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Forord

En av de viktigaste fordandringarna i det svenska samhal-
let under de senaste decennierna &r det starkt okade in-
slaget av utrikes fodda, och sdrskilt av personer fran lan-
der utanfor vart ndromrade. Det har fatt konsekvenser for
arbetsliv, boende, utbildningsvidsen osv. Debatten har
stundtals varit livlig, men inte alltid baserats pa fakta och
analyser.

SNS har tidigare genomfort studier av de internatio-
nella migrationsstrommarna och — med fokus pa Sverige —
invandringspolitiken, invandrarnas situation pa arbets-
marknaden, foretagens etniska védgval och invandrarnas
situation i storstadsomradena. I denna studie tas tva av ti-
dens stora samhéllsproblem upp till samtidig behandling:
Hur kan de manga invandrare som saknar arbete ges moj-
lighet till egen forsorjning genom meningsfull sysselsatt-
ning? Kan det ske sa att vi samtidigt klarar den arbets-
kraftsbrist som troligen uppstar framover, sarskilt inom
vard och omsorg? Ar det en realistisk mojlighet? Vad skulle
i sa fall krdavas 1 form av mangfaldssatsningar?

Forskartrion Per Broomé, Benny Carlson och Rolf Ohls-
son har gripit sig an uppgiften genom att géra en demo-
grafisk analys, en genomgdng av internationell litteratur
om mangfaldsarbete och en bedomning av mgjligheter och
svarigheter med etnisk mangfald i svenskt arbetsliv. De-
ras arbete har finansierats genom anslag fran Axel och
Margaret Ax:son Johnsons stiftelse, Radet for arbetslivs-
forskning, Svenska EU Programkontoret/Svenska ESF-ra-
det och Integrationsverket. Foretrdadare for finansidrerna
har oversiktligt f6ljt arbetet, medan undertecknad i egen-
skap av projektledare har varit djupt involverad i alla dess

7



faser. Analyserna och slutsatserna ar emellertid, som all-
tid i SNS-studier, forfattarnas.

Huvudslutsatsen &r att det nu finns mogjlighet till en
samtidig 16sning pa de tva problemen. Forskarna pekar ut
en policyinriktning att éverviaga. Det éar inte svart att
finna invandningar, exempelvis mot de generaliseringar
som gors och den knapphéndiga behandlingen av de kom-
petensutvecklingsinsatser som behovs for att méta kvali-
tetskraven i de verksamheter som berors. Men det &r inte
forfattarnas uppgift att lagga fram ett handlingsprogram.
Avsikten ar att vidga "fantasimdngden” hos opinionsbil-
dare och beslutsfattare centralt och lokalt, att stimulera
tankandet i nya banor, och att gora det pa basis av till-
ganglig kunskap.

SNS ser framfor sig en livlig debatt om budskapet i bo-
ken. Forhoppningen &r att den blir serios och konstruktiv.

Stockholm 1 februari 2001
Goran Arvidsson
Docent; forskningsledare SNS



1. Tva "problem”: demo-
grafi och mangfald

Denna bok tar upp tva problem- eller fragekomplex till
granskning.! A ena sidan det demografiska komplexet,
alltsa det forhallandet att befolkningen i Sverige (liksom 1
de flesta utvecklade ldnder) framover kommer att besta av
allt fler dldre och allt firre yngre och yrkesverksamma. A
andra sidan mangfaldskomplexet, alltsd fragan om vad
okad (i forsta hand etnisk) méangfald i organisationer och
foretag kan tédnkas innebéra. Vart och ett av dessa kom-
plex kan verka nog sa svargenomtringligt. Varfor da
blanda ihop dem?

Var uppfattning &dr att demografi och mangfald faktiskt
hénger ihop och att det inte finns ndgon anledning att
hélla isdr dem. En av de mest sannolika konsekvenserna
av den demografiska utvecklingen dr namligen en hotande
arbetskraftsbrist i delar av offentlig sektor. En av de nér-
mast till hands liggande l6sningarna péa det problemet ar
att den outnyttjade arbetskraft som finns i landet tas till
vara — och den reserven finns ndrmast att hamta bland de
invandrare som star utanfor arbetsmarknaden. Samtidigt
ar det forhallandet att s4 manga invandrare star utanfor
arbetsmarknaden ett problem i sig, ett problem som pa
manga plan hotar det svenska samhéllet. Den utviag som
innebar att invandrarna finner en vég in i arbetslivet och
framst da in i den offentliga sektorn stiller en annan fraga
pa sin spets, ndmligen hur man ska fa till stdnd och han-
tera etnisk mangfald i arbetslivet.?

Demografin och "arbetskraftsbristen”

Sverige star infor ett demografiskt dilemma. Om néagra ar

9



inleds 40-talisternas uttdg fran arbetsmarknaden och
antalet personer éver 65 ar okar netto® med 35 000 per ar.
Antalet personer i yrkesverksam alder forblir dock ganska
stabilt det ndrmaste artiondet pa grund av de stigande
fodelsetalen pa 1980-talet, for att déarefter minska pa
grund av de sjunkande fodelsetalen under 1990-talet. En
stagnerande arbetskraft ska alltsa forsorja en svillande
pensiondrsbefolkning. Hur pass allvarlig denna obalans
kommer att bli 4r en 6ppen fraga, som vi forsoker antyda
spannvidden i genom att redovisa ett pessimistiskt, och ett
optimistiskt synsatt. Man kan tillagga att intresset for den
nuvarande konjunkturella obalansen, som diskuteras i
termer av arbetskraftsbrist, aktualiserar den demogra-
fiska obalans som avtecknar sig pa langre sikt.*

Under det senaste aret har roster hojts for en massiv ar-
betskraftsinvandring som lésning pa det demografiska di-
lemmat. Denna invandringsvag bor forstas besta av unga,
kreativa, begavade och véilutbildade méanniskor. Det finns
emellertid flera omstidndigheter som gor att detta tal ter
sig mera retoriskt dn realistiskt. Ndstan alla i-ldnder har
samma demografiska utveckling varfor det kommer att
rada skarp internationell konkurrens om de potentiella
elitmigranterna — och hur vl kan Sverige sta sig i en sa-
dan konkurrens? Dessutom &r arbetskraften inte sarskilt
rorlig inom EU, varfor eventuella arbetskraftsinvandrare
maste komma fran utomeuropeiska ldander, vilket erfaren-
hetsmassigt for med sig problem med sprak, kultur och
framlingsfientlighet. Men framfor allt: Sverige har inte
precis rosat arbetsmarknaden nar det giller att integrera
de invandrare som redan finns i landet, och denna bris-
tande integration ir ingenting som kan avfdrdas som ett
tillfalligt fenomen enbart beroende pa 1990-talets ekono-
miska kris. I sjdlva verket kan man hdavda att en homoge-
nisering — drastiskt uttryckt en form av etnisk rensning —
av arbetsstyrkan i Sverige har pagatt i artionden. Denna
homogenisering dr med andra ord av strukturell snarare
an konjunkturell karaktar.

Hur framtiden kommer att te sig avgors emellertid inte
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bara av demografiska trender. Den tekniska utvecklingen
(som naturligtvis hinger samman med den arbetsorgani-
satoriska och didrmed med den nyssnimnda homogenise-
ringen) dr en annan avgorande faktor. Hér bor man som
alltid vara forsiktig med prognoser, men det verkar dnda
sannolikt att utvecklingen av informationstekniken fram-
over kommer att ga mer pa bredden éin pa djupet. Den
stora uppgift som star pa dagordningen handlar rimligtvis
om att standardisera och implementera den nya teckniken
i ndringslivet. For att utfora den uppgiften behovs en hog-
utbildad och flexibel arbetskraft, men knappast hogspe-
cialiserade tekniker utan manniskor med goda kunskaper
om svenska arbetsorganisationer och forhallanden.

Vilka mojligheter finns det att tillgodose efterfragan pa
den typen av arbetskraft? Bilden édr faktiskt inte sa mork
som den ofta framstiills. Under 1990-talet har nagot av en
utbildningsexplosion iigt rum, och utbudet av unga, vil-
utbildade miénniskor har 6kat. Sannolikt dras manga av
dessa ungdomar till den "nya ckonomin” och angrinsande
scktorer dar Sverige ligger langt framme. Samtidigt ar 40-
talisterna underreprcsenterade 1 dessa sektorer, varfor
pensionsavgiangarna dér inte blir sa allvarliga.

I den offentliga scktorn ir bilden betydligt dystrare.
Vard- och omsorgsbehoven o6kar i takt med att befolk-
ningen aldras. 40-talisterna édr 6verrepresenterade i vard-
och omsorgsverksamheter jimfort med ovriga niirings-
livet, vilket innebidr att pensionsavgangarna slar jam-
forclsevis hart. Ungdomarna soker sig dessutom i allt
mindre utstrickning till dessa verksamheter.

Ett sannolikt scenario avtecknar sig salunda: I den pri-
vata sektorn (mest tydligt i den "nya ekonomin”) blir pen-
sionsavgangarna jimforelsevis sma och tillstromningen av
ungdomar stor. I den offentliga sektorn (mest tydligt i vard
och omsorg) blir pensionsavgingarna jiamforelsevis stora
och tillstromningen av ungdomar liten. Det demografiska
dilemmat stills alltsa pa sin spets 1 de offentliga verk-
samheterna. Hur ska det overbryggas? Jo, det finns ju
faktiskt en outnyttjad arbetskraftsrescerv av invandrare i
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landet. Kan problemen med den kommande bristen pa ar-
betskraft i vard och omsorg och invandrarnas hittills-
varande utanforskap pa arbetsmarknaden losas i ett drag?

Mangfald i litteratur och verklighet

En sadan rockad rymmer foérvisso risker — men ocksa maj-
ligheter. For att fa en uppfattning om hur de kan se ut har
vi vint oss till den angloamerikanska mangfaldslittera-
turen. Den katalog 6ver mdjligheter och risker som blivit
resultatet ska vi inte 6ppna sa héir inledningsvis, men nag-
ra fortydliganden kan vara pa sin plats:

For det forsta gor vi inte ansprak pa att ha funnit nagra
stentavlor med odiskutabla ”"bud” inristade. Vi forsoker
astadkomma en mera varierad katalog &n som hittills fi-
gurerat i den svenska debatten, men den kan naturligtvis
modifieras och de enskilda numren i den kan diskuteras.
I vart fall b6r man, om man vill bidra till att lagga en
nagorlunda realistisk grund for mangfaldsexperiment i
svenska foretags- och organisationsmiljéer, distansera sig
fran retoriken och utan skygglappar forsoka identifiera sa-
val mojligheter som risker. Att, som hittills oftast varit fal-
let, lyfta fram mdjligheter i rubrikstil och gomma risker i
fotnoter ar kanske vdlment men innebér nog att man gor
den fran sa manga hall efterlysta utvecklingen mot mang-
fald en otjénst.

For det andra anldagger vi ett producentperspektiv. Vi
diskuterar alltsa vad producenterna — foretag, organisa-
tioner och forvaltningar — har att vinna eller forlora pa att
oka den manskliga mangfalden i sina verksamheter, inte
hur perspektiven kan te sig fran individers, gruppers eller
hela samhéllets horisont.

For det tredje har mangfalden manga sidor. Ingen av
dessa sidor kan betraktas isolerad fran de andra, men for
vart syfte ar det naturligt att stédlla den etniska eller kul-
turella sidan av saken i féorgrunden och halla 6vriga (alder,
kon, sexuell laggning etc) i bakgrunden.

For det fjarde finns det stora skillnader mellan USA och
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Sverige, som gor att man inte utan vidare kan éverfora mo-
dcller fran den ena miljon till den andra. Men nér det gal-
ler méngfald i1 arbetslivet dr det dnda i amerikansk miljo
som diskussioncerna har forts och erfarenhcterna gjorts.
Detta tdankande kring mangfald (diversity) skiljer sig fran
idéer om positiv sdrbehandling; det dr mera mangtydigt
men ocksi i béasta fall mera dynamiskt och mindre kon-
fliktladdat.

Mangfaldens maojligheter och risker ser naturligtvis
olika ut i olika verksamheter. Vi (6rsoker differentiera bil-
den nagot efter verksamhet och inte minst analysera skill-
nader mellan privat verksamhet, dar mangfalden i nagon
man ar provad, och offentlig, dir den hittills pa manga hall
ar ganska oprovad men déar for nédrvarande ambitiosa
méngfaldsplaner smids. Anda ér det naturligtvis omojligt
att 1 en kortfattad skrift differenticra bilden cfter hur den
kan tidnkas se ut i specifika verksamheter.

An mindre ar det majligt att differentiera bilden med
hiinsyn till specifika grupper av minniskor. Vi dr natur-
ligtvis medvetna om att mangfaldens mojligheter och ris-
ker varierar efter hur den invandrade befolkningen ser ut
— beroende pa social och kulturell bakgrund, invandrings-
skiil (flykting-, anhorig- cller arbetskraftsinvandring), ut-
bildning, yrkeserfarenhet, aldersfordelning, tid i landet
cte = och efter hur den infodda befolkningen ser ut. Men
om vi over huvud taget ska kunna {6ra nagra samman-
hingande resonemang maste vi generalisera och tala om
invandrare och infodda i storsta allméiinhet.

Om vi skulle ge oss pi en analys av mojligheter och ris-
ker med olika grupper av méanniskor i olika typer av verk-
samheter skulle vi raskt hamna i odndliga komplikationer.
Ytterst skulle vi tvingas resonera om enskilda individer 1
enskilda foretag och organisationer. Ytterst — i verklighe-
ten — ar det forstas dir man hamnar. Men det ér inte var
uppgift. Det dr en uppgift for de lisare av denna bok som
ar verksamma i verklighetens foretag och organisationer.
Vimaste halla oss pa ett nagorlunda generellt plan och dis-
kutera etnisk/kulturell mangfald i privat och offentlig sek-
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tor i ganska allménna termer.

Vi vill &ndé en géang for alla papeka att nar vi generali-
serar och talar om invandrare i Sverige sa menar vi utri-
kes fodda, och nar vi talar om ungdomar sa menar vi ung-
domar oavsett om deras forédldrar ar fodda i Sverige eller
nagon annanstans (14t vara att svarigheter att komma in
pa arbetsmarknaden ocksa har mott den s.k. andra gene-
rationens invandrare som har fordldrar fodda utanfor Eu-
ropa).

Ett lyckligt slut?

Till sist kombinerar vi resonemangen om maéangfaldens
mojligheter och risker i allménhet, och i offentlig sektor 1
synnerhet, med det demografisk-teknisk-organisatoriska
scenariot. Vi kommer fram till att det kan finnas a window
of opportunity for de invandrare som finns i landet men
som star utanfor arbetsmarknaden. Det &dr baddat for
mangfald.

Det finns flera skal till att man kan tala om ett 6ppet
fonster eller att det 4r baddat for mangfald: konjunktu-
rerna ar goda, vilket borde gora det mojligt att hantera
mangfaldsarbetets "inkorningskostnader”, och den offent-
liga sektorn sldpar efter den privata i strukturellt hin-
seende, vilket borde innebéira att det 4nnu en tid finns ut-
rymme for experiment och omvandling i offentliga verk-
samheter.

Disposition

Boken ér disponerad pa foljande sitt. I kapitel 2 redovisas
det demografiska dilemmat, de skil som talar emot mas-
siv arbetskraftsinvandring som l6sning pa dilemmat, den
utveckling i det svenska arbetslivet som hittills snarare
handlat om homogenisering d&n om mangfald samt de ba-
lansproblem som tornar upp sig i det privata néringslivet
och den offentliga sektorn. I kapitel 3 presenteras utifran
angloamerikansk litteratur en uppséittning mdjligheter
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och risker forknippade med etnisk/kulturell mangfald i
arbetslivet. I kapitel 4 konkretiseras den allmidnna upp-
sattningen mojligheter och risker ndgot med hinsyn till de
forhallanden som rader i privat respektive offentlig sektor
och med hansyn till den olika vikt mdjligheter och risker
kan tillméatas i olika led av foretagens och organisationer-
nas produktionsprocesser. I kapitel 5, slutligen, inventeras
mojligheter och risker forknippade med en simultan del-
och overgangslosning pad den offentliga sektorns kom-
mande brist pa arbetskraft och den svenska invandrarbe-
folkningens nuvarande brist pa arbeten.
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2. Den demografiska hot-
bilden och invandrarna

Sverige d4r ur demografisk synvinkel pa vdg mot en be-
svarlig situation, som manga menar kommer att innebara
stora ekonomiska pafrestningar for den svenska ekono-
min. Enligt vissa pessimistiska bedomare star vi narmast
infor en demografisk katastrof. Barnafodandet har sjunkit
under 1990-talet och kommer att forbli lagt framover.
Detta underminerar pa sikt mojligheterna att pa ett god-
tagbart sitt forsorja en dldrande och for samhéllet allt mer
resurskrivande befolkning. Andra, mera optimistiska be-
domare, pekar pa att vi nu kan rdkna med en uppgang i
barnafédandet. De menar vidare att en aldrande befolk-
ning inte behoéver innebéra en kostnadsexplosion for sjuk-
vard och omsorg.

Det kan hér vara pa sin plats att pAminna om att detta
inte ar forsta gangen som samhillsdebattorer varnar for
demografiska katastrofer. I borjan av 1900-talet var den
vedertagna uppfattningen att den kraftiga nedgangen i
barnafédandet, som da dgde rum, fran en 5-6-barnsnorm
till en 2-barnsnorm under en tidsrymd av 50 ar, skulle fa
katastrofala konsekvenser for hela den civiliserade varl-
den. Pontus Fahlbeck, professor i statskunskap och statis-
tik 1 Lund, uttryckte dessa farhagor pa foljande sétt i Nor-
disk familjebok 1914 under uppslagsordet nymalthusia-
nism: "I forntiden forde tvadbarnssystemet Grekland och
Rom mot undergédngen. Det torde gora detsamma med
vara folk, dédrest det blir allmén folksed.” Den optimistiska
synen, som vid den tiden var mycket kontroversiell, fore-
traddes av de s.k. nymalthusianerna, vars framste fore-
tradare 1 Sverige var Knut Wicksell. Nymalthusianerna
hdvdade att en frivillig barnbegridnsning var enda 16s-
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ningen pa datidens fattigdomsproblem och att en nedgang
1 barnafodandet var positivt for den ekonomiska utveck-
lingen.

Dagens pessimister och optimister dr dock 6verens om
att den demografiska utvecklingen kommer att medfora
ekonomiska péafrestningar. Det kommer att finnas alltfor
fa 1 arbetskraften som ska forsorja alltfor manga pensio-
nirer. Under forutsidttning att den ekonomiska tillvaxten
kommer att ligga pa en forhallandevis hog niva framover
kommer det vidare att uppsta obalanser i ekonomin som
innebdr att en kraftig arbetskraftsbrist uppkommer inom
vissa delar av nédringslivet.

Att oppna grédnserna for arbetskraftsinvandring ses av
bade pessimister och optimister som en tidnkbarlésning pa
detta framtida demografiska dilemma. Man menar da att
forutséattningen for att detta ska kunna dga rum ér att né-
ringslivet redan nu bejakar mangfald och tar vara pa den
speciella kompetens som invandrarna besitter. Man bor vi-
dare undanréja den diskriminering gentemot invandrarna
som for ndarvarande finns pa arbetsmarknaden.

Den pessimistiska synen

Enligt det pessimistiska synséttet dr anledningen till de
demografiska problemen att “patriarkatet” haller pa att
vittra sonder. Detta tar sig uttryck i1 att antalet skilsmés-
sor 6kar, nya samboendeformer vixer fram, barnafédandet
utanfor dktenskapet okar och allt fler kvinnor viljer att
leva med sina barn utan nagon partner. Framst innebar
emellertid patriarkatets sondervittrande en drastisk
minskning av barnafédandet till en betydligt ldgre niva &n
vad som hittills varit fallet. Detta far odesdigra konse-
kvenser for forsorjningsbordan i framtiden: en allt mindre
arbetsstyrka maste forsorja allt fler utanfor arbetskraften.

Orsakerna bakom nedgéangen i barnafédandet, som &r
ett globalt fenomen, anses enligt dessa bedémare vara tek-
niska framsteg inom preventivteknik och genteknik samt
kvinnornas frigorelsekamp som resulterat i ett ifragasét-
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tande av den traditionella kdrnfamiljen. Men ocksa ifra-
gaséattandet av heterosexualiteten som norm samt globali-
seringen och IT-revolutionen, som sprider de nya idéerna
och ideologierna snabbare 4n vinden, anges ofta som for-
klaringar. Aven den otrygghet som praglar det nya infor-
mationssamhillet &4r betydelsefull i sammanhanget.
Denna otrygghet beror pa hog arbetsloshet och 6kade in-
komstklyftor. Men den beror ocksa pa att traditionella
fasta anstédllningsformer luckrats upp och i o6kad ut-
strackning ersatts med korttidskontrakt, projektanstall-
ningar eller tidsbegridnsade anstédllningar. Detta anses i
sin tur vara en foljd av ett allt snabbare tempo i den eko-
nomiska aktiviteten, med en 6kad intensitet néar det giller
att lagga ned eller flytta gamla etablerade foretag men
ocksa néar det galler att starta nya verksamheter.

De viktigaste ekonomiska drivkrafterna bakom dessa
nya idéer och ideologier om fordndrade maktrelationer
mellan mén, kvinnor och barn och om nya familjemonster
anses emellertid vara att gifta och samboende kvinnor i sa
hog utstriackning gett sig ut pa arbetsmarknaden och att
kvinnor i gemen skaffar sig allt mer hogre utbildning, ofta
mer &n ménnen. Kvinnorna vantar ddrmed med att foda
barn. Nar sedan inte ménnen tar sitt ansvar i barnupp-
fostran och i hemarbete sédtter sig kvinnorna till motvarn
genom att sénka barnafédandet. Familjepolitikens mojlig-
heter att reglera barnafodandet anses av dessa pessimis-
tiska bedémare vara sma.?

Samtidigt blir den svenska befolkningen allt &@ldre; pen-
sioneringarna ¢kar och de mycket gamla blir allt fler med
resultatet att sjukvards- och &ldreomsorgskostnaderna
springer i hojden. Sarskilt problematisk anses situationen
bli néar 40-talisterna en bit in pa 2000-talet startar sitt ut-
tag fran arbetsmarknaden och gar i pension. De bidrar da
inte langre till produktionen, men belastar samhéllseko-
nomin genom att de tillskansat sig gynnsamma pensions-
formaner. S& smaningom, nér de borjar ndrma sig 80-ars-
aldern, blir de storkonsumenter av hélso- och sjukvard
samtidigt som de ocksa lever langre &dn tidigare generatio-
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ner. Detta sammanfaller med att de forhallandevis fa barn
som fotts sedan mitten av 1990-talet fram till nu — och de
fa barn som enligt den pessimistiska synen kan forvintas
bli fodda framéver — kommer upp i produktiv dlder. Det
uppstar da brist pa arbetskraft i produktiv alder och de
forhallandevis fa som finns i1 arbetsstyrkan kommer med
radande pensions- och transfereringssystem att fa en séar-
deles tung forsorjningsborda gentemot de dldre.

Den optimistiska synen

Mer optimistiska bedomare menar att den demografiska
hotbild som malats upp ar betydligt 6verdriven. Alltsedan
1920-talet har barnafédandet uppvisat ett markant cyk-
liskt monster kring en tvdbarnsnorm med aterkommande
upp- och nedgangar. Den kraftiga nedgang som &gt rum se-
dan 1990 far darfor ses mot bakgrund av och som en reak-
tion pa en kraftig uppgang under i stort sett hela 1980-ta-
let. Man kan dérfor snart aterigen forvéanta sig en uppgang
i barnafédandet. Intervjustudier som gjorts pekar ocksa
klart pa att en stor majoritet av kvinnorna i Sverige vill
ha tva barn. Det forefaller inte heller som om det under se-
nare tid skulle ha intriatt nagon forédndring i kvinnornas
instéllning till denna tvabarnsnorm. Eftersom sa manga
under 1990-talet skjutit upp barnafédandet, vilket troli-
gen forstiarkts av 1990-talets arbetsloshetskris och all den
osdkerhet som varit forknippad med denna, kan vi for-
vanta oss att de snart kompenserar detta genom att ateri-
gen hoja barnafodandet. De kommer emellertid da att foda
barn i hogre dldrar dn tidigare.®

Aven argumentet att en aldrande befolkning skulle in-
nebara okade kostnader for sjukvard, dldreomsorg och
pensioner kan enligt denna optimistiska syn ifragaséittas.
Sa blir de dldre, d4ven om de lever ldngre, allt friskare
langre upp 1 dldrarna jamfort med tidigare generationer.
Merparten av sjukvards- och vardkostnaderna pa indivi-
duell basis dr vidare koncentrerade till livets slutskede,
dér dessa kostnader, nér val doden intréffar, 4r oberoende
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av hur gammal man 4r. En aldrande befolkning leder déar-
for inte automatiskt till att omsorgs- och sjukvardskost-
naderna okar i lika hog utstrdckning som man hittills
trott. Genom att infora en mer flexibel pensionséalder, och
konstruera pensionssystem som tar hansyn till forand-
ringar i medellivslangden, dr det vidare mojligt att avlasta
pensionssystemet fran en del av kostnaderna.

Dessa mera optimistiska bedomare pekar ocksa pa att
IT-revolutionen &r pa vig, dven om den dnnu inte avsatt
nagra spar i en kraftig produktivitetsokning forrdn de
allra senaste aren, ett fenomen som ibland kallas ”pro-
duktivitetsparadoxen”.” Trots att det for alla 4r uppenbart
att informationstekniken borde ha resulterat i kraftiga
produktivitetsfordandringar, i varje fall inom vissa na-
ringar och branscher, har vi inte forrdn nu kunnat obser-
vera nagra pafallande fordndringar i produktiviteten som
den méts statistiskt. Forutom att det finns vissa métpro-
blem forklaras detta troligen av att det vanligtvis finns en
betydande eftersldpning mellan ny teknik och ekonomisk
produktivitet. Det &4r forst nér olika institutioner, foretag,
kultur och viarderingar genomgatt stora forandringar som
den nya tekniken kan spridas till hela ekonomin och dér-
med oOka produktiviteten 1 pataglig takt. Allting talar
emellertid for att informationstekniken inom en snar
framtid inte ldngre kommer att vara en teknik som har en
begrinsad spridning. Den kommer att genomsyra hela
ekonomin och sa smaningom ge upphov till synergieffek-
ter, eller till vad som ibland bendmns "utvecklingsblock™®.
Produktivitetsokningarna kommer da att sla igenom med
full kraft.® Detta kommer att underlitta for de fa i arbets-
styrkan att forsorja de manga utanfor arbetsstyrkan, ef-
tersom tillvaxten i ekonomin da blir betydligt hogre dn vad
vi hittills varit vana vid.

Det finns alltsa delade uppfattningar om hur allvarlig
den demografiska hotbilden ér och vilka ekonomiska kon-
sekvenser den framtida demografiska utvecklingen kan fa.
Men aven de optimistiska bedomarna ser den nuvarande
demografiska utvecklingen som problematisk: Barnafo-
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dandet har forvisso under lang tid varit lagt och det tar en
viss tid innan det atergar till den tidigare nivan. Trots re-
servationerna om att sjukvardskostnaderna mestadels ar
koncentrerade till livets slutskede innebér en aldrande be-
folkning dnda alltid hogre kostnader for samhaéllet, efter-
som vissa sjukdomar #r aldersbetingade. Aven om man
reformerar pensionssystemet kommer det 6kade antalet
pensiondrer att medfora samhallsekonomiska péafrest-
ningar om man inte vill sénka pensionerna, vilket forefal-
ler politiskt svart att genomfora. Det forefaller darmed
rada allmént samforstdnd om att man fran samhaillets
sida bor vidta atgarder sa att sa manga som mojligt bereds
tillfalle till sysselsdttning pa den 6ppna arbetsmarknaden,
néar den demografiska utvecklingen, sett ur samhallseko-
nomisk synvinkel, fordndras pa det ogynnsamma sétt som
den for narvarande gor.

Demografin talar hir sitt eget ofrankomliga och enty-
diga sprak. Ekonomin kommer att utsittas for stora pa-
frestningar i samband med det 6kade antalet pensione-
ringar fran 2002 och framat. I synnerhet &ar det under aren
2005-2015 som antalet pensionérer okar kraftigt. Under
dessa ar 6kar antalet personer 6ver 65 ar med 350 000 per-
soner, dvs. ungefiar 35000 per ar, vilket nédstan uteslu-
tande beror pa att det dr under dessa ar som 40-talisterna
ldamnar arbetsstyrkan.!® Som jamforelse kan ndmnas att
under perioden 1995-2000 minskade antalet personer
over 65 ar med totalt 4 000 (se figur 1).

Invandring bot mot arbetskraftsbrist?

