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Forord

Manga invandrare har svart att komma in pa arbetsmarknaden.
Dessutom ér det bland dem som en gang fatt jobb forhallandevis
manga som ldmnar —eller tvingas ldmna — anstédllningen i samband
med fordndringar i verksamhetens innehall eller organisation.
Detta har belysts i atskilliga unders6kningar, bland annat i en ti-
digare delstudie inom ramen for SNS-projektet "Invandrarna och
kompetenskraven i arbetslivet”, som i sin tur ingar i ett flerarigt
migrationsprojekt vid SNS. I boken "Varfor sitter ’brassen’ pa ban-
ken eller Varfor har invandrarna sa svart att fa jobb?” (SNS Forlag
1996) gors analyser baserade pa intervjueri ett fyrtiotal foretag och
forvaltningar. Samtidiga fordndringar i arbetets innehall och i in-
vandrarnas kompetens i vid mening anses ha lett till ett 6kat gap
mellan vad méanga arbetsgivare efterfragar och vad stora invand-
rargrupper har att erbjuda. Resultatet av detta har i flera foretag
blivit en "forsvenskning” av arbetskraften. Samtidigt 4r det tydligt
att monstren varit olika i olika typer av foretag. En del foretag ar
etniskt homogena medan andra i varierande grad &r heterogena.
Av de senare har somliga en medveten strategi att uppna etnisk
maéangfald, medan andra saknar en sadan.

I denna bok gors en mer ingdende kartldggning och analys av
“etniska vigval”—savil medvetna som omedvetna. I sex foretagoch
en offentlig verksamhet intervjuas personeriolika befattningar och
med olika etnisk bakgrund. De sju fallen — utvalda arbetsplatser
inom Ericsson, Euroc Bygghandel, Huddinge sjukhus, PLM, Sam-
hall, SKF och Volvo — samt en beskrivning av egenforetagande in-
vandrare belyser situationer med bade gemensamma och starkt
skilda drag. Bokens analyser utmynnar i idéer om hur mer genom-
tdnkta etniska vdgval kan goras i arbetslivet.

Studien har utforts av en forskargrupp med fil mag Per Broomé,
Befolkningsekonomiska Stiftelsen, och fil dr Ann-Katrin Béacklund,
Kopenhamns universitet, som huvudansvariga. I intervjuerna och
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arbetet med att dokumentera fallbeskrivningarna har Stig Jo-
hansson, Pirkko Jonsson och Christer Lundh medverkat. Fore-
tagens 6ppenhet har varit avgérande for studiens genomforande. I
ett av kapitlen, om egenféretagande bland invandrare, har Oscar
Pripp bidragit med stoérre delen av texten.

Forfattarna har haft stod av en referensgrupp med tidigare sty-
relseledamoten i SNS, landstingsdirektor Berit Rollén, som ordfo-
rande och i 6vrigt bestdende av personer fran de undersokta fore-
tagen. Referensgruppen har, som brukligt 4r i SNS-projekt, skrivit
ett uttalande i vilket de kommenterar studien och drar gemen-
samma slutsatser. Uttalandet kan rekvireras fran SNS. For inne-
hallet i boken svarar forfattarna ensamma.

Arbetet har finansierats med anslag fran Arbetslivsfonden, Ra-
det for arbetslivsforskning, Sven och Dagmar Saléns Stiftelse samt
medverkande foretag.

Fragor som ror integrationen av personer med invandrarbak-
grund hor till de svaraste — och samtidigt mest vasentliga for ut-
vecklingen av samhallslivet i Sverige. Medvetna strategier i fore-
tag och andra organisationer kan betyda mycket. Underlag for
sjalvprovning och atgéarder ges i denna bok. Var forhoppning &r att
erfarenheterna och idéerna skall uppmérksammas och tas till vara.

Stockholm och Lund i december 1997

Goran Arvidsson Rolf Ohlsson
forskningsledare, SNS professor, vetenskaplig rddgivare till SNS



1. Bakgrund, ansats och
resultat

Bakgrund

Invandrarnas hoga arbetsloshet &r ett allvarligt problem som for-
orsakar allt storre svarigheter for invandrarnas integrations-
anstrangningar. Det ger ocksa problem for samhillet med 6kande
sociala kostnader for arbetsloshet och utslagning samt risker for
vaxande motsattningar mellan befolkningsgrupper.

Situationen har férsamrats under lang tid. Invandrarnas sys-
selsidttning har saledes fallit kraftigt fran 70-talets borjan. Som
exempel kan ndmnas att utrikes fodda mén, som hade en forvarvs-
frekvens pa over 85 procent i borjan av 70-talet, har en forvarvs-
frekvens under 50 procent i mitten av 90-talet. Nedgangen har varit
kontinuerlig under hela perioden, savil under lag- som hogkon-
junktur, varfor orsakerna bor finnas i grundldggande faktorer som
verkat under samma tidsperiod.!

Huvudhypotesen ér, liksom i en tidigare studie,? att invandrar-
nas allt sdmre forankring pa arbetsmarknaden fran 70-talet och
framat beror pa en kombination av tva parallella processer. A ena
sidan har sedan slutet av 60-talet invandringens karaktar for-
dndrats. Den nordiska och vast- och sydeuropeiska arbetskrafts-
tnvandringen har i allt stérre utstriackning ersatts av en flykting-
och anknytningsinvandring fran tredje virlden och Osteuropa.
Detta har 6kat "kulturavstandet” mellan invandrarna och svens-
karna, varfor sprakproblem, religiosa och kulturella traditioner har
kommit att férsvara invandrarnas integrering i samhallet, uttrédde
pa arbetsmarknaden och anpassning i arbetslivet.

