingfald vilkint bland dem som arbetar
med arbetsmarknadsfrigor och har en vid definition. I lagstiftning
och 1 faktisk policy dr definitionen dock begrinsad till etnisk
bakgrund, kon och funktionshinder. Det kanadensiska samhillet ir
priglat av en omfattande invandring och en énskan att bevara den
etniska och kulturella mingfalden. Den federala regeringen har en
sirskild minister f6r multikulturalism och kvinnors stillning. Det
ses som Onskvirt att bevara den etnisk-kulturella mingfalden hellre
in att invandrare snabbt anammar en kanadensisk kultur.

I Danmark foérekommer begreppet mingfald oftast 1
diskussioner om etniska minoriteter och om etnisk jimstilldhet pd
arbetsmarknaden. I Danmark anvinds dven uttrycket det
“rummelige arbedsmarked” — om en arbetsmarknad dir minniskor
av alla kategorier ska rymmas.

I Tyskland anvinds ett engelsk-tyskt uttryck — “Diversity-
Anzats” — mangfaldsansats. Begreppet inkluderar kén, etnisk
hirkomst, 8lder och religion. Diremot ingdr mera sillan sexuell
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ligening eller funktionshinder. Bide begreppet och tillimpningen
har kommit till Tyskland genom stora amerikanska foretag.

I USA anvinds den bredare definitionen av begreppet mingfald.
Begreppet mingfald ir inte nytt i USA. USA:s befolkning har alltid
varit en blandning av olika kulturer. Under de senaste tjugo &ren
anser vissa beddmare att mdingfaldsarbetet har haft stor
genomslagskraft pd arbetsmarknaden 1 USA.

I Holland inriktas regeringens méngfaldsarbete frimst mot
diskriminering pd grund av kon, etnisk och/eller nationell
bakgrund, lder och funktionshinder. I teorin ingdr dven sexuell
liggning, utbildning m.m. Aktiva 4tgirder och positiv
sirbehandling f6r kvinnor och etniska minoriteter har i nigon form
anvints bide 1 offentlig och privat sektor, under de senaste 10-15
dren.

I Storbritannien anvinds generellt inte den vidare definitionen av
méngfaldsbegreppet. Diremot talas det ofta om 6nskvirdheten av
méngfald utifrdin minga olika aspekter. En livlig diskussion fors
dven om behovet av balans mellan kvinnor och min inom vissa
yrkesomrdden, t ex inom affirslivets ledande skikt och forsvaret.
Anstringningar gors dven for att f3 bittre representation av etniska
minoriteter 1 vissa yrken.

8.3 Lagstiftningen mot diskriminering
Lagstiftningen i Frankrike

Enligt den franska grundlagen ir alla medborgare lika infér lagen
oavsett hirkomst, ras eller religion. Fransk arbetsritts- och
strafflagstiftning férbjuder diskriminering p8 grund av kon,
ursprung, etnicitet, sitt att leva sitt liv, hilsostatus, familje-
situation,  religion,  politisk  &sikt,  fackliga  aktiviteter,
funktionshinder m.m.""

Diskriminering vid rekrytering och uppsigning ir férbjuden.
Arbetsgivare kan bli tvungna att betala skadestind och 4teranstilla
nigon som blivit uppsagd pd ett felaktigt sitt. En sirskild lag
faststiller att minst sex procent av de anstillda hos en arbetsgivare
ska vara personer med funktionshinder, eller s& mdiste en viss

I Den som déms fér brott mot lagen kan démas till fingelsestraff pg upp till tv4 ar, béter pd
upp till 200 000 franska franc och avstingning av sin affirsverksamhet. Fér diskriminering 1
samband med myndighetsutdvning kan en person démas till fingelse 1 upp till tre &r och till
béter pd upp till 3000 000 franska franc.
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mingd arbete liggas ut pd sirskilda foretag for personer med
funktionshinder.'”

Endast ett tiotal diskrimineringsfall per ir behandlas dock 1 de
vanliga domstolarna. Aven arbetsdomstolarna behandlar 3§ irenden
om diskriminering och det blir sillan fillande domar. Det anses
dirfor att de nuvarande lagarna inte idr tillrickligt effektiva.
Regeringen ska inom kort foresld 6kade mojligheter att avgora fall
av diskriminering 1 ett férenklat civilritesligt forfarande dir den
som beskylls fér diskriminering ska tvingas bevisa sin oskuld fér
att undvika skadestdnd. Under &r 2000 slutbehandlar det franska
parlamentet iven ett férslag till en lag om bla. kvotering pd
vallistor.

Lagstiftningen i Kanada

Kanadas grundlag férbjuder diskriminering pd grund av ras,
nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg, religion, kon, 3lder eller
funktionshinder.'”” Forbudet omfattar arbetslivet, bostads-
marknaden samt byten av varor och tjinster.

Sedan &r 1996 finns dven den federala lagen "Employment Equity
Act” som syftar till att férbittra representationen 1 arbetslivet av
kvinnor, ursprungsbefolkningen, funktionshindrade och s.k.
visible minorities”. Alla arbetsgivare som omfattas av lagen och
har fler 4n hundra anstillda ir skyldiga att ta bort eventuella egna
hinder mot anstillning av personer ur dessa grupper. Enbart 4tta
procent av de anstillda i Kanada omfattas av dock av lagen.

Enligt lagen ska arbetsgivare kartligga sin arbetsstyrka for att se
hur de fyra grupperna ir representerade i féretaget. Arbetsgivarna
ska utarbeta sidrskilda planer med dtgirder for att oka
representationen av dessa fyra grupper. Lagen kriver dock inte
tgirder som orsakar orimliga pifrestningar pd foretaget t. ex att
det miste anstilla eller befordra okvalificerade personer. Offentliga
arbetsgivare fir inte heller gi frin principen om att anstillning och
befordran ska ske efter meriter. Kommissionen fér minskliga
rittigheter har ansvaret for tillsynen av lagen och kan granska alla

12 De arbetsgivare som inte uppfyller detta krav tvingas att till en sirskild fond betala ca
20 000 franska franc per person med funktionshinder som foretaget enligt kvoteringen borde
anstilla.

1% Lagen om minskliga rittigheter (frn &r 1977, reviderad ir 1996) stadgar att alla har ritt
till samma méjligheter att férverkliga sina liv utan att hindras av diskriminering pa grund av
ras, nationellt eller etiskt ursprung, hudfirg, religion, 8lder, kon, sexuell liggning, civilstdnd,
familjestatus, funktionshinder eller p4 grund av att en person ir benidad brottsling.
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berérda arbetsgivare. Arbetsgivare som inte foljer lagen kan bli

botfillda.

Lagstiftningen i Danmark

Danmarks grundlag skyddar mot godtycklig diskriminering. Denna
regel anses vara tillimplig mot diskriminering i offentlig
verksamhet. Ett generellt skydd mot sirbehandling utan saklig
grund finns 1 férvaltningslagen och 1 allminna férvaltningsrittsliga
regler.

Sedan 4r 1971 finns dven en rasdiskrimineringslag. Den omfattar
dock inte diskriminering i arbetslivet eller i den offentliga sektorn.
*Loven om forbud mod forskelsbehandling pi arbejdsmarkedet” frin
&r 1996 diremot forbjuder diskriminering p& arbetsmarknaden.
Forbudet avser ras, hudfirg, religion, politisk &skidning, sexuell
liggning samt nationell, social eller etnisk hirkomst. ”Lov om
ligebehandling af maend og kvinder” och "Lov om lige lon til maend
og kvinder” behandlar kénsdiskriminering och jimstilldhet mellan
koénen.

I Danmark finns inte nigot centralt organ fér uppfoljning av
diskrimineringsfrigor.

Lagstiftningen i Sydafrika

Sydafrikas grundlag férbjuder all diskriminering individer emellan
pa grundval av ras, kon, graviditet, civilstdnd, etniskt eller socialt
ursprung, hudfirg, sexuell liggning, 8lder handikapp, religion, tro,
kultur eller sprdk. Grundlagen nimner iven socioekonomiska
rittigheter, t.ex. ritten till utbildning och arbete.

Det ir dven tilldtet att vidta dtgirder som skyddar eller frimjar
personkategorier som utsitts f6r “orittvis” diskriminering. En ny
arbetsmarknadslagstiftning tridde 1 kraft 1 slutet av &r 1998, som
tillsammans med lagen om jimstilldhet giller alla (potentiellt)
diskriminerade grupper, inkl. kvinnor och funktionshindrade.

Lagstiftningen i Tyskland

Den tyska grundlagen férbjuder all diskriminering pd grund av kon,
ras, sprik, nationellt eller socialt ursprung, tro, religion eller
politisk &sikt. I forsta hand utgor lagen ett skydd 1 forhillande till
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offentliga organ. Till exempel ska statens anstillningspolitik inte
diskriminera. Enligt en sirskild lag ska varje foretagsrad se till att
arbetslivet f6ljer en princip om icke-diskriminering.

Lagstiftningen i USA

Lagen om de civila rittigheterna — “the Civil Rights Act” frin ir
1964 forbjuder diskriminering i arbetslivet pd grund av ras,
hudfirg, kén, religion, nationellt ursprung och funktionshinder
(diribland sirskilt krigsveteraner). Vid brott mot lagen kan en
domstol bl.a. besluta att en arbetstagare ska dteranstillas, befordras
eller f8 det arbete som arbetstagaren inte fick. Domstolen kan
8ligga ett foretag att dndra sin anstillningspolitik och arbeta fram
en mingfaldsplan.

Andra diskrimineringslagar ir “Equal Pay Act” som férbjuder
l6nediskriminering pd grund av kén, “Age Discrimination Act” som
forbjuder &ldersdiskriminering av arbetstagare som ir minst 40 &r
gamla och “Pregnancy Discrimination Act” som férbjuder
diskriminering p& grund av graviditet. Dirutdver finns dven
“Americans with Disabilities Act” som férbjuder diskriminering,
bla. 1 arbetsliver, pd& grund av fysiska eller psykiska
funktionshinder.

Tillsynen 6ver lagens efterlevnad utdévas av "Equal Employment
Opportunities Commission” som bildades ar 1965. Kommissionen
har 50 lokala kontor 1 hela USA. Domstolar kan t.ex. bestimma att
”Equal Employment Opportunities Commission” ska dvervaka ett
foretags anstillningspolitik under en period. Vissa bedémare anser
att kommissionens verksamhet har bidragit wll att positiv
sirbehandling och lika rittigheter 1 arbetslivet har fitt stort
genomslag pd den amerikanska arbetsmarknaden de senaste 20
dren.

Lagstiftningen i Holland

Den hollindska grundlagen forbjuder all diskriminering frin staten
mot individen pd grund av religion, tro, politiska &sikter, ras, kén
eller av andra skil. Rasdiskriminering kan leda ull fingelse eller
béter. Brottsbalken forbjuder diskriminering vid anstillning och pa

19 Med tilligg fran 4r 1991.
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arbetet. Lagen tilliter dock aktiva 4tgirder om de motverkar
ojimlikheter som drabbar etniska eller kulturella minoriteter.

Ar 1994 antogs lagen om lika behandling. Den forbjuder
diskriminering pd grund av kén, ras och nationalitet, religion, tro
eller politisk &sikt, sexuell liggning samt familjestatus. Ar 1999
inkluderades dven férbud mot diskriminering pd grund av dlder. I
arbetslivet  omfattar lagen rekrytering, anstillningsvillkor,
anstillningsforhillanden samt tillgdng till utbildning och befordran.
Atgirder f6r att motverka ojimlikheter fér kvinnor och etniska
minoriteter ir tillitna, om de ir rimliga.

Ar 1986 infordes en lag som ska stimulera lika majligheter for
funktionshindrade 1 arbetslivet. Lagen féreskriver arbetsgivarens
ansvar exempelvis nir det giller arbetsplatsanpassningar och 3ligger
dem att fem procent av de anstillda ska vara funktionshindrade.

Lagen Samen (tillsammans) antogs &r 1998 och giller fram till &r
2002. Lagen ger arbetsgivarna kvantitativa mél {or hur stor andel av
de anstillda som ska komma ur etniska minoritetsgrupper. Mélen
grundas pd den etniska sammansittningen 1 arbetsgivarens
geografiska omride.

Minga arbetsgivare ir emot lagen om ett proportionerligt
arbetskraftsdeltagande och endast 30 procent av de berdrda
arbetsgivarna har publicerat nigon rapport i enlighet med lagen.
Risken for kidnnbara sanktioner om lagarna inte f6ljs ir liten.

Lagstiftningen i Storbritannien

I Storbritannien forbjuder flera, nationella och ”kommunala”, lagar
diskriminering. ”Sex Discrimination Act” frin &r 1995 forbjuder
diskriminering pd grund av kén. *The Disability Discrimination
Act” frén dr 1995 forbjuder diskriminering av funktionshindrade 1
arbetslivet m.m. Enligt "Race Relations Act” frén ar 1976 ir det
forbjudet att 1 arbetslivet diskriminera personer pd grund av
hudfirg, ras, nationalitet, medborgarskap, etniskt eller nationellt
ursprung. Lagen giller 1 arbetslivet, vid utbildning, samt vid
forsiljning av varor och tjinster, fastigheter m.m.