Mot bakgrund av det demogratiska dilemma som Sverige
star infor, har pa troskeln till 2000-talet horts roster som
hogljutt argumenterat for att grianserna maste 6ppnas och
att man bor aterga till den typ av arbetskraftsinvandring
som var vanlig pa 1950- och 1960-talen. Helst bor de nya
invandrarna vara unga, kreativa, begavade och hogutbil-
dade och besitta hog kompetens i storsta allmdnhet. De bor
ocksa snabbt efter ankomsten till Sverige kunna ga direkt
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Figur 1. Antal personer 65+ (vdnstra skalan) och 20-64
ar (hogra skalan) (miljoner) 1995-2025.
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in i produktionen. Den dynamiska, kulturella och intel-
lektuella méangfald, som invandrarnas deltagande i pro-
duktionen innebéir, behovs, enligt denna argumentering,
for att mota de utmaningar som den “nya ekonomin” star
for. Nya idéer, nya tankesatt och nytt blod behovs for att
ta tillvara de nya mojligheterna. For att kunna ta tillvara
den speciella och annorlunda kompetens som invandrarna
besitter maste néringslivet lara sig att bejaka méangfald.
Man bor dndra invanda forestiallningar om utldandsk ar-
betskraft, bearbeta befintlig framlingsradsla och elimi-
nera de inslag av diskriminering som for ndrvarande finns
pa arbetsmarknaden. Detta fordndrade synsétt ses som en
forutsattning for att vi i framtiden ska kunna importera
arbetskraft.

Denna argumentering bortser i mangt och mycket fran
den verklighet vi lever i. Den forefaller ddrfor ogenom-
tankt och onyanserad. Det finns manga skal till att en ar-
betskraftsinvandring knappast kan ses som en realistisk
l6sning pa de problem som den demografiska utvecklingen
skapar.
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1. I stort sett alla industrialiserade ldnder har en likartad
demografisk utveckling som den svenska. Sverige avviker
emellertid i ett avseende gynnsamt. Barnafédandet steg
under aren 1983-1990 till ett av Europas hogsta. Trots att
det sker en sa kraftig avgang fran arbetsstyrkan kommer
antalet i de produktiva dldrarna, 20-64 ar, som ska for-
sorja de allt fler pensionérerna, att i stort sett vara ofor-
dndrat i varje fall fram till 2012 (se figur 1). Sverige be-
finner sig alltsa i ett demografiskt gynnsamt lage jamfort
med ovriga industrialiserade ldnder.

De riktigt allvarliga ekonomiska problemen, orsakade
av den demografiska utvecklingen, kommer framst att in-
traffa efter 2015. Det laga antalet fodslar fran mitten av
1990-talet och framéat — eftersom det ar fraga om 20 till 25
ars leveranstid fran fodsel till arbetsmarknad — ger till re-
sultat att antalet som da gor sitt intrdde pa arbetsmark-
naden minskar. Den demografiska hotbild som malats upp
ar alltsa inte alltfor 6verhdngande.

2. Den demografiska basen for arbetsstyrkan kommer dér-
emot att sjunka i flertalet 6vriga industrialiserade liander,
eftersom barnafodandet befunnit sig pa en lag niva under
hela 1990-talet. Enligt en OECD-rapport skulle nettoin-
vandringen nagra ar in pa 2000-talet behova vara 5-10
ganger storre dn for ndrvarande, for att halla de syssel-
sattas andel av industrildndernas vuxna befolkning pa en
konstant nivd. Exempelvis skulle nettoinvandringen till
vardera Italien och Storbritannien behova oka till 7-8 mil-
joner under en tioarsperiod for att bibehélla denna kon-
stanta niva.!! Motsvarande tal for USA och Japan ér 66 re-
spektive 20 miljoner. Detta innebidr bl.a. att det under
overskadlig tid kommer att dga rum en knivskarp inter-
nationell konkurrens om de potentiella migranterna. Den
svenska nationen star sig troligen inte sarskilt stark i
denna intensiva konkurrens. Man kan anfora flera skal till
att sa ar fallet: klimat, annorlunda umginges- och krog-
vanor, skatter och kanske framfor allt att vi hittills inte
varit sarskilt lyckosamma nér det géller att pa arbets-
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marknaden integrera de invandrare som redan finns i lan-
det.

3. Medan kapitalet i de finansiella nétverkens elektro-
niska kretsar flyter obehindrat mellan olika lander ér ar-
betskraftens rorlighet dem emellan starkt begridnsad.
Trots att alla institutionella hinder avskaffats inom EU éar
rorligheten for arbetskraft mellan medlemslanderna mar-
ginell. Ar 1993 var det endast 2 procent av arbetskraften
som arbetade i ett annat unionsland (4n dar de vuxit upp);
en andel som varit oférdndrad i tio ar. Med stor sannolik-
het beror detta pa att levnadsstandarden under senare de-
cennier har utjimnats mellan EU-ldnderna. Dérfor ar
sprakbarridrerna och de sociala kostnaderna for att flytta
betydligt storre dn de forhallandevis marginella ekono-
miska fordelar som individen tror sig kunna uppna genom
att flytta.!? Det mesta talar for att arbetskraftsrorligheten
inom EU inte heller framoéver blir sarskilt stor.

Detta géller med stor sannolikhet dven om vi skulle fa
en “ostutvidgning” av EU. Arbetskraftsinvandringen fran
Osteuropa kommer med stor sannolikhet att bli obetydlig,
vilket bl.a. framgar av en studie dar man jamfort med for-
hallandena nar Grekland, Spanien och Portugal gick med
i EU.13 Dessa ldnders inlemmande i EU gav inte upphov
till ndgon méarkbar 6kning i migrationen. Det finns déarfor
ingen anledning att tro att ostutvidgningen av EU skulle
ge upphov till nagra stora migrationseffekter.

Mojligheterna for arbetskraft utanfor EU att komma hit
ar vidare starkt begriansade beroende pa lagstiftning, in-
stitutionella forhallanden pa arbetsmarknaden, sprak,
kultur och framlingsfientlighet. Det senare har tilltagit
under senare ar, dar viktiga faktorer bakom den ckade
framlingsfientligheten, med Le Pen och Haider som fla-
granta exempel, har varit de ekonomiska och sociala pro-
blem som den tidigare invandringen skapat. Inget talar for
att dessa attityder kommer att dndras framover.

4. Det finns sma nischer for hogutbildad och specialiserad
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arbetskraft, ddr en global arbetsmarknad vuxit fram:
forskning, vissa tekniska och finansiella yrken och under-
hallning inklusive sport. Dessa nischer &r i och for sig vix-
ande men de utgor endast en obetydlig del av arbets-
marknaden. Trots IT-sektorns starka expansion dr enligt
AMS-statistik (april 2000) bristen pa arbetskraft inom tra-
ditionella yrkeskategorier som exempelvis vard och om-
sorg betydligt storre dn inom datasektorn. S4& kommer
brist pa dataspecialister forst pa 12:e plats bland olika yr-
keskategorier.

5. Hittills har vi endast beaktat den kvantitativa aspek-
ten. Men det foreligger ocksa kvalitativa problem, exem-
pelvis nir det géller att ersétta en dldre erfaren svensk
arbetsstyrka som gar i pension med betydligt yngre och
forhallandevis lagproduktiva invandrare. Detta senare
géller i varje fall under en 6vergangsperiod innan nykom-
lingarna lart sig svenska spraket och svenska arbetsfor-
hallanden. Aven om amerikanska forhallanden inte ar di-
rekt jaimforbara med svenska, visar en amerikansk un-
dersokning att om vi tar hdnsyn till skillnader i det s.k.
humankapitalet ifraga om sprakkunskaper och kompetens
skulle det behovas tva invandrare for att kompensera for
en inhemsk arbetare som ldmnar arbetskraften.

6. De hogljudda kraven pa att oppna grianserna for okad
arbetskraftsinvandring star i bjart kontrast till de forhal-
landen som for niarvarande rader pa den svenska arbets-
marknaden, med lagt arbetskraftsdeltagande, hog arbets-
loshet och starkt socialbidragsberoende for invandrarna.
Att astadkomma etnisk och kulturell mangfald har séar-
skilt pa 1990-talet upplevts som ett stort ekonomiskt och
socialt problem. Problemen att integrera de invandrare
som redan finns i landet pa arbetsmarknaden &r sannolikt
det viktigaste argumentet emot att invandring skulle vara
en losning pa framtidens demografiska problem. I sam-
manhanget ska papekas att den svenska utvecklingen i
detta sammanhang lider av en paradoxal slagsida: det
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svenska arbetslivet kan ses som en foregangare nér det
giller att integrera kvinnor och funktionshindrade!®, men
som en efterslantrare nar det géller att integrera invand-
rare.

Invandrarnas prekira situation pa arbetsmarknaden
framgér av foljande tal. Ar 1999 var enligt AKU-statisti-
ken 5,6 procent av hela arbetsstyrkan arbetslos, medan
motsvarande tal for utlandska medborgare var 15,1 pro-
cent och for utrikes fodda 12,8 procent. I aldrarna 16-25
ar var mer dn 25 procent av de utlandska méannen arbets-
losa. Sarskilt hog arbetsloshet kan vidare konstateras for
iranier, vars arbetsloshet var 6ver 35 procent.

Invandrarna har ockséa utgjort en mycket stor del av alla
arbetslosa i1 landet. I aldersgruppen 35—-44 ar var mer an
var tredje arbetslos ar 1999 invandrare. I den allménna
debatten diskuteras arbetsloshetsproblem och invandrar-
problem mestadels som helt separata foreteelser. Det fak-
tum att invandrarna utgjort en mycket stor andel av alla
arbetslosa 1 landet gor att arbetsloshets- och invandrar-
diskussionerna borde integreras och foras utifrdn samma
utgangspunkter betydligt mer 4n vad som hittills varit fal-
let. De problem som generellt finns pa arbetsmarknaden
nu och framover nér det giller sysselsédttning och en tro-
lig bestaende langtidsarbetsloshet, kan inte forstas till
fullo om man inte tar hédnsyn till invandrarnas speciella
situation.

Arbetsloshetssiffrorna visar emellertid inte hela den
dystra bilden. Manga invandrare har aldrig fatt tilltrade
till arbetsmarknaden och har déarfor inte heller kunnat re-
gistreras som arbetslosa. Sysselsattningsbilden &r darfor
annu dystrare dn arbetsloshetsbilden. Medan ungefar tre
flardedelar av fodda i Sverige i aldrarna 16-64 ar har na-
gon form av sysselsdttning dr motsvarande andel for ut-
landska medborgare ungefar héilften och for utrikes fodda
56 procent. For iranier dr den 35 procent. Om de utrikes
fodda i1 aldern 16-64 ar hade haft samma forvéarvsintensi-
tet som svenskar, vilket var situationen under 1960-talet,
skulle 110 000 fler utrikes fodda vara sysselsatta i arbets-
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livet 4n vad som nu ér fallet, 480 000 personer i stéllet for
som nu 370 000.

Dessutom géller att arbetslosheten dr hog — och syssel-
sattningen lag — for andra generationens invandrare 1 al-
dern 16-24 ar som har utomeuropeiska foraldrar. Antalet
som natt arbetsfor alder i denna grupp &r dn sa liange for-
hallandevis begriansat. Men detta antal kommer att vixa
snabbt under de nirmaste 20 aren.6

Till detta ska laggas att invandrarna har en klart hogre
frekvens ifraga om fortidspensioneringar &n svenskar. Vi-
dare gar ndrmare halften av de totala socialbidragskost-
naderna till hushall dar hushallsforestandaren ar ut-
landsk medborgare, vilket ska stéllas 1 relation till att an-
delen utlandska medborgare i landet &r omkring 6 procent.

Man kan dessutom konstatera att problemen for invand-
rarna att komma in pa arbetsmarknaden, och stanna dér,
inte bara adr ett konjunkturellt fenomen som samman-
hianger med 1990-talets krisar utan ocksa ett strukturellt
fenomen, som gar tillbaka till mitten av 1970-talet. Ar
1970 hade enligt folkriakningsstatistiken utrikes fodda, ut-
landska medborgare och fodda i1 Sverige ungefar lika hoga
forvarvsintensiteter, omkring 85 procent. Ar 1990, alltsa
fore arbetsloshetskrisen, lag forvarvsintensiteten for
svenska mén kvar pa ungefiar samma niva. For utlandska
medborgare och utrikes fédda hade den emellertid sjunkit
med 15 procentenheter till ungefiar 70 procent.!” Denna
skillnad har sedan forstarkts av 1990-talets arbetslos-
hetskris.

Under samma period har vidare invandrarnas inkoms-
ter sjunkit jamfort med svenskarnas. Ar 1970 hade flera
invandrargrupper bland ménnen (tyskar, norrmén,
tjecker, amerikaner) hogre medelinkomster 4n svenska
méan. For flertalet andra nationaliteter lag inkomsterna
marginellt under den svenska nivan. Ar 1990 fanns ingen
invandrargrupp som hade hogre medelinkomst &n sven-
skar. For flertalet nationaliteter lag inkomsterna detta ar
betydligt under den svenska nivan.!®

Detta utanforskap bland stora invandrargrupper kom-
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mer att fa varaktiga sociala konsekvenser framover. Re-
dan nu ser vi en 6kad polarisering med gettobildning, ckad
kriminalitet, 6kad utslagning av invandrarbarn fran den
svenska skolan och mer eller mindre valdsamma protest-
yttringar mot majoritetssamhallets grundldggande vérde-
ringar bland vissa invandrargrupper.

Retorik och verklighet

De vackra orden om méangfald och mangfaldens vélsignel-
ser, att vi bor 6ppna granserna for fler invandrare och att
vi bor utnyttja invandrarnas speciella kompetens for att
mota den “nya ekonomins” utmaningar, ter sig i hogsta
grad retoriska och motsigelsefulla mot den morka bak-
grund som beskrivits ovan, med hog arbetsloshet, lag sys-
selsdttning, laga inkomster, ménga fortidspensioneringar
och ett starkt socialbidragsberoende for de invandrare som
for ndrvarande &r bosatta i Sverige.

Vad som pagatt i det svenska néringslivet under de se-
naste 25 aren ar i stillet en utveckling, som inneburit en
homogenisering av den svenska arbetsstyrkan, dar
svenskheten forstarkts. Nagot tillspetsat kan man péasta
att det skett en etnisk rensning som inneburit att stora in-
vandrargrupper over tiden haft allt svarare att komma in
pa arbetsmarknaden, samtidigt som andra grupper av in-
vandrare monstrats ut fran arbetsstyrkan.

I den situation som for nidrvarande rader framstar dar-
for en okad arbetskraftsinvandring som en fullkomligt
orealistisk 16sning pa de demografiska dilemman som vi
star infor, om man inte forst loser de problem som finns
nér det galler mojligheterna for invandrarna att komma in
pa arbetsmarknaden och som gradvis blivit véarre. Man bor
da prova vad ett bejakande av méngfald i ett sadant sam-
manhang betyder, men ocksa undersoka vilka risker som
ar forknippade med mangfald.

Det &dr emellertid nodvandigt att utga fran hur verklig-
heten ser ut och inte fran hur retoriken ter sig. Denna reto-
rik om méangfaldens vilsignelser har framst hamtat sina
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idéer och impulser fran en amerikansk verklighet, som i
grunden varit vdasensskild fran den svenska. Det &r forst
om vi utgar fran de krafter och tendenser mot en allt mer
homogeniserad arbetskraft, som har varit och fortfarande
ar verksamma inom det svenska néringslivet, och tar
detta som utgangspunkt for analysen, som vi kan sédga na-
got om mangfaldens reella mojligheter och risker.

Homogeniseringen av den svenska
arbetsstyrkan

Den utveckling som resulterat i en homogenisering av den
svenska arbetsstyrkan har starka inslag av ett Shakespe-
arianskt odesdrama, diar konsekvenserna inte gatt att
undvika trots att man vidtagit flera ekonomisk-politiska
atgarder for att forsoka motverka dem. Dessa atgéarder har
troligtvis bara resulterat i att processen blivit mera ut-
dragen och smartsam &n om inga atgédrder hade vidtagits.

I analysen av hur denna homogenisering gick till ar det
rimligt att ta avstamp i det massproducerande industri-
samhaéllets glansdagar, 1958-1974. Under denna period
karakteriserades den ekonomiska utvecklingen i Sverige
av en unik produktions- och produktivitetsokning. Det var
fraga om en utpréaglad effektiviseringsfas med en intensiv
rationalisering som pagick i samband med investering-
arna inom i stort sett alla industribranscher. De framsta
kédnnetecknen i denna specialiserade produktionsprocess,
som vanligtvis brukar bendmnas det fordistiska produk-
tionsséttet, var 6kad arbetsdelning, automatisering, 16-
pande band, arbetstidsmétningar och storskalig produk-
tion av standardprodukter. Dessa tekniska och organisa-
toriska fordndringar inskrdankte sig inte bara till indu-
strin. Det intensiva bostadsbyggandet under dessa ar, sér-
skilt under det s.k. miljonprogrammet, med en betong- och
storskalighetsmentalitet som grund kdnnetecknades av en
stereotyp massproduktion, storskalig teknik, hoghusbyg-
gande och en ndrmast absurd funktionalism. De organisa-
toriska forandringarna vann ocksa mark i den tjanstepro-
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ducerande sektorn, ddr som exempel kan ndmnas det
okade inslaget av sjdlvserveringar och rationalisering av
diskning och matlagning, rondsystemet och stordriftstian-
kandet inom sjukvarden samt gigantiska sjukhusbyggen.

Under sddana forhallanden, diar den arbetskraft som i
huvudsak efterfragades var tamligen okvalificerad, var
det relativt ldtt att inlemma invandrarna i arbetslivet. Det
var bara att hdnvisa dem — oavsett bakgrund, kunskaps-
niva och sprak — till det lopande bandet inom industrin el-
ler till okvalificerade jobb inom hotell- och restaurang-
branschen och sjukvarden. Denna typ av integration i ar-
betslivet hade emellertid sina avigsidor. Invandrarna fick
visserligen arbete och tjdnade ungefir lika mycket som en
svensk, men arbetet var monotont och sjidlsdédande och
gav inget storre utrymme for sociala kontakter, idésprid-
ning eller avancemang. Ingen ny kompetens injicerades i
arbetsprocessen. A andra sidan verkade den inte heller
vilja ha négra vitaliserande injektioner. Man ansag sig
inte behova nya tankar, bara mer av vil inévade rorelse-
monster.

Efter mitten av 1970-talet och i samband med de ex-
terna chocker som oljekriserna innebar i form av kraftiga
pris- och lonedkningar, fordndrades situationen radikalt
och den tidigare arbetskraftsinvandringen avstannade i
stort sett helt. I viss man kan de fordndringar i produk-
tionsprocessen som dgde rum efter 1975 ses som en reak-
tion pa att det fordistiska massproduktionssittet hade ut-
tomt sin kraft. Savil teknik och maskiner som arbetsor-
ganisation och personal var i detta produktionssitt starkt
specialiserade och anpassade till en produktionsapparat
som i hog grad var inflexibel och ddrmed svar att dndra.
De chocker som oljeprisfordndringarna innebar gav déarfor
upphov till ndgot som framst kan betecknas som en struk-
turell kris, dar den tidigare fastldsningen vid en viss given
specialiserad och inflexibel industristruktur och de pro-
blem som detta innebar blev allt mer uppenbara. Detta
tvingade sa smaningom fram fordndringar i och omvand-
ling av produktionsséttet.
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Inledningsvis var dock omvandlingen langsam och
strukturkrisen doldes i viss man och flyttades fram i tiden
genom olika ekonomisk-politiska atgédrder. I motsats till
flertalet andra ldnder i Europa kunde Sverige med hjilp
av overbryggningspolitiken vid mitten av 1970-talet, de
omfattande devalveringarna 1976-1982 och den offentliga
sektorns expansion, som var sdrskilt intensiv 1975-1982,
héalla nere arbetslosheten. Med bibehallen lag arbetslos-
het, men till priset av en sdnkt levnadsstandard gentemot
utlandet, beholls samtidigt genom dessa ekonomisk-poli-
tiska atgiarder en gammal ekonomisk struktur alltfor
lange. Darigenom fordrojdes en nédvandig fornyelse. Man
kan vidare konstatera att den “tredje vidgens politik” un-
der 1980-talet, som hade som syfte att expandera det pri-
vata néringslivet pa bekostnad av den offentliga sektorn,
men som bl.a. blockerades av att kapitalet gick utomlands,
inte heller loste de strukturella problem som fanns i den
svenska ekonomin.

Internationaliseringen och avregleringarna pa kapital-
marknaden 1 kombination med en lagkonjunktur, en fi-
nansiell kris, stora budgetunderskott och hoga réantor
tvingade slutligen under 1990-talet Sverige att 6verge en
ekonomisk politik som hade haft full sysselsidttning som
framsta mal. Den "oforlosta strukturkrisen”, med rester av
en gammal ekonomisk struktur, blev da ocksa synlig och
uppenbar och var troligen det viktigaste skélet till att ar-
betsloshets- och sysselsattningskrisen under merparten
av 1990-talet blev sa djup och langvarig som den blev.

Man kan emellertid redan under 1970-talet och sarskilt
under 1980-talet skonja tendenserna till en omvandling av
néringslivet 1 mer flexibel riktning. Informations-, kom-
munikations- och kunskapsintensiva processer blev allt
mer dominerande, och datorer kom att spela en allt mer
framtradande roll. Massproduktionens era ersattes grad-
vis av kundanpassning, och behoven av kommunikation,
flexibilitet och marknadskontakt ckade i foretagen. Denna
process, med den informationstekniska utvecklingen som
grundval, innebar fundamentala organisatoriska foriand-

31



ringar inom arbetslivet och tog sig uttryck i att gamla hier-
arkiska strukturer ersattes med platta organisationer, dir
arbetsdelning och specialisering fick ge vika for kompe-
tensbreddning, arbetsrotation och sjidlvstyrande arbetslag
som sjidlva planerade sin verksamhet. Ndra forknippade
med dessa forandringsmekanismer var att okvalificerade
arbetsuppgifter rationaliserades bort, att servicearbetet
professionaliserades, att kraven pa kommunikativ kompe-
tens okade och att rekryteringen individualiserades.

Dessa fordndringar i arbetsorganisationen paborjades
sa smatt under 1970-talet, tog fart under 1980-talet och
genomfordes pa bred front under 1990-talet. Industrin in-
tog rollen som pionjdr men den privata och offentliga tjans-
tesektorn foljde efter. Sarskilt under 1990-talets krisar
gick omvandlingen mycket snabbt. Efter en lang period
med svag produktivitetsutveckling tvingade en intensiv
internationell konkurrens de svenska foretagen till omfat-
tande rationaliseringar pa mycket kort tid, ddr informa-
tionstekniken och foridndringarna i arbetsorganisationen,
inklusive s.k. lean production, anvindes for att genomfora
dessa rationaliseringar och for att hoja produktiviteten.
Nar den offentliga sektorn nagra ar senare tvingades till
drastiska besparingar och personalnedskidrningar kom
man i mycket att anamma de organisationsforidndringar
som inforts i det privata néaringslivet.

Dessa fordndringar i arbetsorganisationen gar under
flera namn: i positiva ordalag "nya”, “innovativa”, "hog-
presterande” eller "flexibla” arbetsplatser, i negativa orda-
lag "magra” eller ”anorektiska” organisationer. Foriand-
ringarna har dgt rum i hela den industrialiserade vérlden,
diar man 1 6kad utstrdckning infort arbetslag och arbets-
rotation. De har emellertid varit mer genomgripande i
Sverige &dn i andra lander, i synnerhet nar det géller de-
centraliserat budgetansvar och beslut delegerade till ar-
betslagen.?’

Dessa organisationsfordndringar har inneburit att kra-
ven péa formell utbildning, sprak, kommunikation och so-
cial kompetens hos de anstillda har 6kat. Aven kraven pa
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s.k. tyst kunskap har skarpts, dvs. sddan kunskap som
inte finns nedskriven och inte gar att ldra i en skolsal el-
ler pa en kurs, men som man tillignar sig i arbetsproces-
sen genom att delta i arbetslag eller ldra sig av arbets-
kamrater.

Aven nir det giller nyanstéllningar har det i samband
med de arbetsorganisatoriska forandringarna stallts allt
hogre krav. For att fa anstéllning behover individen allt
mer hogre utbildning beroende pa den tekniska utveck-
lingen. I anslutning till organisationsforindringarna har
personliga kvalifikationer, social kompetens, kommunika-
tiv formaga och arbetslivserfarenhet kommit i forgrunden
och har relativt sett kommit att spela en allt storre roll vid
nyanstéllningar. Vidare har rekryteringen individualise-
rats. Man har vid nyanstéllningar blivit allt mer selektiv
och har lagt ned resurser for att fa tag pa "réitt” person.

Den fornyelse som néringslivet genomgatt har gradvis
inneburit en homogenisering av arbetsstyrkan. Det har
varit fraga om en demografisk homogenisering pa sa satt
att allt farre ungdomar fatt anstillning samtidigt som de
allra dldsta monstrats ut. Inom manga verksamheter har
det utvecklats en kidrna av fast anstéillda, framst besta-
ende av medelalders personer, som utnyttjats mera inten-
sivt &n tidigare genom overtidsarbete. Vid tillfallig arbets-
kraftsbrist har man dragit till sig temporéar arbetskraft ge-
nom projektanstéillningar och andra tidsbegrédnsade an-
stillningsformer. Men homogeniseringen har ocksa haft en
klart etnisk dimension som inneburit att svenskheten for-
starkts och det "udda” stotts bort. Svarigheterna att hiavda
sig pa arbetsmarknaden har framst gallt de nya som sokt
sig hit, men ocksa flera av de invandrare som kommit hit
tidigare och som hade etablerat sig pa arbetsmarknaden
har haft problem med att hélla sig kvar. En forklaring till
detta ar just den omsvéngning i arbetskraftsefterfragan
som &gt rum i1 och med att naringslivet gatt in i en forny-
elsefas. Nu efterfragas i storre utstrackning arbetare med
specialkunskaper inom de omraden som kan tédnkas bédra
fram en ny ekonomisk expansion. Gemensamt for manga
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av dessa arbetsuppgifter ar att de krdver mycket av kul-
turspecifik kunskap, dar sprak, kommunikation och kén-
nedom om det svenska samhillet blivit allt viktigare. Den
kompetens som efterfragas i ndringslivet har i allt mindre
grad kommit att motsvara den kompetens som invandrar-
grupperna, och sirskilt de nyanlédnda, star for. Troligtvis
har denna homogenisering forstarkts av s.k. statistisk dis-
kriminering, dvs. att en arbetsgivare inte kallar en ar-
betssokande invandrare till en anstédllningsintervju, déar-
for att man redan i utgdngslédget tillskrivit den arbets-
sokande vissa egenskaper som kdnnetecknar gruppen i sin
helhet: behédrskar ej svenska tillrackligt, 4r ej insatt i
svenska forhallanden etc, trots att det ar mycket mojligt
att den speciella individ som ar arbetssokande inte har
dessa egenskaper.

Denna process, med arbetsrotation och arbetslag, de-
centraliserat budgetansvar och beslut delegerade till ar-
betslagen, kan ses som en fortsatt demokratisering inom
nédringslivet. Beroende pa att prestationskraven och belo-
ningarna allt mer ligger pa arbetslagen, att den kortsik-
tiga produktivitetsutvecklingen har prioriterats framfor
den langsiktiga, att kommunikation och sprak har blivit
allt viktigare, har denna demokratiska process ocksa en
negativ sida satillvida att den inte tillatit tilltrade for det
oprovade, det udda och frammande. I denna homogenise-
ringsprocess, dar mangfald och mangfaldstiankande i det
niarmaste helt lyst med sin frédnvaro, har invandrarna
kommit att drabbats sérskilt hart.

Balans inom de védxande nidringarna

Under 1990-talet har det svenska naringslivet genomgatt
en kraftfull omvandling med starka inslag av vad den 0s-
terrikiske ekonomen Joseph Schumpeter i borjan av forra
seklet kallade “kreativ forstorelse”. I samband med den nu
pagaende 6vergangen fran ett nationellt industrisamhélle
till ett internationellt kunskaps- och informationssam-
hélle har gamla ekonomiska strukturer och tankesatt for-
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svunnit och helt nya vuxit fram. I denna "kamp mellan
gammalt och nytt” har utgdngen blivit att Sverige lyckats
etablera sig som ett av de ledande I'T-ldnderna i vérlden.

Aven framover kan man forvinta sig att denna om-
vandlingsprocess fortgar i ofértruten takt och att informa-
tionstekniken i vid bemérkelse fungerar som motor i pro-
cessen. Telenétens digitalisering, bredbandsoverféringens
utveckling och datorernas fortsatta sammankopplande i
niatverk kommer med stor sannolikhet att leda till stora
forandringar. Vi kommer dessutom snart att ha tillgang
till elektroniska hjidlpmedel med betydligt storre presta-
tionsformaga &n vad de nuvarande har nér det géller upp-
gifter som automatisk styrning av produktionsanliagg-
ningar, hushéallsmaskiner och transportsystem samt pro-
duktion av underhallning och utbildning.

Om vi utgar ifrdn hur teknisk innovationsverksamhet
och teknikspridning historiskt vanligtvis gatt till talar
detta for att utvecklingen inom informationstekniken i
framtiden kommer att fa en nagot annorlunda inriktning
an tidigare. Troligen kommer betoningen mindre att ligga
pa att konstruera och utveckla helt nya tekniska hjalpme-
del. I stallet kommer huvudvikten att ligga p4 implemen-
tering och standardisering av redan gjorda tekniska fram-
steg och pa fortsatt effektivisering och rationalisering
inom arbetslivet.?! Nir detta sker pa bred front och spri-
der sig till alla delar av ekonomin kan vi forvéinta oss dra-
matiska produktivitetsokningar. Det dr da inte langre in-
formationstekniken i sig som &r den drivande kraften utan
nya kombinationer mellan IT och andra delar av ekono-
min. Exempel pd siddana med hog tillviaxtkapacitet ar
kopplingar mellan finansiell sektor, forsakringar och IT,
kopplingar mellan medicin, bioteknik och IT, mellan TV,
film och IT samt mellan design, konst och IT.