A andra sidan har det skett en gradvis fordndring av kompe-

1 Broomé, Bicklund, Lundh & Ohlsson (1996).
2 Broomé, Bicklund, Lundh & Ohlsson (1996).



tenskraven i arbetslivet i riktning mot mer kulturspecifik kompe-
tens. Bakgrunden till denna férandring 4r bland annat den ekono-
miska strukturomvandlingen, vilken inneburit en utveckling dar
tjdnsteproduktionens betydelse 6kat savil for samhéllsekonomin i
stort som for tillverkningsindustrin. Innovationer inom informa-
tionsteknologins omrade har revolutionerat inte bara produktions-
processen utan ocksa arbetsorganisationen med plattare organisa-
tioner och sjdlvstyrt arbete som foljd. Dessa fordndringar har lett
till att inslagen av kommunikation och informationshantering ckat
i arbetslivet, vilket har 6kat kraven pa social kompetens, sprakliga
och andra kommunikativa firdigheter. D4 denna sociala kompe-
tensokning sker i svenska organisationer stiger kraven pa just
svensk social kompetens, svenska sociala koder och normer samt
svensk sprakkompetens.

De tva processerna verkar i motsatt riktning, varféor match-
ningen mellan det slags kompetens som efterfragas i arbetslivet i
allt mindre grad har kommit att motsvaras av den kompetens som
de nya invandrargrupperna besitter. Invandrarnas kompetens ar
kulturspecifik precis som kraven pa kompetens i det svenska ar-
betslivet dr kulturspecifika. Problemet har forsvarats da “kultur-
avstandet” mellan invandrare och svenskar har 6kat samtidigt som
kraven pa svensk social kompetens har 6kat pa arbetsplatserna.

I SNS-studien *Varfor sitter ’brassen’ pa binken?”3 pekade vi pa
den industriella strukturomvandlingens betydelse for invandrar-
nas svarigheter pa arbetsmarknaden. Vi kunde i den studien emel-
lertid endast marginellt och ytligt visa p4 omvandlingens effekter
pa arbetets organisation och indirekt pa invandrarnas svéara situa-
tion pa den svenska arbetsmarknaden. Genom att, som underlag
for denna studie, undersoka arbetsplatser pa sju foretag ndrmare
vill vi klarldgga den dynamiska processen i strukturomvandlingen
och relatera den till foretagens personalpolitik och invandrarnas
situation pa arbetsmarknaden. De undersokta arbetsplatserna
finns pa Volvo och SKF i Goéteborg, PLM och Euroc Bygghandel i
Malmé6 samt Ericsson, Huddinge sjukhus och Samhall i Stock-
holmsomradet. Dessutom ingar en kompletterande undersokning
av assyriska och syrianska foretag i Sodertélje och Botkyrka. Vi har
i denna studie velat komma nidrmare den praxis som i den tidigare

3 Broomé, Bicklund, Lundh & Ohlsson (1996).
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studien beskrevs av en eller ett par personer i ledande stéllning.
Darfor har ett storre antal personer i varje foretag — invandrare och
svenskar, chefer, stabspersoner, arbetsledare och medarbetare —
intervjuats ingdende. Beskrivningar och resultat har ocksa disku-
terats med foretrddare for respektive foretags ledning. Fragan i f6-
religgande studie dr dock densamma som i den foregaende, dar den
i boktiteln formulerades som ”"Varfor sitter 'brassen’ pa banken?”.
Ambitionen i denna studie dr att med hjélp av en fordjupad ansats
o0ka kunskapen om de mekanismer som hindrar invandrare att fa
jobb och att ddarmed ocksa ange majliga forbéttringar av forhallan-
dena pé arbetsmarknaden.*

Fordjupad ansats

Sverige dr mangkulturellt och var ekonomi blir allt mer interna-
tionell. Man kunde tro att en kreativ mangfald skulle infinna sig
automatiskt. And4a dr processen i arbetslivet precis den omvinda.
Medan samhaillet blir allt mer heterogent blir arbetsplatserna allt
mer homogena — svenskar pa svenska foretag och invandrare i
“etniska” foretag. Nar vi samtidigt vet att det bland invandrarna
finns médnniskor med hog utbildning och unika kunskaper ar det
markligt att marknaden inte efterfragar dessa kvaliteter. Man stil-
ler sig undrande infor rationaliteten hos en marknadsekonomi som
lamnar sannolikt toppresterande medarbetare utanfor och later
“brassar” sitta pa banken?

Skeendet bottnar paradoxalt nog i ekonomins internationalise-
ring. Nér alla foretag lever inom samma ekonomi med tillgang till
samma teknik — och nya organisationsmodeller sprider sig lika has-
tigt som modetrender — sa finns till sist bara skillnader i arbets-
kraftens kvalitet som konkurrensparameter. Men ocksa human-
kapitalet blir allt mer likartat. Information och kunskap ar globalt
tillgdnglig. Man forsoker da konkurrera med socialpsykologiska
kvaliteter hos arbetskraften, en foretagskultur, en specifik anda
eller liknande svarfingade dimensioner. Personalpolitik har darfor
kommit att innebira att man lagger allt storre vikt vid att rekry-
tera individer med vissa egenskaper, personer som skall bidra till

41 6vrigt betraffande undersokningen, se appendix.
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den foretagskultur man vill skapa. Aven om organisationsmodeller
har global spridning far deras slutliga utformning och effektivitet
en nationell eller regional karaktar. Gnosjoandan ar ett regionalt
svenskt exempel. Man tror sig veta att framgangen bygger pa socia-
la konstruktioner, nidtverk och samspel mellan ménniskor.®

Former for samverkan och sociala koder i samarbetet ménniskor
emellan vaxer ur samhalleliga forutsdttningar. Arbetsplatsernas
“svenska modell” genereras i samspel med forhallandena i det om-
givande samhaillet — ur sociala traditioner och politiska balansak-
ter. ”Den svenska modellen” aterfinns darfor pa olika nivaer i sam-
héllet — i det politiska systemet, i arbetsmarknadens regleringar
savéal som i sjdlva arbetets organisering.