*The Commission for Racial Equality” ir tillsynsmyndighet och
ska motverka diskriminering och frimja lika maojligheter.
Kommissionen ir representerad genom nirmare 90 stycken lokala
“Racial Equality Councils”. Kommissionen kan vicka talan i
domstol 1 enskilda diskrimineringsfall. Personer som anser sig
diskriminerade pd grund av ras kan vinda sig till specialdomstolar.

139



Utlandska erfarenheter Ds 2000:69

Kommissionen har tagit fram “codes of practise” som
rekommenderar  till arbetsgivare hur de kan f6rhindra
diskriminering och frimja etnisk jimlikhet. Kommissionen kan
genomféra formella inspektioner och kan 4ven vara ombud fér
personer som anser sig ha diskriminerats.

8.4 Offentlig upphandling

I vissa linder anvinds dven den offentliga upphandlingen som ett
sitt att straffa arbetsgivare som diskriminerar anstillda eller
arbetssokande och for att paverka dem att arbeta aktivt for
méngfald bland sina anstillda.

Offentlig upphandling i Kanada

Ett program for federala entreprendrer, “Federal Contractors
Program” kompletterar den tidigare nimnda "Employment Equity
Act”. Alla organisationer med fler d4n 100 anstillda som vill delta 1
en federal upphandling p8 minst 200 000 Kanadadollar maiste
tillimpa "Employment Equity Act”. Vid bristande uppfyllelse kan
leverantéren drabbas av olika sanktioner, bla. utestingning frin
kommande upphandlingar.

Offentlig upphandling i USA

Ar 1941 inférdes en antidiskrimineringsklausul vid alla offentliga
upphandlingar med anknytning till férsvaret. Antidiskrimine-
ringsklausulen vidgades tvd ar senare till att omfatta alla federala
upphandlingar. Under president Kennedy skirptes kraven till att
leverantdrerna dven ska vidta aktiva dtgirder for att sikra alla
arbetssokandes och arbetstagares lika behandling.

En fjirdedel av alla sysselsatta 1 USA arbetar vid foretag med
federala kontrakt. For att kunna {3 ett federalt kontrakt méste ett
foretag och dess underleverantdrer genomgd en s.k. mingfalds-
granskning som ska kontrollera att de inte diskriminerar och att de
bedriver ett aktivt mangfaldsarbete. Alla leverantérer med kontrakt
som dr virda minst 50 000 dollar per r och har fler d4n 50 anstillda
ska utveckla "affirmative action plans ” — mingfaldsplaner, som ska
tillimpas 1 foretaget.
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*Office  of Federal Contract Compliance Programs” vid
arbetsmarknadsdepartementet samlar bl.a in mangfaldsplanerna och
ansvarar fér uppfoljningen av de kontrakterade leverantorerna.
Bryts avtalet férsoker man 1 férsta hand uppnd en forlikning. Om
detta inte gdr kan kontraktet hivas eller foretaget diskvalificeras
frin annan anbudsgivning till dess att det har rittat sig efter de
federala kraven. Det finns dven mojlighet f6r regeringen att stimma
foretaget. Vissa federala upphandlingar favoriserar till en del
foretag dgda av minoriteter eller av kvinnor.

Offentlig upphandling i Sydafrika

Den sydafrikanska grundlagen tilldter att statliga myndigheter vid
offentlig upphandling frimjar vissa personer eller kategorier som
utsatts for orittvis diskriminering.

Offentlig upphandling i Holland

Den  hollindska  riksdagen  diskuterar  lagstiftning  om
antidiskrimineringsklausuler vid offentlig upphandling. Det ir dock
osikert om en sddan kan bli verklighet. Det hollindska
regeringskansliet har en antidiskrimineringskodex som kan
anvindas vid offentlig upphandling, men departementen
bestimmer sjilva om de vill félja den. Det giller dven landets
kommuner. Fi anvinder sig av antidiskrimineringsklausuler vid

offentlig upphandling.

Offentlig upphandling i Danmark

Vid vissa kommunala upphandlingar i Danmark har det gjorts
forsok att stilla krav pd foretagen att de ska ha personer av
utlindsk hirkomst anstillda for att komma ifrdga som leverantérer.

Offentlig upphandling i Storbritannien

Nigon sirskild hinsyn till mdingfald tas inte vid offentlig
upphandling i Storbritannien. Men statliga avtal har under drygt 30
drs tid krivt att leverantdrerna och underleverantérerna foljer
reglerna 1 "Race Relations Act”. Nigon tillsyn av denna klausul
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finns emellertid inte. Vissa storre kommuner tillimpar dock
antidiskrimineringsklausuler vid upphandling. Klausulerna stiller
vissa minimikrav pd leverantdrernas anstillningspolitik och de
anstilldas lika mojligheter.

8.5 Vilka driver mangfaldsarbetet och med vilka
motiv?

Drivkrafter i Frankrike

I Frankrike drivs alltsd inte frigan om méngfald i arbetslivet pd
ndgot uttalat sitt. Diremot bekimpas diskriminering i samhillslivet
utifrdn motivet om alla medborgares jimlikhet. Padrivande 1 arbetet
mot diskriminering 1 Frankrike ir frimst olika enskilda
organisationer som paverkar myndigheterna att vidta dtgirder.

Inom den franska statsforvaltningen féreslds reformer for att
ytterligare bekimpa diskriminering. Det bedéms dock att man
inom det privata niringslivet inte ir sirskilt aktiv pd detta omride.
P4 regional och kommunal nivd ir arbetet mot diskriminering inte
sirskilt omfattande.

Drivkrafter i Kanada

I Kanada motiveras arbetet med mingfald 1 arbetslivet utifrdn bide
rittvise- och tillvixtskil. Ingen grupp i samhillet ska utsittas for
diskriminering. Men det hivdas ofta att det dr bra fér foretagens
produktivitet med anstillda frin olika grupper.

Enskilda intressegrupper och delar av fackféreningsrorelsen
driver pi mingfaldsarbetet. Aven vissa provinsstatliga och federala
myndigheterna ir mycket aktiva. P4 den federala nivin ligger
huvudansvaret pd arbetsmarknadsministeriet — "Human Resources
Development Canada”. Det s.k. regeringsutskottet ansvarar for att
forbattra mangfalden 1 den statliga férvaltningen.

Kanadas federala kommission fér mainskliga rittigheter ir
drivande genom bl.a. kontroller hos féretag for att granska om de
uppfyller sina lagliga forpliktelser om kartliggning, dtgirdsplaner
m.m.. Om si inte ir fallet férhandlar kommissionen med dessa
arbetsgivare for att f8 dem att f6lja lagen. Fortsatta lagbrott leder
till anmirkningar. En sirskild domstol kan dven beordra ett féretag
att uppfylla sina skyldigheter.
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Regeringen har instiftat ett beldningsprogram kallat ”Merit
Awards for Initiatives in Employment Equity”. Utmirkelsen ges
till féretag och organisationer som varit féredomliga 1 att frimja
méngfalden bland sina anstillda. En rapport frdn kommissionen fér
minskliga rittigheter anger dock att minga arbetsgivare inte har
gjort mer in att limna en mingfaldsrapport till arbetsmarknads-
ministeriet utan att tillimpa den.

Drivkrafter i Danmark

I Danmark framhills sdvil lagliga som ekonomiska och etiska
argument. “Naevnet for Etnisk Ligestilling” som lyder under
Inrikesdepartementet ska se till att alla delar av samhaillslivet tar
hinsyn tll etnisk jimlikhet. Nimnden ska synliggora
diskriminering och se ull att &tgirder vidtas for att motverka
denna. Nimnden ligger stoérst vikt vid minskliga och etiska
hinsyn. Finansministeriet driver frigan om okad etnisk méngfald

bland de statligt anstillda.

Drivkrafter i Tyskland

I Tyskland nimns frimst ekonomiska skil som drivkrafter for
méngfaldsarbetet 1 arbetslivet. I Tyskland driver frimst olika
foretag méngfaldsdebatten. Som exempel kan nimnas féretag som
BP och Hewlett Packard.

Drivkrafter i USA

For USA:s vidkommande giller framforallt tillvixtskil. Men
drivkrafter dr dven pitryckningar frdn de allt starkare
minoritetsgrupperna. Dessutom ir hotet om &tal om féretagen inte
lever upp till lagstiftningens krav éverhingande.

Federala myndigheter, som ”Equal Employment Opportunities
Commission” och ”Department of Labour”, ir drivande krafter i
mangfaldsarbetet.  Aven en  rad  frivilligorganisationer,
fackforeningsrorelsen,  universitet och  konsultfirmor som
specialiserar sig pd mangfald, driver p3.
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Drivkrafter i Sydafrika

Staten driver antidiskrimineringsarbetet sdvil i policy som 1 lag. I
konstitutionen foreskrivs dtta statliga institutioner som ska skydda
och frimja demokratin, inklusive en kommission f6r minskliga
rittigheter, en ombudsmannafunktion och en jimstilldhets-
kommission. P4 jimstilldhetsomrddet finns en mingd
frivilligorganisationer och lobbygrupper. Fackféreningarna driver,
som det verkar, jimstilldhetsfrigan nigot nédtvunget.

Drivkrafter i Holland

Bide rittvisa och samhillsekonomi anvinds som motiv for
méngfaldsarbetet 1 Holland. Inledningsvis var rittviseskilet det
tyngsta. Under de senaste fem till tio &ren har emellertid de
ekonomiska motiven blivit mer gillande. Arbetslésheten ir 18g och
arbetsgivarna har behov av att hitta kompetent arbetskraft.

I Holland drivs frigorna om méingfald i arbetslivet av regeringen
och offentliga organ pi olika nivier. Aven fackféreningar,
arbetsgivarorganisationer och olika privata och offentliga
organisationer driver projekt i dessa frigor. Projekten har dock i de
flesta fall inriktats mot etniska minoritetsgrupper.

Drivkrafter i Storbritannien

I den politiska debatten i Storbritannien motiveras arbetet med
méngfald 1 arbetslivet av bide rittvisa och samhillsekonomi. Den
brittiska regeringen framhiller ofta att fler minniskor méste
komma i arbete fér att klara de stora arbetskraftsbehoven inom
t.ex. ildrevirden.

Drivande 1 méngfaldsarbetet i Storbritannien ir framfor allt den
nuvarande regeringen. Nigra av de storsta fackférbunden
intresserar sig for frigorna. I den centrala statstérvaltningen drivs
ocksd mingfaldsarbete i stort av "The Cabinet Office”. Det bedrivs
dven aktivt arbete for att 6ka mangfalden pd den lokala politiska
nivin. Extern piverkan fr&n bla. EU-organen idr ocksd
betydelsefull. Drivande ir iven lagstiftningen som foérbjuder
diskriminering. Om diskrimineringen ir grov eller systematisk kan
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domstolarna déma till béter. Domstolarnas utslag far ofta stort
genomslag 1 massmedia.

8.6 Enskilda foretags mangfaldsarbete

Hir limnas ndgra exempel pd hur vissa enskilda foretag arbetar
med maéngfald. Exemplen dr himtade frin USA, Holland och
Storbritannien.

Fleet Bank och BankBoston

Fleet Bank/BankBoston menar att mingfald bland de anstillda ir
avgorande for att banken dven 1 framtiden ska kunna rekrytera den
mest kvalificerade personalen och & de kunder man vill ha.

Nir de bdda amerikanska bankerna FleetBank och BankBoston
gick samman hade de egna program for mingfald. I den nya
sammanslagna  banken ir den  hogst  ansvarige  for
méngfaldsfrigorna en av cheferna i ledningsgruppen. Bankens
bonussystem for chefer beror av om de kan rekrytera och utveckla
personer med olika etnisk bakgrund eller funktionshinder. Aven
arbetet for o©kad jimstilldhet mellan kvinnor och min pi
arbetsplatsen vigs in 1 bonussystemet. Vid banken fors statistik
over personalens kons- och &ldersférdelning. Statistiken halls
tillginglig for de ansvariga cheferna.

Harvard Pilgrim Health Care

"Harvard Pilgrim Health Care” 1 USA siljer hilso- och
sjukvdrdsforsikringar till privatpersoner. Foretaget har egna
sjukhus, médravards- och barnavardskliniker m.m.