Sannolikt kommer denna utveckling att leda till en 6kad
efterfragan pa hogutbildad och flexibel arbetskraft som
kan ta tillvara dess mojligheter. Det &dr emellertid inte da
1 nagon storre omfattning fraga om hogspecialiserade tek-
niker som ska ta fram ny teknik. Det ar forst och framst
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fraga om personer som ska implementera och standardi-
sera den nya tekniken, som ska gora den tillganglig for allt
fler och som ska se till att den anvénds pa ett optimalt sétt
1 ett socialt och ekonomiskt sammanhang. Troligtvis &dr det
till stor del fraga om personer som har humanistisk eller
samhallsvetenskaplig utbildning som grund, och den kom-
petens man efterfragar kommer framst att finnas hos
yngre personer.

Under 1970- och 1980-talen sjonk antalet studerande
vid universitet och hogskolor i Sverige, vilket medforde att
Sverige blev en andrarangsnation nér det géillde hur stor
andel av arbetskraften som hade akademisk utbildning.
Sedan 1988 har emellertid antalet studerande vid univer-
sitet och hogskolor okat kraftigt och den sammantagna 6k-
ningen sedan dess motsvarar grovt sett en fordubbling av
de studerande som andel av befolkningen i aldern 20-24
ar. Under samma period har vidare utbildningstiderna for-
langts genom att det stora flertalet gar 12 ar i skolan. Till
detta kan ldggas den satsning pa vuxenutbildning som
skett inom ramen for det s.k. Kunskapslyftet. I kvantita-
tiva termer har saledes en pataglig expansion av utbild-
ningssystemet 4gt rum under de senaste tio aren. Expan-
sionen kan ndrmast karakteriseras som en utbildningsex-
plosion. Vi kan alltsa forvianta oss ett kraftigt okat in-
hemskt utbud av hogre utbildade, unga méanniskor pa den
svenska arbetsmarknaden under de ndrmaste aren. Bero-
ende pa ett relativt hogt barnafédande i Sverige under
tioarsperioden 1985-1995 kommer detta inhemska utbud
av unga manniskor pa arbetsmarknaden att 6ka &nnu mer
efter 2005.

Mycket talar for att den "nya ekonomin” ar den sektor
av néringslivet som ter sig attraktiv for dessa ungdomar
nér de gor sina utbildningsval. Telekommunikationer och
teleprodukter, datorer, media, musik och film, ldkemedel,
industriell design och konfektion, finansiella tjanster och
genteknik ar nagra specifika omraden inom den "nya eko-
nomin”, dar Sverige har lyckats tillskansa sig ett for-
sprang gentemot omvérlden. Det har i och for sig i olika
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sammanhang patalats att tekniska @&mnen vid gymnasier
och hogskolor inte ter sig attraktiva i ungdomars utbild-
ningsval. Mot bakgrund av ovanstdende, ddar mycket talar
for att det inte framst dr tekniker och ingenjorer av olika
slag utan andra utbildningsgrupper som kommer att ef-
terfragas inom den "nya ekonomin”, blir sannolikt inte
bristen pa tekniskt utbildad arbetskraft alltfor besvarande
framover. Teknikerna” kommer med stor sannolikhet att
i viss man rationalisera bort sig sjdlva.??

Samtidigt vet vi att det kommer att ske stora avgangar
fran arbetskraften efter 2005. Dessa blir sérskilt accentu-
erade efter 2010 nar 40-talisterna ska pensioneras. 40-ta-
listerna ar emellertid klart underrepresenterade i dessa
nya och véaxande sektorer, varfor de stora pensionsav-
gangarna efter 2005 inte ndmnvéart kommer att paverka
arbetskraftstillgdngen inom dem. Detta framgar med
onskvérd tydlighet av figur 2, som visar pensionsavgangar
samt nytillskott till arbetsstyrkan for bl.a. nagra strate-
giska utbildningsgrupper (civilekonomer, civilingenjorer,
programmerare, samhélls- och beteendevetare, humanis-
ter, jurister m.fl.) inom de forvintade expansiva omriadena
(i figuren sammanfattade under bendmningen "Nya eko-
nomin”). Under perioden 2000-2015 kommer tillskottet av
unga personer med dessa utbildningar att vara mer dn
dubbelt sa stort som pensionsavgangarna.

Sammanfattningsvis bor den 6kade efterfragan pa ar-
betskraft inom de vdxande sektorerna inom den nya eko-
nomin kunna tillfredsstéllas med ett 6kat inhemskt utbud
under de ndrmaste 10-15 aren. Detta kan i sin tur till-
skrivas den svenska utbildningsexplosionen som péagar for
fullt men ocksa det hoga barnafodandet under perioden
1985-1995 och forhéllandevis sma pensionsavgangar. Som
ovan namnts ar det framst fraga om en arbetskraft som
ska implementera och rationalisera den nya tekniken. De
krav som diarmed stélls pd den nya arbetskraften ar hog
formell utbildning, flexibilitet, kommunikativ férméaga, so-
cial kompetens men ocksa krav pa kunskaper om svenska
arbetsforhallanden och svenska arbetsorganisationers
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Figur 2. Pensionsavgangar och tillskott fran utbildnings-
system 2005-2015.
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satt att fungera pa. Dessa krav uppfyller knappast en ny-
invandrad arbetskraft. Nagon invandring for att fylla
eventuella arbetskraftsbrister inom dessa sektorer blir
darfor knappast aktuell. Mgjligtvis kan arbetskraftsim-
port forekomma till sméa begridnsade enklaver, diar det
kommer att finnas behov av hégspecialiserade tekniker av
olika slag. Inte heller dr det sannolikt att individer som
idag inte adr yrkesverksamma inom néarliggande omraden
skulle utgora en arbetskraftsreserv av betydelse.

Rekryteringsproblem i den offentliga sektorn

De stora obalansproblemen framoéver kommer att finnas i
den offentliga sektorn. For det forsta ar 40-talisterna éver-
representerade inom denna sektor jamfort med det privata
niringslivet. Exempelvis var ar 1995 60 procent av alla an-
stdallda inom offentlig sektor over 40 ar, medan motsva-
rande siffra for det privata naringslivet var 50 procent. I
absoluta tal motsvarar detta en 6verrepresentation av ald-
re inom offentlig sektor med ungefar 130 000 personer.
Den offentliga sektorn kommer déarfor att drabbas hardare
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av de framtida pensioneringarna. Dessa problem blir sér-
skilt akuta efter 2005 nér 40-talisterna gar i pension. Un-
der perioden 2000-2015 &ar det frdga om en halv miljon
personer som ska pensioneras fran den offentliga sektorn.
Problemen ar sarskilt tydliga vad giller de hogpriorite-
rade omréadena vard, skola, omsorg.

Samtidigt kan man konstatera att ungdomar i allt mind-
re utstrackning valt yrken inom den offentliga sektorn.
Exempelvis har antalet ungdomar som sokt sig till om-
vardnadsprogrammet halverats under de senaste tio ren.
Tillstromningen till sjukskéterskeutbildningen har stag-
nerat. Aven inom liakarkaren och psykologkaren forvintas
kraftiga pensionsavgangar efter 2005, som inte kompen-
seras av ett tillrdackligt nytillskott. Motsvarande géller pa
lararsidan.

Jamfort med situationen inom de vixande sektorerna
inom néaringslivet finner vi inom stora delar av den of-
fentliga sektorn en helt motsatt situation med férhallan-
devis stora pensionsavgangar samtidigt som nytillskottet
av arbetskraft ar litet. Denna obalans framgéar av figur 2,
som &dven visar pensionsavgangar samt nytillskottet till
arbetsstyrkan for ndgra viktiga utbildningsgrupper inom
vard och omsorg (psykologer, socionomer, ldkare, social
serviceutbildning, tandldkare, omvardnadsutbildning,
sjukskoterskor m.fl.) samt for larare (forskolelédrare,
grundskolelidrare, yrkesldarare samt praktisk-estetiska la-
rare). Sammantaget kommer under perioden 2000-2015
pensionsavgdngarna att overstiga nytillskottet med be-
tydligt mer &n 100 000.

Det ar i stort sett omdjligt att forutsédga hur efterfragan
pé en viss typ av arbetskraft kommer att bli i framtiden.
Den demografiska utvecklingen 1 kombination med de
stora pensionsavgangarna och ett forhallandevis litet ny-
tillskott fran utbildningssystemet talar dock for att det
jamfort med den privata sektorn kommer att uppstéa en be-
tydligt allvarligare obalanssituation inom den offentliga
sektorn.

Sammanfattningsvis ar det delvis fraga om en motsa-
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gelsefull utveckling: i en allt mer globaliserad vérld har
homogeniseringen av den svenska arbetskraften for-
starkts och mycket pekar pa att den utvecklingen kommer
att fortsdtta i det privata ndringslivet. Detta dr den svens-
ka verklighet i vilken man utan storre framgang forsokt
implementera ett méngfaldstdankande hamtat fran en an-
norlunda verklighet, den amerikanska. Vi menar emeller-
tid att man i en diskussion om méangfaldens mojligheter
och risker i det svenska arbetslivet maste relatera dessa
till hur den svenska utvecklingen har sett ut. Annars blir
mangfald bara fraga om retorik utan nagot innehall.
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3. Mangfaldens mojlig-
heter och risker

Om man vill skaffa sig en allmdn uppfattning om méang-
faldens maojligheter och risker i arbetslivet blir man sa illa
tvungen att for en stund avlidgsna sig fran den svenska
miljon och ndrma sig miljoer dar sadana fragor diskuterats
pa allvar och till en del besvarats genom praktisk erfa-
renhet. For att hitta intressanta lardomar far man vanda
sig till den angloamerikanska “diversity-litteraturen”.??
Denna litteratur behandlar normalt méangfaldens alla si-
dor, men vi kommer som sagt att halla oss till den etniska
sidan av saken. USA har varit och ar det stora invandrar-
landet och USA haller pa att genomgéa den utveckling mot
integration som star hogt pa den politiska onskelistan i
Sverige. For att tala med den amerikanska marknadsfo-
ringsexperten Marlene Rossman: ”Var kulturella modell
héller pa att bli mosaiken och inte sméltdegeln.”?*

Den amerikanska management- och nyttoinriktade
mangfaldslitteraturen ar emellertid ganska normativ: det
predikas mycket om mangfaldens vilsignelser men talas
réatt tyst om dess risker.?” Vi har darfor tagit hjilp av ett
par brittiska forskare som har som ambition att ”skala
bort en stor del av retoriken” kring mangfalden, namligen
Rajvinder Kandola och Johanna Fullerton i Diversity in
Action (1999). Vi kommer ocksa att komplettera ldrdo-
marna fran litteraturen med hjélp av sunt fornuft och egna
erfarenheter.

Naturligtvis maste man ta hdnsyn till att det p4 manga
plan rader stora skillnader som gor att man inte vidare
kan overfora modeller och erfarenheter fran USA (eller
England) till Sverige.?® USA har ldng erfarenhet av in-
vandring, Sverige kort. USA har tagit emot saval arbets-
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kraftsinvandrare som flyktingar, Sverige har de senaste
artiondena i princip bara tagit emot flyktingar. USA har
etniska grupper som levt sida vid sida i generationer och
mangfaldsdiskussionerna dar handlar inte sa mycket om
nya invandrare (utan i huvudsak om de stora aggregat
som befolkar den offentliga statistiken: vita, svarta, his-
panics, asiater) medan det i Sverige handlar om just rela-
tivt nya invandrare. Engelskan dr det ledande vérlds-
spraket och en del av de invandrare som kommer till USA
har darfor ingen besvérlig sprakbarriar att forcera. Vidare
kan man nog pasté att organisationerna som regel 4r mer
hierarkiska, fackforeningarna svagare och lonebildning
och anstéllningstrygghet mindre reglerad av kollektivav-
tal respektive lagstiftning i USA jamfort med Sverige.

Vi kommer dnda att i detta kapitel inventera det anglo-
amerikanska forradet av mojligheter och risker utan — mer
an i undantagsfall — sidoblickar pa svenska forhallanden
eller specifika verksamheter. I néasta kapitel modifieras
mojligheter och risker efter hur pass tungt de kan ténkas
vaga i olika verksamheter. Oavsett en kommande arbets-
kraftsbrist eller inte finns det all anledning att ta till vara
mangfaldens fordelar — utan att blunda for att det finns
komplikationer.

Mangtfald och kvotering

I Amerika har debatten om och processen mot mangfald i
arbetslivet gatt pa hogvarv sedan Hudson-institutet 1987
i rapporten Workforce 2000 visade pa hur befolkningen och
darmed arbetskraften skulle komma att se ut ar 2000:
"mainstreamkulturens” biarare i form av vita, medelalders,
kristna, friska, heterosexuella man skulle utgora en allt
mer krympande skara. Nagra ar senare (1994) konstate-
rade Marilyn Loden och Judy Rosener i Workforce Ame-
rical: "Till skillnad fran i det forflutna, nir social fordn-
dring skapades genom lagstiftning, ar det i dag den ame-
rikanska arbetsplatsen som inser behovet av fordndring
och har de ménskliga och ekonomiska resurser som behovs
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for att genomfora denna fordndring. Det dr pa den ameri-
kanska arbetsplatsen som historiska relationer mellan
dem i ’huvudfaran’ och dem utanfor slutligen kan och
méste fordndras.”?

De drivkrafter som ligger bakom den amerikanska ut-
vecklingen mot mangfald pa arbetsplatserna verkar alltsa
vara av mera spontan och ekonomisk &n politisk och legal
karaktér. Det dr i forsta hand foretagens behov av arbets-
kraft och marknader som driver processen.?® Mangfalds-
tankandet skiljer sig ddrigenom fran — d&ven om det kan-
ske utvecklats som en reaktion pa — det sdrbehandlings-
tankande (affirmative action) som ldnge praglat USA och
paverkat andra ldnder.?? Skillnaderna kan enklast klargo-
ras med foljande uppstéillning:°

Positiv sarbehandling Mangfald

Politiskt initierad Frivillig

Padriven av lagstiftning Padriven av ekonomiska
héansyn

Kvantitativ Kvalitativ

Forutsatter assimilering Forutsatter integration
eller pluralism

Motverkande Paverkande

Ras, kon, handikapp Alla olikheter

Ytterligare en skillnad skulle vara att sidrbehandling
framst ar ett verktyg for att réatta till (gamla) oréattvisor
medan mangfald handlar om en kontinuerlig organisato-
risk fordndringsprocess for att mota de krav som stélls i
var ("nya”) globala vérld.?! En del (t.ex. Kandola och Ful-
lerton) menar dessutom att kvotering tar sikte pa grupper
och mangfald pa individer, andra (t.ex. Loden och Rosener)
iar mera inne pa att ocksd mangfald i forsta hand handlar
om grupper. Vi dterkommer till den oenigheten. I vart fall
sa handlar mangfaldsfragan inte bara om att motverka
diskriminering “utan om att se till sa att alla manniskor
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maximerar sin potential och sina bidrag till organisatio-
nen”. Detta enligt Kandola och Fullerton, som menar att
omsorgen om mangfalden inte far exkludera nagon, inte
ens vita medelklassmén.??2 Méngfaldsstrivanden dr pa sé
sédtt mindre kontroversiella d4n kvoteringsstravanden — de
behover inte leda till den stigmatisering eller de tvivel pa
den egna formagan som kan bli foljden av att manniskor
far vissa utbildningar eller arbeten tack vare grupptillho-
righet snarare &4n individuella egenskaper och de behover
foljaktligen inte leda in i ett moras av gruppmotséttningar.
Mangfald handlar ytterst om att foretag och organisatio-
ner ska ledas sa som ldarobockerna foreskriver: "Det ytter-
sta malet for alla ledare &ar att maximera alla sina an-
stilldas potential i syfte att uppna organisationsmélen.”3

Vad ar kulturell mangfald?

Vad menas med mangfald? Enligt Loden och Rosener har
mangfalden sex ”primédra dimensioner” — alder, kon, ras,
etnicitet, fysisk forméga och sexuell ldggning — som ”ska-
par var grundldggande sjélvbild liksom var fundamentala
varldsbild”. Dessutom har den en rad sekundéra dimen-
sioner — utbildning, geografisk hemvist, civilstand, forald-
rastatus, religion, inkomst, arbetslivserfarenhet m.m. —
som har stor men mindre fundamental betydelse (man kan
forstas tycka att religion ofta har just fundamental bety-
delse). Enligt Kandolas och Fullertons mer diffusa defini-
tion bestar mangfalden av ”"synliga och osynliga skillnader
som inbegriper faktorer som kon, alder, bakgrund, ras,
funktionshinder, personlighet och arbetssitt”.?"

Vad éar kultur? Vi har inte for avsikt att klampa in pa
kulturantropologernas revir men kédnner oss &dnda
tvungna att ge ett litet och enkelt svar pa en stor och svar
fraga. Kultur kan definieras som en uppsittning vérde-
ringar och Overtygelser som avspeglas i en ménniskas
beteende eller en uppséttning skrivna och oskrivna regler
efter vilka ménniskor lever.?® "Kultur ar ett inldrt bete-
ende som kédnnetecknar medlemmar i ett samhélle och in-
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begriper vad gruppen tinker, sdger och gor.”*¢ Kultur &r
ett “system av virderingar, overtygelser, omsesidigt de-
lade asikter, normer och traditioner, som skiljer en grupp
ménniskor fran en annan”.3” ’Kultur 4r hur vi dr uppfos-
trade att betrakta och utova livet; det oundvikliga resul-
tatet av att umgas med en del av den manskliga rasen. ...
Kulturen forser oss med termer som vi och dem. Den sé-
ger oss vilka vi 4r och ger oss en hallning mot dem som ar
annorlunda an vi dr. Den sdger oss vad vi ska tro och vér-
dera och hur vi ska handla i olika situationer.”*® Definitio-
nerna varierar men kiarnan ar nog sa tydlig: kulturen av-
gor hur och i enlighet med vilka vairderingar vi beter oss
och hur vi ser pa oss sjidlva och andra.

Olika kulturer genomsyras av olika varderingar. I litte-
raturen aterfinns inte sillan spektrum av viarden enligt
foljande, dar den vasterldndska eller atminstone anglo-
saxiska kulturens virderingar tenderar att hamna i vénst-
ra ledet:39 kontroll — 6de, individ — kollektiv, mal — relation,
opersonligt — personligt, fordndring — stabilitet, jamlikhet
— hierarki, konkurrens — samverkan, framtid — forflutet,
informellt — formellt, direkt — indirekt, praktiskt — idea-
listiskt, materiellt — andligt, fakta — intuition, rationellt —
emotionellt. Listan kan goras ldngre, men om man betéin-
ker alla kombinationer som blir mdgjliga enbart utifran
denna grovt tillyxade kategorisering behéver man inte un-
dra over att vissa forfattare bekymrar sig over att manga
méinniskor ser "arbetskraftens mangfald som ett 6verval-
digande dmne” eftersom “de ménskliga olikheternas di-
mensioner dr nistan odndliga i sin variation”.4°

Nar ménniskor kommunicerar med varandra passerar
budskapen genom en rad “filter” av vilka kultur ar ett
(andra ar kon, alder, utbildning etc). Alla typer av kom-
munikation paverkas av kultur. Ickeverbalt sprak — sa
som ogonkontakt, kroppssprak, ansiktsuttryck och hur
néra varandra vi star — styrs av var kultur. Verbal kom-
munikation — sdsom vad vi talar om, hur ofta vi talar och
hur vi talar — paverkas ocksé av kultur.”*! Inte minst ska-
par den icke-verbala kommunikationen, som lar utgora
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storre delen av all kommunikation, avsevérda tolknings-
svarigheter. Nagra exempel: I USA star mén ldngre fran
varandra och méan och kvinnor ndrmare varandra nir de
samtalar dn de gor i Mellanostern. Det ar stora skillnader
mellan olika kulturer i hur ofta ménniskor ror vid sig
gjdlva eller andra nér de samtalar. I en studie observera-
des manniskor som samtalade pa gatukaféer och man rak-
nade till 180 beréringar i timmen i San Juan pa Puerto
Rico och noll beréringar i timmen i London.*? Kravallerna
1 Los Angeles 1992 utgor ett dramatiskt exempel pa vad
dalig ickeverbal kommunikation kan leda till. En del av de
svarta som plundrade koreanska butiker sade sig ha blivit
bemotta med bristande respekt eftersom affarsdgarna inte
tittade dem 1 6gonen, log mot dem eller gav dem vixel till-
baka i handen, kort sagt eftersom koreanerna upptriadde
som ... koreaner.

Kulturell mangfald handlar alltsa om de variationer i
varderingar, beteenden och uttrycksmedel som har kultu-
rell pragel. ”Kulturell mangfald hanfor sig till variationer
1 institutioner, traditioner, sprak, vanor, ritualer och véar-
den”, enligt Kottak och Kozaitis. "Mangfald 4r summan av
de resurser (viarderingar, vanor, fardigheter, kunskaper,
sedvanjor) som man kan finna i en mangkulturell grupp”,
forklarar Simons och Zuckerman.*?

Mangfaldens mojligheter

"Detta kan vara fallet paA mangfaldsomradet: forfattarna
ar snabba att hédnvisa till en rad fordelar, men sillan ifra-
gasitter eller undersoker de den underliggande bevis-
ningen.” Sa skriver Kandola och Fullerton, som sjédlva gor
just en sadan kritisk granskning.** Lat oss emellertid in-
ventera forradet av tankbara mojligheter, som vi for en-
kelhetens skull presenterar i tio punkter.

For det forsta far foretag/organisationer med en mang-
faldsstrategi tillgang till en storre potentiell arbetskraft,
vilket dr av stor betydelse i situationer med arbetskrafts-
brist. Arbetsgivarna far dessutom tillgang till en storre
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”pool” av begdvningar och talanger om man soker sin ar-
betskraft i en storre och mer mangskiftande befolkning,
om man soker de bédsta talangerna utan hénsyn till bak-
grund eller grupptillhorighet. "Det grundldggande argu-
mentet for mangfald handlar om de fordelar som kommer
av att rekrytera, behalla och befordra de basta mé&nnis-
korna oavsett deras bakgrund, etnicitet, accent, kon, har-
farg eller andra individuella sédrdrag.”*

For det andra kan man, om man lyckas hantera mang-
falden bra (battre), minska personalomsittningen och
franvaron bland de minoritetsgrupper som finns i organi-
sationerna men som kinner sig marginaliserade och for-
bisedda. Detta argument bygger alltsd pa att man 1 ut-
gangslaget har méangfald i arbetsstyrkan men inte har
lyckats hantera den séarskilt val.

For det tredje okar trycket pa organisationerna — om de
ska kunna rekrytera och behalla en allt mer mangfaldig
arbetsstyrka — “att bli mer flexibla i alla sina processer,
system och procedurer”.?® Organisationerna maste bland
annat ge sina anstillda storre frihet 1 fraga om nér, var och
hur de arbetar. Detta innebédr uppenbarligen en fordel for
personalen. Huruvida det innebar en fordel for organisa-
tionen beror antagligen pa hur mycket personalens trivsel
och ddrmed produktivitet 6kar 1 forhallande till de kost-
nader som det kan innebédra att administrera flexibilite-
ten, och denna avviagning maste rimligen se olika ut 1 olika
verksamheter. Man kan ocksa ténka sig att en ledning som
vill oka flexibiliteten 1 organisationen medvetet okar
mangfalden i arbetsstyrkan for att bryta ner ett eventuellt
forandringsmotstand.

For det fjarde kan nya kategorier av anstéillda tillfora
fantasi och kreativitet 1 organisationernas sétt att arbeta.
”Okad kulturell méngfald i organisationer kommer ofta att
leda till hogre nivéer av kreativitet och innovation”, enligt
Taylor Cox. Kandola och Fullerton talar om ”forbattrad
kreativitet, innovationsforméga, problemlosning och be-
slutsfattande”.” Tonvikten ska hir mojligen ligga mindre
pa okad formaga att losa existerande problem och mera pa
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okad formaga att anldgga nya och annorlunda synsitt.
Manniskor med olika bakgrunder ténker i olika banor och
har insikt i olika verkligheter. De korsbefruktningar som
uppstar i en milj6 praglad av mangfald kan tédnkas 6ppna
nya tankebanor och sla upp fonster mot tidigare osynliga
delar av omviarlden. Organisationerna skulle pa sa satt
kunna bli mer fantasifulla och forandringsbenégna, vilket
behovs i en virld som fordndras i allt snabbare takt.*®

For det femte kan man tanka sig att en organisation som
engagerar manniskor av olika bakgrunder och asikter blir
mer 6ppen for dsiktsutbyte och mer tolerant for ett bredare
spektrum av asikter. Exempelvis Cox menar att méangfal-
den genom att utveckla tolerans for alternativa synsétt
“bor leda till storre oppenhet gentemot nya idéer i all-
méinhet”. ’En av de framsta fordelarna med att odla mang-
fald ar att organisationen blir sdkrare nér det géller att
tillata asiktsskillnader och mer 6ppen for den sortens nya
idéer som uppstar genom oenighet och 6ppen kommuni-
kation”, forklarar managementexperten Certo.*?

For det sjdtte — och under forutsittning att det éppna
asiktsutbytet fungerar — kan nya kategorier av ménniskor
korrigera foretagets/organisationens sjélvbild. Precis som
besokare eller invandrare ofta kan se och tolka monster i
ett samhaélle som de infodda pa grund av nirsynthet, ohej-
dad vana eller i1 varsta fall sjalvgodhet inte dr formogna
att upptéicka eller forsta, kan de formodligen fungera som
“avslojare” i foretag och organisationer.

For det sjunde sprids kunskaper som ringar pa vattnet
och ju fler manniskor med olika bakgrunder som blandas,
desto fler kunskaper ar i omlopp. Detta géiller séarskilt den
“tysta kunskapen” som svarligen kan oéverforas utan di-
rekt kontakt mellan méinniskor.?°

For det attonde kan foretaget/organisationen med hjalp
av en arbetskraft som avspeglar befolkningen ge sina kun-
der/klienter ett "méangkulturellt” och flersprakigt bemo-
tande och ddarmed forhoppningsvis fa fler n6jda kunder/kli-
enter. Ett foretag kan skorda vinster genom att ngjda kun-
der aterkommer, nya kunder tillkommer och reklam- och
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marknadsforingskostnader kan minskas.

For det nionde kan foretaget med hjilp av en arbetskraft
som avspeglar befolkningen och som kommer {ran clika
delar av viirlden fa kunskap om de behov och preferenser
som f[inns pa savil hemma- som utlandsmarknaderna.
“Organisationer som [orstar sina marknader har uppen-
bart en konkurrensfordel jamfort med dem som inte gor
det”, konstaterar Kandola och Fullerton och fortsitter:
“Det hiivdas att en organisation i vilken arbetsstyrkan av-
speglar marknaden ér en tillgiang nér det giiller att (orutse
och tillgodose kundernas behov och énskemal.” Loden och
Rosencr spinner pd samma trad: Den gamla massmark-
nadens dagar dr rikknade och framtiden ligeer i on massa
nya marknader. Hur ska foretagen upptéicka och na dessa
marknader? 7Ett sitt dr att lyssna pa sina egna anstillda.
Genom att anstilla méiinniskor som representerar ... sam-
hiillets spektrum och sedan utnyttja deras idéer kan orga-
nisationerna kommunicera mer clfektivt med sina kun-
der” For en marknadsforare som Rossman rider ingen
tvekan om vad inriktning pa olika minoritetsmarknader
kan ge: Foretagen har éverexploaterat yuppie-, dldre- och
kvinnomarknaderna men 7ignorerat den etniska markna-
den, den snabbast viixande och mest profitabla marknaden
av alla”. "De mest [ramgangsrika (oretagen de kommande
aren kommer att vara de som anstriinger sig for att [Orsta
att ctnisk och annan scgmentering — att apellera till olika
gruppers smaker och preferenser — ar nyckeln till vinst.”
Rossman menar vidare att det {inns synergieffekter att
hamta: foretag som skalfar sig kunskap om preferenserna
pad den etniska hemmamarknaden kan anviinda dessa
kunskaper for att crovra utrikes marknader och vice
versa. Dessutom kan nischprodukter utvecklas till att bli
"mainstreamprodukter” och mainstreamprodukter kan fa
sin livseykel forlingd genom att de lanseras pa tidigare
forsummade etniska marknader.” Nu maste man betinka
att den svenska marknadsbilden skiljer sig en hel del fran
den amerikanska. Den amerikanska hemmamarknaden
ar vildig och de etniska segmenten stora och (séiirskilt pa
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senare ar) forsedda med viaxande kopkraft, den svenska
hemmamarknaden ar jamforelsevis liten och de etniska
segmenten sma och ganska kopsvaga. Sverige ar mycket
mer beroende av sina utrikesmarknader 4n USA, men pa
dessa marknader ar det trots allt vanligare att man koper
in kompetens &n anlitar nagon som ”flytt fran markna-
den”.

For det tionde kan foretaget eller organisationen genom
sin mangfaldspolicy fa en goodwill-effekt ute i samhéllet.
Héar kan man ténka sig att nagra pionjérer sédtter en stan-
dard som fa foretag vagar nonchalera i konkurrensen om
kunderna, precis som varit fallet med miljomérkta varor.

Man kan finna fler mgjligheter om man gar in pa detal-
jer.3 Framfor allt kan man finna fler fordelar efter det att
en mangfaldsstrategi har genomforts med framgang. Vi
aterkommer strax till frdgan om hur mangfaldsfragorna
kan hanteras. Lat oss tills vidare summera listan over
tdnkbara mojligheter.