I ett historiskt perspektiv har Sverige haft en mycket homogen
kultur — socialt, etniskt och sprakligt. I jamforelse med mer feodalt
praglade kulturer var klassklyftorna i det svenska bondesamhallet
sma. Bondesamhillets klasstruktur bestod langt in pa 1800-talet
pa grund av Sveriges sena industrialisering. Industrialiseringen
skarpte skillnaden mellan besuttna och obesuttna vid sekelskiftet.
Men denna obalans gav snart upphov till en stark stravan efter att
ater uppna en balans — ekonomiskt och socialt. Valfiardsideologin
parad med de ekonomiska framgangarna under efterkrigstiden
gjorde det mojligt att ater skapa ett mycket homogent samhaille.
Under 60- och 70-talen fick vi en av de mest jamlika, av somliga
kallade nivellerade, samhéllsepoker vi upplevt. Lat oss kalla den
homogen.

Den svenska modellen

Det homogena svenska samhéllet delar manga av sina karaktérs-
drag med resten av efterkrigstidens véalfdrdsstater. Men samhaélls-
modellen har utvecklats sarskilt langt i de skandinaviska landerna
vilket vi menar har betydelse for invandrarnas arbetsmarknads-
situation. Man kan se paralleller mellan de olika ekonomiska sy-
stem, eller ”tre vilfirdskapitalistiska modeller”, som skapats i
Nordamerika, Visteuropa respektive Skandinavien och graden av

5 Miller (1996).
§ Esping-Andersen (1990).
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svarigheter for invandrare att etablera sig i respektive ekonomiska
system. I USA ger utvecklingen av en vdxande "fun- and junk-job”-
sektor goda majligheter for invandrare att fa enkla intradesjobb. I
Vasteuropa har arbetskraftsefterfragan i ”géastarbetarsystemet”
och en vidxande svart sektor givit utrymme for invandrare. I de
skandinaviska ldanderna, inte minst i Sverige, har speciella drag i
arbetsmarknadens funktionssitt efter hand givit betydligt mindre
utrymme for en viaxande grupp invandrares etableringsbehov pa
arbetsmarknaden. Det finns statistik som indikerar att invandrare
i de skandinaviska ldnderna har sirskilt svart att integreras.”

Nagra foreteelser som utvecklats sarskilt langt i det svenska sam-
héllet ar kvinnors arbetskraftsdeltagande och en stor offentlig sek-
tor, en solidarisk 16nepolitik som hgjt de ldagsta lonerna, ett riks-
tdackande statligt skolsystem som givit en likformig utbildning till
stadigt vdxande grupper och en socialisering av en stor del av kon-
sumtionen. Dessa exempel pa politiskt reglerade faktorer som ar
typiska for den svenska samhallsmodellen visar sig ha betydelse for
arbetsmarknadens funktionssétt och arbetets organisering ocksé pa
operativniva. Svenska féretag har blivit varldsledande i att utveckla
samarbetande organisationer.? De priglas av att man styr foretagen
genom att skapa starka sociala normer som haller ihop foretagen.
Foretagen préaglas av kraftig decentralisering, "mjuk” styrning och
stor tillit till "tyst kunskap”. I nordamerikanska och vasteuropeiska
foretag forlitar man sig pd mer traditionellt hierarkiska, enkonade
organisationsmodeller, tydlig styrning och kraftfulla incitaments-
strukturer, exempelvis genom stora loneskillnader.

Under den ekonomiskt expansiva perioden pa 50- och 60-talen
led svensk ekonomi av konstant arbetskraftsbrist. Denna brist for-
anledde arbetskraftsimport samtidigt som svensk fackforenings-
rorelse aktivt medverkade i teknisk och organisatorisk rationalise-
ring. Forlitan pa fortsatt produktivitetsokning, reallonestigning
och ett socialt skyddsnét for de individer som drabbades av for-
andringarna gjorde att ny teknik inte uppfattades som ett hot utan
istédllet som en mojlighet att skapa “det goda arbetet” innefattande
mer ansvar och ¢kat kunskapsinnehéll.’

7 Bevelander, Carlson & Rojas (1997b).
8 Miller (1996).

9 Svenska Metallindustriarbetarforbundet (1985).
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Till lagkvalificerat industriarbete vdlkomnades invandrarna.
Men samma arbetskraftsbrist som ledde till rekrytering av invand-
rarna har ocksa medfort en kraftig fornyelse och rationalisering av
arbetsorganisationerna under de senaste 20 aren. Under press av
arbetskraftsbrist, hoga léonekostnader och med stod av fackfor-
eningar vilvilliga till teknisk utveckling, fick svensk industri redan
under 80-talet en av de allra mest robotiserade tillverknings-
processerna i varlden. Den tekniska fornyelsen slog sarskilt hart
mot det segment pa arbetsmarknaden dér invandrarna rekrytera-
des.

Den tekniska utvecklingen parades med organisationsstrategier
dar decentralisering, ansvar och sjalvstyrande grupper blev hon-
norsord. Det d4r en organisationsutveckling som givit svenska
arbetstagare en unik sjdlvstandighet och ansvar pa arbetsplatsen.
Aven hir samlas parterna (med olika utgingspunkter) kring
samma mal. Det som ger social gemenskap for individen ses ur
management-perspektiv som teamkénsla, laganda och foretags-
solidaritet. Organisationsekonomiskt blir den omvandlad till
resultatansvar och bonuslénesystem. Teamarbetet forutsatter soci-
alt sammansvetsade grupper och man har hér valt en modell dar
grupperna blir allt mer homogena och “svenska”.