”Harvard Pilgrim Health Care” har gjort fyra dtaganden som
regelbundet f6ljs upp. Det forsta ir att 6ka mdangfalden i
personalen pd alla nivder. Sirskilt angeliget ir att 6ka andelen
kvinnor och minoriteter. Det andra att skapa och etablera en
inkluderande miljé inom foretaget. For det tredje ska tjinsterna
som foretaget utfoér at forsikringstagarna utforas med kulturell
kinslighet. Dirfér inférdes tidigt  tex. mojligheten  for
homosexuella par att teckna en gemensam forsikring. Det fjirde
och sista dr att forindra organisationskulturen genom ledarskap,
policies och praktiskt arbete.
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En person sirskilt ansvarig for mangfald finns 1 ledningen for
Harvard Pilgrim Health Care. Fér cheferna finns dven pd detta
foretag ett sirskilt bonussystem som omfattar mangfaldsfaktorer.

Foretaget samarbetar med likarutbildningen vid Harvard
Medical School. Dir har man aktivt rekryterat nya likare som
bidragit till en 6kad mangfald avseende frimst kén och etnicitet
men ocksd sexuell liggning. Likarkiren vid féretaget ir mer
blandad nu in tidigare och personalen vid Harvard Pilgrim Health
Care har 1 stor utstrickning sokt sig dit f6r att man vill arbeta i
heterogena arbetslag.

Johnson&Johnson

Ansvaret gentemot kunder, personal, samhillet och aktieigarna ir
ndgra av drivkrafterna bakom foretaget Johnson&Johnson:s arbete
med méngfaldsfrigor. Arbetslosheten 1 USA idr 18g och
konkurrensen om arbetskraften ir hird. Foretaget betraktar
méngfalden som en dynamisk kraft som piverkar arbetsmil;o,
produktutveckling, arbetsorganisation m.m. positivt.

Johnson&Johnson arbetar med rekrytering av nyutexaminerade
studenter frdn college och universitet som sjilva bedriver medvetet
méngfaldsarbete. En strategi dr att erbjuda sommarjobb tll de
collegestuderande for att pd s& sitt kunna presentera arbetsmiljén
vid foretaget och de arbetsuppgifter som erbjuds. Under
sommarjobben fir var och en av studenterna en handledare som
tidigare studerat vid samma lirosite som de sjilva. De olika stegen
som leder fram till en anstillning har kartlagts och féretaget har
medvetet valt hur processen ska drivas.

Randstad personaluthyrning

Randstad personaluthyrning ir den stérsta personaluthyrnings-
firman 1 Holland och en av de stérsta 1 virlden. Randstad
personaluthyrning borjade arbeta efter en méngfaldsstrategi under
ar 1999. Atgirderna har inriktats p& tre omriden; rekrytering- och
urvalsprocesser,  marknadskommunikation och  utbildning.
Randstad personaluthyrning har utvecklat och genomfér
utbildning med féretagets miklare som hyr ut arbetskraft.
Randstad poingterar att det dr viktigt att arbetet med mangfald inte
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blir positiv sirbehandling fér nigon grupp. Alla ska ha lika
mojligheter att komma in i foretaget och avancera 1 organisationen.

Hogsta chefen f6r Randstad dr mycket drivande i arbetet. Men
diligt engagemang frin linjechefer har varit ett problem. Det har
ocksd varit svirt att forindra de processer och handlingsmonster
som funnits 1 organisationen under l&ng tid. Det lingsiktiga mélet
med foretagets mangfaldsarbete ir att foérindra foretagskulturen
samt de anstilldas och omgivningens attityder — ndgot som man ir
medveten om kommer att ta tid.

Bravilor Bonamat

Bravilor Bonamat i Holland ir ett familjedgt foretag som tillverkar
kaffeautomater. Foretaget har ingen strategi for mangfald, men har
sedan 1970-talet arbetat f6r att finna kompetenta medarbetare till
foretaget och for att f3 personalen att stanna kvar 1 foretaget.

Att hantera kulturella olikheter ingdr som en normal del i
produktionsledarnas utbildning. Bravilor Bonamat anser att det ir
viktigt att cheferna kinner tll religiosa hogtider, kulturella
skillnader, foreteelser och monster. Foretaget har ocksd en stor
andel anstillda frdn olika etniska minoriteter.'”

Bravilor Bonamat fir stéd av en ”minoritetsrddgivare” frin
arbetstormedlingen. Man utvecklar sprikkurser i hollindska fér sin
personal 1 samarbete med Amsterdams universitet. Foretaget fick
&r 1999 Norra Hollands antidiskrimineringsbyrds férnimsta pris
for framgangsrikt icke-diskriminineringsarbete.

Littlewoods

Littlewoods ir en detaljhandelskedja 1 Storbritannien. Littlewoods
har bedrivit ett mdlmedvetet mangfaldsarbete under ling tid.

Nir Littlewoods skulle éppna en ny butik i en Londonférort
kartlade foretaget forst vilka som bodde i omridet med avseende pd
bla. etnicitet och &lder. Direfter informerade foretaget lokala
foreningar for olika etniska grupper, funktionshindrade etc. om
sina planer. Personer ur de grupper organisationerna féretridde
erbjods att soka arbete i den planerade butiken. Gensvaret var
mycket gott. I butikens personal ir betydligt fler etniska

19 Lagen Samens (se avsnitt 7.3) mil fér den region som foretaget ligger i 4r att det ska
finnas fyra procent etniska minoriteter bland de anstillda. Bravilor Bonamat har 17 procent.
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minoriteter representerade in vad som ir vanligt inom
detaljhandeln. Aven funktionshindrade ingdr i personalen.

8.7 Mangfaldsarbete i offentliga och enskilda
organisationer

Staten New Jersey

Many faces — one family idr det tema som arbetet f6r 6kad mingfald
i staten New Jersey samlas under. Delstaten har en befolkning som
bestdr av ménga etniska grupper. Many faces — one family omfattar
samarbete med olika lokala organisationer och féreningar runt om 1
delstaten for att stodja dem 1 deras arbete for 6kad forstielse och
bittre samarbete. Det innebir ocksd att delstatens anstillda bittre
méste spegla invdnarna i delstaten. Det giller bla. polisen och
lirarna men sjilvfallet dven delstatens administration. Hir bedrivs
ett systematiskt arbete vars frimste foretridare ir delstatens
guvernor. Guvernéren, Christine Todd Whitman, har bl.a. utsett
kvinnor och personer frdn minoriteter pa ett antal strategiska och
héga positioner.

BZO i Holland

BZO - barnomsorg och aktivitetscentrum — dr en privat, icke
vinstdriven organisation som siljer tjinster inom barnomsorg,
ildreomsorg m.m. BZO har 800 anstillda pa 75 olika arbetsplatser.
Verksamheten bedrivs huvudsakligen 1 sydéstra Amsterdam dir
etniska minoriteter utgér majoriteten av befolkningen.

BZO startade maingfaldsarbetet med hogt stillda mail. De
anstillda som tillhérde etniska minoriteter skulle 6ka frdn 10
procent till 40 procent. Efter nigra ir hade man lyckats {3 in fler
etniska minoriteter, men det uppstod dven samarbetssvirigheter
och spinningar 1 personalgrupperna. Anstillda frdn olika
minoritetsgrupper limnade organisationen och BZO fick daligt
rykte.

For att i bukt med problemen satsade BZO p3 utbildning i att
arbeta 1 och leda multikulturella arbetslag. Utbildningen vinde sig
till bide anstillda och chefer. Efterhand har dmnet vivts in 1 6vrig
personalutbildning.

Inledningsvis hade BZO som policy att ge etniska minoriteter
foretride till anstillning vid lika limplighet. Nir denna politik inte
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okade andelen etniska minoriteter 1 organisationen tillrickligt
snabbt fick minoriteter foretride vid tillricklig limplighet. Detta
ledde dock till diliga resultat. BZO idr numera noggrann med att
aldrig g3 frin kompetenskraven.

BZO sprider dven information om lediga arbeten genom olika
nitverk, 1 kyrkor, via lokala radiostationer m.fl. eftersom
traditionell rekrytering med platsannonser inte nidde alla
minoritetsgrupper.

For att arbetet med etnisk méngfald ska vara framgingsrikt
menar BZO att etniska minoriteter miste terfinnas inom hogsta
ledningen och pd andra chefs- och nyckelposter i organisationen.
BZO:s erfarenhet ir att det ir forst di som man vigar bérja
diskutera och granska normer och virderingar i organisationen.
Aven hogsta ledningen miste vara engagerad. I BZO:s fall innebar
det att ta 6ver ansvaret frin personalavdelningen som i bérjan drev
arbetet.

En del anstillda har limnat organisationen och arbetet I6per inte
bra ¢verallt. Men BZO menar att det giller att lira av sina misstag
och utveckla sina metoder s3 att de passar organisationen.

Hollandska antidiskrimineringsbyraer

Runt om i Holland finns ett femtiotal lokala
antidiskrimineringsbyrder. Dessa finansieras av kommunerna som
ir skyldiga att anvinda en viss del av sin budget for att motverka
diskriminering pd det lokala planet.

Kontoren ger enskilda personer juridisk hjilp vid
diskrimineringsfall, ~de  verkar  fér  informations-  och
kunskapsspridning och for att pdverka lokala politiska beslut. De
lokala antidiskrimineringskontoren kan driva diskrimineringsfall.

Det finns dven en nationell ombudsman (LBR) med ansvar fér
att motverka diskriminering generellt 1 samhillet. LBR fungerar
som juridisk ridgivare, b3de «tll individer och lokala
antidiskrimineringsbyrder. LBR ger ocksd stod tll de lokala
antidiskrimineringsbyrderna 1 form av utbildning och &vrig
radgivning.
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Hollandska fack- och arbetsgivarorganisationer

Den fackliga organisation som varit mest synlig i
méngfaldssammanhang ir den nationella federationen FNV (som
ir storst i Holland). Ar 1993 publicerade FNV en icke-
diskriminerande kodex fér sitt arbete. FNV har en avdelning fér
frigor rorande kvinnor, etniska minoriteter och unga och har
kontaktpersoner fér medlemmar som upplever att de blivit
diskriminerade. FNV och dess fackforeningar forsoker ocksd 6ka
méngfalden i den egna organisationen. Etniska minoriteter, kvinnor
och yngre ir diligt representerade bland fackliga fértroendevalda.

Hollands arbetsgivare och arbetsgivarfederationer, med den
storsta VNO-NCW 1 spetsen, har varit aktiva med att férsoka 3
okad etnisk méingfald pd arbetsplatserna. Sedan mitten av 1990-
talet drivs ett antal projekt under paraplyprojektet ”Arbetsgivare
gor mer”.

Brittiska statsforvaltningen

Inom ramen fér reformarbetet — "Modernising Government” — i
den brittiska statsforvaltningen drivs frigor om méngfald bland de
statligt anstillda. Den brittiska regeringen vill att statsférvaltningen
ska virdera de olikheter som minniskor med olika bakgrund fér
med sig. Statsforvaltningen (the Public Service) ska inte endast
iterspegla méngfalden i samhillet i sin helhet. Mdngfalden ska géra
foérvaltningen starkare.

Arbetet koncentreras till tre underrepresenterade grupper:
kvinnor, etniska minoriteter och personer med funktionshinder.
Antalet anstillda frin dessa grupper har 6kat sedan 1980-talet men
det gdr mycket ldngsamt.

Det brittiska férsvaret och poliskdren rekryterar aktivt bland
svarta personer och personer frin Asien. I juli &r 2000 démdes
dock Storbritannien av Europadomstolen f6r minskliga rittigheter
att betala skadestind tll tre min och en kvinna som avskedats frin
forsvaret pd grund av sin sexuella liggning. Det brittiska forsvaret
forsoker nu triffa forlikning med andra homosexuella som
avskedats. Denna typ av hindelser bedéms f& betydelse for
rekryteringspolitiken inom hela den offentliga sektorn och
arbetsmarknaden 6ver huvud taget.
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9 Overvaganden och forslag — ett
handlingsprogram for mangfald i
arbetslivet

9.1 Inledning

Jag har kartlagt och beskrivit hur aspekterna koén, &lder, klass,
etnisk tillhorighet, sexuell liggning och funktionshinder péverkar
en individs méjligheter i arbetslivet. Jag har gitt igenom vad
regeringen och myndigheterna beslutat eller gjort 1 frigor som har
betydelse for méngfalden 1 arbetslivet. Jag har gjort en
internationell utblick fér att ta tillvara erfarenheter fr&n andra
linder och stillt samman exempel p& méngfaldsarbete i féretag och
organisationer — i Sverige och 1 andra linder.

Aven om det har gjorts mycket i virt land foér att hindra
diskriminering och 6ka mingfalden inom arbetslivet kvarstdr en rad
hinder och problem. Heterosexuella, etniskt svenska tjinstemin
utan funktionshinder i ritt dlder har alltjimt i stort sett ensamritt
bl.a. till ledande positioner.

Framskrivningen av den svenska befolkningen och arbetskraften
de nirmaste 15 &ren visar att Sverige med stor sannolikhet kommer
att f3 brist pd arbetskraft om 10-15 3r. Den visar ocksd att den
arbetskraft som di stir tll buds kommer att vara mer blandat
sammansatt in 1 dag.