Mangfaldens maojligheter

e Storre potentiell arbetskraft och ”pool” av talanger
e Minskad personalomséttning och franvaro

e Okad flexibilitet for anstillda

e Okad kreativitet och forindringsbenigenhet

e Okad 6ppenhet for asiktsutbyte

e Kritisk granskning

e Okad kunskapséverforing

e Bittre kund-/klientservice

e Okad marknadskunskap/-kontakt

e Goodwill 1 samhallet.

Mangfaldens risker

En bild av hur vacker mangfalden kan te sig innan man
blir stord av vardagslivets komplikationer ges av Simons
och Zuckerman: "Har du nagonsin tittat i ett kalejdoskop?
Nar glasbitarna bildar odndligt méanga monster reflekte-
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ras de av speglar och formar intressanta monster. Efter-
som vi inte har nagot att vinna eller forlora pa att titta i
kalejdoskopet slappnar vi av och fascineras av skonheten
i de former vi ser. Emellanat ser vi det goda i den méansk-
liga mangtalden pa samma sétt. ... Vara vardagliga erfa-
renheter av andra ar inte sa enkla. Vi blir ofta irriterade
av méanniskors olikheter eller irriterar dem med vara.”*

Om man letar efter tydliga listor 6ver risker i "diversity-
litteraturen” blir resultatet ganska magert, vilket formod-
ligen beror pa att de flesta forfattare i branschen 4r mang-
faldsentusiaster. Kandola och Fullerton citerar en forfat-
tare som liknat mangfald vid en drog: "Dess majligheter
och fordelar 4r mycket utbasunerade men dess oundvik-
liga sidoeffekter ar dolda i det smastilta i en besvarlig text
— om de alls dr kidnda.” Prasad och Mills tycker att
mycket av mangfaldslitteraturen kénnetecknas av en
“upprymd naivitet” som védnder bort blicken infor de
“sprickor i mosaiken” som hotar pa méangfaldiga arbets-
platser.”® De flesta forfattare uppehaller sig inte desto
mindre i varierande grad kring de problem som reser sig
nar manniskor med olika kulturell bakgrund ska arbeta
och kommunicera med varandra. Vi sammanfattar dessa
problem eller risker i nio punkter 4ven om grénserna dem
emellan i nagra fall ar flytande.

Ett mangtusenarigt argument mot mangfald och for as-
similering kan sammanfattas i tva ord: Babels torn, dvs.
sprakforbistring. Om ménniskor talar olika tungomal upp-
star — 4ven om de hjilpligt behéarskar ett gemensamt
sprak — risker for oklarheter, missuppfattningar och miss-
tag. ’Medan manga ser kommunikation som ett grundlag-
gande och enkelt styrinstrument sa ar det i sjalva verket
en av de mest komplexa aspekterna av att styra en diver-
sifierad arbetsstyrka”, forklarar Loden och Rosener. Det
blir viktigt att anvanda "korrekta” termer och Loden och
Rosener erbjuder ocksa en liten ordlista med korrekta ut-
tryck. Men det finns som bekant manga ord och — som vi
redan noterat — manga varianter av icke-verbal kommu-
nikation. De bada forfattarna tvingas darfor medge att om
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man forsoker stdlla samman en lista 6ver vad man bor
gora och inte gora éver kulturgridnserna sa skulle den ”for-
modligen fylla flera volymer — och 4ndé inte forbereda oss
for varje situation”.’” Det verkar uppenbart att mangfal-
dens forvintade fantasiflode kan strypas om ingen vagar
Oppna munnen utan att forst anlita organisationens ”lexi-
kon over korrekta termer”.

Nagra av de storsta riskerna i en méangkulturell miljo
brukar etiketteras etnocentrism och stereotypisering. Et-
nocentrism betyder att man anvédnder den egna gruppens
varderingar som en norm efter vilken man bedomer andra
grupper och innebér ofta (dven om ocksa det motsatta in-
traffar) att man ser den egna gruppens virderingar som
battre &n andras. Stereotypisering betyder att man 6ver-
for sina uppfattningar om grupper till enskilda individer i
dessa grupper. Det handlar i bidda fallen om ganska nor-
mala manskliga beteenden. Ingen kan bortse fran sin egen
bakgrund och det 4r noédvandigt att generalisera om andra
om man ska kunna hantera informationen om all véarldens
manniskor. Men om dessa generaliseringar innebaér att bil-
den av en grupp préglas av forvrangningar och éverdrifter
och man drar alla médnniskor i gruppen éver en kam hand-
lar det om farlig stereotypisering.’”® Loden och Rosener
konstaterar att nar mangfalden 6kar pa en arbetsplats ”sa
okar ocksa potentialen for stereotypisering”.’® Samtidigt
okar emellertid mojligheterna att rensa i floran av stereo-
typier. Om man aldrig traffar manniskor fran andra kul-
turer kan man ju inte korrigera sina forutfattade me-
ningar om dem och upptécka individerna bakom schablo-
nerna.

En risk forknippad med etnocentrism och stereotypise-
ring ar att den tendens till social skiktning som finns i
varje organisation, liksom i samhéllet som helhet, blir mer
elakartad genom att den far en etnisk dimension. Man far
da en kamp om makt, positioner och privilegier mellan
grupper av mianniskor med olika bakgrund i stéllet for
okad forstaelse mellan individer med olika grupptillhorig-
het.50
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Nar méanniskor med olika “kédrnidentiteter” mots upp-
star latt konflikter om grundldggande varderingar, s.k.
kulturkrockar, och man kan férmoda att risken for sidana
konflikter 6kar med “kulturavstéandet”.’! ”I allminhet
uppstar kulturkrockar nir vidrderingar, attityder och be-
teenden hos den dominerande gruppen ifragasitts av and-
ra och darefter skapar en stérning inom organisationen.”
Man kan tala om tre typer av kulturkrockar: hotande, for-
virrande och starkande. Nér krocken upplevs som hotande
torsoker den dominerande gruppen forneka problemen och
torsvara sig. Nar krocken upplevs som forvirrande forso-
ker majoriteten fa fram mer information och omdefiniera
problemet. Nar den kdnns stdrkande blir reaktionen ofta
en o0kning av forviantningar, medvetenhet och handlings-
beredskap.®® Man kan ocksa gora atskillnad mellan kul-
turkrockar som &r sa kraftiga att de inte kan losas (eller
bor 16sas om krocken t.ex. handlar om synen pa grundlag-
gande manskliga rattigheter) och ”"normirritation” som
man mycket vil kan komma &ver.

Nar nya ménniskor ska inlemmas 1 en grupp utsitts de
ofta for provningar som kan ta sig formen av “skdmt-
samma” invigningsriter. Det &r ett sitt {or de redan eta-
blerade att vidmakthalla sin dominans eller testa nykom-
lingarnas lojalitet. Det lar finnas belédgg for att sadana ri-
ter blir mer omfattande och langvariga néar ”olikheten”
bland nykomlingarna 6kar och dessa utsétts alltsa for ext-
ra svar stress.®3 Nir arbetsplatsen vl blivit méangkultu-
rell och nykomlingarna inte ldngre méts av en samman-
svetsad majoritetskultur far man formoda att denna
stressfaktor minskar.

En risk med méangfald &4r att individerna kénner sig
mindre trygga i sin miljo. Vi kdnner oss alla tryggare med
gamla vianner dn infor nya ansikten och den kanslan har
ocksa en kulturell dimension. "Den delade kulturella bak-
grundens makt illustreras av att vi med storsta sannolik-
het kdnner oss vil till mods med méanniskor fran var egen
kultur.”®* Tryggheten eller fortroendet (trust) hianger del-
vis samman med att vilatt forstar vara kulturlikars sprak
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och reaktionsmonster. "Nar olika grupper mots i arbets-
kraften eller i ett multinationellt foretag kan vi inte langre
utga ifran att alla har samma outtalade mentala sprak. Vi
kan inte ldngre tryggt ldsa mellan raderna.”® Tryggheten
hinger ocksd samman med att det tar tid att bygga upp
fortroende och tillit. De flesta manniskor kdnner helt na-
turligt samhorighet med de sociala och kulturella system
och néatverk i1 vilka de levt sina liv och investerat sa
mycken tid och kraft. Det dr dessa investeringar som gor
att de flesta trots allt inte flyttar till lander eller regioner
dar det finns mojligheter att rent ekonomiskt fa storre ut-
byte — de forblir "stayers”. Denna naturliga solidaritet med
den egna bakgrunden skapar ldtt en spontan misstdnk-
samhet mot médnniskor som flyttar och byter miljo — "mo-
vers”. Kan man lita pa den som flyttat? Ar det en brotts-
ling, hoppjerka eller lycksokare? Eftersom merparten av
var tids och vart lands invandrare ar politiska flyktingar
uppstar emellertid den paradoxala situationen att det i
forsta hand inte 4r "movers” som flyttar av fri vilja utan
“stayers” som tvingas flytta. Det &r minniskor som inves-
terat mycket i sin egen milj6 och varit politiskt engagerade
som kommer i konflikt med makthavarna och tvingas fly.
Alltnog, om ménniskor kdnner sig mindre trygga med var-
andra blir de mindre spontana och ddrmed kan det 6ns-
kade idéflodet sina, dvs. bristen pa fortrolighet i en mer
heterogen grupp kan eliminera den potential for ckad
kreativitet som finns i en sadan grupp.

Om representanter for olika etniska grupper tilldelas
rollen av experter pa olika etniska kund- eller klientkate-
gorier okar antagligen risken for splittring och lojalitets-
konflikter. Grupprepresentanterna riskerar att bli lankar
mellan organisationen och omvéirlden snarare an kuggar i
det centrala maskineriet. Samtidigt kan “maskineriet”
komma att forlita sig pa dessa lankar mot omvérlden till
den grad att dess oppenhet alls inte 6kar. Det uppstar en
specialisering mellan en organisatorisk kdrna som repre-
senterar majoritetskulturen och en rad daromkring kret-
sande minoritetssatelliter som formedlar information in
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och ut fran kirnan och specialiserar sig pa var sitt kund-
eller klientsegment och som darmed far ganska begréansat
synfilt.

En arbetsstyrka priaglad av mangfald behover inte all-
tid vara ett foretag eller en organisation till hjalp i forhal-
lande till kunderna eller klienterna. Om foretaget eller or-
ganisationen har en etablerad marknad eller klientgrupp
bestdende av manniskor som &r foérdomsfulla eller oin-
tresserade av kulturella &ventyr kommer den mangfaldiga
och nytdnkande arbetsstyrkan knappast till sin ratt.

Om det rader stora motsédttningar mellan olika grupper
ute i samhillet loper foretag som satsar pa mangfald en
risk att dessa motsdttningar sprider sig in i foretaget. Ur
det enskilda foretagets synvinkel kan det alltsa finnas skél
att vanta och se och hoppas pa mer harmoniska tider. Om
alla foretag tdnker sa innebar det forstas att motsattning-
arna mellan insiders och outsiders pa arbetsmarknaden
skdrps och att den som véntar bidrar till att vantan blir
forgaves.

En summering av tidnkbara risker kan alltsa se ut en-
ligt t6ljande:

Mangfaldens risker

e Kommunikationsproblem

e Etnocentrism och stereotypisering

e Social-etnisk skiktning

e Kulturkrockar

e Invigningsriter och stress

e Minskad trygghet och 6ppenhet

e Uppdelning i organisationskuggar och marknadsldankar
e Forlust av "gamla” kunder/klienter

e "Badwill” fran samhaéllet.

Hur hantera mangfald?

Av det hittills sagda framgéar att det inom en organisation
som gar mot 6kad mangfald, precis som i samhéllet som
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helhet, finns 6kad potential for givande korsbefruktningar
och 6kad risk for kommunikationsproblem och ”subkultu-
rer”. En avgorande forutsattning for att mangfaldens moj-
ligheter ska maximeras och dess risker minimeras ar na-
turligtvis att utvecklingen mot mangfald hanteras pa
basta satt 1 foretag och organisationer. Har reser sig en
“herkulisk uppgift” som kriaver mer 4n foretagsledningens
entusiasm och goda avsikter, forklarar Prasad och Mills
och fortsatter: "Trots den intensiva publicitet som omger
mangfaldsrorelsen forblir sjdlva processen for att hantera
mangfalden i ndgot som nidrmast ér en svart lada.” %6 Cox
daremot anser att det finns en avsevird kunskapsbas att
sta pa och 6ppnar en lada med verktyg for individuell och
organisatorisk fordndring, men medger att grupper prag-
lade av kulturell mangfald i vissa avseenden édr svarare att
styra effektivt 4n homogena grupper.®’ Vi kan inte hir och
nu forsoka urskilja riktlinjerna till en plan for hur mang-
falden ska hanteras. Fragan ar for stor och mangfacette-
rad. Har oppnar sig ett falt for horder av mangfaldskon-
sulter med kunskaper om olika delar av nirings-, organi-
sations- och grupplivet. Vi kan emellertid aterge nagra av
de lardomar som friser i ytskummet pa den angloameri-
kanska vagen av mangfaldsmanagementlitteratur och
fora ndgra stdnkvisa resonemang kring dem.

En forsta lardom &r att detinte finns en utan méanga vé-
gar mot mangfald och att alla dessa vidgar ar langa och
vindlande. I en rapport fran ett toppmote om mangfalds-
fragorna i den amerikanska federala forvaltningsappara-
ten drog man foljande slutsats: Att hantera mangfald ar
inget man skriver in i en handlingsplan den ena manaden
med en forvintan om att malet ska vara uppnatt tre ma-
nader senare. Att hantera mangfald handlar om en lang-
siktig fordndringsprocess med olika steg som vart och ett
har sina sérskilda egenskaper och problem ... Precis som
det inte finns nagot korrekt séitt att leda en organisation
finns det inget korrekt satt att hantera mangfald.” Och
framfor allt: Uppgiften att hantera mangfalden ar en del
av den vanliga foretagsledningen, ingen uppgift som ska
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delegeras till sdrskilda chefer eller avdelningar.5® Kandola
och Fullerton instimmer: De egenskaper som dagens fo-
retags- och organisationsledningar behover for att hantera
arbetsstyrkor priaglade av mangfald tycks vara ungefar de-
samma som har beskrivits i managementlitteraturen i ar-
tionden, kanske med den skillnaden att cheferna i dag
maste betrakta sina egna vérderingar och beteenden mer
sjalvkritiskt och inte behandla alla anstidllda lika utan
snarare olika. I frdgan om hur man ska behandla varand-
ra rader det emellertid delade meningar bland experterna.
Certo citerar "det gyllene budet” Gor mot andra sd som du
vill att de ska gora mot dig. Enligt Walton bor budet i stal-
let vara: Gor mot andra sa som de vill att du ska gora mot
dem.5?

En andra ldardom ar att organisationerna maste etablera
en gemensam bas eller grund (common ground), en platt-
form utifran vilken alla inblandade kan agera, en "forfatt-
ning” som anger de accepterade spelreglerna. Loden och
Rosener resonerar en del kring denna grundldggande
fraga: "Med gemensam bas menar vi en av alla delad upp-
siattning antaganden som utgor grunden for all samver-
kan.” Denna bas méaste omfatta sddant som malséttningar
och beloningar, 6msesidig respekt och forstaelse, 6msesi-
dig striavan efter rdattvisa och en av alla delad framtidsvi-
sion. "Liksom den amerikanska konstitutionen som ger
ramverket for demokratisk handling &r den gemensamma
grunden det sociala kontrakt som &r accepterat av varje
anstélld 1 organisationen.” Och vidare: ”1 framtiden, nér
organisationerna blir allt mer priaglade av mangfald, kom-
mer den gemensamma basen att bli mera nédvindig for
att de ska fungera effektivt. Ty utan allmént accepterade
principer som styr de anstélldas handlande har mangfald
forutsattningar att bli en oregerlig och splittrande kraft.””

Detta later vettigt men det ar inte svart att se kompli-
kationerna. Om en grupp ménniskor kommer 6verens om
en “forfattning” och sedan nya ménniskor vill ansluta sig
men inte delar de malsattningar och visioner som finns i
forfattningen finns bara tva utvigar: att stoppa intrddet

57



eller omforhandla forfattningen. I det forra fallet dr det
slut pa utvecklingen mot méangfald, i det senare fallet blir
forfattningens visioner hogst flyktiga och man kan miss-
tdnka att 16sningen pa problemet blir en gradvis urvatt-
ning av mal och visioner.

Hér star vi mitt uppe i det allménna integrationspro-
blemet, ett problem som inte ar latt att hantera pa makro-
eller samhallsniva och som knappast blir ldttare att han-
tera pa mikro- eller foretags-/organisationsniva dar “for-
fattningen” inte bara innebidr en uppséttning spelregler
utan ocksd maste ange tydliga maél for verksamheten. I en
demokrati kan médnniskorna inom ramen for angivna spel-
regler genom forhandlingar och i slutdndan majoritets-
beslut komma fram till att de vill strava mot det ena eller
andra malet. I ett foretag eller en organisation kan med-
arbetarna knappast pa samma séitt inom ramen for en
uppsidttning spelregler komma fram till att de hellre vill
tillverka eller leverera ndgot helt annat &n de gor. Malen
for verksamheterna bestdms inte bara av de for tillfallet
anstidllda utan av en rad andra intressenter — kunder el-
ler klienter och ytterst dgare eller politiker. Malen maste
alltsd vara inskrivna i forfattningen fran négon hogre
niva, antingen det nu handlar om bolagsstammor eller po-
litiska forsamlingar.

Samtidigt ser man i mangfaldslitteraturen just strdvan
mot tydliga och gemensamma mal som lésningen pa de
splittringstendenser som kan uppsta i en miljo praglad av
mangfald. Sa t.ex. forklarar Walton att forutsattningen for
att en grupp manniskor med olika bakgrunder ska fungera
ar att det finns klara mal, ett gemensamt syfte, att verk-
samheten ar fokuserad. Ja, den bédsta strategin for att und-
vika konflikter ar att fokusera pa malen i stéllet for att for-
soka reda ut problemen.”’ Ridet verkar klokt men man
kommer inte ifran att det ligger en moment 22-paragraf
dold mellan raderna. Denna paragraf ar inte unik for en
milj6 praglad av mangfald men kan tdnkas stélla till mer
bekymmer i en sddan miljo, ndmligen om varderingsspek-
tret blir bredare och malsdttningarna mer precisa. En

58



fraga som instéller sig 4r denna: Hur gor man med mén-
niskor fran kulturer som é&r inriktade mot relationer i stil-
let for mal? Kan man fa dem att glomma relationsproble-
matiken genom att fokusera pa mal?

Lat oss ldgga den som det verkar svarlosliga fragan om
malen at sidan och overga till fragan om hur man ska fa
méanniskor med olika bakgrunder att bli kvitt sina etno-
centriska och stereotypiska fordomar och erkdnna och re-
spektera varandra och varandras olikheter. Har gar asik-
terna bland mangfaldsexperterna isér.

En del menar att man forst och framst maste undersoka
varandras olikheter, inte minst gruppolikheter. En mang-
faldsstrategi kan inte ngja sig med att inrikta sig pa indi-
vidernas egenskaper och onskemal utan maéaste rikta upp-
mirksamheten mot gruppskillnader. ”"Vagen till farg-
blindhet gar genom fargmedvetenhet”, enligt Loden och
Rosener. Dessa undersokningar skapar ofta konflikter i
det korta perspektivet men leder forhoppningsvis till 6kad
acceptans och respekt i det langa loppet. "Det rader liten
tvekan om att de flesta institutioner och chefer méaste vara
beredda att sldppa loss manga interna stormar pa vigen
mot etablerandet av en gemensam bas ... Vid sadana till-
fallen galler det att motsta frestelsen att 16sa konflikterna
snabbt eller att overge fordandringsforsoket helt och hallet.
Det ar mycket n.er produktivt att tydligt definiera de fra-
gor som star pa spel och ge alla inblandade gott om tid for
att diskutera och forstd dem innan man gar till beslut.””?
Cox deklarerar likasa som sin fasta overtygelse att 6ppna
diskussioner om gruppskillnader ”ar ett av de mest kraft-
fulla verktygen som finns for organisatoriskt fordndrings-
arbete som sammanhénger med hantering av mangfald”.”
Man ska, kort sagt, viddra garderoben och inte sopa nagot
under mattan. En sadan process stéller stora krav pa alla
inblandade. Gamla ”insiders” méaste acceptera att deras
traditionella losningar inte &r de enda eller bésta. Fore
detta ”"outsiders” maéste sluta &dlta gamla oforratter. Det
géiller att se framat.

Andra ir tveksamma till nyttan av studier av gruppolik-
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heter: ”Att undervisas om de kulturella och konsméssiga
skillnader som antas existera dr”, enligt Kandola och Ful-
lerton, "kanhénda inte ett sétt att begriansa effekterna av
stereotypisering — de kan 1 sjilva verket forstdrka dem.”
Om man dgnar intresset at skillnaderna mellan grupper
kan man glomma bort likheterna. Ja, de bada forfattarna
gar langre an sa: "Enligt vart synséidtt kan ett tillvdga-
gangsséatt vars filosofi utgar fran individens behov bli
automatiskt komprometterat om nagra atgarder enbart
bygger pa nagons formodade grupptillhérighet. ... Om han-
teringen av mangfalden verkligen handlar om att skapa en
miljo 1 vilken alla kdnner att de 4r uppskattade och att de-
ras talanger utnyttjas till fullo, da bor atgédrderna inriktas
pa varje individ som har ett sédrskilt utvecklingsbehov och
inte begrdnsas till individer som dr medlemmar av sir-
skilda grupper ... .” "Den méangfaldsorienterade organisa-
tionen inriktar sig pa att utveckla och befordra alla an-
stillda, inte pa att framhéva gruppskillnader.”’*

Ett intressant dilemma, som noteras av Cox, dr att en
majoritet & ena sidan tycks fa mindre mojligheter att dis-
kriminera men a andra sidan kénner sig mer hotad nar
minoriteterna uppnar en viss “kritisk massa”. Cox foreslar
sjalv 16sningen: "Det verkar darfor som om en viktig ut-
maning i hanteringen av mangfalden ar att skapa och im-
plementera strategier for att uppna kritisk massa och
samtidigt minimera den omfattning i vilken medlem-
marna av majoritetsgruppen kdnner sig hotade av dessa
strategier.””

Monster i mangfalden?

Finns det dd inget monster, ingen modell, att upptédcka i
mangfalden av mangfaldsexperiment, mer &n att alla
maste finna en gemensam bas utifran vilken de kan lara
sig respektera varandras olikheter? Loden och Rosener an-
sag sig utifran en undersokning av 50 amerikanska orga-
nisationer ldangs mangfaldsfronten ha funnit tre karakte-
ristiska drag: engagemang fran och vilja att lara bland de
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hogre cheferna, en filosofi préiglad av “olikhet under jam-
likhet” och utvidgade definitioner av vad som ar effektivt
upptriadande.’®

Att méangfaldsanstrangningarna maste drivas pa ovan-
ifran verkar de flesta experter pa omradet vara Gverens
om. Didremot rader delade meningar om var processerna
borjar. "Liksom med varje storre initiativ borjar engage-
manget i att utveckla en organisation som inkluderar alla
1 toppen pa organisationshierarkin”, enligt Certo. Enligt
Loden och Rosener kommer initiativet underifran: "I de
flesta organisationer i Amerika borjar vardesittningen av
mangfald bland de anstédllda som en grasrotsrorelse.” Che-
ferna ar ofta bland de sista som forstar vad som éar pa
gang.”

Kandola och Fullerton anser sig ha upptickt elva mang-
faldsmanagementmodeller i litteraturen, de flesta prag-
lade av insikten om att mangfaldsfilosofin maste genom-
syra hela organisationen om den ska ha utsikt att leda till
framgang. Med hjilp av dessa modeller har forfattarna
konstruerat en egen modell som enligt vad de sjilva pa-
star ar den forsta och enda modell som har testats empi-
riskt och befunnits fruktbar.”® Vi kan inte, liksom 1 fallet
med Cox verktygslada, redogoéra for modellen utan far
hénvisa till originaltexterna. For ovrigt framstiar denna
mangfaldsmodell som en ganska allmdn managementmo-
dell priaglad av en angloamerikansk foretagskultur som ar
mer hierarkisk #n den svenska.™

Ett sitt att se pa saken i perspektivet av krympande
hierarkier dr foljande: Att agera pa marknaden ér forenat
med transaktionskostnader. Foretag och organisationer
ar, enligt ekonomen och Nobelpristagaren Ronald Coase,
oar av planhushallning i marknadshavet, konstruerade for
att halla transaktionskostnaderna nere. Mangfalden kan
knappast utgora ett undantag fran denna regel om plane-
ring och kontroll. Oavsett om initiativen bakom en orga-
nisations rorelse fran homogenitet mot mangfald kommer
uppifran eller nerifran kan processen knappast vara spon-
tan och okontrollerad. Dock verkar den omvilvande ut-
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vecklingen fran massproduktion till “masskustomise-
ring”® (dvs. en kombination av massproduktion och kund-
anpassning) innebéra att organisationerna utvecklas fran
stora Oar av planhushéallning som hgjer sig 6ver mark-
nadshavet, till mindre och plattare 6ar som hianger sam-
man 1 nidtverk dir kopplingarna ofta bestar av marknads-
mekanismer.?! Dirigenom kan man tinka sig att méng-
faldsproblemen inte maste losas pa ett enhetligt séatt i
valdiga organisationer utan kan lésas pa manga satt i ett
antal decentraliserade och for sina handlingar och resul-
tat ansvariga verksamheter. Om de sjilvstidndiga enhe-
terna och sjalvstyrande grupperna ska kunna losa atskil-
liga andra problem som de stélls infor, tycker man att de
ocksa till en stor del sjialva borde kunna hantera sina
mangfaldsproblem.

Paradigm och stotestenar

Det forekommer ibland rapporter om att allt inte &r frid
och frojd i de amerikanska mangfaldslandskapen. Harom-
aret konstaterade David Thomas och Robin Ely efter en
sexarig forskningsinsats att: "Talrika och mangskiftande
initiativ for att cka méangfalden i1 bolagens Amerika har
pagatt i mer dn tva decennier. Dessa forsok har emellertid
sdllan stimulerat till sprang i den organisatoriska effekti-
viteten. I stédllet har manga forsok att 6ka mangfalden pa
arbetsplatsen misslyckats och ibland till och med okat
spanningarna bland anstéllda och bromsat foretagets pre-
stationsformaga.” Thomas och Ely menar att anstrang-
ningarna oftast strandat pa att de rort sig inom endera av
tva paradigm: Dels "diskriminerings- och rattviseparadig-
met”, som utgar fran antagandet att ”alla ar lika” och an-
lagger targ- och konsblinda synsétt for att alla ska fa
samma chans och bli lika behandlade.?? Dels "tillgdngs-
och legitimitetsparadigmet”, som utgar fran antagandet
att alla ar olika och forsoker aterskapa den ménskliga
mangfalden i samhéllet inom organisationen for att oka
dess marknads- eller klientkontakter och legitimitet. Det
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forsta paradigmet kretsar enligt de bada forskarna alltfor
mycket kring likhet och det andra alltfor mycket kring
olikhet. Den enda framkomliga viagen gar, som de ser det,
mellan och utover de bada paradigmen, genom ”ldrande-
och effektivitetsparadigmet” "Liksom réattviseparadigmet
beframjar det lika mojligheter for alla individer. Och lik-
som tillgangsparadigmet accepterar det kulturella skill-
nader mellan méanniskor och erkédnner véardet i dessa skill-
nader. Anda later denna nya modell for att hantera méang-
falden organisationen internalisera skillnaderna bland de
anstillda sa att den lar och véaxer pa grund av dem. Nar
modellen dr helt och hallet pa plats kan organisationens
medlemmar med réitta sidga att: 'Vi ar alla i samma lag,
med vara skillnader — inte trots dem’.” Podngen med det
“tredje paradigmet” ar inte helt l4tt att fa grepp om, men
i stort sett handlar den om att médnniskor ska uppmuntras
att gora bruk av sina olika bakgrundserfarenheter pa ett
naturligt sitt, alltsa inte blunda for dem eller se dem i spe-
ciella kund- eller klientsammanhang. For att detta ska
fungera kriavs — aterigen — fortroende (trust). "Fa saker
kan snabbare ta dod pa ett nytt satt att tanka kring mang-
falden &n kénslan av sviket fortroende. Darfor maéaste le-
darna i organisationer som med framgang overgar till 1a-
rande- och effektivitetsparadigmet ta ytterligare ett steg:
De maéste sdkerstilla att deras organisationer forblir
‘trygga’ platser dir de anstéllda kan vara sig sjilva.”s?