For allt fler, ocksa bland LO:s medlemmar, blir arbetsplatsen en
arena for personlig utveckling och sjalvforverkligande. Nar i stort
sett alla vuxna ménniskor, d4ven kvinnorna, yrkesarbetar blir ar-
betsplatsens relationer lika eller néstan lika viktiga som familje-
gemenskapens. Detta skiljer sig fran situationen i lander som Tysk-
land och Nederldnderna déar familjemonster med hemarbetande fru
inte bara 4r ett ideal utan (fortfarande) en norm. Pa en arbetsplats
med familjelika samhorighetsformer blir det naturligtvis sarskilt
viktigt vem man sldpper in. Om de nytilltrddande 4r av annat ur-
sprung dn majoriteten uppstar bokstavligen blanddktenskapets
alla svarigheter.

Fran olika utgdngspunkter men med gemensam strdvan har ar-
betsgivare och arbetstagare under ett par artionden haft samma
malséttning att 6ka arbetets kunskapsinnehall. Arbetsgivare vill
undvika de lagst kvalificerade arbetstagarna som genom den soli-
dariska lonepolitiken och arbetsrittslagstiftningen (lagen om an-
stallningsskydd) blivit en relativt sett dyr och svaravskedad
arbetskraft. De anstéllda vill fa arbeten som ger dem ockad sjalv-
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kinsla och motiv for hogre 16neansprak.!® Den senaste samarbets-
fragan galler sidledes malsattningen att 6ka kunskapsnivan. Man
faster allt storre avseende vid formell utbildning och i ett land dar
man inte 4r van vid ett heterogent utbildningssystem forlitar man
sig helst pa utbildningsmeriter fran offentliga svenska utbildnings-
institutioner.

Ocksa omsorgsarbete organiseras i Sverige i hog grad offentligt.
I tex USA ar privat omsorgsarbete en stor arbetsmarknad for de
senast anldnda immigranterna. Till det offentligt organiserade om-
sorgsarbetet i Sverige rekryterades forut ocksa invandrare. Dar an-
stélldes de framst som stddare och ekonomipersonal, men som vi
visadei var tidigare studie "Varfor sitter ‘’brassen’ pa banken?” for-
svinner nu dessa tjanster i samband med privatiseringen av dylika
funktioner. Den socialiserade konsumtionen av bland annat om-
sorgstjanster och utbildning har speciellt under 90-talets offentliga
neddragningar givit litet utrymme for rekrytering av invandrare.
Ett annat skél som hindrar invandrare att fa jobb i den offentliga
sektorn ar tamligen rigida legitimationskrav for olika typer av om-
sorgsarbete.

Aven om man pa delar av arbetsmarknaden under en 1ang period
har haft en stor andel invandrare anstéllda har etnisk méangfald
som organisations- eller marknadsidé inte haft nagot storre infly-
tande pa utvecklingen. Dagens invandrare kom inte hit med unika
kunskaper som de vallonska smederna eller tyska handelsménnen.
De var vialkomna som arbetskraft men tanken fanns inte att de
skulle kunna bidra till eller fordndra en modell som fungerade vl
och redan var varldskdand under epitetet "den svenska modellen”. I
stéllet har arbetsmarknadsvillkoren i den svenska modellen och en
lang svensk organisationsutvecklingstradition lett till en tydlig
favorisering av svenskar vid rekrytering, bemanning, befordran
och personalneddragningar i de flesta av vara undersokta foretag.
Att dessa ar representativa kan man utldsa av statistiken som vi-
sar att invandrares arbetskraftsdeltagande stadigt sjunkit sedan
70-talet.

I backspegeln kan vi se att i samma 6gonblick som fattigdomen
avskaffats, klasskillnader minimerats och samhillet homogenise-
rats — s langt det 6ver huvud taget dr mgjligt i en marknadseko-

1.0 (1991).
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nomi — éppnar vi portarna for en ny mangfald och, som det under
90-talet kommit att visa sig, nya klasskillnader. Under en epok da
samhillet pA makroniva aterigen uppvisar 6kade sociala, ekono-
miska och etniska skillnader, homogeniseras paradoxalt nog i stil-
let arbetsplatserna.

Sammanfattning av studiens resultat

Vara resultat beréor sammanfattningsvis for det forsta studiens
hypoteser om samband mellan strukturomvandling och invandrar-
nas kulturella ursprung. For det andra sammanfattas den speciellt
svenska karaktiaren hos de diskrimineringsmonster vi funnit i f6-
retagen. For det tredje redovisas systematiska olikheter med avse-
ende pa etnisk mangfald mellan foretagen i studien. Till sist pekas
kort pa kravet pa framtida etniska végval i personalpolitiken.

Struktur eller kultur?

Av huvudhypotesens tva parallella processer dr den ena strukturell
och utgar fran den tekniska och organisatoriska omvandlingen,
medan den andra ar kulturell och utgar fran invandrarnas forand-
rade kulturtillhorighet. Vara studier av féretagen har givit en stark
bekréiftelse av den strukturella processens betydelse for dndrade
och hojda kompetenskrav i arbetslivet fran 70-talet och framat.

Vi finner daremot inte en lika stark bekréiftelse pa det 6kade kul-
turavstandets betydelse for invandrarnas minskande sysselsatt-
ning. De integrationsproblem som redovisas i de undersokta fore-
tagen ger en mer komplicerad och mangtydig orsaksbild.

For det forsta namner man invandrarnas dndrade motiv for att
flytta till Sverige. Arbetskraftsinvandrare har i hogre grad ersatts
av flykting- och anknytningsinvandrare. Man menar att det bland
dessa finns manga som inte primért &r intresserade av att arbeta i
Sverige, utan viantar pa att kunna atervianda hem och bara vill ha
temporéirt skydd i Sverige.