Det krivs en vilja att skapa ett arbetsliv dir olikheter virdesitts
och tas tll vara. Arbetskraftens férindrade sammansittning
innebdr att vi maste ligga ytterligare kraft pd att skapa en
arbetsmarknad f6r alla. Jag limnar ett antal forslag till dtgirder for
att frimja méingfalden 1 arbetslivet. Forslagen dr en blandning av
stort och smitt och berér flera politikomrdden. Fokus ligger pd
tgirder mot diskriminering pd olika omriden och pd den typ av
tgirder som mojliga att genomfora utan ytterligare budgetmedel.

Jag dr medveten om att bristen pd mingfald ofta beror pd sociala
skillnader. Att overbrygga dessa kriver utjimning och
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omférdelning samt satsningar pd bostadsomriden, skolor m.m.
Detta ligger dock utanfér mitt uppdrag.

Flera av forslagen har en klar arbetsgivarpolitisk inriktning. De
berér staten som arbetsgivare eftersom jag anser att staten miste
agera som ett foredome pd detta omride. Forslagen dr menade att
fa alla p& den svenska arbetsmarknaden — foretag, myndigheter,
kommuner och landsting, fackliga organisationer,
arbetsgivarorganisationer och foretagarforeningar - att ta
ytterligare ett litet steg i riktning mot 6kad méngfald i arbetslivet.

Alla  parter pd arbetsmarknaden, bide arbetsgivare och
arbetstagare, maste arbeta mer aktivt fér att 6ka mangfalden i
arbetslivet. Arbetsmarknadens parter har stort ansvar for
forhdllandena pd arbetsmarknaden 1 Sverige — betydligt storre dn i
de flesta andra industrilinder har storre inslag av pd lagstiftning. Jag
forutsitter med att regeringen klart uttalar vad som férvintas av
parterna — var och en for sig och tillsammans — inom detta viktiga
omride.

Forslagen i korthet

0 En utredning bor tillsittas med uppdrag att dverviga en, 1
vart fall vad giller arbetslivet, sammanhillen diskrimine-

ringslagstiftning. ~ Kommittén  bor  dven  utreda
mojligheterna att sl samman de olika ombudsmanna-
myndigheterna.

0 En eventuell framtida sammanhillen diskrimineringslag fér
arbetslivet bér omfatta férbud mot diskriminering pd grund
av kon, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell
liggning samt dlder.

O Det ir ytterst angeliget att regeringen tar ansvar for att de
mojligheter att anvinda antidiskrimineringsklausuler som
kan finnas 1 offentlig upphandling verkligen utnyttjas.

0 Regeringen bor l3ta utreda méojligheten att forknippa
statliga stod med krav relaterade till icke-diskriminering
eller aktiva dtgirder f6r mangfald.

0 Verksférordningen ska snart ses 6ver. Regeringen bér di
overviga att l3ta myndigheternas ansvar for att vidta aktiva
dtgirder for att 6ka mdingfalden tydligt framgd av
férordningen.
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0 Regeringen bor ge den nya myndigheten Arbetsmiljoverket
ett uppdrag att prioritera funktionshindrades arbetsmiljo.

O Arbetsmarknadsverket bor i utbildningen av sin personal
integrera frigor om méingfald 1 arbetslivet och
diskriminering.

0 Det nya Verket for Niringslivsutveckling bor prioritera
mdngfalden bland nya foéretagare vid sdvil ridgivning som
information.

9.2 Grunden for mangfald - institutionella ramar som
framjar forsvaret av manskliga rattigheter

9.2.1 En lag, en ombudsman?

En utredning bor tillsittas med uppdrag att dverviga en, 1 vart
fall for arbetslivet, sammanhillen diskrimineringslagstiftning.
Uppdraget bor ocksd omfatta en 6versyn av det samlade
skyddet mot diskriminering i lagstiftningen. Kommittén bér
dven utreda mojligheterna att sl samman de olika
ombudsmannamyndigheterna.

De mekanismer som ligger bakom olika former av diskriminering
ir likartade och den krinkning som diskriminering innebir f6r den
drabbade densamma. Det giller oavsett om grunden for den
missgynnande sirbehandlingen ir koén, etnicitet, ilder, sexuell
liggning eller funktionshinder.

Syftet med diskrimineringslagarna ir inte att skydda vissa
*erupper”. De ir till {6r att skydda oss alla om vi krinks f6r att vi
ir de vi dr. Diskrimineringslagstiftningen slar vakt om de minskliga
rittigheter som genom bla. FN:s deklaration om de minskliga
rittigheterna forklarats universella och odelbara.

Den gillande svenska diskrimineringslagstiftningen avspeglar
inte detta forhdllande. Den dr 1 stillet 1 minga stycken ett
lappticke. Skydd mot diskriminering pd vissa grunder, som koén
och etnicitet, regleras i grundlagen. Skydd mot diskriminering pa
grund av  etnicitet eller homosexuell liggning 1 bla.
niringsverksamhet regleras straffrittsligt. Vad giller arbetslivet
finns i dag fyra olika arbetsrittsliga diskrimineringslagar.

Riksdagens arbetsmarknadsutskott har nyligen bla. uttalat att
om EG-direktiven mot diskriminering féranleder revideringar av
vér lagstiftning d& finns det dven anledning att se ver frigan om en
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eventuell samordning av diskrimineringslagarna.'”
och menar att tiden nu ir inne f6r en sddan dversyn.
En utredning boér tillsittas. Oversynen bor ta avstamp i den
grundliggande principen om alla minniskors lika virde och ritten
uill lika behandling och syfta till en — 1 vart fall f6r arbetslivet —
sammanhillen diskrimineringslagstiftning. Uppdraget boér omfatta
en Oversyn av det samlade skyddet mot diskriminering i den
svenska lagstiftningen.

Jag menar att en samlad lagstiftning som tydliggér
“minniskorittsperspektivet” har littare att fi genomslag i det
allminna rittsmedvetandet och blir ett effektivare skydd mot
diskriminering.

Arbetsmarknadsutskottet har tidigare uttalat att frigan om en
eventuell samordning av ombudsmannainstitutet naturligt hér
samman med lagstiftningsfrigan och att dessa frdgor bér hanteras
gemensamt.'”” En kommande &6versyn av diskriminerings-
lagstiftningen bor dirfor dven utreda mojligheterna till en eventuell
sammanslagning av de olika ombudsmannamyndigheterna.

Riksdagens konstitutionsutskott har nyligen tillkinnagivit att en
utredning bér tillsittas for att undersoka om det finns
forutsittningar for att sl samman nigra av eller samtliga
ombudsmannainstitutioner  till en samlad ombudsmanna-
organisation.'”

De skil som talar for en samordning av lagstiftningen talar som
jag ser det dven, om in inte lika tydligt, {6r en sammanslagning av
ombudsminnen. Fér en sammanslagning talar ocksd riskerna att
ombudsmannainstitutionen som sidan “devalveras” i takt med att
nya specialiserade ombudsmin tillkommer.

Ombudsmannainstitutionerna har i dag olika mandat vilket bor
uppmirksammas 1 en 6versyn. Jimstilldhetsombudsmannens
ansvarsomrdde giller endast arbetslivet medan 6vriga ombudsmin
hanterar frigor som ticker hela samhillslivet. En sammanslagning
av ombudsminnen fir inte innebira att uppgifterna i nigon del
begrinsas 1 forhallande till dagens situation.

JamO ir en vil etablerad myndighet som har funnits 1 6ver tjugo
dr. Virdefulla erfarenheter bor vid en eventuell 6versyn kunna
himtas frin JimO:s verksamhet. Det ir sirskilt viktigt att den
inriktning JimO:s arbete har, med den stora tyngdpunkten pi
aktiva &tgirder, beaktas. Hir ir det ocksi viktigt att beakta

Jag instimmer

196 Bet. 2000/01:AU3.
197 Bet. 1998/99:AU4.
198 Konstitutionsutskottets betinkande 2000/01:KU3

154



Ds 2000:69 Overviaganden och forslag - ett handlingsprogram for mangfald i arbetslivet

tillginglighetsfrigans centrala betydelse for personer med
funktionshinder.

Invindningar som kan goéras mot en sammanslagning av
diskrimineringslagar respektive ombudsmannainstitutioner, ir att
de enskilda frigorna riskerar att forlora 1 tydlighet och profil och
att resurserna for arbetet mot diskriminering riskerar att reduceras
vid en sammanslagning. Detta skulle kunna hanteras om en samlad
ombudsmannamyndighet inom sig hade ett antal ombudsmin som
var specialiserade pd kon, etnicitet, funktionshinder etc.

Min bedémning ir att fordelarna med en sammanslagning av
diskrimineringslagarna och ombudsmannainstitutionerna troligen
ir storre in nackdelarna. Tiden dr nu 1 vart fall mogen fér en
forutsittningslds utredning av dessa frigor.

9.2.2  Sérskilt om férbuden mot diskriminering

En eventuell framtida sammanhillen diskrimineringslag for
arbetslivet bér omfatta férbud mot diskriminering pd grund av
kon, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell liggning samt
dlder. Det krav pd anpassningsitgirder som finns i lagen om
forbud mot diskriminering 1 arbetslivet av personer med
funktionshinder bor gilla under hela anstillningen.

Sverige dr som medlem i1 EU bundet av de bida nya
diskrimineringsdirektiven.”  Arbetslivsdirektiver omfattar iven
diskriminering pd grund av dlder. Dirfér bér en ny sammanhéllen
nationell diskrimineringslagstiftning avseende arbetslivet dven
omfatta ett sddant férbud.

Aven i &vrigt innebir EG-direktiven att den svenska
diskrimineringslagstiftningen méste stirkas i olika avseenden. Till
exempel miste skyddet mot diskriminering fér praktikanter och
studenter men dven for juridiska personer utvidgas. Jag vilkomnar
denna utveckling.

Det etniska direktivet har ett betydligt vidare tillimpningsomride
in arbetslivsdirektivet. Det omfattar exempelvis tillgdng till och
tillhandah8llande av varor och tjinster samt socialférsikrings-
omréddet. Utgdngspunkten fér den utredning som ska se 6ver den
nationella diskrimineringslagstiftningen bér vara att skyddet mot

19 Se kapitel 6.
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diskriminering pd ovriga aktuella grunder fi&r motsvarande
omfattning.

Enligt lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder ska arbetsgivaren vidta skiliga
anpassningsitgirder nir en person med funktionshinder soker
arbete, befordran eller utbildning fér befordran. Under pigiende
anstillning  giller  istillet  arbetsmiljolagens  krav  pd
anpassningsdtgirder. I det forra fallet kan en arbetssokande eller en
arbetstagare  stimma  arbetsgivaren  fér  brott = mot
diskrimineringslagen om anpassningsdtgirderna inte vidtas. Den
som redan ir anstilld kan vinda sig ull skyddsombud eller till
yrkesinspektion med en anmilan om brott mot arbetsmiljslagen,
men ir 1 detta fall beroende av ombudets och inspektionens vilja att
driva frigan.

En arbetstagare med funktionshinder har dirfor i dag i praktiken
ett svagare skydd ur ett anpassningsperspektiv under en pigiende
anstéillning in vid anstillning och befordran. Jag anser dirfor att
det krav pd anpassnmgsatgarder som finns 1 lagen om férbud mot
diskriminering 1 arbetslivet av personer med funktionshinder bér
gilla under hela anstillningen.

9.2.3  Sarskilt om aktiva atgarder

Vid en samordning av diskrimineringslagstiftningarna méste
befintliga krav pd aktiva dtgirder for jimstilldhet samt etnisk
och kulturell mangfald behéllas. I samband med en kommande
oversyn bor dock dvervigas mojligheten att stilla krav pd aktiva
dtgirder som skulle kunna férebygga diskriminering dven pd
andra grunder.

Regler om aktiva 4tgirder frin arbetsgivarens sida for o6kad
méngfald pd arbetsplatsen ir ett mycket viktigt komplement till
direkta diskrimineringsférbud. Befintliga krav pd aktiva dtgirder
for jimstilldhet samt etnisk och kulturell mangfald méste dirfor
bibehillas vid en samordning av de olika diskrimineringslagarna.
Om detta ska ske inom ramen f6r en sammanhillen
diskrimineringslagstiftning eller i sirskild ordning bor dvervigas av
den kommande utredningen.

Det finns emellertid anledning att i samband med &versynen
overviga mojligheterna att stilla krav pd aktiva &tgirder av mer
allmint slag som skulle kunna verka forebyggande pd flera olika
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grunder. Sidana skulle ocksd kunna fylla en funktion dven for att

forebygga diskriminering pd grund av sexuell liggning.

9.2.4  Regeringskansliets arbete med fragor som ror
manskliga rattigheter och diskriminering

Arbetet inom Regeringskansliet med frigor som rér minskliga
rittigheter och diskriminering bér samordnas 1 betydligt storre
utstrickning.