Vilka é&r de faktiskt rapporterade storsta stotestenarna
pa vagen mot mangfald? En enkit bland ett 60-tal "méang-
faldspraktiker” i USA 1997 visade foljande: De mangfalds-
ansvariga inom foretagen pekade i forsta hand pa bristen
pa forstaelse for att mangfald inbegriper forandringar pa
alla nivaer i organisationen. De externa mangfaldskonsul-
terna lyfte fram bristen pad engagemang pa chefsniva.
Bada grupperna var éverens om att fragan hur man ska
mita effekten av mangfaldsinitiativ pa vinst och produk-
tivitet 4r ett stort problem 8
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Allt beror pa

Enligt litteraturen kommer en (lyckad) méangfaldsstrategi
att leda till en mer 6ppen, flexibel och kreativ miljo dar
varje individ oavsett kulturbakgrund kommer till sin ratt
och kan utveckla sina talanger till fullo. Detta scenario
bygger pa att man lyckas fa alla att respektera och forsta
varandras véirderingar och beteenden, att kdnna fortro-
ende for varandra, att dra 4t samma héall. Om man lyckas
i dessa avseenden kommer man antagligen att na produk-
tiva resultat som gor att integrationen gradvis gar lattare
enligt mottot att framgéngen foder sig sjdlv — en god cir-
kel. Om man inte lyckas ar risken stor for att “stereotypi-
seringen” fortsétter, att bristen pa fortroende dodar krea-
tiviteten och att manniskor soker trygghet genom att hélla
samman 1 grupper som sldss om inflytande. Man ror sig i
sa fall inte fran assimilation till integration utan till bal-
kanisering. Och eftersom balkanisering leder till ekono-
miska bakslag blir resultatet en allt mer forbittrad kamp
mellan olika grupper om sténdigt krympande resurser —
en ond cirkel. Huruvida cirklarna ska bli goda eller onda
beror emellertid inte bara pa de enskilda organisationerna
utan ocksa pa den miljo i vilken de verkar. I en miljo som
rent allmint 4r gynnsam for ekonomisk tillvéaxt blir maj-
ligheterna storre och riskerna mindre, i en tillvaxtfientlig
miljo blir mojligheterna mindre och riskerna storre. Ett
enkelt skl till att det forhaller sig sa &r, som Cox papekar,
att ett grundlaggande skal till konflikter i samband med
kulturell mangfald dr konkurrensen om arbetstillfillen.
”"Uppenbarligen férsvinner en stor del av konfliktpotenti-
alen nér det finns mer gott om jobb.”®?

Att utifran litteraturen gora en prognos om vart mang-
faldsvédgen, oberoende av tid och rum, kan tédnkas leda ar
omdjligt — det enda man kan vara ganska séker pa ar att
mangfaldens effekter ar “vildigt komplexa och mycket
kraftfulla”.®® Inventeringen av mojligheter och risker ut-
mynnar inte i ndgon slutsats om att en mangfaldig orga-
nisation generellt sett ar effektivare eller battre 4n en ho-
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mogen eller vice versa. "Det tycks inte vara majligt att pa
grundval av forskningens resultat sla fast att mangfald i
sig leder till att arbetslagen fungerar battre”, forklarar
Kandola och Fullerton och fortsatter: "Det mesta vi kan
sdga ar: 'Det beror p&’.” Forskningen pekar — foga forva-
nande — snarare pa att mangfaldiga arbetslag har storre
problem péa kort sikt 4n homogena lag och att ”ju storre
mangfald, desto ldngre tid kravs for att etablera grundre-
glerna och desto svarare dr det att na samstdmmighet”.®7

Amerikanska transnationella foretag har satt samman
mangkulturella arbetsstyrkor som fungerar utmarkt. Ja-
panska foretag har astadkommit enorma effektivitetsvin-
ster med homogena arbetsstyrkor. Allt beror pa. Inte minst
beror det pa hur befolkningen (dvs. arbetskraften och
marknaden) i ett land ser ut. Att USA satsar pa mangfald
och Japan pa homogenitet ar ingen slump.

Forutsiattningarna for mangfald skiljer sig inte bara at
mellan ldnder utan ocksd mellan olika verksamheter i
samma land. I foljande kapitel ska vi forsoka konkretisera
de speciella mojligheter och risker som finns i olika sekto-
rer och branscher i Sverige.
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4. Mangfald som norm
och verklighet

Vi ska i detta kapitel ta upp exempel fran forvaltningar i
offentlig sektor och foretag i privat sektor och diskutera
mojligheter respektive risker med mangfald. Utgangs-
punkten for diskussionerna ar ett normativt organisato-
riskt synsétt. Mangfald kan vara bra, dvs. lonsamt, legiti-
merande, imageskapande, uppfattas som moraliskt ratt el-
ler pa annat sitt vara av vérde for organisationen. Eller
mangfald kan vara daligt, dvs. innebéra 6kade kostnader,
minskad vinst, forlorade kunder, skada organisationens
satt att fungera eller medfora ndgot annat av negativt
varde. Var ambition &r inte att avgora frdgan om mojlig-
heter eller risker 6vervéiger i nagot enskilt fall. Det torde
vara upp till varje enskild organisationsforetrddare och till
dem som kan paverka organisationen — kunder/klienter,
personal och dgare/huvudmin — att gora sddana bedom-
ningar och fatta de avgérande besluten om méangfald. Var
uppgift 4r snarast att "sitta bollen i spel”, att fa diskus-
sionen om mangfald ned pa tillrackligt konkret niva for att
underlitta samtal och stillningstagande till etnisk mang-
fald i arbetslivet, i organiseringen av privata foretag och
offentliga forvaltningar.

En enkel modell

Sett ur ett organisatoriskt perspektiv dr mojligheterna och
riskerna inte likformiga. En enkel input—transforma-
tion—output-modell klargor detta. Mojligheter och risker
kan grupperas med avseende pé input till organisationen
(exempelvis material och personal), med avseende pa or-
ganisationens inre funktioner (exempelvis arbetsfordel-
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ning, teknik och ledning) och med avseende pa output fran
organisationen (exempelvis varor och tjanster). Den tidi-
gare uppstillning av Mojligheter och Risker, litteraturens
grundrecept for etnisk miangfald, kan alltsa sorteras och
analyseras med avsecende pa input, transformation och
output. Inputfriagorna [6r en organisation giller utnytt-
Jjandet av en storre potentiell arbelskraftsstyrka och pool av
talanger att vilja fran och innebiir 1 regel okade mojlighe-
ter [or organisationen, men knappast nagra risker. Trans-
formationsfasen innchiller faktorer som olad personal-
lojalitet, kad [lexibilitet, Gkad kreativitet, élkad dppenhet,
Okad kritisk granskning och okad kunskapsiverforing —
faktorer som paverkar organisationens séitt att fungera
och kan ses som majligheter att oka organisationens inre
effektivitet, men ocksit innebéra risker. Organisationens
output kan paverkas positivt av det etniska grundrecep-
tets béttre kundservice, okad marknad skunshkap/-kontakt
och béittre image @ samhdllet, vilket 1 regel inte genererar
nagrarisker for organisationen. De risker med okad méang-
fald 1 organisationen som nidmns 1 grundreceptet, dvs.
kommunikationsproblem, ctnocentrism och  stercolypise-
ring, soctal-etnisk skikining, kulturkrockar, riter och stress,
minskat fortroende och éppenhel, uppdelning i organisa-
tionskuggar och marknadsldinkar samt motscittningar som
sprids in i foretaget, avser endast risker som paverkar or-
ganisationens inre liv.

Indelningen i ovanstiaende kategorier kan tolkas s att
det inte finns nagra risker med en storre potentiell ar-
betskraft och en storre pool av talanger. Bakom denna syn
pa mojligheter och risker med etnisk mangfald ligger nag-
ra enkla iakttagelser. En enskild organisation har ingen
mdajlighet att dirckt paverka mangfalden pa hela arbets-
marknaden, bara att paverkas. Den risk som en enskild or-
ganisation loper dr att villja ur ctt mindre arbetskrafts-
utbud cller en mindre pool av talanger, om organisationen
i framtiden avser att [6rbli etniskt homogen. For de flesta
organisationer, som ju dr sma, maste en sadan risk be-
traktas som relativt liten, da arbetsmarknadsutbudet
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netto dndras langsamt och ett tillrackligt arbetskrafts-
utbud existerar ur majoritetsbefolkningen. For stora orga-
nisationer, for hela branscher eller sektorer i ekonomin ut-
faller ddremot analysen helt annorlunda.

Nar det géller de mojligheter och risker som paverkar
det inre av organisationen, dess sétt att fungera och ar-
beta, finns en pataglig parallellitet mellan méjligheter och
risker. A ena sidan okad flexibilitet, kreativitet, 6ppenhet,
kritik och kunskapsoverforing, 4 andra sidan kommuni-
kationsproblem, etnocentrism, etnisk och social skiktning,
kulturkrockar, stress och minskad trygghet. Organisatio-
ner forsoker kontrollera sitt inre liv i1 forhallande till om-
véarldens forutsiattningar. Kontrollen kan 6verdrivas och
tendera att leda till stagnation pa grund av for lite ut-
rymme att experimentera och utvecklas. I en sadan situa-
tion kan organisationen stridva efter att bryta stagnatio-
nen genom att skapa 6kat utrymme inom sig for att astad-
komma en eftertraktad utveckling, vilket pd samma gang
utséitter organisationen for risker for felslagna experiment
och felaktiga rekryteringar. Ett medel att skapa sadant ut-
rymme kan vara att 6ka den etniska méngfalden i organi-
sationen. Men inte alla organisationer befinner sig i stag-
nationsldgen. Manga har som forsta prioritet att 6ka vins-
ten, 6ka marknadsandelarna och erévra nya marknader. I
sadana organisationer eller situationer undviker man ris-
kerna med kommunikationsproblem, kulturkrockar, ono-
dig stress och minskat fortroende som resultat av etnisk
mangfald. Fordelarna med den etniska mangfalden fram-
star da inte som sa angeldgna. Ett annat vidldokumente-
rat fenomen &r att personalmissigt expansiva organisa-
tioner onskar kontrollera etnisk mangfald genom att seg-
mentera personalen efter etnisk tillhorighet. Genom den
etniska segmenteringen eller arbetsdelningen undviker
man riskerna med mangfalden men mister samtidigt
ocksa dess dynamiska mdojligheter.®® En sektor, en bransch
eller en enskild organisation kan sdledes viardera mojlig-
heter och risker av etnisk mangfald helt olika beroende pa
uppfattningen om den egna situationen och ddrmed forut-
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sédttningarna for och hanteringen av 6kad mangfald i den
egna organisationen.

Betraffande méngfaldsreceptets outputpaverkan i form
av bittre kundservice och 6kad marknadsformaga kan
man knappast se nagra risker for enskilda organisationer
eller storre ekonomiska aggregat. Daremot kan enskilda
organisationer virdera mojligheterna helt olika beroende
pa vilken etnisk marknad man arbetar pa och avser att i
framtiden arbeta pa samt pa vilket sdtt man tror det &r
bast att bearbeta olika etniska marknader. I sddana 6ver-
viaganden far man ta hédnsyn till eventuella risker med for-
lust av gamla kunder/klienter. Vi ska i fortsédttningen dis-
kutera hur siadana virderingar av mojligheter och risker
kan falla ut i privat respektive offentlig sektor i den svens-
ka miljon.® Innan vi genomfor den organisatoriska sek-
toranalysen ska vi emellertid kort beréra invandrarnas
aktuella arbetsmarknadssituation.

Invandrarnas aktuella arbetsmarknadssituation

Vi anviander utomnordiska medborgare som ett mahianda
overtydligt exempel pa den arbetsmarknadssituation som
rader dven for den mycket storre befolkningsgrupp som ut-
gors av i Sverige bosatta men utrikes fodda.

I nedanstaende tabell finner vi den aktuella sysselsétt-
ningen for invandrare i arbetsfor alder mellan 16 och 64
ar med utomnordiskt medborgarskap. De ar ca 238 100
personer att jamfora med ca 370 000 utldndska medbor-
gare och mer an 900 000 utrikes fodda. Det framgéar att av
dessa 238 100 personer dr 108500 1 arbete, dvs. utomnor-
diska medborgare har en forviarvsintensitet pa 45 procent
att jamfora med den totala svenska forvirvsintensiteten
péa 73 procent.

Invandrarnas sysselséttning i privat respektive offent-
lig sektor framgar av tabellen om man adderar de i tabel-
len kursiverade sysselsédttningarna med klart domine-
rande offentlig sysselsdttning ”Vard och omsorg” och "Of-
fentlig verksamhet m.m.”. 17 procent av de utomnordiska
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Tabell 1. Utomnordiska medborgare jaimfort med hela svenska
befolkningen i aldern 16-64 ar, arsmedeltal sysselsdtt-
ning 1999, alla anstdllda av bada kiénen.

Verksamhet Sysselséittning  Utomnordiska e Hela be- %
medborgare folkningen

Jordbruk, skogsbruk och fiske 1100 1 35 300 1
Tillverkning, utvinning av

mineraler och energiproduktion 21600 20 759 600 19
Byggverksamhet 1 800 2 179 300 4
Handel och kommunikation 16 700 15 674 000 17
Finansiell verksamhet och tjdnster 11 300 10 420 000 10
Utbildning och forskning 11 700 11 339 500 8
Vard och omsorg 17 400 16 761 800 19
Offentlig verksambet m.m. (Gvrig) 1200 1 208 100 %)
Personliga och kulturella tjénster 12 200 11 254 700 )
Foretagare och medhjélpare 13 200 12 432 300 1
Uppgift saknas 30 - 3 300 -
Totalt sysselsatta 108 500 100 4 067900 100
Total population 238 100 - 5580800 -
Forvarvsfrekvens - 45 - 173

Kéilla: AKU Arsmedeltal 1999, bearbetning av tabellerna 3A och 54, SCB.

medborgarna arbetar i offentlig sektor att jaimfora med 24
procent for hela befolkningen, vilket innebér att invand-
rarna i férhallande till hela befolkningen &r underrepre-
senterade i den offentliga sektorns sysselsittning.? En
rapport, som tédckte 24 procent av de statligt anstillda,
anger att 11 procent av de anstillda hade invandrarbak-
grund att jimfora med att invandrarna utgjorde 20 pro-
cent av populationen i samma aldersgrupp, vilket forstér-
ker bilden av underrepresentation av invandrarna som be-
folkningsgrupp.?! Aktuella undersokningar i kommuner
pekar ocksa péa en stor underrepresentation av invandrare
i de kommunala organisationerna i forhallande till deras
andel av befolkningen i respektive kommun.?? (I dessa
badda undersokningar inkluderar begreppet invandrare
bade forsta och andra generationen.) Man kan alltsa rdkna
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med att invandrarna som befolkningsgrupp &r underre-
presenterade i den offentliga sektorns personalstyrka i
olika grad beroende pa vilken del av den offentliga sektorn
man talar om. De utomnordiska medborgarna arbetar {6lj-
aktligen statistiskt sett i privat sektor i storre grad dn vad
hela befolkningen gor.

Vi diskuterar hér i forsta hand sysselsdttningen obero-
ende av arbetets karaktir. Anda spelar frdgan om arbetets
innehall, svarighetsgrad och kvalificeringsnivd pa manga
sdtt roll for organisationers bedomning av mangfaldens
mojligheter och risker. Som framgéar av tabell 2 foreligger
skillnader mellan utomnordiska medborgares yrkestordel-
ning och yrkesfordelningen i den totala sysselsidttningen.
Genom att summera de tre forsta yrkena, kursivt marke-

Tabell 2. Utomnordiska medborgare jimfort med totala syssel-
sdattningen i aldern 16-64 ar, sysselsdttning fordelad
efter yrke, bada konen, arsmedeltal 1999.

Yrke Sysselsatta Utomnordiska Yo Total syssel- o
medborgare sdattning

1. Ledningsarbete 3 200 3 191 200 )
2. Arbete med teoretisk

specialkompetens 19 700 18 646 900 16
3. Arbete med kortare

hégskoleutbildning 11 400 10 810 400 20
4. Kontors- och kundservice 7 100 7 436 100 11
5. Service, omsorg, forsiljning 24 500 23 746 600 18
6. Jordbruk, skogsbruk, fiske 1 500 1 97 600 3
7. Hantverk inom byggnation

och tillverkning 9 400 9 455 400 11
8. Maskinoperativt- och

transportarbete 15 100 14 4551700 11
9. Arbete utan sarskild

yrkesutbildning 16 400 15 212 100 b}
Uppgift saknas 200 - 16 900 -
Summa 108 500 100 4 067 900 100

Killa: AKU Arsmedeltal 1999, bearbetning av tabellerna 3c och 55, SCB.
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rade i tabellen, kan man se att 31 procent av utomnordiska
medborgare har hogt kvalificerade yrken och att motsva-
rande procentandel for den totala sysselsédttningen ar 41
procent. Den stora skillnaden ligger i arbete med kortare
hogskoleutbildning.

Da utbildningsnivan i de jamforda populationerna kan
jamstallas, &ven om fordelningen av utbildningen ar olika
1 populationerna och i ménga fall 4r hogre i enskilda in-
vandrargrupper &dn i den svenskfodda gruppen, innebar
detta ett underutnyttjande av kompetens bland utomnor-
diska medborgare.®

Detta resultat forstarks av enkéatstudier som pekar pa att
mer dn hélften av invandrarna som har jobb anser att de
ar overkvalificerade for jobbet.”* Resultatet dr oberoende
av om arbetsgivaren ar i privat sektor eller offentlig sek-
tor och forvanar inte, utan bekriftar snarare den statis-
tiska bilden av att invandrares kompetens och kapacitet
inte utnyttjas fullt ut.

Sammanfattningsvis karakteriserar lag forvarvsinten-
sitet, underrepresentation och underutnyttjande av kom-
petens sédledes den radande situationen for invandrare pa
arbetsmarknaden.?

Privat kontra offentlig sektor

Variationen bland privata respektive offentliga organisa-
tioner dr stor. Det giller exempelvis verksamhetens art,
dar det finns stora skillnader mellan verksamheter som
forsvar, forskning och barnomsorg i offentlig regi samt
mellan verksamheter som kullagertillverkning, IT och
stddning i privat regi. I manga fall finns det 6verlappande
verksamheter, i manga fall organisering i hybridformer
och sk. privatisering av offentlig verksamhet, dér skillna-
der endast bestar av dgarskapet och inte har med verk-
samhetens art eller organisatoriska utformning att gora.
Aven om skillnaderna kan synas storre mellan olika verk-
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samheter inom en sektor &n mellan sektorerna och det
finns vissa likheter 1 hur privata och offentliga arbetsgi-
vare forhaller sig till invandrare, finns det emellertid
ocksa avgorande organisatoriska olikheter, som gor det in-
tressant att skilja dem at i en diskussion om mangfaldens
mojligheter och risker. Fragan ar alltsa hur privata re-
spektive offentliga organisationer reagerar/svarar pa den
etniska mangfalden i deras omvarld? Tre begrepp star i fo-
kus 1 en diskussion om organisatoriska sektorsskillnader
som beror mangfald och integration av invandrare: orga-
nisationers granskontroll, troghet och obeveklighet.

Granskontroll

Offentliga organisationers grianser kontrolleras i huvud-
sak av huvudménnen for organisationen och i slutdnden
av staten. % Man foljer gillande institutioner, lagar och
regler, och arbetar med att implementera av staten pa-
lagda uppgifter, direktiv, lagar och regler. Privata organi-
sationers granser kontrolleras i huvudsak av marknaden.
Man foljer gallande institutioner, lagar och regler, men ar-
betar med en sjalvvald uppgift. Foljdriktigt visar det sig
att offentliga organisationer har en tendens att "luta sig”
mot den politiska makten i sitt forhallningsséatt medan pri-
vata organisationer tenderar att regleras av marknaden.
Forhallningsséttet till etnisk mangfald och integration
torde inte avvika fran detta monster. Offentliga organisa-
tioner forlitar sig pa direktiv om méangfald och integration
medan privata foretag forsoker forhalla sig till markna-
dens utveckling och forvantningar. Organisationer und-
viker oavsett sektorstillhorighet att bryta mot gédllande la-
gar om diskriminering av etniska minoriteter.

Begreppet kritisk massa far, for att ta ett exempel pa
ovanstaende resonemang, olika innehall for offentliga och
privata organisationer: politisk kritisk massa skiljer sig
fran marknadsméssig kritisk massa. Politisk kritisk
massa kan illustreras med geografiska koncentrationer av
invandrare med problem som utléser omfattande lokala of-
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fentliga satsningar pa integration, som exempelvis de ak-
tuella s.k. storstadssatsningarna i nagra utvalda delar av
bland andra stidderna Stockholm, Malmé och Goteborg.9”
Marknadsméssig kritisk massa kan illustreras med en
identifierbar etnisk grupp stor nog att marknadsméssigt
forhalla sig till for ett privat foretag. De forhallandevis
sma etniska grupper som finns i Sverige forklarar da var-
for sa fa foretag satsar pa etnisk mangfald i Sverige.
Kontrollmekanismerna i respektive sektor har ocksa be-
tydelse for vilka strategier for mangfald som dominerar i
offentliga respektive privata organisationer (dven om sa-
dana formella strategier an sa lange &r relativt ovanliga).
Strategierna i offentliga organisationer tenderar att for-
muleras enligt diskriminerings- och réttviseparadigmet
och karaktariseras av ord som likhet, rattvisa, kulturell
mangfald, riskundvikande och devisen "Gor mot andra
som du vill att de ska gora mot dig”. Orsaken till detta ar
att riktlinjerna for mangfald formuleras av politiska akto-
rer, som ocksa utovar kontrollen over de offentliga organi-
sationerna, och de politiska aktoérerna formulerar sig re-
gelmiéssigt 1 diskriminerings- och réattvisetermer inom
mangfaldsomradet. Strategierna i privata organisationer
tenderar att arbeta med tillgangs- och legitimitetspara-
digmet med formuleringar som olikhet, resurser, mojlig-
heter och devisen "Gor mot andra som de vill att du ska
gora mot dem”. Orsaken till detta ar att foretagsaktorer
dels forsoker tillfredsstdlla marknadens intresse av mang-
fald och utnyttja dess mgjligheter, dels forsoker undvika
att bryta mot diskrimineringsparadigmet. Nagot tredje
paradigm, som avser de mojligheter som ligger i inre
organisatoriska faktorer som okad kreativitet eller okat
larande fran etnisk mangfald, ar inte av intresse for poli-
tiskt kontrollerade och marknadsdrivna organisationers
strategival. En mer rimlig slutsats betrédffande de inre or-
ganisatoriska faktorerna i samband med etnisk mangfald
ar att betrakta dem som en del av en taktik for att ge-
nomfora strategierna. Det vill sdga att en organisation
som oOnskar etablera en etnisk mangfaldsstrategi maste
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hantera mangfaldens inre organisatoriska mojligheter och
risker i organisationens transformationsprocess.

Troghet

Organisationers reaktioner pa omvéarldsforandringar sker
inte 6gonblickligen, troghet i reaktionerna pa omvérldens
propder dr det normala.”® Troghet i reaktioner har givet-
vis till stor del helt rationella forklaringar, som att man i
en organisation maste ha tid att analysera omvarldsfor-
dndringar och finna en passande reaktion. Troghet har
emellertid ocksa mindre rationella motiv, som nir den sna-
rare kan betraktas som motstand mot férdndring &n som
rationell anpassning. Hos privata organisationer talar
man om en lojalitet hos kunder och anstéllda som en grund
for sadan troghet och hos offentliga organisationer om
tjanstemannamakten i offentliga organisationer som en
grund for trogheten. I den privata sektorn kan det inne-
bara att ett tillfalligt uppnatt monopol gor organisationen
”lat”, man rider i organisationen pa monopolet och delar
pa overvinsterna utan att forbereda sig pa framtida kon-
kurrens. Det kan avse bade en sarstallning pa produkt-
marknaden och pa faktormarknaden, lojaliteten hos kun-
der och hos arbetskraften forbrukas langsamt. I den of-
fentliga sektorn kan tjansteméannen negligera omvarlds-
forandringar som inte &r politiskt "pabjudna” eller fordroja
anpassning som ar politiskt 6nskvérd, men som ter sig fel-
aktig, obehaglig eller svar att genomfora. Detta kan liksom
i den privata sektorn avse savil de offentliga organisatio-
nernas produktsortiment som deras faktoranskaffning.
Anpassningen till 6kad etnisk mangfald i samhallet kan
saledes fordrojas av trogheter hos savil offentliga som pri-
vata organisationer, men av olika orsaker.

Obeveklighet

Obevekligheten eller obarmhértigheten hos organisatio-
ner ar inte nagon felfunktion av samma typ som motstan-
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det/trogheten mot anpassning.?® Obevekligheten &r sna-
rare en konsekvens av ett samhélle som domineras av ak-
torer i organisationsform. Icke-organiserade personer, det
vill sdga du och jag som individer, negligeras av organisa-
tionerna. Organisationernas intresse avviker dartill fran
vara intressen som individer genom att de &r snévare,
intensivare, mer forfinade och enkelspariga. Organisatio-
nernas dominans i samhallet far konsekvenser for inte-
gration av invandrare och for den etniska méngfalden i
organisationerna. Obevekligen blir en invandrare utan
ndtverk antingen en anstélld i en organisation och/eller en
klient till en organisation. Nagon individuell tredje vag
finns inte i ett modernt organiserat samhille vid sidan av
ett oftast smaskaligt eget foretagande. Som anstélld utan
nédtverk i en organisation dr man svag och far finna sig i
att ens individuella intressen ar svara att driva. Som kli-
ent 4r man av definitionen svag och har utomordentligt
svart att fa sina egna individuella krav tillgodosedda. De
flesta individer fran etniska minoriteter far saledes obe-
vekligen finna sig i klientskapets beroende hos de offent-
liga organisationerna eller anpassa sig som 6verkvalifice-
rade anstéllda i privata och offentliga organisationer.
Den svenska miljon bjuder férutom mera generella skill-
nader mellan offentlig och privat sektor av ovanstdende
karaktar ocksa pa sdrdrag som ar av intresse for utveck-
lingen av etnisk mangfald i bade offentliga och privata or-
ganisationer. Ett sdrdrag 4r den relativa storleken pa den
offentliga sektorn i Sverige, ddr ungefar var tredje person
ar offentligt sysselsatt, att jamfora med USA déar ungefar
var sjunde person ar offentligt sysselsatt. Sverige har dar-
till historiskt préglats av en stark centralmakt, vilket ar
fallet dven i dag. Méanga foretag i Sverige har relativt lang
organisatorisk erfarenhet av invandrare som arbetskraft,
dven om de flesta “invandrartiata” foretagen inom varu-
produktionen minskat sysselsidttningen under flera de-
cennier. De flesta offentliga organisationer har storre er-
farenhet av invandrare som klienter, patienter, elever etc,
trots att man expanderat sysselséttningen kraftigt under

76



flera decennier. Bade de speciella svenska forutsdttning-
arna och de mera generella forutsattningarna for organi-
sationer i privat och offentlig sektor blir av intresse nér nu
blicken vands mot respektive sektor.

Privat sektor

Analys av inputvariabler

Etnisk mangfald i1 arbetskraftsutbudet kan spela roll for
privata foretags rekrytering. Stora foretag med omfat-
tande nationell rekrytering vinner pa att utnyttja hela ut-
budet av arbetskraft. En begridnsning till vissa etniska
grupper innebér ju att man suboptimerar sin rekrytering,
vilket i langden torde innebdra konkurrensnackdelar. Sma
foretag med begrédnsad efterfragan kompetensmaéssigt och
geografiskt har inte samma vinster att hdmta fran det et-
niskt mangfaldiga utbudet. Undantag fran detta finns, se
exemplet Gnosjo nedan, ett exempel som visar att om
manga sma foretag fungerar som ett kluster, ett nétverk,
kan de vara oppna for en mycket storre del av arbets-
marknaden dn vad man skulle kunna féormoda, vilket gyn-
nar rorliga grupper bland invandrarna.

Tillviaxande foretag har speciellt intresse av att se pa
hela den etniskt mangfaldiga arbetsmarknaden. Dessa fo-
retag har inte bara behov av arbetskraft i 6gonblicket utan
har ocksa behov av att skapa beredskap for tillvixten ge-
nom att finna lampliga personer for att inga i en pool, en
arbetskraftsreserv, for framtida behov. Foretag med stag-
nerande eller minskande produktion har mindre intresse
av arbetskraftsutbudet, man har snarast 6verskott pa per-
sonal. I vissa situationer som kraver fornyelse av foreta-
gets produktion eller produktionsapparat handlar det om
att man vill bli av med gammal kompetens och fa in ny, vil-
ket okar efterfragan pa personal med annorlunda kompe-
tens dn den man har. I en situation med sddana rekryte-
ringsbehov spanar foretagen efter ny kompetens och ér

77



oppna for att prova storre delar av arbetsmarknadens ut-
bud &n vad man vanligen gor.

Man kan knappast tinka sig att etni€k mangfald pa ar-
betsmarknaden skulle kunna vara till nackdel for nagot f6-
retag, da foretaget bestimmer sin egen rekrytering. I tider
av svar arbetskraftsbrist leder detta till krav fran det pri-
vata néringslivet pa arbetskraftsinvandring, som vi nu ser
exempel pa i den svenska debatten, och ddarmed till 6kad
etnisk mangfald.1%°

Analys av transformationsvariabler

Vilka foretag eller delar av ett foretag har behov av ckad
kreativitet, 6kad kritisk granskning, ckad flexibilitet,
okad kunskapsoverforing och annat som kan vara en ef-
fekt av etnisk mangfald 1 arbetsstyrkan? Det man forst
maste inse ar att de goda sidorna av etnisk mangfald inte
kommer ensamma utan alltid 4r ackompanjerade av
mangfaldens mera riskabla sidor, som ckade konflikter,
samre kommunikation, minskad trygghet och 6ppenhet,
kulturkrockar och stress. Foretag vidger darfor det goda
mot det onda, vilket manga ganger utfaller till den etniska
mangfaldens nackdel.