For det andra har de som kommit sent drabbats av fallande
arbetskraftsefterfrdgan och nedskirningar, i synnerhet inom in-
dustrin. Nedgangen i industrisysselsidttningen har pagatt under
flera decennier men den har kraftigt accentuerats under senare ar.
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Svéarigheten att fa ett arbete pa den reguljara arbetsmarknaden
delar man har med alla nytilltradande pa en arbetsmarknad dar
man foredrar att anstilla personer som redan har ett arbete.!!

For det tredje ar det en inte ovanlig uppfattning att invandrar-
nas forvantningar pa jobben i Sverige ar for hogt stédllda. De
invandrare som kommit under 80-talet och framat har hogre ut-
bildning eller klasstillhorighet 4n de tidigare arbetskraftsinvand-
rarna. Egna foretag skulle darfor framsta som ett mer attraktivt
alternativ for dessa grupper.

Fordet fjarde menar man att invandrare inte passar in pa grund
av kulturella skillnader. Den vanligaste gransdragningen har reli-
gios karaktér, namligen att muslimer har speciellt svart att passa
in eller att man irriteras av muslimsk religionsutévning pa arbets-
platsen och pa muslimska varderingar.

Den finns en etnisk hierarkisering i arbetsloshetsstatistiken. Sa
ar exempelvis ar 1993 arbetslosheten bland iranska méan 52 pro-
cent, chilenska méin 30 procent, turkiska min 24 procent, norska
mén 19 procent, finska man 16 procent och svenska méan 9 procent.
Skillnaderna gar emellertid som diskuterats ovan inte att ensidigt
knyta till kulturavstand, dven om detta tycks spela en viss roll.!?
Det dominerande draget enligt vara undersokningar ar i stéllet att
alla invandrargrupper missgynnats i arbetslivet under 70- och 80-
talen i forhallande till svenskarna'3 och att favoriseringen av svens-
karna fortséatter och forstarks under 90-talet.

Diskrimineringsmonster

Forklaringen till den allt svagare arbetsmarknadsanknytningen
hos invandrarna i Sverige ar darfor enligt var mening i huvudsak
den tekniska och organisatoriska strukturomvandlingen under 70-
och 80-talen och den ddrmed associerade och forstiarkta favorise-
ringen av svenskar. Favoriseringen av svenskar &r ett monster som
efter hand véxt fram. Under 50- och 60-talen visade sig detta i form
av inldsning av invandrad arbetskraft i foga utvecklande jobb och

11 Géransson (1996) visar att en av de allra viktigaste "meriterna” for att fa en an-
stéllning dr att man redan har ett arbete.

12 Bevelander, Carlson & Rojas (1997a).
13 Jimfor Bevelander & Scott (1996).
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segmentering av produktionsprocesserna som mdgjliggjorde en en-
kelintegrationiarbetet. Under 70- och 80-talen visade sig monstret
i utstétning av bade gamla och nya invandrare, nér tekniknivéa och
arbetsorganisatorisk utveckling krdvde hogre kompetens och mer
komplicerad integration i arbetet. Under 90-talet har arbetsmark-
nadssituationen och rationaliseringsmojligheterna i produktionen
givit utrymme for utestdngning av invandrare fran arbetslivet i en
hittills okdnd omfattning. Favoriseringen av svenskar och ett kon-
sekvent missgynnande av invandrare &r enligt var mening ett dis-
krimineringsmonster som &r skadligt for samhillet och en dalig
grund for svenska foretags personalpolitik pa lang sikt.

Olikheter mellan foretag

Vara foretagsstudier har inte bara bekréftat strukturomvandling-
ens avgorande paverkan pa arbetskraftsefterfragans etniska sam-
manséttning, utan ocksa visat pa skillnader mellan foretag nér det
géller forhallningssétt till att anstilla invandrare och till integra-
tion av invandrad arbetskraft. Med utgangspunkt i de olika foreta-
gens speciella forhallanden har vi funnit fem typfall som represen-
terar viktiga och generella drag i foretagsamhetens utveckling nar
det géller foretagens etniska vagval. Typfallen ar:

1. Det renodlat svenska foretaget med endast svenska anstillda

2. Invandringsforetaget med en relativt stor andel invandrare, men
ddr svenskar dominerar

3. Det mangkulturella foretaget ddr ingen enskild etnisk grupp do-
minerar

4. Det etniska minoritetsforetaget ddr en etnisk minoritet helt do-
minerar foretaget

5. Det skyddade invandringsforetaget dar statligt skydd ger en spe-
ciell situation ocksa for invandrare.

”Det svenska foretaget”

Det svenska foretaget har ndstan enbart svenskfodd personal. Re-
kryteringen har skett pa en begrédnsad marknad dér personer har
en snarlik bakgrund och ofta har nagot specifikt drag gemensamt
—de kan alla vara maén, tillhéra samma foreningar eller liknande.
De flesta medarbetarna i denna typ av foretag saknar personlig
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erfarenhet av mianniskor med annan etnisk tillhorighet och foreta-
get har ingen erfarenhet av ledning och organisation av mangkul-
turella grupper. Ett exempel i studien som motsvarar denna typ ar
Malmé Tré, en avdelning inom Euroc Bygghandel.

“Invandringsforetaget”

I det typiska invandringsforetaget har en stor andel av personalen
invandrarbakgrund, men svenskarna &r i majoritet och har ett do-
minerande inflytande i foretaget. Foretaget har rekryterat invand-
rad personal under méanga decennier och ibristsituationer haft laga
krav pa kompetensen hos dem som anstéllts. Foretaget har darmed
omfattande kunskap om etniska minoriteter och stor erfarenhet av
ledning och organisation av invandrad arbetskraft. Exempel 4r har
Volvo, SKF, Ericsson och PLM.