Oavsett  om  diskrimineringslagarna  och  ombudsmanna-
institutionerna sls samman finns det enligt min uppfattning ett
stort behov av bittre samordning inom Regeringskansliet av
arbetet om diskriminering och minskliga rittigheter.

Behovet av foérindringar i arbetet inom Regeringskansliet
tydliggérs bla. av erfarenheterna fr&n arbetet med EU:s
diskrimineringspaket och med den regelbundet dterkommande
rapporteringen till olika internationella organ som arbetar med
frdgor om minskliga rittigheter. Fram{or allt férstds FN och FN:s
dvervakning av att medlemsstaterna foljer olika konventioner.

En tydligare profil pd Regeringskansliets arbete pd omridet
skulle kunna ge frdgan om minskliga rittigheter en annan tyngd i
den inhemska politiska debatten. Redan 1 dag finns en strivan 1
denna riktning genom det arbete som pidgir inom
Justitiedepartementet med en nationell handlingsplan fér
minskliga rittigheter.

9.3 Den offentliga sektorn som foredome — en fraga
om trovardighet

Den offentliga verksamheten 7 dess helbet bor bedrivas efter de
principer som finns 1 lagstiftningen. Den statliga sektorn har en
viktig roll som féredome. Staten bor t ex vara ett foredéme 1 sin
roll som betydande arbetsgivare. Hir har ocksé regeringen direkta
styrinstrument att tillg3.

Hur den offentliga sektorn anvinder skattemedel till olika
indamadl ir ocksd mycket viktigt. Det kan t.ex. gilla i samband med
offentlig upphandling eller 1 samband med offentliga bidrag, st6d
och subventioner. Offentliga medel ska inte g till verksamheter
dir minskliga rittigheter krinks.
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En angrinsande friga ir hur staten agerar som kapitalplacerare.
Bor maximal avkastning vara det enda styrande eller bor andra
intressen vigas in? Ar det kanske i sjilva verket si att foretag med
ett etiskt agerande 1 lingden ir mer 16nsamma investeringsobjekt?
Dessa frigor har inte nigra sjilvklara svar, men de fortjinar en
serids diskussion.

Nir foretridare for riksdag och regering eller fortroendevalda pd
kommunal nivd pliderar for virdet av méngfald i arbetslivet riktar
man sig inte sillan mot niringslivet och sambhillet 1 stort. Men en
regering, eller en kommun, som inte sjilv visar handling kan
knappast kriva nigot av andra.

9.3.1 Krav pa icke-diskriminering vid offentlig upphandling

Det ir ytterst angeliget att regeringen tar ansvar for att de
mojligheter att anvinda antidiskrimineringsklausuler som kan
finnas vid offentlig upphandling verkligen utnyttjas.

Virdet av statens offentliga upphandling idr cirka 100 miljarder
kronor per &r. Den offentliga sektorns upphandling 1 évrigt uppgir
till ytterligare cirka 300 miljarder kronor arligen. Ett mycket stort
antal privata arbetsgivare med underleverantérer berérs.

Det har de senaste dren alltmer diskuterats om inte den
offentliga sektorn bor anvinda den offentliga upphandlingen som
ett medel for att motverka diskriminering och frimja lika
rittigheter. Frdgan om s.k. antidiskrimineringsklausuler vid
offentlig upphandling har bla. aktualiserats av Utredningen om
etnisk  diskriminering 1 arbetslivet’™® samt av Nationella
samordningskommittén fér Europadret mot rasism.*'

Jag menar att antidiskrimineringsklausuler 1 avtal om offentlig
upphandling ir vil motiverade och att de bér kunna spela en viktig
roll i arbetet for att befista grundliggande minskliga rittigheter i
det svenska samhillet. Till grund fér den uppfattningen ligger bl.a.
olika internationella erfarenheter.””

2% Rikna med mingfald ! (SOU 1997:174)

21 Acceptera! (SOU 1998:99)

22 TLO:s projekt "Combating discrimination against (im) migrant and ethnic minority
workers in the world of work” har bla. jimfért effektiviteten i olika dtgirder mot
diskriminering p& arbetsplatsen. ILO konstaterar att olika typer av aktiva itgirder, t.ex.
antidiskrimineringsklausuler, ir nédvindiga komplement till diskrimineringslagstiftning. Se
iven avsnittet om offentlig upphandling i kap. 8.
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I maj 4r 1999 fick den s.k. upphandlingskommittén 1
tilliggsdirektiv i uppdrag att analysera mdjligheterna for den
offentliga sektorn att ta in antidiskrimineringsklausuler i
upphandlingsavtal. Utredningen ska limna sitt slutbetinkande 1
mars 2001.

Jag menar att det ir ytterst angeliget att regeringen, mot
bakgrund av utredningens stillningstaganden, tar ansvar fér att de
mojligheter att anvinda antidiskrimineringsklausuler som kan
finnas i offentlig upphandling verkligen utnyttjas.

9.3.2  Statliga stdd och bidrag

Regeringen bor 13ta utreda mojligheterna att férknippa statliga
stoddtgirder med krav relaterade till icke-diskriminering eller
personalpolitiska  &tgirder foér okad mangfald. I sdvil
storstadsarbetet som 1 arbetet med de regionala tillvixtavtal kan
dessa frigor sirskilt uppmirksammas.

Medel frin det allminna bér inte tillforas verksamheter dir
minskliga rittigheter krinks. Dirfor ir det naturligt att stilla
frdgan om inte staten dven borde “villkora” beviljandet av olika
typer av statliga bidrag, subventioner och stéd. Det skulle hir
teoretiskt kunna handla om antingen antidiskrimineringsklausuler
eller krav pd aktiva dtgirder for 6kad mingfald bland de anstillda 1
t.ex. den kommun, det foretag eller den organisation som ir
berérd.

Sidana tankegdngar har tidigare presenterats av den nationella
samordningskommittén fér FEuropairet mot Rasism.*® 1
regeringens nyligen presenterade proposition “Frin patient till
medborgare” anférdes att handikapperspektivet bér beaktas vid
dtgirder som finansieras med statligt stod.*

Den aviserade dversynen bor vara en del av en bredare utredning
som ska belysa mojligheterna att forknippa statliga stoddtgirder
med krav pd icke-diskriminering och dtgirder for 6kad méingfald,
samt inventera vilka statliga stéd som skulle kunna férknippas med
dessa krav.

Bade de lokala utvecklingsavtalen inom storstadspolitiken och de
regionala tillvixtavtalen dr utformade si att regeringen redan nu

25 S0OU 1998:99.
2% Prop. 1999/2000:79.
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bér kunna ge frdgan om diskriminering och 6kad mangfald
ytterligare tyngd inom dem.

Ett nira samarbete pdgdr mellan staten och vissa kommuner
inom ramen for storstadspolitikens lokala utvecklingsavtal.”” Detta
arbete kommer troligen att ge virdefulla erfarenheter om
kommuners arbete mot diskriminering och fé6r mingfald. Staten for
en dialog med kommunerna i storstadsarbetet, bl.a. genom ett
l6pande reviderings- och uppféljningsarbete. Det finns dirfor goda
forutsittningar for staten, genom Storstadsdelegationen, att lyfta
fram de erfarenheter som samarbetet mellan staten och
kommunerna ger.

I arbetet med de regionala tillvixtavtalen genomférs inte ndgon
lopande revidering. I dag har Regeringskansliet nirmast en
konsultativ funktion i férhillande till de regionala partnerskapen.

Regeringen bér under det kommande dret uppmirksamma
frdgan om diskriminering och vikten av mingfald i sina kontakter
med de regionala partnerskapen. Frigan har en tydlig koppling till
de brister 1 avtalen som konstaterats nir det giller att ge plats for
fler grupper eller kompetenser i de regionala partnerskapen.”

De nya regionala tillvixtavtal, som ska slutas i bérjan av 2003,
bor stilla tydligare krav pd de regionala partnerskapen och pa
arbetet inom ramen for avtalen.

9.3.3  Arbetsgivarpolitik for mangfald

Verkstérordningen ska snart ses Over. Regeringen bér di
overviga mojligheten att 1ita myndigheternas ansvar for att
vidta aktiva dtgirder for att 6ka och ta tillvara mangfalden
tydligt framg3 av férordningen.

Regeringen bor dven uppmana myndigheterna att beakta hur
de ska ta tillvara och 6ka mangfalden bland sina anstillda nir de
utformar sina mil fér kompetensférsorjningen. I den arliga
uppféljningen av myndigheternas kompetensforsérjning bor
dessa limna upplysningar om vilka aktiva dtgirder de vidtagit i
arbetet med att 6ka mingfalden bland de anstillda.

Regeringen har under senare &r 1 flera propositioner lyft fram
betydelsen av att de anstillda 1 den offentliga sektorn speglar
befolkningens sammansittning. Att den offentliga sektorns

25 Prop. 1997/98:165
2% Ds 2000:7 Tillvixt i hela Sverige

160



Ds 2000:69 Overviaganden och forslag - ett handlingsprogram for mangfald i arbetslivet

anstillda speglar den arbetsféra befolkningens sammansittning
utifrin kon, etnicitet, dlder, funktionshinder samt sexuell liggning
ir en viktig demokratifriga och sinder ut en normgivande signal till
samhillet 1 6vrigt.

En grundliggande f{6rutsittning foér att behdlla en bra
statsforvaltning dr att den fortsitter att rekrytera kompetent
personal. Rekryteringen fir inte diskriminera p& grund av kén,
etnisk eller social bakgrund eller pd grund av funktionshinder eller
dlder.

I den nationella handlingsplanen fér handikappolitiken
poingterades  att  staten ska vara ett foredéme ur
ullginglighetssynpunkt. Myndigheterna fir ett ansvar for att
lokaler, verksamhet och information ir tillgingliga f6r personalen
med funktionshinder. De statliga myndigheterna ska ta ett aktivt
ansvar for att anpassa sina arbetsplatser foér anstillda med
funktionshinder.

Aren 1998 och 1999 fattade regeringen flera beslut mot
bakgrund av maélen fér integrationspolitiken. Bla. indrades
verksférordningen®  och  férordningen om de statliga
myndigheternas ansvar fér invandrare®® . Enligt indringarna ska
myndigheterna bl.a. kontinuerligt beakta sambhillets etniska och
kulturella m&ngfald nir verksamheterna utformas och bedrivs.

Av 3arsredovisningen for staten fér ir 1999 framgick bla. att
méinga myndigheter behéver arbeta mer med den lingsiktiga
planeringen av dldersstrukturen. Samtidigt har dock medvetenheten
om de etniska mingfaldsfrigorna 6kat bland myndigheterna.

En friga man kan stilla sig dr hur arbetsgivarpolitiken kan bli ett
mer aktivt instrument foér att 6ka och tillvarata mingfalden i
samband med kompetensforsorjningen 1 statliga verksamheter.

Som framgitt tidigare finns det flera definitioner av begreppet
méngfald. I Regeringskansliet anvinds olika definitioner beroende
pd vilket sakomride som avses. Olika definitioner anvinds édven i
sddana sammanhang som har med statsanstillda att géra. Det finns
anledning att fortydliga och bestimma vilken definition som ska
gilla 1 det arbetsgivarpolitiska arbetet inom statsférvaltningen.
Mingfald bor, enligt min mening, betriffande aktiva &tgirder
inrymma Atminstone aspekterna koén, etnisk bakgrund, &lder,
funktionshinder samt sexuell liggning.

Regeringens  uttalanden om  statsforvaltningens  roll i
méngfaldsarbetet bor, enligt min mening, formaliseras 1 bl.a.

207.1995:1322.
2% 1986:856.
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verksférordningen. Utgdngspunkten fér arbetet bor vara att de
statligt  anstilldas  bakgrund  ska  spegla  befolkningens
sammansittning, och att myndigheternas kompetensbehov
tillgodoses.

Verksforordningen ska inom kort ses over. Jag foresldr att
regeringen di 6verviger att verksforordningen kompletteras si att
myndigheternas ansvar for att vidta aktiva dtgirder for att 6ka och
tillvarata mingfalden 1 kompetensférsérjningen tydligt framgir av

férordningen.
Som tidigare framgitt utgdr de statliga myndigheternas mél for
kompetenstorsdrjningen och arbetsgivarpolitiken fran

verksamhetsmilen. Sedan ir 1997 ska myndigheterna &rligen till
regeringen limna uppgifter om sin kompetensférsérjning.
Myndigheterna ska bl.a. formulera och redovisa méilen fér kén,
ilder och rorlighet bland sina anstillda. Sedan 1998 — inkluderas
dven 1 vilken min myndigheterna vidtagit dtgirder for att frimja
den etniska och kulturella mangfalden bland de anstillda.