Minst kénslig for den etniska mangfaldens sidor ar
varuproduktion. Den har en hog grad av enhetlighet och
likformighet d&ven om den i dag sker i sma serier eller till
och med kundanpassat (masskustomisering) och i proces-
ser som styrs via datorer. Riskerna med de negativa si-
dorna av mangfald dr darfor relativt sma, behovet av kom-
munikation i arbetet 4r begridnsat. Men &dven fordelarna ar
relativt sma. Varuproduktionen ér till storsta delen be-
stdmd av den givna produktionsprocessen och ger inget ut-
rymme for kreativ fordndring pa kort sikt. Arbetslagsor-
ganisation i varuproduktion syftar mest till att styra och
kontrollera processer och till att undvika avvikelser fran
ett kvantitativt och kvalitativt bestamt mal. Forbéattrings-
arbete och gruppbeslut utgor dérfor inga dominerande de-
lar av produktionsprocessen, 4ven om man i Sverige mer
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dn pa andra hall har forskjutit visst beslutsfattande nedat
i organisationen och till arbetslag.l™

Tjansteproduktion innebér pa kort sikt en hogre grad av
anpassning till kunden/omvérlden jamfort med varupro-
duktionen. Mycket tjansteproduktion och service stravar
liksom varuproduktionen efter en enhetlig och likformig
produktionsprocess — "McDonaldisering” — men i stora de-
lar av tjdnsteproduktionen innebidr motet med och an-
passningen till kunden ett utrymme for kreativitet saval i
ogonblicket som i1 en pagdende forandrings- och forbatt-
ringsprocess, exempelvis i verksamheter som utbildning,
omsorg, radgivning etc.

Foretagare inom tjansteproduktion och service viarderar
darfor mangfaldspaketet av mojligheter och risker med
storre noggrannhet dn vad foretagare inom varuproduk-
tionen gor. I manga foretag inom tjanstesektorn stréavar
man efter olika typer av arbetslagsorganisation pa likar-
tat siatt som i varuproduktionen. Motiven for detta &r mer
komplicerade och varierade &n i varuproduktionen. Man
onskar exempelvis skapa sjialvkontroll av arbetet och dess
resultat genom observation och diskussion i arbetslaget.
Arbetslagsorganisationen ska underlatta styrning och led-
ning av tjinsten genom att lagets kultur och kreativa for-
maga utnyttjas. Ett overviagande av arbetslagets sam-
mansattning blir darfor en viktigare fraga for det tjdnste-
producerande foretaget &n for det varuproducerande, ett
overviagande dar kravet pa den etniska mangfaldens moj-
ligheter stélls mot de risker den kan innebéra.

Analys av outputvariabler

Battre kundkontakt och 6kad marknadskunskap kan vara
effekter av 6kad etnisk méangfald i ett foretag. Stora svens-
ka foretag tycks inte uppfatta detta som en mojlighet nér
det géller deras exportmarknader, som framgar av fol-
jande citat:

”"Man skall inte tro att det gar att utbilda en invandrare
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som flytt fran sitt land och sedan siinda tillbaka honom
som representant for virt foretag. Det dr helt enkelt fel-
tankt. Nej, dom marknaderna klarar viara svenska forsil-
jare av alldeles fortriilfligt, bara det ir riitt kille.”'0?

En orsak till detta ér att de flesta stora svenska foretag édr
helt dominerade av svenska chefer och séiljare, medan
néistan alla invandrare 1 dessa foretag arbetar 1 produk-
tionen, "pa golvet”. Man fostrar helt enkelt inga kandida-
ter Lill chefsposter och siilljarbete. Déaremot finns det stora
svenska tjiinsteforetag som har borjat uppmiirksamma in-
vandrarna som hemmamarknad, exempelvis Telia inom
tjiinster, Svenska Handelsbanken inom bankservice och
Pressbyran inom kioskverksamhet. Man kan av urvalet av
foretag som bearbetar invandrare som hemmamarknad
dra slutsatsen att det dr inom tjiinsteverksamhet och ser-
vice som mijligheterna med mingfald slar igenom tydli-
gast pa organisationens outputsida. Det har med tjénste-
verksamhetens karaktiir att gora. Tiiinsten utfors ofta 1 di-
rektkontakt med kunden och framgang 1 arbetet blir mer
beroende av siljarens kunskap om kunden och kundens
upplevelse av personen som utfor tjiinsten cller servicen
dn vad som ér fallet 1 varuforsiljning.

En helt annan sida av méangtfalden kan kort bendamnas
“pizzarevolutionen”; som en beteckning pa invandrarnas
formaga att skapa cller medverka till privata nischforetag:
foretag som finner en produktnisch med hjilp av en tor den
svenska marknaden helt ny produkt, som en gang med
pizza och kebab; foretag som finner en marknadsnisch i
vilken man kan etablera sig, som taxi eller kioskrorelse,
med hjilp av relativt enkla medel; foretag som tar hem nya
produkter, fran Asicn cller Mellanostern, med vilka man
kan konkurrera med svenska produkter eller med annan
import; forctag som kan hjiilpa till att ctablera svenska
produkter i sina ursprungslinder genom kontakter, som
tallriksunderlag 1 tri 1 Asien. Nischforetagen etableras i
regel med hjilp av landsmiéin, slikt eller familj. De édr dér-
for beroende dels av att folkgruppen, eller en del av den,
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har en strategi for entreprenorskap, dels av en miljo 1 Sve-
rige som ger utrymme for smaforetagande. Mangfalden i
det ekonomiska livet 6kar i form av ett 6kat antal etniska
nischforetag som resultat av invandrarnas entreprenor-
skap, men den etniska mangfalden i svenska foretag okar
inte.

Offentlig sektor

Varken i den offentliga sektorns forvaltningar eller i den
privata sektorns foretag bestdmmer enskilda individer
mangfaldens maojligheter och risker. Det ar de organisato-
riska forutsédttningarna for respektive verksamhet som
séatter upp de bestdimmande villkoren for mangfald. Det
handlar om organisationens situation, drivkrafter, insti-
tutionella villkor och kultur. Skillnader i dessa faktorer
mellan offentlig sektor och privat sektor, som vi kort dis-
kuterat tidigare, paverkar mangfaldens villkor i respek-
tive sektor. Utfallet for den offentliga sektorn framgéar av
den foljande generella analysen av organisatoriska vari-
abler.

Analys av inputvariabler

En storre etnisk mangfald innebidr samma mojligheter for
den offentliga sektorns organisationer som for de privata
foretagen. De offentliga organisationerna konkurrerar
emellertid inte p4 en marknad varfor en suboptimerande
homogent svensk rekrytering inte far samma tydliga kon-
sekvenser for offentliga organisationer som for marknads-
beroende privata foretag. A andra sidan avviker den of-
fentliga sektorn fran de privata foretagen genom sin unika
och enhetliga ideologi och styrning. Den forenande ideolo-
gin markeras ibland med honnérsorden den gemensamma
sektorn, vilken atminstone pa lang sikt styrs av en offent-
lig demokratisk diskussion och ur den framkomna gemen-
samma varderingar. I stora delar av den offentliga sektorn
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finns formella kompetenskrav. Om mangfald kan etable-
ras med ett sddant gemensamt framdiskuterat innehall
innebar det i princip att alla organisationer i den offent-
liga sektorn kommer att préaglas och styras av dessa vér-
deringar. Okad mangfald i sddana verksamheter forutsit-
ter formell kompetens och inte bara reell. Ett avgorande
ansvar i denna diskussion har regering och riksdag genom
direkt utformning av krav och regler pa den offentliga sek-
torns praktiska forhallningssétt till mangfald. Landet
styrs i detta fall inte med lag utan med direktiv och krav
till de egna organisationerna. Att utga fran hela arbets-
kraften vid rekrytering blir d4 en nodvandighet och inte
langre en diskuterbar fraga for den offentliga sektorns or-
ganisationer.

Analys av transformationsvariabler

Méngfaldens mojligheter och risker for den inre organisa-
tionen framstar som mera svaranalyserade och svarbe-
domda &n nér det giller input. Offentliga organisationer
finns inom méanga olika verksamheter med skiftande for-
utséttningar. Offentliga organisationer erbjuder tjanster
fran vaggan till graven. En utgdngspunkt kan dock vara
att de flesta offentliga verksamheter har haft en langvarig
monopolstallning som under 1990-talet urholkats finan-
siellt, sysselsdttningsméssigt och dldersméssigt. Den et-
niskt svenska homogeniteten har dartill forstarkts under
1990-talet pa grund av personalminskningar och rationa-
liseringar. Utifran ett sadant perspektiv framstar ckad
mangfald som i1 hogsta grad onskvard. De stagnerande of-
fentliga organisationerna skulle ha mycket att vinna pa
okad mangfald. Okad kreativitet, ckad 6ppenhet for
asiktsutbyte, kritisk granskning, ckad kunskapsoverfo-
ring och dkad flexibilitet for de anstéllda ar just sadana
ting som en stagnerande verksamhet behover for att skapa
fornyelse. Okad personalomsittning kan i den situation
som den offentliga sektorn befinner sig i betraktas som en
mojlighet snarare 4n en risk!
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Om majligheterna av etnisk mangfald verkar goda 1 of-
fentlig verksamhet (orefaller ocksa riskerna omfattande.
De visar sig emellertid vid en granskning som regel upp-
viigas av mojligheter eller forminskas kraftigt av karakti-
ren pa den offentliga organisationen. Riskerna (6r den of-
fentliga sektorn avseri forsta hand risken [or att uppnadd
organisatorisk kompetens minskar, da organisationen pa
erund av etnisk och kulturell heterogenitet inte formar
[orvalta kompetensen néir kulturkrockar och kommunilka-
tionssvarigheter [orsvarar overforingen av existerande
kunskap i organisationen. Mot detta stills virdet av den
annorlunda kompetens som invandrarna tilllor och éver-
(6r och som i manga fall utvecklar och forbittrar organi-
sationen. En annan risk {r (orlusten av den ideologiska
samhorighet som priiglar den offentliga verksamheten
med honnorsord som  offentlighetsprincipen, meddelar-
sekretess, jamlikhetsideal, ritttighetsideal och solidaritet.
Till stor del ér dessa ideologiska 7viirden” dock lagstiftade,
regelstyrda och av tradition vil rotade i offentliga organi-
sationer, vilket gor det svart [6r en organisation att avvika
(ran dem, oberoende av personalbesiittningen. Det finns
vidare en risk 1or forlust av tillit — [ortroende — internt i
organisationen. Svensk modern organisering innebir en
okad decentralisering av besluten, inte bara av utforandet
av uppgifterna. Denna typ av kraltigt decentraliserade or-
ganisationer har som en avgorande framgangsforutsiitt-
ning att det rader stort fértroende mellan nivaer i organi-
sationen, mellan cheler och medarbetare och mellan med-
arbetare. Okad etnisk heterogenitet innebiir risk for etnisk
segregation i organisationen, kulturkrockar, kommunika-
tionsproblem m.m. Detta leder troligen (atminstone ini-
tialt) till minskat fortroende i organisationen mellan indi-
vider och nivaer. Fortroenderiskens omfatining iir bero-
ende av decentraliseringsgraden i organisationen — ju hog-
re decentraliseringsgrad desto hogre risk. Den offentliga
sektorns organisationer ir styrda av legitimeringar, tjins-
tercglementen och offentlig kontroll. Ur denna synvinkel
framstar risken for minskat fortroende 1 den inre organi-
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sationen 1 offentliga verksamheter generellt som begran-
sad och hanterbar.

Man kan i sammanhanget inte bortse fran att de offent-
liga verksamheterna far privata huvudmaén i allt storre
omfattning som en konsekvens av och lésning pa den nu-
varande stagnationen. I en saddan utveckling kan de moj-
ligheter som ligger i 6kad etnisk méangfald utnyttjas i den
méngd av foretag som etableras pa samma gang som ris-
kerna av 6kad mangfald begriansas genom att konkurren-
sen 1 sektorn okar.

Analys av outputvariabler

Vilka mojligheter och risker ger en 6kad etnisk méangfald
betraffande output, dvs. nar det géller servicen eller tjéans-
ten som sddan, iolika typer av offentlig verksamhet —1i ser-
viceverksamhet som forskola, sjukvard och dldreomsorg,
och 1 myndighetsutévning som socialtjanst, arbetsformed-
ling och skattemyndighet? Det ar inte alldeles enkelt att
peka ut i vilka offentliga organisationer mangfald lampar
sig bast. En grov indelning av offentlig verksamhet att ta
fasta pa dr myndighetsutévning respektive serviceverk-
samhet.

I verksamheter som domineras av myndighetsutévning
har man goda mojligheter att hysa etnisk mangfald i or-
ganisationen. Dar rader hog grad av ensamarbete och man
har vil definierade uppgifter och regler for genomforandet,
vilka vaktas av starka organisationer och professionellt
etos som garanter for klienterna. A andra sidan ar kanske
vinsterna av mangfald begrédnsade 1 myndighetsutévning
— kreativitet och kritisk granskning ar ju inte myndig-
hetsutovarens forsta plikt. Dadremot kan en myndighets et-
niska mangfaldighet utgora en forebild som paverkar an-
dra organisationer och minniskor i samhaéllet och i tillagg
skapar goodwill, en attraktiv image, for den egna organi-
sationen.

Serviceverksamhet som omsorg och sjukvard har stora
vinster att gora pa okad etnisk mangfald i personalen.
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Ofta ndmns dldreomsorgen som ett exempel pa detta déar
empati och insikter om och forhallningssatt till dldre va-
ger tyngre dn sprakkunskaper och formella kunskaper.
Man har i serviceverksamhet mycket klientkontakt som
kraver kreativitet och 6ppenhet i métena och som déarfor
ger utrymme for de positiva sidorna av mangfalden: Man
kan mota klienternas mangfald med béttre kunskap om
deras forhallanden och man kan utnyttja sin personals
méngfald till kreativa 16sningar for klienten. A andra si-
dan finns i serviceverksamheten ocksd de risker som
mangfaldens recept innehaller — kulturkrockar, bristande
kommunikation och etnisk uppdelning av arbetet — nagot
som framstar som mer accentuerat i serviceverksamheter
an i myndighetsutovande verksamheter eftersom service-
organisationerna oftast ar plattare, kraftigare decentrali-
serade och mer arbetslagsorganiserade.

Nagra pastaenden

Lat oss sammanfatta den normativa diskussionen om et-
nisk méangfald i privata och offentliga organisationer sa
héar langt. P& inputsidan dominerar mojligheterna av ett
rikare etniskt arbetskraftsutbud, och nagra risker kan
knappast forknippas med detta. En minskande arbets-
kraftsstyrka (i den allmanna diskussionen ofta definierat
som arbetskraftsbrist) utgor dartill ett generellt incita-
ment for mangfald i bade privata och offentliga organisa-
tioner. I framfor allt privata organisationer dr konkurrens
om den bésta personalen en drivkraft, om an inte sjalvklar,
mot 6kad méangfald. I offentliga organisationer kan rege-
ringens politik for ett mangkulturellt Sverige driva pa i
riktning mot 6kad mangfald.

Innanfor de organisatoriska grédnserna maéste privata
organisationer ta stiallning till etnisk mangfald som ett pa-
ket av mojligheter och risker och soka en egen optimal be-
manning i olika typer av arbeten och olika typer av ar-
betssituationer. Stallningstagandena till etnisk mangfald
ar valfria sa ldnge de inte innebér diskriminering enligt
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lagstiftningen. Samma sak giller for offentliga organisa-
tioner, men da de inte 4r marknadsdrivna maste deras val
av mangfaldspolicy styras och drivas pa av regeringspoli-
tiken.

Vixande etniska marknader kan vara ett starkt argu-
ment for mangfald i privata organisationer. Samma argu-
ment géller for offentliga organisationer, men argumentet
dr svagare da relationerna till kunderna/klienterna i
manga fall &r mer "uppifran” och tvingande.

Erfarenheter av mangfald i privat
och offentlig sektor

Vad kan invandrare gora i privat sektor;
mojligheter och risker?

Privat sektor &r ur organisatorisk synvinkel foga enhetlig.
Den bestar av manga foretag med olika produktion, olika
storlek, olika intressenter osv. En hel del av dessa foretag
har emellertid omfattande erfarenhet av invandrad ar-
betskraft, bade fran arbetskraftsinvandringen pa 1950-
och 1960-talen och senare artiondens flyktinginvandring.

Stora delar av den traditionella verkstadsindustrin, som
har haft manga invandrargrupper i produktionen, har se-
dan 1970-talet i accelererande takt rationaliserat, om-
vandlats tekniskt och arbetsorganisatoriskt. Under denna
period har antalet invandrare och andelen invandrare som
ar sysselsatta minskat. Speciellt under 1990-talet blev ra-
tionaliseringen 1 néringslivet intensiv och drevs i manga
foretag i riktning mot starkt slimmade, anorektiska orga-
nisationer. En konsekvens av detta blev ocksa mera et-
niskt homogena organisationer da invandrare fick lamna
foretagen 1 hogre utstriackning &n infodd svensk arbets-
kraft. Andra delar av den privata sektorn har viaxt under
1990-talet och vaxer nu snabbt. Det ar framfor allt tjans-
tesektorn och sadant som ar relaterat till den "nya ekono-
min” som véxer sysselsdttningsméassigt. Men de historiska
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erfarenheterna har betydelse for bedomningarna av in-
vandringens mgjligheter och risker i nuet. Nedanstaende
citat illustrerar ndgra av de mojligheter och risker man ser
i den privata sektorn.

Det av invandring utvidgade arbetskraftsutbudet spelade
roll for foretagens mojligheter att rekrytera personal, nar
arbetskraftsbrist uppstod pa den svenska arbetsmarkna-
den. Erfarenheterna av detta &r positiva:

”Vara huvudsakliga erfarenheter ar positiva. Vi hade inte
klarat oss under 60-, 70- och 80-talet utan invandrarna.”

Riskerna med mangfald &r ocksa en del av foretagens er-
farenheter, och upplevs som frustrerande:

“Det ar mycket problem med invandrarna och det har okat
i samband med flodesorganisationen. Det dr bonemattor
pa arbetet 1 ndgon skrubb. Det 4r mén som inte tar order
av kvinnliga arbetsledare. Det &dr rashets mot turken, som
man inte gillar. Man behover sjdlv hjilp ibland”, bekédnner
en arbetsledare.

Brist pa internutbildning av invandrarpersonal och atfol-
jande dekvalificering slog bade mot invandrare och fore-
tag:

”En hel del av de invandrare vi anstéllde pa 60- och 70-ta-
let har vi inte givit tillracklig utveckling, exempelvis néar
det giller spraktrianing. Vi anstéllde ocksa manga pa 80-
talet utan att stalla tillrackliga krav pa grundkunskaper.
Vi far stora kostnader for detta. I dag kraver vi darfor
svenska i tal och skrift, annars fir de inte jobb pa Volvo.”'03

Vara intervjuer i privata foretag ger ingen grund for att
man déar tdnker pa mdjligheterna att anvianda sig av in-
vandrares kulturella, sociala eller sprakliga erfarenheter.
Inte heller ar det vanligt att man anser att invandrarna
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sjalva berikar kvaliteten pa tjansten, arbetsplatsen eller
den svenska personalen mer dn i undantagsfall. De kon-
kurrensfordelar man ser hos invandrare sammanhénger
snarast med deras formaga att ge service at egna folk-
grupper, at egna landsmén pa den svenska marknaden.
Det tycks, pa gott och ont, finnas en bendgenhet hos svens-
ka privata arbetsgivare att forsoka bortse fran en medar-
betares etniska bakgrund. Darmed avstar man fran att ut-
nyttja mangfaldens mojligheter fullt ut, men hoppas ocksa
undvika dess risker. Som exempelvis i foljande citat dar
man poidngterar att man varderar individer efter kompe-
tens:

"Det har ar ett ratt valsorterat foretag. Vi har fa problem
med invandrare, dven om det finns konflikter. Det finns
dock ingen policy for invandrare, vi blandar efter kompe-
tens, men ibland blir det forstas ett jugoslavskift. Vi kan-
ske inte 4r mangkulturella, 4ven om vi ar internationella.
Var absolut béste arbetare ar jugoslav, och har mycket hog
status. Var béste ingenjor ar italienare. Det gar inte att
vara rasist har, vart man dn vander sig finns det invand-
rare.”1%4

Vad ar det da man forvéantar sig av invandrare, eftersom
man uppenbarligen inte ser deras kulturspecifika erfaren-
heter som nagot plus mer &n i tjansteproduktion riktad till
landsmén i1 Sverige? Inriktningen pa kompetens tycks
vara avgorande i1 den privata sektorn. Men inte bara tek-
nisk kompetens utan, som sa ofta diskuterats pa senare ér,
social och spraklig kompetens, vilket framgar av foljande
citat:

"Det finns allt mindre plats for den traditionella invand-
raren ... Det dr framfor allt inom tva omréaden, dels den so-
ciala kompetensen, forméagan att arbeta tillsammans med
andra och kunna kommunicera pa ett naturligt sétt, dels
formagan att ldara sig nya metoder och tekniker ... som den
mest patagliga fordndringen har skett.”1
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Bakom de privata foretagens forhallningssétt till invand-
rare ligger sa vitt det gar att bedoma 1 regel tamligen
krassa motiv. Niar det handlar om arbetskraftsbrist ut-
nyttjar man med fordel invandrare. Nar det handlar om ef-
terfragan pa viktig kompetens bortser man fran etnisk
bakgrund och foredrar att se alla som yrkesarbetande in-
divider. Det primara motivet i det privata svenska foreta-
get sa har langt har med andra ord huvudsakligen varit
lonsamhet. Man 4r medveten om ”pizzarevolutionen” i det
svenska samhillet, men har svart att tillgodogora sig dess
mojligheter i foretagets téatare strukturer.

Mangfalden i manga fall provad

Etnisk mangfald i personalen har provats av privata fore-
tag sedan 1950-talet. Etniska nischer har utvecklats inom
olika yrkesomraden och inom enskilda foretag. Erfaren-
heter fran dessa mangfaldsforsok spelar givetvis roll for
aktuella och framtida mangfaldsstrategier i Sverige. Lat
oss titta pa nagra exempel som kan belysa viktiga drag i
utvecklingen utifran fragorna "Vad &ar det man har pro-
vat?” och ”"Vad ér resultatet av provet?” De exempel vi ska
ta upp ar ett stort foretag, SKF (Svenska Kullagerfabri-
ken) 1 Goteborg, foretagen i Gnosjo6 kommun och etnisk
nischforetagsamhet.

SKF

Man har i SKF flera erfarenheter, som i stort stimmer
med andra stora varuproducerande verksamheter i Sve-
rige. Har nagra av de viktigaste svaren pa fragorna
ovan;106

SKF har anstéllt invandrare i stor omfattning sedan
1950-talet, upp till 40-50 procent av arbetskraften i pro-
duktionen har under vissa perioder varit invandrare. Man
har déarfor stor erfarenhet av hela den svenska invand-
ringsperioden fran andra véarldskrigets slut till i dag. Man
menar i SKF att det finns tydliga grianser mellan invand-
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rare och svenskar i foretaget, trots den gemensamma bla
overallen. En sadan gréins har med kulturavstand att gora;
ju storre avstand desto svarare att integrera i arbetet. En
annan grans dr en skarp skillnad mellan arbetare och
tjinsteman, en grians som ocksa markerar skillnad mellan
svenskar och invandrare i foretaget. Skillnaden mellan in-
vandrare och svenskar har ocksa betytt favorisering av
svenskar i internutbildningen.

Maéngfaldsprovet har pa méanga satt utfallit val. Pro-
duktionen har under tider av arbetskraftsbrist, som under
1960-talet och 1980-talet, kunnat uppréatthallas med hjalp
av invandrare. Yrke och yrkeskunskap liksom den bla
overallen har som regel varit en vég till viss integration pa
arbetsplatsen.

Men ocksa negativa sidor visar sig. Gamla invandrare
som missat internutbildningen slas ut i fortid av indu-
striomvandlingen. Segregation i1 folkgrupper och mar-
kanta grianser mellan arbetare och tjinsteméan utgor kraf-
tiga hinder for integration pa arbetsplatsen som tar
mycket lang tid att fordndra. Invandringen under 1950-
och 1960-talen skiljer sig fran invandringen under 1980-
talet. Invandrarna pa 1950- och 1960-talen stannade i
SKF' och blev accepterade. De som rekryterades under
1980-talet har stotts ut relativt snabbt med undantag av
vietnameserna, som anses duktiga. Utstétningen av ira-
kier, iranier, somalier m.fl. grupper beskrivs som beroende
pa dem sjilva, deras motiv, utbildning, tradition och in-
tressen, och anses inte vara foretagets fel.

Man ser rekryteringen av invandrare under 1980-talet
som ett misslyckande och man ser ocksa snedfordelningen
till internutbildningen till nackdel for invandrare som ett
misslyckande.

Gnosjo

Invandrarnas situation pa arbetsmarknaden i Sverige ar
mycket svag. Det finns dock ljusglimtar hir och var. Var
“hér och var” ligger framgéar av de stora regionala skillna-
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derna 1 sysselsiittningsniva for invandrare i Sverige. I6tt
positivt exempel dr Gnosgjo. I Gnosjo har man haft invand-
ring sedan 1960-talet och 1 dag har 28 procent av befolk-
ningen utliindsk bakgrund. Syssclsiittningen 1 Gnosjo dr
hog ocksa for invandrare. Som exempel kan nimnas bos-
nierna som kom aren 1992-94. I Gnosgji iir syssclsitt-
ningen i denna folkgrupp 85 procent bland méin och 60 pro-
cent bland kvinnor, att jiimfora med exempelvis Stockholm
med 35 respektive 21 procent eller Malmo med 14 respek-
tive 9 procent. 'V

Det finns en rad forklaringar till Gnosjos lyckade ar-
betskraftsintegration, bl.a. god ekonomisk tillviixt och hog
expansionstakt 1 kommunens niiringsliv ocksa under
1990-talet, stor grad av tillverkande industri och framfor
allt en vél fungerande arbetsmarknad som bygger pa de
manga sma [oretagens néiitverk och samarbete.

IErfarenheterna av invandringen till Gnosjo har varit
coda. Liksom 1 fallet SKF papekar man att utan inflytt-
ning av invandrare skulle Gnosjos forctag inte kunna ex-
pandera som de gor. Nagra riktigt stora risker eller nack-
delar med invandringen registrerar man inte i nuet. Man
dar medveten om att social integration tar tid, att det finns
bostadsomraden dir de flesta ar invandrare och att in-
vandrarna inte har nigra politiska representanter i kom-
munfullmiktige. Men man ser ocksa att invandrare [fur
goda inkomster, kioper hus och viiljer att stanna i samhiil-
let.

Ett problem uppmirksammas av [oretagen i Gnosjo.
Man ar pa det klara med att Gnosjos tillverkande indu-
strier har relativt lag teknikniva. Det har gjort det litt att
anstilla dven spraksvaga och lagutbildade invandrare.
Men cfter hand miste tekniknivan hijas i manga foretag,
exempelvis i sadana som ar underleverantorer till de stora
industriforetagen, och da kommer kraven pa personalens
kompetens att stiga. Infor denna utveckling, som 1 exem-
plet SKF ovan och som e¢n stor del av var tillverkningsin-
dustri har genomgatt, kiinner man i Gnosjo ¢n viss oro:
Hur ska man klara av tekniknivahgjningen och hur ska
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man bedriva den nédvéndiga utbildningen? Man har i
Gnosj6 insett att den industriella omvandlingen innebéar
risker for utslagning av lagutbildade och spraksvaga in-
vandrare.

Nischforetagande

Onskan om ett eget foretag hos invandrare &r inte bara en
reaktion pé en oférmanlig situation pa arbetsmarknaden.
Det finns andra drivkrafter, vilka i hog grad 6verensstam-
mer med dem som svenska foretagare har. Det handlar om
en levande foretagstradition, om forebilder, radgivare och
praktikmojligheter, om tillgédng till resurser som laga lev-
nadsomkostnader, ldnemdgjligheter, om tillgang till kom-
panjoner och anstéllda och inte minst daglig hjalp och stod
fran familjen och sldkten. Det forefaller som om dessa for-
utsattningar varierar i styrka hos olika invandrargrupper
liksom hos olika grupper med svensk bakgrund, vilket till
en del forklarar de olika etableringsfrekvenser som finns i
olika folkgrupper. For manga invandrargrupper ar och
kommer eget foretagande att vara avgorande for integra-
tion i Sverige.1%®

Invandrarna etablerar sig framfor allt inom handels-
och restaurangverksamhet. Det ar arbetsintensiva verk-
samheter som kréaver relativt liten branschvana och be-
griansat startkapital och som inte stéller sa hoga krav pa
svenska sprakkunskaper. Mgjligheterna att starta eget
har endast delvis med expertkunskaper, kapitaltillgang
etc att gora. Avgorande ar ockséa vilka marknadsutrymmen
for etableringar som finns i samhallet.

Vissa invandrargrupper har en jaimfort med svenskar
hog etableringsbendgenhet. Detta har satt tydliga och syn-
liga och uppskattade spar i det svenska samhillet: annor-
lunda mat, annorlunda musik, annorlunda restauranger,
affarer med annorlunda utbud av varor — med andra ord
en etnisk mangfald i utbudet pa méanga marknader i Sve-
rige. Mangfaldsprovet dr pa sa satt tillfredsstillande, fra-
gan &dr om det inte skulle kunna vara mera av etnisk
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mangfald i foretagandet, fler vita hushallstjanster, fler
importvaror, fler etniska kulturprodukter, fler etniska ex-
portforetag osv. om utrymmena for eget foretagande vid-
gades och formerna for eget foretagande forenklades.