“Det mangkulturella foretaget”

Enstaka mangkulturella féretag har uppstatt ur tjanstesektorns
expansion i kombination med arbetskraftsbristen under 80-talet.
Rekryteringen blev "vild” pa 80-talet och i brist pa alternativa stra-
tegier for verksamheten sjonk dven kompetenskraven. Resultatet
ar en organisation som domineras avinvandrare och préglas av stor
etnisk mangfald. Samtidigt har ménga personer stora kompetens-
brister. I foretaget finns kunskap och erfarenhet av att arbeta i en
mangkulturell organisation. I enstaka fall har ledningen dven en
vilja att gora det faktum att organisationen dr mangkulturell till
en del i en medveten och offensiv strategi. Ett exempel i studien ar
Centralkoket pa Huddinge Sjukhus.

"Det etniska minoritetsforetaget”

De etniska minoritetsforetagen bedriver sin verksamhet huvud-
sakligen i tjdnste- och servicesektorn. Har finns manga smaforetag
med homogen personal rekryterad ur sldakten, familjen eller den
etniska gruppen. Det "handikapp” som sédmre svensk sprakférmaga
och lagre svensk kulturkompetens innebar kompenseras ofta av ex-
empelvis ldgre loner, langre arbetstider, undvikande av beskatt-
ning och hog egen finansiering. Ledning och organisation préglas
av smaforetagandets villkor och i viss man av den egna kulturens
lednings- och organisationsstil. Exempel pa denna foretagstyp ar
de assyriska och syrianska foretagen i Sodertélje och Botkyrka.
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"Det skyddade invandringsforetaget”

AVEBE ABiSamhallkoncernen ér ett offentligt 4gt foretag som har
till uppgift att rehabilitera arbetshandikappade. Det gar att likna
vid ”invandringsforetaget”, for 4ven om det i flera av koncernens
foretag finns manga invandrare bland personalen sa 4r en mang-
kulturell organisation inte en del av foretagets profil. Beroende pa
méingden invandrarei organisationen har Samhallféretagen fatt en
betydande kompetens att leda och organisera invandrare.

Personalsammanséattningen i de undersokta foéretagen beror i hu-
vudsak péa respektive foretags speciella historia, situationen pa
arbetsmarknaden vid respektive foretags fornyelse och rationalise-
ring samt branschtillhérighet.!* Vi menar att det gér att placera in
en stor del av de svenska foretagen i ndgon av de kategorier som
typfallen representerar. I synnerhet ”invandringsféretagets” et-
niska historia visar hur strukturomvandlingsprocessen i svenskt
arbetsliv som pagatt sedan 70-talet forandrat forutsédttningarna for
invandrad arbetskraft i Sverige. Analysen av invandrarnas inte-
gration pa den svenska arbetsmarknaden kraver déarfor ett histo-
riskt perspektiv.

Olikheterna i personalsammanséttningen i foretagen pekar for
det forsta pa att foretag dr olika i manga avseenden siasom
aldersfordelning, utbildningsstatus, attitydsammansittning etc,
inte bara vad géller den etniska sammanséittningen. Personal-
styrkan i ett foretag byggs vidare upp under tillviaxtperioder och
fordndras dérefter langsammare. Det innebér for det andra att
forédndringar i den etniska sammanséattningen &r kraftigast i till-
viaxande foretag som en effekt av arbetskraftsutbudets etniska
sammanséittning i expansionsperioder. For det tredje finns en stor
frihet, men inte nagot direkt lagligt tvang, for foretagen att gora
etniska vdagval. Denna frihet kan utnyttjas och leda till fordelar for
de foretag som réatt véarderar den etniskt mangfaldiga arbets-
marknaden och den etniskt mangfaldiga befolkningen i dagens Sve-
rige.

14 Jamfor Lundh (1991).
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Hogre sysselsattning och 6kad méangfald

De fem typfallens skilda etniska sammanséttning kan sesbade som
konsekvenser av en ford personalpolitik och som mdgjliga framtida
vagval. Med tanke pa den 6kande andelen invandrare i arbetskraf-
ten, deras hoga utbildning och relativt 1aga alder, framstar de kom-
mande vagvalen som odesméittade for svenskt samhaéllsliv. Mot
denna bakgrund belyser vi de etniska strategier som framstar som
foretagsekonomiskt rationella och samhéllsekonomiskt nédvan-
diga de ndrmaste adren och som har borjat diskuteras i savil fore-
tagsledningar som i den politiska debatten. Atgérderna skulle en-
kelt kunna sammanfattas i att det behovs bade fler jobb och storre
mangfald pa jobbet.

Mot bakgrund av arbetskraftens etniska sammanséttning me-
nar vi att en mangfaldsstrategi ar 6verlédgsen for de flesta foretag
och férvaltningar pa lang sikt. Men de diskrimineringsmonster som
favoriserar svenskar forsvinner inte av sig sjédlva, det kommer att
ta tid. Situationen kréaver darfor 4ven andra insatser, framfor allt
fler jobb. De etniska minoritetsforetagens etablering &ar en viktig
tillvaxtfaktor i samhéllet och ar for manga invandrargrupper av-
gorande for att kunna 6verleva i Sverige. Da inte ekonomin i sin nu-
varande utformning skapar fler jobb, snarare farre, ar receptet att
lata utbudet soka sin efterfragan genom att ta bort de hinder som
finns i ekonomin bland annat i form av, for invandrare svarforce-
rade, skraliknande system, exempelvis pa byggmarknaden, och de
facto-monopol i den offentliga sektorns produktionssystem, exem-
pelvis inom dldreomsorgen. Dartill beh6vs en politik for tillvaxt,
som ocksa krédver ett accepterande av att vissa delar av den sk
svenska modellen pa arbetsmarknaden och i den ekonomiska poli-
tiken maste konstrueras om.