Jag foresldr att regeringen uppmanar myndigheterna att de vid
utformningen av mdlen for kompetensforsérjningen iven beaktar hur
de ska ta tillvara och 6ka mingfalden — ur det vidare perspektivet —
bland sina anstillda. Milen och de aktiva dtgirderna ska utgd frin
myndigheten egna forutsittningar. De kan ocksd skilja sig 4t
beroende pd vilken aspekt av mingfald de giller. I arbetet for
jaimstilldhet dr det rimligt att stilla upp kvantitativa mél, t.ex. att
oka andelen kvinnor 1 chefsposition. I andra fall ir det rimligare
med andra typer av mil, t ex att géra myndigheten tillginglig for
personer med funktionshinder eller att forebygga risken for
diskriminering av homosexuella.

Regeringskansliet boér vara en foérebild for 6vriga statliga
myndigheter 1 detta avseende.

I regeringens uppdrag till de statliga myndigheterna att &rligen
redovisa sin kompetensférsorjning ingdr att de ska redovisa
méluppfyllelsen betriffande kompetensforsorjningen samt vilka
mél som giller {6r innevarande &r och de tvd kommande 4ren.
Vidare ska myndigheterna redovisa personalens férdelning pd kon
och 8ldersgrupper och s.k. kompetenskategorier. Redovisningen
omfattar dven bl. a myndigheternas &tgirder mot osakliga
loneskillnader och f6r mins och kvinnors lika méjligheter till
utveckling och befordran samt 1 vilken min myndigheterna vidtagit
dtgirder for att frimja den etniska och kulturella mingfalden bland
de anstillda.
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Redovisningarna  limnas till regeringen vid sidan av
drsredovisningarna och budgetunderlagen. De ir komplement till
uppféljningen av resultat inom ramen fér budgetprocessen. En
sammanstillning av myndigheternas redovisningar har de tv3
senaste iren presenterats for riksdagen 1 Arsredovisningen for
staten.

Uppféljningen av myndigheternas kompetensférsérjning och
arbetsgivarpolitik innehéller i sin nuvarande utformning flera av de
aspekter som finns 1 den definition av mingfald som jag anvinder.
Jag menar att uppféljningen skulle kunna kompletteras och
utvidgas sd att iven méngfaldsperspektivet vid
kompetensforsérjningen ingar.

Jag foresldr dirfor att regeringen uppdrar &t statliga arbetsgivare
att inom ramen f6r den drliga uppféljningen av myndigheternas
kompetensforsor]nmg limna upplysningar om vilka aktiva dtgirder
som vidtagits i arbetet med att 6ka och ta tillvara mangfalden bland
de anstillda.

9.4 Arbetslivs- och arbetsmiljopolitiken

Det ir litt att méngfaldsfrigor fokuserar pid méngfald wvid
rekrytering och befordran. Men arbetslivsfrigorna och de villkor
under vilka alla arbeten bedrivs ir minst lika viktiga. I kapitel 3.6
framgdr det att det finns tydliga samband mellan den sociala
uppdelningen i samhillet och vilka som arbetar i arbeten som inte
ir utvecklande och som 1 ménga fall ir rent skadliga. Mot den
bakgrunden ir det nédvindigt att arbetslivsfrigorna fir en storre
tyngd 1 politiken.

For att  driva pd utvecklingen mot mer flexibla
arbetsorganisationer menar jag att det ir angeliget ocksd med
statliga stimulanspengar till de arbetsgivare som vill utveckla sina
arbetsorganisationer. Hir kan det nya M4l 3-programmet frin EU
spela en viktig roll. Ml 3 kan bidra med ca 2,8 miljarder euro i
Sverige perioden 2000-2006 och ir dirmed en av de storsta
satsningarna p3 kompetensutveckling och arbetsorganisations
utveckling i arbetslivet sedan Arbetslivsfonden.*”

Det kan dock finnas behov av ytterligare bidrag till arbetsgivare
med sirskild inriktning pd att stimulera utvecklingen av

2 Arbetslivsfonden verkar mellan 1990 och 1995. Bidrag utgick till arbetsgivare fér
forbittringar 1 arbetsmiljé och arbetsorganisation. Sammanlagda satsningen avsattes nistan
33 miljarder kronor under fem ir.
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arbetsorganisationer som frimjar mangfald. Jag skulle girna se att
mojligheterna att inritta en fond finansierad av staten och
arbetsmarknadens parter med detta syfte noga 6vervigdes. En
sddan fond skulle stddja verksamhet inriktad pid maingfald i
niringslivet och den offentliga sektorn.

Men stimulans frin statens sida ir inte nog. Det behovs ocksd
tydligare regler 1 arbetsmiljolagen p& det arbetsorganisatoriska
omridet som grund fér Yrkesinspektionens tillsyn och det lokala
arbetsmiljoarbetet. Och det behovs 6vergripande foreskrifter frin
arbetarskyddsstyrelsen pé det arbetsorganisatoriska omridet.

Ett aktivt arbete for att 6ka mingfalden 1 arbetslivet ir och
kommer att vara ett medel for fortsatt god wllvixt.
Mingfaldsarbete dr en viktig del av varje arbetsgivares
kompetensforsorjning.  For  att  méngfaldsarbetet  ska  bli
framgdngsrikt ir det dock nddvindigt att det blir synliggjort och
bl.a. féremal for insyn av externa intressenter. Arsredovisningslagen
stiller redan i dag krav pd att den offentliga redovisningen ska
innehdlla de personalrelaterade upplysningar som behovs for att
formedla en rittvisande bild av ett foéretags ekonomiska resultat
och stillning.

9.4.1  Arbetsgivares ansvar att anpassa arbetsmiljon till
arbetstagare med funktionshinder

Regeringen bor ge den nya myndigheten Arbetsmiljoverket ett
uppdrag att prioritera frigor som rér funktionshindrades
arbetsmiljo  och att sprida information om gillande
bestimmelser pd omridet.

Arbetsgivaren ir skyldig att ta hinsyn till arbetstagarens sirskilda
forutsittningar for arbetet. I detta ska arbetsgivaren sirskilt beakta
om arbetstagaren har nigon funktionsnedsittning eller annan
begrinsning av arbetsférmdgan.*'® Arbetsgivaren ska ocksd se till
att det finns limpligt organiserad arbetsanpassning och
rehabilitering och varje ar folja upp dessa.

Aven andra bestimmelser i arbetsmiljolagen och i
Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter har stor betydelse for
funktionshindrades arbetsmiljé. Enligt lagen om férbud mot

210 Ansvaret kan avse tekniska Atgirder, arbetsorganisationen, arbetsférdelningen,

arbetsuppgifterna, arbetstiderna, arbetsmetoderna samt de psykologiska och sociala
faktorerna.
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diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder kan
en arbetsgivare som inte genomfér skiliga anpassningsdtgirder vid
anstillning och befordran bli skadestindsskyldig. I enskilda fall kan
Yrkesinspektionen inspektera hur arbetsgivaren fullgor dessa
skyldigheter.

Trots regelverket och sanktionsméjligheterna verkar bristande
anpassning fortfarande vara ett stort problem. I en undersékning av
funktionshindrades sysselsittningsfoérhillanden uppgav 40 procent
av som behovde arbetshjilpmedel eller annan anpassning att deras
arbetsgivare inte gjort nigot for att anpassa arbetsplatsen.*"

Det behovs storre kunskap bland arbetsgivare, arbetstagare och
fackliga foretridare om de rittigheter som redan ges 1 dag till
arbetstagare som behover anpassningsitgirder. Dessutom behover
Arbetarskyddsverkets myndigheter, Arbetarskyddsstyrelsens och
Yrkesinspektionens arbete med anpassningsfrigorna ses éver s att
deras tillsyn blir mer effektiv.

Regeringen bér ge den nya myndigheten Arbetsmiljéverket i
uppdrag att prioritera frigor som roér funktionshindrades
arbetsmiljo  och att sprida information om de aktuella
bestimmelserna pi omridet. Regeringen har i virpropositionen och
1 budgetpropositionen fér ar 2001 forstirkt anslaget till
Arbetarskyddsverket med totalt 70 miljoner kronor fér bla.
metod- och kompetensutveckling.

21! Funktionshindrades situation p3 arbetsmarknaden fjirde kvartalet ir 1998. SCB (1999).
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9.5 Arbetsmarknadspolitiken

Bide omfattningen och kvaliteten pd arbetsmarknadspolitiken har
en central betydelse fér méngfalden p& arbetsmarknaden.
Arbetsférmedlingarna och de aktiva arbetsmarknadsdtgirderna ir
det frimsta instrumentet f6r att hjilpa minniskor in pd
arbetsmarknaden och eller tillbaka 1 arbete. Ambitionen med
arbetsmarknadspolitiken dr att de arbetsmarknadspolitiska
dtgirderna ska nd alla arbetssokande och utformas med stor hinsyn
till varje individs 6nskem3l och férutsittningar.

9.5.1  Arbetsférmedlingarnas roll

Regeringen bor ge AMV 1 uppdrag att i1 den reguljira
utbildningen av arbetsférmedlare och andra i organisationen
integrera frigor om maéngfald 1 arbetslivet och diskriminering.
Regeringen bor vidare begira att AMS redovisar hur den arbetar
for att 6ka och tillvarata mangfalden i den egna organisationen.

Arbetstormedlingarna ir den centrala aktéren i genomférandet av
arbetsmarknadspolitiken. De befinner sig 1 skirningspunkten
mellan & ena sidan samhillet i form av regelverk, politiska och
sociala prioriteringar m.m., 8 andra sidan marknaden. I sin
verksamhet har man kontakter med ménga andra viktiga aktérer —
arbetsgivare, de arbetssokande, kommuner, organisationer m.fl.
Arbetstormedlingarna har dirfor ocksd en nyckelroll 1 arbetet for
dkad méngfald 1 arbetslivet.

Tidigare kapitel i denna rapport har visat att personer med
utlindsk bakgrund och funktionshindrade ir 6verrepresenterade
bland de arbetssékande pd arbetsférmedlingarna. Kénsférdelningen
bland personalen pd arbetsférmedlingarna ir relativt jimn. Drygt
60 procent ir kvinnor och knappt 40 procent min. Nigon
fullstindig statistik finns inte men det gir med stor sikerhet att sl3
fast att personer med utlindsk bakgrund och funktionshindrade
inte dr tllrickligt representerade bland personalen pd
arbetsférmedlingarna.

Min overtygelse dr att AMV 1 sin egen verksamhet miste spegla
den maingfald man arbetar med och fér. AMV bor vara en
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foregdngare bland statliga myndigheter nir det giller att tillvarata
méngfalden i samhillet.

Ett aktivt arbete for en breddad rekrytering ir nédvindigt, men
inte nog. Det behovs ocksd kunskap och insikt 1 hela
organisationen nir det giller frigor som ror diskriminering och
méingfald. Det ir viktigt inte minst for att undvika att
arbetsformedlingar tillmotesgdr diskriminerande 6nskemdl frin
arbetsgivare.

AMS bedriver redan i dag ett arbete pd central nivd for att 6ka, 1
forsta hand den etniska, mangfalden inom den egna organisationen.
Enskilda linsarbetsnimnder, inte minst linsarbetsnimnden i1 Vistra
Gotaland har gjort en hel del pd omridet. Jag menar emellertid att
frigan miste {3 storre tyngd inom AMV:s organisation

Jag foresldr dirfor att regermgen ger AMV 1 uppdrag att
integrera frigor om mdngfald — i den vidare bemirkelsen - 1
arbetslivet och diskriminering i den reguljira utbildning som ges till
arbetsformedlare och andra inom organisation. Regeringen bér
vidare 1 regleringsbrevet till AMS begira att AMS redovisar hur
myndigheten arbetar fér att ©ka méngfalden 1 den egna
organisationen.

9.5.2  Tydlig ratt att fa service fran arbetsférmedlingen

Alla som soker arbete ska ha en uttalad ritt att vara inskriva pd
arbetsférmedlingen och fi passande stdd och service. Bristande
sprakkunskaper ska inte vara ett hinder for att betraktas som
arbetssokande.

I arbetsmarknadsstyrelsens foreskrifter for linsarbetsnimnderna
star att: “Aven sokande for vilka arbetsformedlingen eller
arbetsmarknadsinstitutet har ytterst begrinsade resurser att hjilpa
har ritt att vara inskrivna vid arbetsférmedlingen eller
arbetsmarknadsinstitutet.” Linsarbetsnimnden i Stockholms lin
har gitt ett steg vidare och krivt att: ” Personer som vill ha tillging
tll arbetsformedlingens service ska ha ritt att bli inskrivna och
erbjudas  tjinster som kan underlitta ett intride pa
arbetsmarknaden pd kort eller ling sikt. Oavslutade sfi- studier t ex
far inte vara ett skil till att avvisa personer frin arbetsférmedlingen.

Detta giller dock inte dver hela landet. Det finns flera exempel
pd att arbetsférmedlingar har nekat service personer med utlindsk
bakgrund fér t ex bristande sprik kunskaper. Alla ska ha ritt att
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anvinda arbetsférmedlingens tjinster. Bristande sprikkunskaper

bér inte vara ndgot hinder fér att betrakta ndgon som
arbetssokande. Sprikkravet bor relateras till olika arbetsuppgifter.