Vad kan invandrare gora i offentlig sektor;
mojligheter och risker?

Under 1970- och 1980-talen expanderade den offentliga
sektorns sysselsdttning kraftigt for att stagnera under
1990-talet och efter hand minska nagot. Expansionen av-
speglar en utbyggnad av den offentliga sektorns tjanster
och service. Den kraftiga 6kningen av sysselsdttningen i
den offentliga sektorn fran 1970-talet i kombination med
en stor invandring ledde emellertid inte till en motsva-
rande kraftig 6kning av anstédllda invandrare. En del av
orsakerna till den laga sysselséttningen av invandrare i of-
fentlig sektor framkommer ndr man granskar hur sektorn
viarderar mojligheter och risker med etnisk méngfald.
Nedanstédende vardeomdomen med atfoljande citat sager
nagot om den offentliga sektorns forhallningssétt till et-
nisk mangfald, vilket spelar roll for mangfaldens maojlig-
heter och risker i ett framtidsperspektiv.

Arbetskraftsbrist gor etnisk mangfald nodvéandig och moj-
lig:

"I Landstinget var det brist pa stddare under hela 1980-
talet, sa vi fick ta allt vi kom 6ver, fran gatan i princip. Det
var invandrare fran alla mojliga hall. Oftast kunde vi
forma arbetslag fran samma folkgrupp sa att kommuni-
kationerna underlidttades med de ménga nya.”

Det blir béttre service till invandrare:

"I socialtjdnsten har vi anstéllt en socialsekreterare fran
Iran, hon dr kompetent och kan hjilpa oss att forsta en del
invandrarproblem och invandrargrupper. Det &r bra, var
service blir béttre till invandrarna.”
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Invandrarna &dr bra som "mangfaldskonsulter”

”I skolan har vi anstéllt en fritidsassistent som &r invand-
rare. Han &r popular och spelar stor roll for vara invand-
rarbarn och for klimatet pa raster och i skolan.”

Invandrarna kan fylla ett tomrum:
”Vi har tvd manliga stddare pa dagis som ar invandrare.
Dom ar jattebra med barnen.”

Sa far man pizza pa bordet och slipper tolkkostnaderna:
”Pa sjukhuset har vi 90 procent invandrare i koket. Det
blir lite konstig kryddning av bruna boénor med flask
ibland, men det fungerar utméarkt numera, kreativ mang-
kulturell matlagning. Vi har en hel del sjukvardspersonal
som dr invandrare ocks4a, skoterskor och ldkare, det 4r bra
eftersom vi ligger i ett mycket invandrartidtt omrade. Vi
behover inte tolkar.”109

Motiven for att anstélla invandrare &dr, om vi sammanfat-
tar intervjusvaren ovan, att man har arbetskraftsbrist, att
man kan ge invandrargrupperna béttre service, att man
har en extra roll for att forbattra klimatet bland invand-
rarbarn i skolan, att man som stddare kan fylla en sido-
funktion som ”barnskotare”, att produkten blir annor-
lunda och att man slipper tolkar. Och det ar val utmérkta
motiv. Men dn sa ldnge har de inte lett till omfattande an-
stallningar i1 offentlig sektor. Trots den kraftiga syssel-
sattningsexpansionen sedan 1970-talet har det gitt att
finna svenskfédda personer att anstilla och trots att det
sannolikt forsdmrar servicen till viktiga klientgrupper be-
gransar man gidrna antalet invandrare i1 organisationen el-
ler sorterar in dem péa lag niva.

De inre organisatoriska fordelarna med en mangfaldig
arbetsstyrka framhévs knappast 1 intervjuerna. De moj-
ligheter som litteraturen pekar pa som okad flexibilitet,
okad kreativitet, okad oppenhet, kritisk granskning och
okad kunskapsoverforing berors endast i ett fatal fall 1 for-
bigdende och mera indirekt om alls.
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Inte heller vid samtal med forvaltningschefer och perso-
nalchefer i nagra kommuner foljer svaren litteraturens
mallar for mogjligheter med mangfald. Har ar nagra ax-
plock ur dessa intervjuer.

Det vanliga exemplet och attityden:

"Det ar bra med nagon invandrarkvinna i arbetslagen i
dldreomsorgen. De har ofta en annan och béttre syn pa
dldrande och omsorgen om éldre. Men inte for manga.”

Dom far starta fran scratch:

“Invandrarna kan knappast rdkna med att fa jobb som
motsvarar deras utbildning eller status i hemlandet. Om
jag kommer till Turkiet skulle jag knappast fa ett forvalt-
ningschefsjobb. Jag fick borja om. Lara mig turkiska, me-
ritera mig pa nytt genom att starta en ny karridr osv.
Samma géller i Sverige. Det ar inte lonsamt att anstéilla
en invandrare i1 Sverige i offentlig sektor om han inte kan
svenska bra och vill borja pa en lag position.”

Det far bli arbetstvang i ndgon form:

”Vi har manga arbetslosa invandrare i kommunen. Vi kan
inte anstédlla dem som det &r i1 dag. Pa samma gang finns
det en rad uppgifter i kommunen som inte blir gjorda, re-
lativt enkla jobb som stddning, skogsrgjning, omsorg om
gamla etc. En mojlighet &r att fa ett befolkningsansvar i
kommunen, som inbegriper att halla folk i arbete ocksa.
En sorts tredje sektor, med laga loner, med utbildningsin-
riktning, som utfor angeldgna uppgifter, som &r en forbe-
redelse for 'riktiga jobb’.”

Inte har jag tankt pa det:

”Jag har aldrig tdnkt i de hédr banorna, att kommunen
skulle anstélla invandrare. Vi har ca 28 procent av befolk-
ningen med utldndskt ursprung, men vi har inte mer &n
en handfull anstillda invandrare av ca 1100 huvuden. Vi
har & andra sidan inga arbetslosa invandrare och inte hel-
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ler ndgon kraftig kommunal expansion. Men pa sikt blir
detta nog en stor fraga.”

Spekulationer om det fraimmande kan avgora:

”Vi skulle anstélla tva irakiska datakillar for nagot ar se-
dan. De var helt enkelt bést. Vi fick en hel del fragor i per-
sonalen om detta. Hur gar det med islamiska mén och
svenska kvinnor i samarbetet och sddant. Vi stod pa oss.
Tyvarr fick de jobb pa hemorten och vi fick ta nummer tva
som var svenskar.”

Integration ar inte pa agendan:

”Vi har ingen som helst politik nér det géller att anstilla
invandrare. Vi har ju jamstalldhetsregler, men de avser
inte etnicitet och nagra andra regler kdnner jag inte till.
Inte heller diskuteras detta ur ett arbetsgivarperspektiv i
kommunens ledning, si vitt jag vet.”110

Man kan tolka intervjusvaren som att mangfald i perso-
nalstyrkan knappast &dr en fraga som kommunen som ar-
betsgivare dgnar tid at. Mojligheterna med mangfald upp-
méarksammas inte i arbetsorganisationen och i akuta fall
aktualiseras endast de farhdgor eller risker man tror sig
kédnna till. D4 man manga ganger inte har nagon erfaren-
het av mangfald i arbetet blir det mest spekulationer.

Man kan ocksa tolka svaren som att man ser till indivi-
dernas kompetens och inte deras ursprung, vilket i de
flesta fall torde innebéra att en invandrare maste borja om
fran borjan i Sverige, lara sig spraket, skaffa svensk be-
horighet och starta en ny eller kanske nygammal karriar.

Ett motiv for mangfald som framhévs &r det resursslo-
seri som arbetslosheten innebér och att man darfor som en
tdnkbar atgiard borde inféra nagon sorts temporar arbets-
plikt pa kommunal niva, ddr man kan administrera en sa-
dan ordning, eller pa nagot annat satt angripa sloseriet
och dess negativa konsekvenser for samhallet.

Motiv for méngfald som lonsamhet, goodwill eller moral
anvands inte av chefer i kommunerna eller sa tar man av-
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stand fran dem. Ganska klart ar ocksa att man saknar
vigledning i1 forhallningssattet till mangfald i1 arbetsstyr-
kan 1 sin ledningsfunktion och i sin arbetsgivarfunktion.
Man har inte tédnkt pa saken 6ver huvud taget, den poli-
tiska ledningen ger séllan tydliga direktiv. Retorik och pla-
nering tycks ménga ganger ersitta handfasta beslut och
konkreta aktiviteter. Det finns inga regler om maéangfald,
man kan efter laggning bekymra sig eller lata bli — at-
minstone pa kort sikt — och 6verlata problemet till inte-
grationsansvariga i kommunen och akta sig for att bega
etniskt diskriminerande handlingar i samband med per-
sonaldrenden.

Mangfalden i manga fall oprovad

Maéngfalden i etnisk mening verkar oprovad i de organisa-
tioner 1 den offentliga sektorn som vi har inblick 1, vilket
framfor allt &r kommunala organisationer. Pa ett sétt ar
detta en paradox. Vi har i Sverige haft en generos invand-
ringspolitik (eller snarare flyktingpolitik), men ingen ge-
neros integration i den sektor av ekonomin som ar offent-
ligt 4gd, dar politikerna 4r huvudmaén. Det &dr inte me-
ningen att hir trdnga djupare in i de forhallanden som pa-
radoxen uttrycker, men man kan notera att da integration
1 den offentliga sektorn &r relativt oprovad torde det fin-
nas fa konkreta erfarenheter som talar mot de mojligheter
som ligger i en O0kad etnisk mangfald i sektorn. For att
prova mangfaldens mojligheter och ldara sig hantera dess
risker kridvs en ny politik for de offentliga organisatio-
nerna som arbetsgivare. Politikerna dr huvudmaén for of-
fentliga organisationer och maste ange hur mangfalden
ska ta plats och hur integration skapas, vilket med stor
tydlighet framgéar av intervjuerna med chefer i den kom-
munala sektorn.

Aven om etnisk méngfald i personalstyrkan verkar re-
lativt oprovad i stora delar av offentlig sektor finns givet-
vis invandrare anstéllda i offentliga organisationer, som vi
visat ovan i den statistiska 6gonblicksbilden. I en del or-
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ganisationer har dessutom erfarenheterna bearbetats och
anvints i konkret integrationsarbete.!!! Inte minst har si-
tuationen uppméirksammats under de senaste aren och en
hel del atgarder har vidtagits for att paverka de offentliga
organisationerna till 6kad integration av etniska minori-
teter. Integrationsatgidrderna inbegriper bade opinionsar-
bete fran ledande politiker, forbattrad lagstiftning och di-
rektiv till offentliga organisationer. An sa léinge har emel-
lertid dessa atgirder inte fatt genomslag, vilket framgar
av kritik bl.a. fran fackliga organisationer och diskrimine-
ringsombudsmannen.1?

Lat oss slutligen visa med ett enda men belysande exem-
pel fran vara studier i integration hur mangfaldens moj-
ligheter kan begrinsas i en offentlig verksamhet, ett exem-
pel som ocksa illustrerar utvecklingen under de senaste
trettio arens barridrbyggande mot integration i bade of-
fentlig och privat sektor. Ett bussbolag, offentligt &dgt, be-
skriver sina villkor for rekrytering av busschaufforer pa
foljande satt:!1?

Under 1960-talet krdavde vi ej nagot korkort, utan gav
dom utbildning.

Under 1970-talet krdvde vi nagon sorts korkort.

Under slutet av 1970-talet krdvde vi korkort fran nagot
av 10 godkédnda lander.

Under borjan av 1980-talet kridvde vi svenskt korkort.
Under slutet av 1980-talet svenskt korkort och muntlig
svenska.

Under borjan av 1990-talet svenskt korkort, god svens-
ka och social kompetens.

Detta dr inget exempel pa att man inte har provat etnisk
mangfald i bussbolaget (i sjidlva verket anstéllde man
manga invandrare under 1960- och 1970-talen nér det
radde brist pa chaufforer), utan endast ett exempel pa hur
en foretagspolitik forsvarar for en 6kad mangfald att eta-
blera sig i en organisation. Det sdger ocksa ndgot om hur
kriterier anvédnds for att i olika arbetskraftssituationer fa
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den personal man onskar. For det forsta ar det uppenbart
att kraven pa dokumentation av den tekniska kompeten-
sen att kora bil okar under den aktuella perioden och for-
svarar tor en invandrare att fa jobb pa bussbolaget. For det
andra okar efter hand kraven pa sprakkunskaper, vilket
ocksa forsvarar for invandraren. For det tredje uppkom-
mer i borjan av 1990-talet ett nytt krav pa social kompe-
tens, som ar svart att tolka, men som troligen utgor ett
nytt hinder for invandraren att fa jobb. For det fjarde finns
ett underliggande kriterium som véxer i styrka, namligen
kravet pa svenskhet i dokument, i tal och skrift och slut-
ligen upptradande, vilket torde vara det mest svarover-
komliga hindret for en invandrare som soker anstdllning
som busschauffor.

Slutsatser

Nagra slutsatser kan dras fran de redovisade erfarenhe-
terna av mangfald i privata och offentliga organisationer,
vilka pa det hela taget stdmmer val med den tidigare torda
normativa diskussionen. Arbetskraftsbrist (bade som
verkligt och retoriskt uttryck) tycks vara en stark driv-
kraft for organisationer att rekrytera etniskt mangfaldigt.
Enbart o6kad arbetskraftsefterfragan i en organisation
oppnar emellertid inte portarna for mangfald, inte heller
ett overflodande utbud av etnisk mangfald pa arbets-
marknaden 1 sig.

Lagstiftningen mot etnisk diskriminering tycks ha be-
griansad effekt pa organisationers intresse for att rekry-
tera etniskt mangfaldigt oavsett vilken sektor organisa-
tionen tillhor, privat eller offentlig.

Organisationer utvéarderar inte i allmidnhet mojligheter
och risker med etnisk mangfald, ex ante, med avseende pa
den interna organisationens funktionssédtt. Om man an-
staller fler invandrare med icke-svensk kulturell bak-
grund, 6vervidger man den 6kade mangfaldens konsekven-
ser ex post, man har ett reaktivt beteende. Organisationer
tycks ocksa, nar man val rekryterat, strava efter att mini-
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mera riskerna med mangfald. Om man anstéller invand-
rare anviander man olika organisatoriska mekanismer for
att minimera konflikter och eventuella negativa sidor av
mangfalden. Mojligheterna av mangfald i transforma-
tionsprocessen i organisationen negligeras déarvid pa det
hela taget.

Vixande etniska marknader ar ett starkt motiv pa out-
putsidan for bade privata och offentliga organisationer att
oka mangfalden i personalen. Mangfalden &r, som en start,
ofta starkt begrédnsad i omfattning och mangfalden leder
efterhand ofta ocksa till etnisk segmentering av organisa-
tionen, etniska interna nischer.

Organisationer forhaller sig olika till etnisk mangfald.
Bland manga faktorer spelar deras status som privat eller
offentlig organisation en viss roll. Hinder for rekrytering
av okad etnisk mangfald finns i bada typerna av organi-
sationer, men av olika skél. I privata organisationer kan
hindren vara en reaktion pa tidigare erfarenhet av mang-
fald, eller vara forsok att undvika formodade risker med
etnisk mangfald, eller vara negativa bedomningar av in-
vandrares formaga att mota organisationens kompetens-
krav. Avsaknad av politiskt ledarskap, regler och anvis-
ningar for implementering av mangfald tycks vara den
viktigaste orsaken till hinder for etnisk mangfald i offent-
liga organisationer. I avsaknad av ledning for mangfald
satter offentliga organisationer upp liknande hinder som
de privata organisationerna.

Trogheten 1 organisatorisk fordndring ar en orsak till
svag integration av mangfald i bade privata och offentliga
organisationer. Starka, av tradition ganska sjalvstédndiga
offentliga organisationer behover inte omedelbart folja
centrala politiska direktiv eller dansa efter politikens pipa
niar den visslar mangfald. Privata organisationer saknar
ofta drivkrafter for att engagera sig for en mangtaldspo-
licy. Mangtald lonar sig helt enkelt inte tillrdckligt enligt
de flesta bedomares formenande, och organisationerna f6l-
jer darfor endast minimikraven enligt lagstiftningen mot
diskriminering.
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Obevekligheten i en viarld av organisationer hindrar et-
nisk mangfald i1 organisationerna. Invandrare tycks i en
sadan varld obevekligen bli stodberoende klienter for de of-
fentliga organisationerna och en sorts reservarbetskraft i
bristsituationer for de privata organisationerna.

Vigen framover 1 svenska organisationer kommer i en
del fall att ga i riktning mot okad etnisk homogenisering,
bl.a. genom etablering av 6kade kompetenskrav, som buss-
bolagsexemplet ovan illustrerar. I andra fall kommer kraf-
tig obalans mellan utbud och efterfragan pa arbetskraft,
viaxande etniska marknader samt tydligare offentligt le-
darskap att leda till rekrytering av mer etniskt méangfal-
dig personal. Fragan 4r vem som far vem pa arbetsmark-
naden.
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5. En 16sning
pa problemen

Utvecklingen av arbetsmarknaden framéver pekar alltsa
pa en situation med mer besvidrande arbetskraftsbrist i
den offentliga sektorn &n i den privata. Vi borjar med att
stélla oss fragan hur kampen om de attraktiva jobben i pri-
vat sektor kommer att falla ut.

Kampen om jobben i privat sektor

Pa arbetsmarknaden finns tva grupper som konkurrerar
om de privata framtidsjobben och som i viss man star mot
varandra. Det ar invandrarna mot ungdomarna. Invand-
rarna pa grund av att manga av dem i dag ar utanfor ar-
betsmarknaden eller arbetslésa, ungdomarna déarfor att de
ar tillkommande arbetskraft pa arbetsmarknaden.

I det scenario vi haller for mest sannolikt ar invandrar-
nas maojligheter att fa jobb i den privata sektorn begrin-
sade. Vi talar da inte om alla invandrare, och vi inklude-
rar inte ungdomar "med invandrarbakgrund” som vuxit
upp i1 Sverige. Vi talar om personer som kommit till Sve-
rige 1 vuxen alder och inte har fotfiste pa arbetsmarkna-
den. Vi tanker ocksa pa framtida invandrare som kommer
hit utan att ha arbete ordnat. Dessa individer tavlar i en
ojamn kamp om jobben med de nyutexaminerade ungdo-
marna som har eller i vart fall kommer att uppfattas ha
“ratt alder, ratt kompetens och ratt attityder” for det nya
arbetslivets krav.

Som vi tidigare konstaterat finns det manga argument
for att efterstrava storre mangfald i arbetslivet, bl.a. et-
nisk och aldersmissig mangfald. Vad betyder sddana
mangfaldsaspekter for invandrarnas respektive ungdo-
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marnas attraktionskraft i det privata naringslivet? Gar
utvecklingen i det privata nédringslivet 1 rikining mot mer
etnisk eller mer aldersmissig mangfald? Att vi hiir stéller
ungdomar mot invandrare éir for att tydliggora egenskaper
hos respektive grupp. Givetvis ar inte alla individer ty-
piska for gruppen, och givetvis utesluter inte rekrytering
av individer fran en grupp individer fran den andra. Mang-
fald kan givetvis vara samtidigt etnisk och aldersmiissig
(liksom konsmaéssig ete.). Men ska prognoser och atgirder
[or olika grupper kunna diskuteras maste man gora vissa
generaliseringar. I korthet gor vi (6ljande bedomning.

Mangfaldsaspekter som talar [6r ungdomarna: Invand-
rartillskott till arbetskraften innebir att privata foretag
kan viilja [ran cett storre arbetskraftsutbud. Men det ar
ingen direkt fordel for de privata foretag som siker efter
den talang, den kompetens och de intressen som ungdo-
marna har i hogre grad an invandrarna. Den specilika
kompetens som invandrarna besitter i form av annorlunda
kulturell kompetens har forcetagen jiimflorelsevis mindre
nvtta av.

Den skade exibilitet 1 anstédllningar och arbete som (6-
retag efterstrivar uppniis bittre med ungdomar idn med
invandrarc. Bade alder och attityder talar for ungdo-
marna. Okad kreativitet och nyasynsitt likasa, inte minst
diarfor att ungdomarnas kreativitet utgar fran deras ny-
forviirvade kompetens och diirfor att de representerar syn-
siitt som hor framtiden till, vilket ér viktigt [6r den privata
scktorn.

Mdajligheter med mdangfald dér det ociger lika eller dér
invandrare kan ha ett [orsteg: Niar det gilller 6verforing av
kunskap mellan individer pa olika nivaer finns det pro-
blem [or bade invandrare och ungdomar — [or invandrare
ar det sprakproblem och kulturskillnader och (6r ungdo-
mar generationsskillnaderna. Invandrarna har sannolikt
storst maojligheter att overvinna overforingsproblemen.
Generationsgapet for ungdomarna forsvarar kunskaps-
overloringen mer permanent dn overgaende kommunika-
tionsproblem for invandrare.
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Konstruktiv kritisk granskning av existerande verk-
samhet och organisation kan bada grupperna bidra med,
dock torde invandrarna ha mer att bidra med pa grund av
sina mer omfattande och annorlunda erfarenheter (om de
vagar och tillats framfora sin kritik).

Annorlunda, béttre kundservice kan man uppna genom
att anstédlla bade ungdomar och invandrare. Ett val mel-
lan invandrare och ungdomar handlar didrvid mest om
vilka kundgrupper som &r intressanta att “matcha” i or-
ganisationen.

Invandrare och ungdomar i ett: De privata foretag som
anstaller invandrarungdomar kan na bade interna forde-
lar med méangfalden och rakna med extern uppskattning
och goodwill. En sadan anstidllningspolitik kombinerar
den etniska mangfaldens mojligheter med den aldersmas-
siga mangfalden i foretagets organisation.

Risker med mangfald som talar for och emot invandrare:
Riskerna med mangfald spelar ocksa roll for utfallet av
kampen mellan invandrare och ungdomar om jobben i den
privata sektorn. De flesta riskvariablerna talar mot an-
stdallning av invandrare i det privata naringslivet. Kom-
munikationsproblemen, risker for etnocentrism (bara "rik-
tiga” svenskar duger) och stereotypisering (invandrare ar
si och sa), risker for etnisk skiktning (det bildas etniska
enklaver i foretaget) och kulturkrockar talar emot invand-
rarna och ddrmed till ungdomarnas fordel. Fortroende och
igenkdnnbarhet internt i organisationen och i forhallande
till gamla kunder verkar i samma riktning. Det gor dven
upplevda risker for att invandrarna bara blir ldnkar till de
etniska marknaderna och for att invandrarproblemen i
samhiéllet tranger in i1 foretaget. Riskfaktorerna intern
konkurrens respektive negativ stress talar mojligen for in-
vandrarna, da ungdomars kritik- och konkurrensmentali-
tet kan fororsaka en hel del problem.

Sammanfattningsvis visar genomgangen av forutsétt-
ningarna for framgang i kampen om jobben i den privata
sektorn pa nagra fa fordelar for invandrare i forhallande
till ungdomar, medan en lang rad riskfaktorer néastan en-
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tydigt talar emot invandrare. Slutsatsen blir att invand-
rarna far svart att mata sig med ungdomarna i konkur-
rensen om jobben i den privata sektorn. Om detta scena-
rio for arbetsmarknaden blir verklighet och sedan visar sig
uthalligt — ungdomarna favoriserar privat naringsliv och
privat naringsliv favoriserar ungdomarna — innebéar det
att den nya ekonomin som driver omvandlingen av den pri-
vata sektorn inte erbjuder ndgon omedelbar bot for invan-
drarnas laga forvarvsintensitet, underrepresentation och
underutnyttjande. Det skulle ocksa innebira att den s.k.
mangfald-lonar-sig-ideologin fran USA, som man forsoker
implementera i svenskt néringsliv, inte 4r anpassad till
forutsédttningarna i den svenska ekonomin. Det behovs i sa
fall ndgot annat, sannolikt en rad institutionella forand-
ringar i svenskt arbetsliv.

En 16sning for offentlig sektor?

Det tycks alltsa som om de arbetslésa invandrare som i
dag finns 1 Sverige kommer att f4 svart att i stor skala
finna sysselsdttning i den privata sektorn, lat vara att en
hel del av dem &ven framgent kommer att finna smaska-
liga vagar till sysselsédttning via egenforetagande. Vad ar
det da som talar for och emot ett scenario som innebér att
invandrarnas brist pa arbetstillfdllen och offentliga sek-
torns kommande brist pa arbetskraft pa ett lyckligt satt
kan ”ta ut” varandra? For att kunna ge ett tentativt svar
pa den fragan kommer vi att dels utnyttja den uppséattning
generella mojligheter och risker med méangfald som vi ti-
digare presenterat (med reservation for att hela mang-
faldskonceptet ar utvecklat i marknadsmiljo), dels forsoka
identifiera nagra mojligheter och risker forknippade med
just detta scenario.

Mo jligheter som sannolikt kan forverkligas: Invandrar-
nas potentiella arbetskraft utgor grunden for hela scena-
riot. Den kulturella méangfald som de representerar kom-
mer antagligen att stélla krav pa okad flexibilitet i de tra-
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ditionellt stelbenta offentliga organisationerna. Behovet
av nya och annorlunda perspektiv ir stort 1 offentlig sck-
tor och hir kan invandrarna tillfora en hel del. Oppenhe-
ten for asikter kan antas oka nér organisationerna fylls pa
mecd ménniskor fran mindre “konfliktridda” kulturer édn
den svenska. Detta innebér att den kritiska granskningen
kan oka. Okade mingder av skiftande kunskaper kan spri-
das. Servicen kan forbéittras nir en mangfaldig personal-
styrka passas ihop med mangflaldiga klientgrupper. 1tt
tydligt exempel édr dldrecomsorgen. Om mangfalden funge-
rar borde den ge bade verksamhetsmiissiga fordelar och
allmiant okad goodwill.

Mojligheter som knappast kan firoerkligas: Det dr inte
troligt att personalomsiittningen minskar; eftersom det i
utgdngsliget finns sa fa invandrare 1 manga offentlige
organisationer kan deras intag tviirtom leda till 6kad om-
sittning och franvaro bland den gamla (svenska) persona-
len. Mojligheten att via invandrade anstillda 6ka mark-
nadskunskaperna dr av mindre intresse eftersom offent-
liga organisationer inte agerar pa marknader; mahiéinda
kan mojligheten tas till vara om den offentligfinansicerade
servicen framover i okad utstriickning levereras under
konkurrens mellan olika offentliga, privata och koopera-
tiva producenter.

Risker som sannolilet dr for handen: De flesta av mang-
faldens risker kommer att vara nédrvarande néidr/om in-
vandrarna i storre antal rekryteras till den offentliga sek-
torn. Det giiller kommunikationsproblem, ctnocentrism
och stercotypisering, social-etnisk  skiktning, kultur-
krockar, stress, minskad trygehet och konflikter som
sprids in 1 verksamheten fran det omgivande samhiillet.
Det krivs beredskap och resurser for att motverka sadana
risker.

Risker som knappast cr [or handen: De risker som hotar
forctag som agerar pa en marknad - t.ex. att man forlorar
gamla kunder diarfor att personalen ér annorlunda sam-
mansatt - ar inte sia éverhingande 1 offentlig scktor. 1
verksamheter som inte édr konkurrensutsatta kan miss-
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nojda klienter inte réosta med fotterna (exit) utan far ngja
sig med att klaga (voice).

Sammanfattningsvis moter den offentliga sektorn
samma slag av majligheter och risker med en storre mang-
fald som vilken annan verksamhet som helst, med undan-
tag for de mojlhigheter och risker som hor ihop med om
verksamheten bedrivs pa en konkurrensmarknad.

Sa langt de mer generella slagen av majligheter och ris-
ker. Vilka specifika majligheter och risker kan da skonjas
1 det aktuella scenariot? Vi tillater oss, niir vi forsoker be-
svara den fragan, att 1 viss man ¢a utom det organisato-
riska perspektivet och anligga ocksa ett samhiilleligt per-
spektiv.

Fler invandrare som méjlighet: Bn mojlighet kommer sig
av att "klienterna” sa att siiga byter sida och blir produ-
center. Det underifranperspektiv de for med sig borde
kunna gora gott i verksamheter déir ett [or klienten frus-
trerande ovanifranperspektiv litt smyger sig in. Manga
invandrare kommer fran kulturer dir man har storre re-
spekt [or édldre édn som ar tfallet 1 den visterlindska ung-
domslixerade kulturen, vilket kan bli till gléadje i dlcreom-
sorgen. I verksamheter som inte iir utsatta [or konkurrens
— vilket innebir avseviirda trogheter eftersom chefer och
personal inte i samma utstrickning som i konkurrensut-
satt verksamhet belonas och bestrallas beroende pa hur de
bidrar till att uppfylla organisationens mal - ér det svart
att driva forindringsarbete. Hiir kan invandrarnas intig
mahiinda skapa en 6ppning for foriindring cller rent av
siitta igang en forindringsprocess underifran (villkken 1 och
for sig kan bli svar att hantera).