Bokens uppldggning

Var studie bygger framfor allt pa arbetsplatsstudier i enskilda
foretag. Vilater darfor dessa inleda i nedanstiaende kapitelordning.
I anslutning till varje arbetsplatsstudie diskuteras speciella drag
pa arbetsplatsen: i kapitel 2 Malmo Tr4, i kapitel 3 PLM, Ericsson
Telecom, Volvo och SKF , i kapitel 4 Koket pa4 Huddinge sjukhus, i
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kapitel 5 Assyriska och syrianska foretag i Sodertélje och Botkyrka
och slutligen i kapitel 6 Samhall AB. Intervjuerna genomfordes
under hosten 1995 och varen 1996 och vissa forhallanden i foreta-
gen kan darefter ha dndrats. De fakta som presenteras héar ar de
som gallde vid tidpunkten for intervjuernas genomforande.

I kapitel 7 visas pa vilket sidtt strukturfordndringarna i foreta-
gen leder till 6kade kompetenskrav. I kapitel 8 gors en kort histo-
risk tillbakablick pa omvandlingsprocessen i industrin ur teknisk
och organisatorisk synvinkel. Tillbakablicken bildar bakgrund for
en tolkning av vara resultat betrédffande sarbehandling och diskri-
minering av invandrare i kapitel 9. I kapitel 10 diskuteras avslut-
ningsvis framtidsfaktorer att beakta for foretag och samhalle.
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2. Det renodlat svenska
foretaget

Malmé Tra

Malmoé Tra var vid intervjutillfdllet en avdelning av Euroc Bygg-
handel AB. Darefter har bygghandelsféretaget salts ut fran Euroc.
I hela Skane finns ca 300 anstéllda pa olika platser. Man har pa
grund av byggkrisen under 90-talet minskat antalet anstédllda fran
600 till 300 personer. Mdngden arbete har inte minskat i motsva-
rande omfattning. Kunderna dr néstan lika manga men de koper
mindre médngder, fragar mer efter offerter och 4r noggrannare med
materialval. Personalen far jobba bredare och gora fler led i kedjan,
uppger ledningen. Detta galler framst tjanstemannen. Arbetarnas
jobb har inte férdndrats ndmnvart, mer 4n att de maste "varda”
kunderna béttre.

Malmoé Tra har 65 anstillda och 4r ett gammalt anrikt travaru-
foretag i Malmo. Av personalen arbetar 30 personer pa lagret och i
butiken, ungefir lika manga med administration och férsiljning.

Foretaget verkar genomsyras av en mycket trevlig stimning —
alla intervjuade sédger att de trivs. Man &dr 6ppen och omisstdnksam
gentemot oss. Ndstan ingen av de intervjuade talar illa om nagon
annan. Man har expanderat kraftigt under hela efterkrigstiden,
dock utan att fa mer 4n fyra invandrare anstillda. De flesta an-
stédllda har jobbat ldnge i foretaget. Pafallande manga har aldrig
haft ndgot annat jobb — Malmé och Malmo Tra ar varlden.

Kompetens och kompetensutveckling

De anstéllda har, trots att manga ar unga, vanligen inte mer &n
grundskoleutbildning. Man kan komma in i féretaget med lag ut-
bildning och sedan avancera. Atminstone har man tidigare kunnat
det. Nu har nedskérningar skapat "proppar” i administrationen.
Rationaliseringarna under 90-talet har lett till att kvarvarande
tjdnstemdén tagit 6ver andras arbetsuppgifter, néar organisationen
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har slimmats avsevart. Det finns ingen medveten rotation, utan en
sorts kundorienterad, uppgiftsorienterad organisation, 4ven om
maéanga kan varandras uppgifter.

Den basala kompetensen i foretaget ar att kunna sortimentet.
Kunderna ar professionella byggare, dvs de kan produktens funk-
tion, vilket inte lagerkillen behover gora d&ven om han géarna vill be-
sitta den kunskapen. Man blir i huvudsak upplard pa jobbet. Viss
utbildning sker i studiecirkelform. Genom att "ta i ordentligt” och
vara plikttrogen signalerar man att man vill ha ett béattre jobb.

I lager- och butiksdelen finns inte nadgon medveten organisa-
tionsutveckling. Var och en har sina egna uppgifter. Det finns ex-
peditorer i yttre tjinst som personligen betjanar de kunder som
kommer till foretaget. Andra expedierar order som skall sdndas di-
rekt till kunder. For att "plocka” ihop bestéllningar behéver man
ofta truck. Tva personer kor huvudsakligen truck och ett par andra
lastar och kor lastbilarna till kund. Eftersom man har tydliga sa-
songsvariationer och aldrig har semesterstingt har de flesta fatt
rycka in pa de olika momenten vid behov, men detta sker utan sys-
tematik. Hur det gar till att var och en far sin position kan ingen
riktigt forklara.

Var bedomning dr att kompetensutvecklingen hos de kollektiv-
anstillda ar svag. Inga egentliga forandringar har skett i deras ar-
bete. Foretaget siger sig satsa pa utbildning och utveckling. La-
gerarbetarna ddremot uppfattar inte det som ges som riktig ut-
bildning utan menar att det 4r samma budskap — man skall fjaska
mer for kunderna — levererat i olika forpackningar. Budskapet ar
for all del ganska trevligt forpackat, ibland i form av resor. Social-
psykologiskt kunnande uppfattas emellertid inte som kunskap av
dessakillar. Kunskap, det 4r handfast vetande om material och byg-
gande, sddant som kunderna har men som man sjilv tycker att man
saknar. Lagerarbetarnas asikt dr att det foretaget tillhandahéller
ar "trevlighetskurser”, medan man sjalv skulle vilja ha mer utbild-
ning i materialkunskap. Man har inget emot kurserna men man ser
dem inte som kompetensutveckling.