9.5.3 Statistik om utrikes fédda

Savil AMS som SCB bor uppdras att nir s& ir mojligt anvinda
fodelseland som indelningsgrund istillet for medborgarskap 1
arbetsmarknadsstatistiken.

I dag anvinder sivil Arbetsmarknadsverket som Statistiska
Centralbyrin svenskt respektive utlindskt medborgarskap som
indelningsgrund 1 sin arbetsmarknadsstatistik. Medborgarskap
anvinds oftare och mer framtridande idn fodelseland.

Det kan finnas praktiska skil till detta men det ger en
ofullstindig och  &6verdrivet negativ  bild av liget pd
arbetsmarknaden fér utrikes fodda. Utlindska medborgare har i
genomsnitt varit kortare tid 1 Sverige och har hégre arbetsloshet in
kategorin utrikes fodda.*"?

Det ir viktigt att statliga myndigheter i sin officiella statistik
férmedlar en s3 fullstindig bild som mojligt av situationen fér olika
grupper pd arbetsmarknaden. Jag foresldr dirfor att sdvil AMS som
SCB fir i uppdrag att i1 redovisningar av ”Arbetsmarknadsstatistik”
och ”Arbetskraftsundersokningar” anvinda fédelseland (infodda
respektive utrikes fodda) som indelningsgrund istillet for
medborgarskap.

9.5.4  Hur uppnas 70-procentsmalet?

AMS bér {8 1 uppdrag att kontinuerligt redovisa hur deltagarna 1
arbetsmarknadsutbildningarna fordelas efter bland annat kon
och fédelseland och olika typer av utbildningar.

Arbetsmarknadsverket arbetar 1 dag fér att uppni det s.k. 70-
procentsmélet. Det innebir att av deltagarna i den yrkesinriktade
arbetsmarknadsutbildningen ska 70 procent av deltagarna ha ett
arbete senast 90 dagar efter avslutad utbildning.

212 Risken att vara arbetslés sjunker med vistelsetiden i Sverige. Ar 1999 var 58 procent av de
utrikes f6dda sysselsatta men bara 35 procent av personerna med utlindskt medborgarskap.
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Andelen som fitt arbete efter avslutad yrkesinriktad
arbetsmarknadsutbildning har 6kat markant sedan maélet infordes.
AMV har bla. férbittrat och effektiviserat upphandlingen av
utbildningen samt uttagningen av kursdeltagarna. Aven personer
med utlindsk bakgrund har fitt tagit del av de forbittrade
resultatet.

Risken med ett sidant mal ir dock att arbetsférmedlingarna
undantar personer som bedéms ha simre chanser att hitta arbete
efter avslutad utbildning. En annan risk ir att detta mal styr
férmedlarna tll att f6rséka placera personer i sidana utbildningar
som ger snabbast resultat. Niringsdepartementets &versyn av
arbetsmarknadsutbildningarna®” visar att kvinnor, min och
personer med utlindsk bakgrund 1 hég grad gir 1
arbetsmarknadsutbildningar  till  yrken dir de redan ir
dverrepresenterade.

Jag foreslar dirfor att AMS fir i1 uppdrag att kontinuerligt
redovisa hur alla deltagare 1 arbetsmarknadsutbildningarna férdelas
efter bland annat koén, fodelseland, grundutbildning samt
funktionshinder. Ett syfte med detta ir att se att inte utrikes fodda
och funktionshindrad fir tillgdng till arbetsmarknadsutbildning i
samma utstrickning som andra arbetsldsa. Syftet dr dven att
granska om arbetsmarknadsutbildningen anvinds som ett aktivt
instrument for att bidra wll att arbetsmarknaden blir mindre
uppdelad efter kon och etnicitet, och dven for att se tll att
arbetsmarknadsutbildningen  utgdr frdn personens tidigare
arbetslivserfarenheter och utbildning.

9.5.5  Forberedande utbildningar

Foérberedande utbildningar bor ingd som sirskilda kursmoment 1
den yrkesinriktade utbildningen.

Ménga av de férberedande kurserna inom arbetsmarknads-
utblldnlngen syftar till att hoja sjilvfortroendet hos deltagarna och
orientera dem om méjligheterna med yrkesutbildning. Ar 1999
hade dock tvd tredjedelar av eleverna i1 de forberedande
utbildningarna genomfért férberedande utbildning tidigare. Detta
tyder pd att minga personer (oftast personer med utlindsk
bakgrund) cirkulerar mellan enklare utbildningar som inte leder till

213 DS 2000:38 “Effektivare arbetsmarknadsutbildning” s. 184
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arbete. Flera av de utbildningsinslag som 1 dag ligger 1 begreppet
férberedande utbildning bor betraktas som intensifierad vigledning
och bedrivas inom férmedlingens verksamhet av personal med
sirskild kompetens. Vissa delar av de férberedande utbildningarna,
t.ex. yrkessvenska, bér kunna ingd 1 den yrkesinriktade
utbildningen.”"*

9.5.6  Forslag som sarskilt berér personer med
funktionshinder

Begreppen arbetshandikapp och nedsatt arbetsformdga maiste
klargéras och fi en entydig inneboérd inom arbetsmarknads-
politiken.

Inom arbetsmarknadspolitiken anvinds sedan linge begreppen
arbetshandikapp  och  nedsatt  arbetsformdga. Begreppen  ir
oférindrade sedan 1960-talet och deras innebérd dr oklar och
skiljer sig mellan olika minniskor. Det framgdr t.ex. inte om den
nedsatta arbetsférmigan ir en generell begrinsning hos individen
eller om den avser dennes mojligheter att klara ett visst arbete.
Begreppen bor klargoras och £ en mer entydig innebord.

9.6 Naringspolitiken

Regeringen bér uppdra 4t det nya Verket for
Niringslivsutveckling att prioritera bl.a. kvinnor, personer med
utlindsk bakgrund, funktionshindrade och ildre vid sina
informations- och ridgivningsinsatser.

Bildandet och utvecklandet av nya foretag dr en mycket viktig del
av en dynamisk ekonomi. Méingfaldsfrigorna har betydelse for
foretagandet pd samma sitt som i Ovriga arbetslivet. Alla nya
foretagsidéer forgdanar att bli bedémda efter sin birkraft. En
persons kon, etniska bakgrund m.m. ska inte minska dennes
mojligheter att férverkliga en god affirsmissig i1dé. Jag dr dvertygad
om att mingfald bland foretagare stimulerar nya foretagsidéer och
nya sitt att driva foretag.

24 Ett forslag i denna riktning framférdes dven i (Ds 2000:38) ”Effektivare
arbetsmarknadsutbildning”.
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Minga min och kvinnor med utlindsk bakgrund och kvinnor
med svensk bakgrund vittnar om att de métt problem 1 méten med
kreditgivare och kommunala niringslivskontor.”> Det finns goda
skil att anta att dven funktionshindrade moter liknande problem
nir de forsdker finansiera nyforetagande. Funktionshindrade har
dven svarigheter att teckna nédvindiga forsikringar.

For att viga upp de problem som kvinnor ofta méter i
kreditgivning p& den privata marknaden finns sedan 3r 1994
sirskilda foretagarldin till kvinnor i ALMI:s regi”’® AMS har
tidigare foreslagit sirskilda lneméjligheter for arbetshandikappade
som vill starta nya féretag.”"’

For tllfillet anser jag inte att det ir aktuellt att 6verviga
sirskilda [dn till andra typer av féretagare. Det ir viktigare att
staten utvecklar sina insatser f6r rddgivning och hjilp till alla nya
foretagare att fi finansiering ur de allminna krediter som staten
stiller till forfogande fér nya foretagare via ALMI men ocksd pd
den privata kreditmarknaden.

Redan 1 dag finns stéd och ridgivning till kvinnliga foretagare i
form av sirskild affirsridgivning fér kvinnor genom bl.a. regionala
resurscentrum. Foretagare med utlindsk bakgrund kan {8 st6d och
rdd frin Internationella Foretagarforeningen i Sverige (IFS) som
fir finansiering frdn staten.””® Diremot finns ingen sirskild
ridgivning eller stodjande verksamhet fér personer med
funktionshinder som vill starta féretag.

Inom arbetsmarknadspolitiken finns det dock mojlighet for
arbetshandikappade att {4 ndringshyilp pa upp till 60 000 kronor.
Beloppet har varit oférindrat under en lingre tid. Detta giller dven
beloppet {6r arbetsbitride, 50 000 kr.

Erfarenheterna frin dessa insatser bor féras samman och
utnyttjas 1 den reguljira verksamheten f6r rdd och stod till nya
foretagare som bla. kommer att bedrivas i det nya Verket foér
Niringslivsutveckling och inom de kommunala niringslivs-
kontoren. Jag foresldr att det nya Verket {6r Niringslivsutveckling
ska prioritera foretagande bland bl. a kvinnor, personer med
utlindsk bakgrund, funktionshindrade och ildre. Det kan bla.
innebira att anpassa informationen om regler och myndigheternas
service till olika personers sirskilda situation.

25 Se t.ex. SOU 1999:49 “Invandrare som féretagare” och Nutek R 2000:11 ”Vindpunkt i
finansieringsfrigan? Rapport frén ett utvecklingsprojekt om finansiering av kvinnors
foretagande”.

216 Se kapitel 6.

17 Framstillan till regeringen. Budgetunderlag fér perioden 2000-2002. AMS (1999)

218 Se kapitel 5 for en fylligare beskrivning.
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9.7 Utbildningspolitiken

Mingfaldsprojektets huvudsakliga uppdrag har varit att ta fram ett
nationellt program for en produktiv mingfald inom arbetsmarknad
och niringsliv.  Utbildningspolitiken har inte omfattats av
uppdraget. Samtidigt kan jag konstatera att &tgirder inom
utbildningspolitiken har en mycket stor betydelse for
mojligheterna att 6ka méngfalden 1 arbetslivet.

9.7.1  Mangfald inom hogskolan

Viren 2000 o&verlimnade utredningen foér social och etnisk
mdngfald 1 hogskolan ett delbetinkande och ett slutbetinkande till
regeringen.’”” Betinkandena innehiller flera férslag som ir virda att
beakta.

Ett av forslagen idr en hogskoleforberedande utbildning som en
tinkbar l6sning for att 6ka mdangfalden vid hégskolor och
universitet. En sidan utbildning vinder sig bide till personer som
saknar behorighet och personer som ir formellt behériga men som
1 praktiken saknar de kunskaper som krivs foér att kunna folja
hégskoleundervisningen.

Ett annat forslag 1 utredningen dr en  20-podngs
higskoleintroduktionskurs, f6r att 6ka mingfalden 1 hogskolan. En
s&dan introduktionskurs skulle, enligt utredningen, kunna innehélla
orientering om  hogskolans  studiekultur  och  lirande,
kommunikation och informationssokning.

Ytterligare ett viktigt forslag som diskuteras i utredningen ir
flexiblare urvalsregler och aktiva rekryteringsinsatser for att oka
méngfalden vid hogskolor och universitet. Utredningen foreslar att
hogskolorna ska fi fortroendet att hitta egna Idsningar pd
rekryteringen och utvecklingen av tlltridesreglerna. En
utgdngspunkt skulle vara att anpassa reglerna efter varje kurs eller
utbildningsprogram och till detta koppla aktiva rekryterings-
Insatser.

Utredningen  foreslir  dven  stérre  insatser  for
kompletteringsutbildningar for utlindska akademiker. Sddana insatser
skulle kunna riktas mot omriden dir det rider brist pd arbetskraft
och dir stora behov finns av en mingkulturell sammansittning av
personalen, t.ex. skolan, virden och vissa omrdden inom industrin.

21 Méngfald i hogskolan, SOU 2000:47.
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Utredningens  férslag  bereds  fér  nidrvarande  inom
Utbildningsdepartementet med sikte pd en proposition i bérjan av
nista ar.

9.7.2 Sarskild om funktionshindrade

I méngfaldsprojektets undersokning om funktionshindrade med
hogskoleexamen framkom flera férslag som skulle kunna
underlitta for funktionshindrade att studera vid hégskolor och
universitet.”” Foérutom bittre tillginglighet lyfter studien fram;
behovet av forebilder och mentorer, aktiva studievigledare och
kontakt personer pd& gymnasier samt universitet och hégskolor
samt vikten av att lirare dr informerade om hur det i praktiken
fungerar nir nigon har en funktionsnedsittning. Forebilder ir
viktiga fér visa att andra funktionshindrade har lyckats. Minga
kinner sig ensamma med att kimpa med de praktiska problem som
stindigt uppstdr. Hir har studievigledarna en central roll att fylla.

9.7.3 Det svenska sprakets betydelse

Ett gemensamt sprik ir avgorande 1 allt socialt samspel, och goda
kunskaper 1 svenska ir av storsta vikt i arbetslivet. Det dr viktigt att
undervisningen 1 det svenska spriket fér nyanlinda invandrare
hiller hog kvalitet och idr anpassad till varje persons studievana och
forkunskaper.