Fler invandrare som riskmoment: Riskerna i samband
med ctt snabbt och stort inflode av invandrare som ar-
betskralt 1 den offentliga scktorn édr flera och allvarliga.
Det finns risk for att tidigare klienter, nir de byter sida
och blir tjiinstemiin, snararc drivs av onskan att hiimnas
gamla oforritter éin av {orstaelse for den som ir 1 under-
lige. Eftersom den offenthiga verksamheten ofta inte éar

konkurrensutsatt drabbas den liatt av effektivitetsproblem
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som kan forvarras nidr medarbetare som inte har svensk
social kompetens ”i ryggmérgen” strommar till. Det finns
risk for att invandrarna blir inldsta i offentliga sektorn, sa
som kvinnorna lénge har varit. Risken for motsattningar
ar alltid storre inom relativt stagnerande verksamheter,
som den offentliga kan antas vara framover, 4n inom ex-
panderande. Det finns, sist men inte minst, risk for att
samhallet klyvs 1 ett privatanstéllt A-lag och ett offentlig-
anstillt B-lag.114

Ar dessa risker virda att ta? Ja, formodligen, helt enkelt
for att det knappast finns nagra alternativ om man vill se
en radikal forbéttring av sysselsdttningen bland de in-
vandrare som finns i landet. For manga av de invandrare
som nu inte har arbete ar arbete i den offentliga sektorn
den stora chansen. Dir behovs det manga nya hjarnor och
hénder framéver, inte minst i varden och omsorgen. Sjalv-
klart kan dessa arbetsuppgifter inte l6sas utan utbildning
och inskolning, men for medelalders invandrare torde ste-
get dar vara mindre &n i de unga viaxande delarna av na-
ringslivet. Samtidigt ar det viktigt att inte glomma att de
allra flesta, savél infédda som utrikes fédda, helt pa egen
hand finner sin sysselsédttning i privat ndaringsliv eller of-
fentlig sektor. Vad vi talar om 4r alla dem som trots olika
arbetsmarknadsprogram nu star utanfor och som kommer
att behovas.

Man far ocksa se scenariot som en del- och overgangs-
losning pa problemet med invandrarnas brist pa arbeten
och den offentliga sektorns kommande brist pa arbets-
kraft. Samtidigt 4r det en l6sning som bradskar. Om de ar-
betslosa invandrarna inte snart tar sig in pa arbetsmark-
naden blir deras arbetskraft sa lite vard att de inte blir an-
stiallningsbara. Risken ér da stor for att de bildar kdrnan
1 en permanent underklass som tenderar att reproducera
sig sjilv, s4 som har skett i de svarta gettona i USA. De
stora pensionsavgangarna i offentlig sektor borjar om ett
par ar. De ekonomiska konjunkturerna ar for tillféallet goda
och ddrmed uppstar "6verskott” i statens finanser som kan
anvéndas for att fa igang méangfaldsprocessen, vars kost-
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nader visar sig omedelbart medan vinsterna syns forst pa
langre sikt. Den offentliga sektorn sldpar i strukturellt av-
seende efter den privata och det finns déarfor utrymme for
fornyelse och omvandling av verksamheten. Det ar baddat
for mangfald. Mgjligheternas fonster star pa glant. Ska in-
vandrarna ta sig in? Kommer de att tas emot med 6ppna
armar?

Ingen stor dramatik

Till sist vill vi betona att det skisserade scenariot inte &r
sa dramatiskt som det vid forsta paseendet kan verka. For
det forsta kommer inte andelen invandrare i offentlig
verksamhet att bli valdsamt stor. Det kravs att omkring
100 000 utrikes fodda kommer i arbete for att invandrarna
ska nd upp i1 samma forvéarvsintensitet som de infodda
svenskarna. I dag sysselsatter offentliga sektorn i runda
tal 1,3 miljoner ménniskor av vilka ca 8 procent ar invand-
rare (utrikes fodda). Om 100 000 nya invandrare skulle fa
sysselséttning i offentlig sektor — vilket naturligtvis ar ett
extremt scenario, eftersom en del kommer att ga till det
privata niringslivet eller starta egna foretag — innebar det
att andelen invandrare i sektorn okar till 15 procent.

For det andra blir kostnaden for denna "integrationsat-
giard” forsumbar. Offentliga sektorn méaste ju under alla
forhallanden rekrytera ny personal. De merkostnader som
kan uppsta dr de som ar forknippade med de mangfalds-
risker vi redovisat. Fran dessa kostnader ska emellertid
dras dels de besparingar som uppstar nir tiotusentals
méinniskor inte ldngre behover socialbidrag, dels de be-
sparingar i personal som uppstar nér integrations- och so-
cialhjéalpsapparaterna kan bantas. Har frigors rimligen en
del kvalificerad personal for andra uppgifter i privat eller
offentlig sektor. Man kan misstdnka att en del av denna
personal, som i dag sysselsitter sig sjalv och invandrare i
olika integrations- och arbetsmarknadsprojekt, kommer
att ga en lysande framtid till motes som mangfaldsexper-
ter i organisationsapparaterna.
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For det tredje ar de offentliga arbetsgivarna (liksom de
privata) redan enligt lagen mot etnisk diskriminering i ar-
betslivet forpliktigade att aktivt verka for 6kad mangfald
pa arbetsplatserna. Som bl.a. Karin Borevi har papekat
star den svenska politiken har infor ett delikat dilemma,
genom att den nya "integrationspolitiken” samtidigt gar ut
pa att undvika kategorisering av invandrare och vi-och-
dom-tdnkande. "Hur skall man kunna genomfora politiska
saratgarder for vissa kategorier som av olika anledningar
bedoms vara missgynnade pa arbetsmarknaden om kate-
goriseringen i sig kan vintas ge konsekvenser som ar ne-
gativa eller t.o.m. kontraproduktiva?”!! Kanske kan det,
jamfort med sarbehandlingstankandet, mera pa dynamik
och mindre pa millimeterrattvisa inriktade mangfaldstén-
kandet erbjuda en utviag ur dilemmat?

Som forhoppningsvis framgatt har vi i detta arbete for-
sokt distansera oss fran vad vi uppfattar som retorik — det
desperata talet om en forestaende allomfattande arbets-
kraftsbrist som bara kan lésas genom massiv arbets-
kraftsimport och det sorglosa talet om mangfaldens alla
mojligheter — och narma oss, lat vara att vi har mast rora
oss med generaliseringar, en mera realistisk och balanse-
rad uppfattning av sakernas tillstand: tillgangen och ef-
terfragan pa arbetskraft kommer att gestalta sig olika i
olika delar av ekonomin, och mangfalden erbjuder saval
mojligheter som risker. Vi har genom att backa fran reto-
riken ndrmat oss det scenario som innebér att problemen
med (de redan befintliga) invandrarnas brist pa arbetstill-
fallen och den offentliga sektorns kommande brist pa ar-
betskraft kan tédnkas balansera varandra. Det &ar i den
riktningen vi foreslar att tankarna ska ga hos arbets-
marknadspolitiker, rekryterare i foretag och forvaltningar,
arbetsformedlare, fackliga foretradare m.fl. Det utesluter
inte alls manga andra atgéarder inriktade pa att komma
tillratta med respektive problem.
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Noter

1 Vi dr tacksamma for tips och synpunkter fran Goran Arvidsson, Pieter Beve-
lander, Peter Billing, Gabriella Fagerlind, Bjorn-Anders Larsson, Qaisar Mah-
moud, Per Molander, Olof Petersson, Christian Rabergh, Birgitta Swedenborg
och Hans T'son Soderstrom. For allt som dnda till sist verkar korttédnkt eller lang-
sokt bar vi naturligtvis sjidlva det exklusiva ansvaret.

2 Om dessa problem hade behandlats var for sig skulle resonemangen kring
tdnkbara "lgsningar” antagligen ha sett annorlunda ut @n de kommer att gora i
denna bok. Om vi t.ex. hade koncentrerat uppmarksamheten pa den hoga ar-
betslosheten eller laga sysselsidttningen bland invandrare och dédrmed pa den
bristande mangfalden i arbetslivet torde regelverken och institutionerna pa ar-
betsmarknaden, lonebildningen samt forekomsten av diskriminering ha ryckt in
i centrum for handlingen. Vi har emellertid inte velat fastna i det skyttegravs-
krig som pagar kring den typen av forklaringar och losningar; de har for ovrigt
behandlats i tidigare SNS-studier som vi medverkat i, t.ex. Broomé, Backlund,
Lundh och Ohlsson (1996) och Bevelander, Carlson och Rojas (1997).

3 Personer som blir 65 4r minus avlidna éver 65 ar.

+ Arbetskraftsbrist idr ett tveksamt men retoriskt ofta forekommande begrepp. 1
var framstéllning forsoker vi i mojligaste mén skilja pa retorik och verklighet.
5 For en oversikt av familjepolitikens betydelse for barnafodandet i olika euro-
peiska ldnder, se Lesthague och Moors (2000).

6 Mycket tyder pa att "stop-go”-karaktéren pa svensk familjepolitik under 1980-
och 1990-talen har stor del i forklaringen till de kraftiga svdngningarna i bar-
nafodandet. Man kan hir jamfora med finska kvinnor, som trots att de i borjan
av 1990-talet drabbades av hogre arbetsloshet @n svenska kvinnor endast mar-
ginellt siankte sitt barnatfédande. Det synes som om familjepolitiken endast har
paverkat ndr man kommer att foda barn. Det antal barn som kvinnorna slut-
ligenharefteravslutatbarnfodande bestams av mer grundlaggande ekonomiska
och sociala krafter.

7 Se exempelvis Castells (1998).

8 Den som framst forknippas med begreppet "utvecklingsblock” dr Erik Dahmén,
se exempelvis Dahmén (1992).

9Tron pa att sd kommer attske édrocksa grunden till de pa sistone hogt (6ver)viir-
derade IT-aktierna. Fragan ar emellertid om inte produktivitetsokningarna
framst kommer att 4ga rum i andra foretag dn IT-foretagen.

1" Det ska poiingteras att den genomsnittliga nettoskningen pa 35000 personer
per ar ar ett resultat av tva bruttostrommar som gar i olika riktning. Under aren
2005-2015 ar antalet i aldern 65 ar, dvs. de som pensioneras och lamnar ar-
betskraften, genomsnittligt per ar for perioden 113 000, medan det genomsnitt-
liga antalet som dor i dldrarna over 65 ar ar 78 000. Motsvarande bruttostrom-
mar var for perioden 1995-2000 genomsnittligt per ar 78 500 i aldern 65 ar och
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antalet doda over 65 ar 79 000, Det dir allisa i stort sett uteslutande den arliga
okningen 1antalet 65-aringar som forklarar den kraltiga dkningen i hela dl-
dersgruppen over 65 ar efter 2005.

Det matt som hiir anviints pa de ckonomiska palrestningarna som kommer att
intrilfa i saimband med de kraftiga pensioneringarna, dvs, foriindringar i anta-
let i aldersgruppen over 65 ar, dr en grov approximation. Uttriidet ran arbets-
kraften dr emellertid proportionellt till antalet i en viss dldersgrapp. Ner exakt
i tiden uttriiddet fran arbetsmarknaden kommer att skoe beror piade regler om (6r-
tidspensioner, avialspensioner och majligheter att skjuta upp pensionsaldern
som kommer att gilla da. For nivevarande ér den genomsnittliga pensionsaldern
under 60 ar,

T OBCD (19971, Se ocksa OECD (1998).

™ De tidigare om fattande (Tyttningarna mellan periferin och contrum i luropa,
Irland -ISngland, Sydeuropa—Visttyskland, Finland=Sverige, vilka primiirt var
orsakade av de stora skillnaderna i levnadsstandard, har nu i stort sett helt av-
stannat.

o Bauer och Zimmermann (1999). Se ocksa Breuclker, Trubswetter och Weise
(1999).

YENCR, The New Americans (1997). Undersokningen bygger pd nagra forenk-
lade antaganden som i sig kan ifragasittas, exempelvis att det 1 ovrigt (Grelig-

gor substituerbarhet mellan yngre och éildre arbetskraft.

" Det ska dock papekas att de funktionshindrade drabbades hiirt av 1990-tals-
krisen. T synnerhet hade de funktionshindrade som blev arbetslosa atomor-
dentligt svart att aderigen Ca arbete, ungefiir duhbelt sa svart som invandrare.
Se exempelvis Bjorkliund, Idebalk, Ohlsson och Soderstrom (1998).

S kboerg (1997).

T Bevelander (20000

MSceott (1998).

M1 kan det finnas anledning att hinvisa till Platons skrifter (Gorgiasi: "Re-
toriken behover inte veta hur det ligger till med sjillva (l(* verkliga forhallandena:
den har finnit et slags overtygelsemekanism som s att den inlor ovetande
framstar som om den visste mer iin de vetande.”

“ONew Enterprise Worle Practices And Their Labour Market Iiplications, OBCD
(1999).

?ESe diven Schon (20000 kap 6.

* Divrmed inte sagt att det inte kommer att (Grekomma nagra tekniska fram-
steg framaver. Men det blir sannolikt (riimst fraga om de "sma stegens tekniska
framsteg” ute pa arbetsplatserna; dettaci varje fall om vi utgar ifran hur teknisk
innovationsverksamhet och teknikspridning historiskt vanligtvis gatt tll.

2 Aven Sverige bovjar fa en manglaldslitteratur liknande den amerikanska — ett
clegant exempel som vi kommer att hiinvisa till nagra ganger framover iie Alm
(1999).

Rossman (1994) s 12, Integration (mosaik, pluralism) betyder att alla lever
sida vid sida men bildar en helhet: "Varje bit erkiinns, accepteras och har en plats
i den totala strukturen.” (Kandola och Fullerton 1999, s 8). 1 Sverige gar den po-
litiskt onskade utveceklingen, vad man kan (orsta, (ran assimilation, som inne-
bitr att minoritetsgrupper Gaktivt/patvingat eller passivt/"frivilligt™ anammar
majoritetssamhillets viirderingar och beteenden, och mot integration. T USA gar
utvecklingen fran smiltdegel, som innebiir att. grapper av olika storlek smiélter
samman il nagot nytt, och mot integration. Att den amerikanska utvecklingen

112



tagit dennaviindning beror sannolikt pa aft smialtdegeln halt ett inslag av assi-
milation 1 det att den vita medelklassen varit en tungt viigande ingrediens i
“smitltan®™, Dag Blanck (200000 s 16-48, menar att de tre synsitten smiltdegel.
assimilation och kulturell pluralism Linge existerat parallellt i USAL Se betril
fande dessa synsitt eller begrepp dven Fsping (1995,

Litteraturen de till stor del av icke-akademisk karaktar. Prasad och Mills
(1997, s H) menar ait akademikernas intresse fHr manglald i arbetslivet ofta be-
griinsals Ul "hejarklacksledning pa distans™ Detta pastaende motsigs dock av
t.ex. Taylor Cox” bok (19943, som hiinvisar Lill otaliga studier pa omradet.

26 Det finns emellertid ocksa likheter, Cox oeh Beale (19971 s 332 (Gratspar att
manglaldsarbetet. kommer att ta olika inriktning i USA och Turopa/Japan. |
USA. divr kvinnorna redan utgor halva arbetskraften, kommer fragor om ras, ef-
atet och nationalitet atl stac i centram. I Furopa och Japan, diir kvinnorna
annu inte tagit steget fullt ut 1 arbetslivet, koner kon att staci contrum. Sve-
rige liknar emellertid i dessa avseenden mera USA i Faropa genom att kvin-
norna i etablerade pa arhetsmarkuaden medan invandrarna (rimbigtvis) e pa

vig in.

2 Loden och Rosener ¢1994) s 147

“Dettacdir diven om o det som sagt innebinr en (Hralntning av initiativel fran po-
litikerna till forctagen och organisationerna, i linje med traditionerna 1 USA, diw
Giamlort med Kuropa) slaten halt ott mindre och forctagen ett storre ansvar for
hanteringen av sociala problem och villliirdsarrangemang. Se vidare Carlson
(20000,

= Det tycks vara en vanlig upplattning att hot fran skadestandsansprak under
sirhbchandlingsregler har stimuderat ot manglaldstinkande =om annars inte
skulle ha vaxit fram. Hur séirbehandlings- och mangtaldstiinkande 1 ovrigt for-
haller sig Gl varandra e inte it att reda ut. o bra utgangspunkt (or funde-
ringar kreing lorhallandet. ger Asard och Runblom (20001, som innchaller det.
mesta som arvitrt att veta om positiv sivchehandling 1 USA och Sverige. Siarskilt
Hanx Ingvar Roths genomgang av den aumerikanska akademiska debatten om
positiv sithehandling kastar ljus over de manga arg - ment och dilennan som
fragan incymmer. Det e enligt Roth (s 224-225) mot bakgrund av dessa kom-
plikationer som manglaldstiinkandets "slaglaralt”
vor man med ett sadant argument inte ge sig in pa ndgra komplicerade utligg-
ningar om historisk rektifikation och strukturell diskriminering. Det bliv heller
inga negativa foreteelser som kommer i centrum utan snarare alla de positiva
viirden som kan komma olika verksamhbeter Gl del. Uttryek som "understodja’
och “hjilpa upp’ forsvinner och 1 stéllet tridder uttryek som ‘utveckla” och “upp-
muntra’in pa arenan. l9n sadan mer positiv retorik kring mangladdens betydelse
har siitkerligen strategiska poiinger i jiimforelse med en negativ retorik, som mer
tar upp gottgorelse (6r historiska oforiitter. Det kan niimligen vara betydligt lit-
tare att ‘sélja’ ott positivt siirbehandlingsprogram om det i inpackat i1 mer firg
eranna och Lilltalande former.”” Blanck (2000h) s 90--91, hiinvisar till en studie
enligt vilken arbetet med positiv siirbehandling innebar att en ny typ av perso-
naladministratorer fick fiste i (oretagen och borjade forespraka manglald néire
regeringens stod (01 sirhchandling forsvagades under Reagan och Bush. linligt
en manglaldsauktoritet som Taylor Cox (1994) s 251, kan siwvbehandlings- och
mangfaldstinkande ga hand @ hand. | svensk miljo kan man hitta exempelvis
fackliga pladeringar (or en sadan hand-i-hand-strategi: "LO anser att det i nod-

sk sess TFor det forsta hehio-

vitndigt. med positiv siiccbehandling av invandrare pa arbetsmarknaden™. heter
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det i LO:ws Mangfuld - en viigledning [or integration pa arbetsplatsen (19981 s 4.
I den mer managementinriktade litteraturen dr tongangarna emellertid oltast
annorlunda: "Det iir inte procentandelar som ska bearbetas: det ir normer och
altityder”, forklarar Alm (1999) s 95,

A Se IKandola och IFullerton (1999) s 135 Loden och Rosener (1994) s 198, 1 Cox
och Beale (1997) s 16—18. Kolumnen for positiv sicbehandling syltar pi s.k.
ElO-och AA-program tequal emplovment opportunity respektive affirmative ac-
tion).

1 Cox och Beale (1997) s 18.
= Kandola och Fullerton (1999) s 9. Jfr Cox (1994) s 11, som forklarar att. malet
ar Tatt maximera formagan hos alla anstillda att bidra till organisationsmalen
och uppni sin fulla potential oforhindrade av grappidentiteter”™ Seéiven Cox och
Beale (1997) s 1314,

Handola och Fullerton (1999) s 151,

M Kandola och Fullerton (1999) s 8: Loden och Rosener (1994) s 183, 1$n bearbe-
tad version av Lodens och Roseners modell finns 1 Alm (1999, s 23).

¥ Aguilar och Stokes (19961 s 24; Walton (199:1) s 7.

W6 Rossman (1994) s 32

FCox (1994 s 16T, e Cox och Beale (1997) s 33,

W Simons och Zuckerman (1994) s 5.

3 Se Aguilar och Stokes (1996) s 80-81: Cox (199:41) s 108-120: Cox och Beale
(1997) s 226-228; Loden och Rosener (1994) 88-90; Walton (1994) kap 2.

1

Loden och Rosener (1994) s xviii.

' Aguilar och Stokes (1996) s 73. Se iiven Cox (1994) s 120—127.

2 Rossman (1994) 35-36.

T Kottak och Kozaitis 11999) s 47; Simons och Zuckerman (1994) s 76.
' Kandola och IFullerton ¢1999) s 365,

* Kandola och Fullerton (1999) s 37.

" Kandola och Fullerton (1999) s 41,

U Cox (1994) s 33 Kandola och 1Cullerton (1999) s AG.

Dt gidler™, som Alm (1999, s 40) formulerar saken, “att ha ett vil utvecklat
system [Or omvitrldsbevakning,
tolkar informationen och kan se alternativa framtider.”

1 Cox (1994) 5 36; Certo (1996G) s 584,

20 Broomdé L (1996) s 102 103,

U Aguilar och Stokes (1996) s 19.

»* Kandola och Fullerton (1999 s 46: Loden och Rosener (1994) s 10; Rossman
(1994) s 7-8, 18, 29.

SHIKandola och Fullerton (1999) kap -1, (6rsdker sig paen vitrdering av tiinkbara

och dessutom en manglald av minniskor som

(Grdelar (som i vissa fall avviker fran “vara™ tio punkter) och delar in dem i tre
kategorier (ditr de indirekta (ordelarna i ositkra eftersom de till stor del beror

pade diskutabliy. Resultatet é till en del overraskande. Bevisade: okad maojlig-
het att rekeytera arbetskralt och finna de bist impade medarbetarna, minskad
personalomsitttning och okad flexibilitet, 1 organisationen. Diskutabla: okad
kreativitet, innovations- och problemlosningssformaga, forbittrad kundscrvice,
okad forsiljning pa minoritctskulturernas marknader, forbittrad kvalitet. Indi-
rektas bitttre arbetsmiljo, moral och arbetstillfredsstiillelse, (Grbittrade relatio-
ner mellan olika grapper av anstillda, okad produktivitet och konkurrens(or-
maga, bitttre goodwill ute i samhiillet. Nagra av de tunga skitlen (6r mangfald i
organisationen omges alltsi av osiilkerhet.
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5 Simons och Zuckerman (1994) s 21-22.

% Kandola och Fullerton (1999) s 35. Den citerade forfattaren dr V C Thomas.
56 Prasad och Mills (1997) s 5.

57 Loden och Rosener (1994) s 81, 87.

% Cox (1994) behandlar stereotypisering och etnocentrism i varsitt kapitel
(6 respektive 8).

59 Loden och Rosener (1994) s 69.

5 Se t.ex. Cox (1994) s 144.

61 Cox och Beale (1997) s 201, forklarar att kulturavstand ... bereder marken
for kulturrelaterade konflikter eller kulturkrockar”.

62 Loden och Rosener (1994) s 121-124.

63 Loden och Rosener (1994) s 49.

64 Kottak och Kozaitis (1999) s 20.

% Simons och Zuckerman (1994) s 35.

66 Prasad och Mills (1997) s 5, 13.

57 Cox (1994, kap 15) redovisar 20 verktyg for organisatorisk foréindring. Denna
verktygslada har sedermera byggts ut till en hel bok (Cox och Beale, 1997) om
hur individer och organisationer kan lara sig att hantera mangfald.

68 "T'he Changing Face” (1993).

69 Certo (1996) s 579; Kandola och Fullerton (1999) s 105-108; Walton (1994)
s 51.

70 Loden och Rosener (1994) s 138.

71 Walton (1994) s 55, 65.

72 Loden och Rosener (1994) s 145146, 154—155.

73 Cox (1994) s 260.

74 Kandola och Fullerton (1999) s 101-103, 125-126, 156, 170-171. Kanske finns
det nagon kulturell skillnad bakom de olika uppfattningarna hos Kandola och
Fullerton respektive Loden och Rosener. Den amerikanska utvecklingen har ju
under senare artionden gatt fran individualism mot grupptédnkande.

5 Cox (1994) s 145-146, 180.

6 Loden och Rosener (1994) s 161-163.

77 Certo (1996) s 575; Loden och Rosener (1994) s 180-181.

78 Kandola och Fullert n (1999) kap 6.

79 In strategi "pa svenska” finns i Alm (1999) kap 11.

80 Det mesta som ér virt att veta om denna utveckling aterfinns i Pine IT (1999).
8 Detta antyder, for att resonera i termer av Coase (1937), att utvecklingen av
teknik och marknader har sankt kostnaderna for att agera pa marknaden 1i for-
hallande till kostnaderna for att "planhushalla” inom foretag och organisationer.
82 T svensk miljo representerar LO detta paradigm. ”I det mangkulturella sam-
hillet ar likabehandling den princip som bor giélla for alla”, heter det i broschy-
ren Mangfeld ... (1998, s 3). Alm (1999) s 22, 96, intar den motsatta positionen:
”"Det handlar inte om att behandla alla lika, utan att virdesitta olikheterna.”
Och vidare: "Genom att behandla alla lika och forsoka fa alla att vara lika
tvingar man minoriteter att anpassa sig efter normen, i stéllet for att se varje
ménniska som en unik individ.”

83 Thomas och Ely (1996) s 79-80, 86, 90. Jfr Alm (1999) s 76: "De chefer som
kan fa manniskor att kidnna sig trygga kan ocksa slappa loss den energi som lig-
ger bunden av radsla.”

81 Se http//www.diversityhotwire.com/press/press597.htm. Cox (1994) s 240, for-
klarar det ganska sjélvklara att det dr svart att méta effekten pa vinsterna ef-
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tersom sd manga andra faktorer paverkar vinstnivan och eftersom effekterna
kanske visar sig med flera ars fordrojning.

85 Cox (1994) s 153.

86 Cox (1994) s 261.

87 Kandola och Fullerton (1999) s 49-50.

88 For svenska exempel, se Schierup och Paulsson (1994) och Broomé och Bick-
lund (1998).

89 Med privat respektive offentlig sektor avser vi det man intuitivt menar. Pri-
vat sektor dr exempelvis i huvudsak konkurrensutsatt och arbetar pa markna-
der medan offentlig sektor arbetar med befolkningens behov pa geografiskt de-
finierade omraden iis cnt om det sker med s.k. konkurrensutsittning. Grianserna
mellan begreppen ar flytande men tillrackligt klara for vart andamal i denna
bok.

90 (yverrepresentationen inom Utbildning och forskning avser invandrarlirare i
hemspraksundervisningen.

9 Landén (1996).

92 Broomé (pagaende studier i kommunerna Haninge, Gnosjo och Soderkoping).
% Broomé m.fl. (1996) s 29-35.

9 Andersson (1992).

% Om man begrinsar sig till att studera utomeuropeiska eller icke-véstliga lin-
ders medborgare forstiarks bilden av invandrarnas svaga arbetsmarknadsan-
knytning.

9% For en diskussion av grinskontroll, se exempelvis Kanter (1977), Di Maggio
och Powell (1983), Campbell ochLindberg (1990).

97 Proposition (1997/98:165).

98 For en diskussion av troghet i responsen, se Michels (1949), Wilson (1989) om
offentliga organisationer samt Hirschman (1970), Meyer och Zucker (1989) om
privata organisationer.

% For en diskussion av obevekligheten hos organisationer, se Coleman (1974),
Erman och Lundman (1982) och Kamali (1997).

100 Erixon (2000) och Hedenmo och Anvariizadeh (2000).

10V OECD (1999).

192 Broomé m.fl. (1996) s 49.

103 Citaten d4r hdamtade ur Broomé m.fl. (1996) s 42 och Broomé och Bicklund
(1998) s 47 och 58.

104 Broomé och Béicklund (1998) s 74.

105 Broomé och Bicklund (1998) s 128.

106 Framstillningen bygger pa Broomé och Bicklund (1998) s 66-76.

107 Framstéllningen bygger pa Ekberg och Ohlsson (2000) samt egna opublice-
rade intervjuer i Gnosjo kommun inom ramen for det pagaende SNS-projektet
”Integration och mangfald i arbetslivet”.

108 Framstiliningen bygger pa Broomé och Bécklund (1998) s 88-111.

199 Opublicerade intervjusvar ur Broomé m.fl. (1996) och Broomé och Bicklund
(1998).

110 Opublicerade intervjusvar ur en pagdende kommunstudie i SNS-projektet
“Integration och mangfald i arbetslivet”.

11 Ett exempel dr Centralkoket pd Huddinge sjukhus, som beskrivits bl.a. i
Broomé och Bicklund (1998).

112 Wadstein (2000) och Andersson (2000).

113 Opublicerat intervjusvar ur Broomé m.fl. (1996).
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4 For undvikande av missforstand vill vi pdpeka att vi med B-lag inte menar
att de offentliganstélldas arbetsinsatser pa nagot sitt skulle vara mindre vir-
defulla 4n de privatanstélldas utan bara att deras loner och karridrmijligheter
ofta ar jamforelsevis daliga.

115 Borevi (2000) s 174.
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Sverige star infér ett par stora och komplexa utmaningar.
Den ena ar det demografiska komplexet, alltsa fragan vad
som hander ndr befolkningen framover kommer att besta
av allt fler dldre och pensionerade, och allt farre yngre
och yrkesverksamma. Den andra utmaningen ar mang-
faldskomplexet, alltsd fradgan om vad 6kad, i férsta hand

etnisk, mangfald i organisationer och féretag kan innebara.

| denna bok ar budskapet att dessa bada problem
hanger intimt samman. En av de mest sannolika
konsekvenserna av den demografiska utvecklingen
ar en hotande brist pa arbetskraft i delar av offentlig
sektor, sarskilt inom vard och omsorg. En utvdag som
ligger nara till hands ar att ta tillvara den outnyttjade
arbetskraft som finns bland de invandrare som star
utanfér arbetsmarknaden. Denna 6ppning for arbetslosa
invandrare att komma in pa arbetsmarknaden, fraimst da i
den offentliga sektorn, stéller pa sin spets fragan hur man
kan bade underldtta och dra nytta av etnisk mangfald i
arbetslivet. Det borde vara "baddat fér mangfald”!
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