Flera undersokningar pekar pd brister i undervisningen 1 svenska
for invandrare (sfi). Undervisningen ir inte tillrickligt anpassad
efter elevernas  studievana. Nyanlinda invandrare med
universitetsutbildning gdr samma sfi-kurser som invandrare med
mycket kort utbildning.

Enligt utredningen "Mangfald i hégskolan”*, ir nivin p sfi ofta
for 13g for de elever som har stor studievana sedan tidigare, t.ex. de
som har en universitetsutbildning nir de anlinder till Sverige. Om
undervisningen 1 svenska gir for ldngsamt for vissa foérlinger detta
vigen till arbetsmarknaden vilket kan riskera att en del elever
tappar tidigare kunskaper och engagemang.

2221

0 Bilaga 4. Akademiker med funktionshinder pi arbetsmarknaden. DS 2000:69.
Expertbilagor.
21 SOU 2000:47.
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A andra sidan finns motsatt kritik: Att sfi dr for krivande for
andra, t ex de elever som enbart har férgymnasial utbildning nir de
kommer tll Sverige. En studie frin Riksdagens revisorer visar att
en stor grupp av de som paborjar sfi, aldrig fullféljer denna och inte
far betyg.”

De kommuner som ansvarar for sfi bor séka vigar att anpassa
utbildningarna till elevernas olika férkunskaper och studievana.
Flera universitet och hogskolor erbjuder i dag utbildningar 1
“svenska som frimmande sprdk” eller liknande. Dessa ir oftast
inriktade mot yngre giststuderande som har fortsatta
hogskolestudier som mal. Innehdllet och utformningen av
utbildningarna har dock iven relevans foér nyanlinda invandrare
med hégskoleutbildning.*”

Praktik i anslutning till sfi har stor betydelse inte minst for
personer som enbart har férgymnasiala utbildningar. Inslaget av
praktik 1 undervisningen varierar mellan kommunerna. Enligt
Integrationsverket har enbart 35 procent av kommunerna praktik
for elever som gir sfi varje dag.”” Det finns inte heller nigra
utvirderingar av praktikens faktiska effekter. Enligt uppgifter frin
Skolverket rapporteras inte praktikplatser till det centrala registret
over studerande vid sfi. Allt detta signalerar behovet av en
férdjupad utredning om praktik och praktik anskaffning.

Regeringen kommer att ta upp frdgan om sfi i en proposition om
vuxenutbildning inom kort.

9.7.4  Validering av utlandska utbildningar

I hogskoleforordningen (1993:100) finns regler om tillgodo-
riknande av hogre utbildning. Universitet och hégskolor fattar
beslut om detta var for sig men regeringen och riksdagen har uttalat
att bestimmelserna bor tillimpas generdst.

Hogskoleverkets utredning” visar att vid méinga hégskolor
féorekommer betydande formella brister vid tillgodoriknandet av
kurser. Det finns skillnader vid bedémningen om tillgodoriknande
mellan olika slag av utbildningar. Vidare fann Hogskoleverket att

222 Studien visar att endast 37 procent av de som pabdrjade sina studier 1995/96 har uppnatt
godkind nivi efter tv4 ar.

223 Ett bra exempel ir den ettdriga utbildning som finns vid Malmé hégskola fér invandrare
med utlindsk gymnasieutbildning. Férutom svenska innehéller utbildningen ocks kurser 1
engelska samt samhills- och kulturkunskap.

2% Integrationsverket 2000:5 Kommunernas introduktionsverksamhet fér nyanlinda
invandrare.

23 *Tillgodoriknande av kurs”, 1998:32 R.
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tillgodoriknande inte alltid priglas av den generositet som regering
och riksdag forutsatt. Dessa brister kan, enligt Hogskoleverket,
bero pd att hégskolornas beslut fattas pa for ldg nivd 1 forvaltningen
dir kinnedom om reglerna ir oullricklig. Enligt Hogskoleverket
ger de nuvarande bestimmelser utrymme for en generds tolkning
och behéver dirmed inte dndras.

Med tiden kommer alltfler minniskor flytta 6ver grinserna. De
tar med sig utbildningar, kompetens och unika erfarenheter.
Sverige miste kunna moéta denna utveckling. De betyg och intyg
som utfirdas centralt bér dven gilla pd alla universitet och
hégskolor. Det dr ocksd av stor vikt att samhillet dven kan erbjuda
ren yrkesprévning, exempelvis testa om svetsaren kan svetsa, och
sedan utfirda ndgon form av certifikat eller intyg. Den prévande
myndigheten eller verket boér kunna erbjuda "auktoriserad"
validering, dvs. fungera som ett certifieringsorgan som sitter upp
regler. Den praktiska valideringen borde kunna éverlimnas till
skolor och arbetstérmedling.

Sambhillet miste ta dessa frigor pd allvar. En 6versyn av hur
utlindsk examen samt yrkeskompetens frin andra linder 6versitts
till svenska foérhillanden ir av stor vikt.

Hogskolornas arbete med tillgodoriknande bor f6ljas upp och
stddjas genom Hogskoleverkets tillsyn och genom verkets
uppfoljning och utvirdering av kvalitetsfrigor. Inom ramen fér
dessa verksamheter kan verket granska hur hogskolorna tillimpar
bestimmelser om tillgodoriknande ur rittssikerhetssynpunket.

9.7.5  Forskning om mangfald

Det har gjorts fi studier av forhdllandet mellan méngfald och
tillvixt 1 Sverige. Arbetsgruppen ser dirfér detta som ett angeliget
forskningsomrdde. I synnerhet giller det hur olikheter (med
avseende pd kon, etnicitet, dlder osv.) inom arbetsgrupper paverkar
gruppers prestationsférmédga, problemlésning, beslutsfattande och
samarbete.

Ett omride som ocksd ir angeliget att ytterligare studera dr hur
bakgrundsfaktorerna kén, etnicitet, funktionshinder och social
bakgrund sammantagna paverkar individens maojligheter till
rekrytering och befordran inom arbetslivet.

Ett tredje forskningsomride som bor prioriteras dr lagstiftning i
Sverige som berér diskriminering p.g.a. kén, etnisk tillhorighet och
funktionshinder. Det ir viktigt att analysera hur de i praktiken
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fungerar som verktyg mot diskriminering och hur effektivt de
frimjar mangfalden p4 arbetsmarknaden.
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Bilaga till departementsbeslut
1999-05-28 N1999/7741/A

Projekt om produktiv mangfald i néaringslivet och pa
arbetsmarknaden
Bakgrund

Okad tillvixt och sysselsittning ir och har varit i fokus de senaste
dren. En avgdrande faktor f6r att nd 6kande och l&ngsiktigt héllbar
tillvixt och sysselsittning ir att vil ta till vara pd landets minskliga
resurser. Ur ett samhillsekonomiskt perspektiv inses litt de
negativa konsekvenser som fs, bdde ekonomiskt och socialt sett,
om grupper av befolkningen inte ges mojlighet att delta i
arbetskraften, om delar av den tillgingliga arbetskraftens
kompetens inte fullt ut tas tillvara eller om det inte finns
forutsittningar f6r delar av arbetskraften att utvecklas till sin fulla
potential 1 arbetslivet.

Det finns ett patagligt hinder for tillvixt som &dnnu inte
analyserats nimnvirt, nimligen bristen pd ett mangfaldsperspektiv i
det svenska arbets- och niringslivet. Med mangfald 1 detta
sammanhang avses kon, klass, etnisk tillhorighet, lder, sexuell
liggning och funktionshinder.

Att méngfaldsbegreppet hir innefattar kon betyder inte att
kvinnor eller min betraktas som en grupp bland andra s kallade
grupper — utan avsikten ir den motsatta. Begreppet inkluderar —
féorutom nir det giller funktionshinder — egenskaper som ir
gemensamma for alla minniskor. Alla har ett kén, en klass, en
etnisk bakgrund, en &lder och en sexuell liggning. Att ge
méngfaldsbegreppet denna bredare utformning férhindrar att
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enskilda individer endast ses som tillhériga en grupp med
schabloniserade egenskaper.

En individ kan bide vara kvinna, ha utlindsk hirkomst och ha ett
funktionshinder. For att forstd vilka hinder som en enskild individ
kan rdka ut for i arbets- och niringslivet ir det centralt att kunna
arbeta med ett begrepp som tilliter en komplex och sammansatt
personlighet och som inte underbygger synsitt som grundar sig pd
schabloner kring gruppers situation eller beteende.

Vi vet att kon tillsammans med 8lder, klass, etnisk tillhorighet,
sexuell liggning och funktionshinder ir faktorer som kan verka
hindrande fér att komma in pd arbetsmarknaden samt for att
utvecklas och avancera 1 arbetslivet. Det innebir ocksd att
samhillets samlade kompetens inte anvinds pd ett effektivt sitt,
vilket haller nere den méjliga tillvixten och sysselsittnings-
okningen.

Att forsoka roja undan hindrande mekanismer i niringslivet och
pd arbetsmarknaden s att det finns férutsittningar for alla att delta
och bidra ger forutsittningar for okad produktivitet, tillvixe,
rittvisa och vilfird genom att den kompetensresurs och dynamik
som finns i vdr arbetskraft utnyttjas bittre. Detta kriver dock
insatser bide pd mikro- och makroniva.

Omfattningen av diskriminering och undantringning, liksom
hur diskriminering yttrar sig vid rekrytering, 1 arbete, vid
befordran, varsel, uppsigning, tillgdng tll studier samt
kompetensutveckling ir omrdden dir ytterligare forskning behovs.
Andra sidana omrdden ir regionala variationer nir det giller
acceptans av och arbetsléshet hos marginaliserade grupper och
strategier kring hur man pd mikronivd i organisationer pd ett
framgdngsrikt sitt kan inféra och arbeta med mingfald. For att
detta ska lyckas behovs 1 stillet ett mer tvirvetenskapligt och
tvirfunktionellt angreppssitt 1 forskningen.

For att kunna foresld adekvata och effektiva dtgirder pd bide
mikro- och makronivd krivs kartliggning och analys av ridande
forhllanden 1 Sverige. Hur pdverkar faktorerna kon, ilder, klass,
etnisk tillhorighet, sexuell liggning och funktionshinder en
individs nuvarande och framtida méjligheter i niringslivet och pd
arbetsmarknaden? Vilka strukturella hinder finns p& mikro- och
makronivd? Finns strategier pd mikro- och/eller makronivd som
motverkar varandra? Finns &tgirder och insatser som pd ett
effektivt sitt skulle kunna frimja mingfald och riva himmande
barriirer?
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Behovet av ytterligare forskning, kartliggning och analys av
hindrande mekanismer accentueras ocksi av de demografiska
forindringarna totalt sett och pd arbetsmarknaden.

Malet med mangfald ir att 1 niringslivet och pd arbetsmarknaden
skapa foérutsittningar for tillvixt, att réja undan hinder, bide for de
som foreligger for jimstilldhet mellan kvinnor och min, och de
som ir relaterade till klass, lder, etnisk tillhérighet, sexuell
liggning och funktionshinder samt att vinda dessa hinder till
mojligheter 1 en strivan att tillvarata kompetens och minskliga
resurser som leder till 6kad tillvixt och ett samhille som
karaktiriseras av jimstilldhet, jimlikhet och rittvisa.

Uppgifter

Arbetet syftar ull att ta fram ett nationellt program fér en
produktiv mingfald inom arbetsmarknad och niringsliv, fér 6kad
tillvixt, 6kad jimstilldhet mellan kvinnor och min, ¢kad jimlikhet
och social rittvisa. Arbetsgruppen ska i detta syfte sirskilt se till
frigor rorande foretagandets villkor for olika grupper, behov av att
bryta  segregerande monster pd  arbetsmarknaden  och
diskriminering i niringsliv och pd arbetsmarknad.

Gruppen ska;

a) Kartligga och beskriva hur aspekterna kon, alder, klass,
etnisk tillhorighet, sexuell liggning och funktionshinder
paverkar en individs nuvarande och framtida méjligheter i
niringsliv och pd arbetsmarknad.

b) Gora en genomging av vad myndigheter och regeringen
beslutat eller redan genomfért gillande dessa frigor.

¢) Vid behov initiera studier och andra verksamheter f6r att 3
en allsidig belysning av problematiken - hinder och
mojligheter ska belysas.

d) Ta tllvara internationella erfarenheter, sirskilt avseende
arbete som pigir inom EU, 1 friga om madngfald 1
niringslivet och pd arbetsmarknaden samt identifiera goda
exempel nationellt och internationellt. De internationella
erfarenheterna kan med férdel analyseras med avseende pd
forvintat resultat vid en implementering i Sverige.
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e) Foresld limpliga Atgirder for de problem/brister och

mojligheter som uppmirksammats inom ramen for
projektets arbete.
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