Rekrytering

Under de senaste tio dren har man endast anstillt folk som man
kanner till. Aven under bygghaussen lyckades man uppratthalla
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den rekryteringsprincipen. De flesta har kommit till foretaget via
fotbollskontakter, i nagot fall med hjilp av forfragan via koncern-
ledningen, men vanligtvis sa att lagkamrater har hjilpt andra lag-
kamrater eller bekanta. Laganda kdnnetecknar hela mentaliteten
—man stéller upp for varandra och for foretaget. Men ifall man inte
blir identifierad som en ilaget ar det lika bra att sluta direkt, man
blir snabbt utfryst. Man ar god kamrat inat och tuff utat.

Detta ar ett av de fa jobb dar man inte stédller andra kompetens-
krav &n att den som skall anstéllas har god laganda och kdmpar-
takter. Man méaste dessutom utéva eller vara mycket intresserad av
idrott, annars trivs man inte i génget. Var och varannan av de yngre
killarna ar kroppsbyggare. Medelaldern ar lag. Trots uppsdgningar
ar de flesta av killarna pa lagret under 40. Déar finns inga 50-
aringar och endast enstaka 60-aringar. Aldersluckan forklaras av
att de dldre har avancerat upp till kontoret som forsaljare. Det ar
for narvarande stopp pa den rekryteringen. Vill man vidare maéste
man sluta péa foretaget.

Inga invandrare

Det finns ett fatal invandrare i foretaget, men dessa talar alla
néstan perfekt malmoitiska och dr ndrmast naturaliserade svens-
kar. En tjdnsteman fran nordeuropa ar enligt egen utsago extremt
forsvenskad. Den sydeuropeiska stdderskan dr en "monsterinvand-
rare” — ambitios, talar mycket god svenska och &r éverkvalificerad
for sin position. Ovriga lever i dktenskap med svensk partner eller
har gatt hela sin skoltid i Sverige.

Ytterst fa av de intervjuade har nagon egen erfarenhet av in-
vandrare. Man har inte gatt i skola eller bott tillsammans med
invandrare. De fa kontakter man kan redovisa dr att det funnits in-
vandrare pa samma gymnasieskola men i andra klasser, eller inom
idrotten dar man spelat mot invandrarlag eller i nagot fall har haft
invandrareilaget. Nar man uttalar sig om invandrare ar det alltsa
en forestdllning av invandrare man uttalar sig om, anekdotiska
iakttagelseri andra hand. Flera intervjuade ifragasétter t ex moti-
ven for invandringen. Man sédger exempelvis att invandrarna ar
rika, att de har betalt mycket for att komma hit, att de 4r krimi-
nella och rdknar med att slippa straff, att de 4r har for att leva pa
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de

Ifardssystemen eller for att sinda hem pengar till sldkten sa att
n svenska ekonomin gar miste om deras inkomster.

Varfor dr byggbranschen helsvensk?

Mainniskorna pa denna arbetsplats lever i en helt svensk varld.
Byggbranschen som helhet &r ocksa helt svensk och vi fragade alla

va
sa

rfor. De flesta intervjuade hade aldrig tankt pa att det forholl sig
. Néar de blev ombedda att forsoka forklara varfor, fick vi foljande

forsok till forklaringar:
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Tempot ar sa hogt och man ar sa beroende av varandra att man
inte kan ha folk som inte genast fattar vad det géller.

Byggjobb har hioga loner och har darfor alltid varit attraktiva for
svenskar dven under byggboomer. Det har darfor aldrig lamnats
nagon oppning for invandrare att komma in.

Byggbranschens kultur priaglar hela organisationen. Det ar ett
manligt, tufft, konservativt klimat. Det géller byggsvéngen, det
géller Malmo Tra och det géller ocksa kunderna, som inte gillar
invandrare.

Det ar pengarna. Man tjdnade sa bra i byggsvéangen att svens-
karna inte ville sldppa in nagra utldnningar. Facket stodde i prin-
cip denna politik for svenskhetens bevarande i byggbranschen
under expansionen under efterkrigstiden, kanske primért med
motivet att fa till stand lagarbete med ansvar i laget.

Det ar lagackorden. De skapar en hard och tuff mentalitet som
gor att alla avvikande stots ut darfor att man tror att de kan for-
stora lagets intjaningsformaga.

Invandrarna soker sig inte till byggsektorn.

Lag personalomsittning och rekrytering av slédkt och vanner
samt kompisar i fotbollslaget.

Diskriminering av invandrare kan det ju ocksa vara.



Utgor invandringen ett samhdllsproblem
och i sa fall varfor?

Det finns hos de flesta intervjuade en engagerad medvetenhet om
problemen med invandringen. Man pekar pa en hardare stad, get-
ton, avundsjuka och misstdnksamhet, arbetsloshet, bidragsbero-
ende m m. Och man ser inte ndgon enkel vig ut ur problemen. Men
att vi kommer att fa betala ett hogt pris for “politikernas naiva in-
vandringspolitik” 4r den allmént redovisade asikten:

¢ Det ar for manga som kommit pa en gang.

* Svensk ekonomi &r dalig och tal inte invandringen.

® Det ar brist pa arbetstillfdllen och darfor finns det ingen inte-
gration.

¢ Invandrarnas motiv ir inte att integreras, de ar flyktingar eller
har andra motiv.

* Dom kommer fran religioner och kulturer som &r allfor olika det
som finns i Sverige.

* Den svenska mentaliteten, vi &r manga som &r negativa till in-
vandrare.

* Det ar farligt for samhaéllet att ha en grupp som inte jobbar.

* Vi har inte rad med det. Svenskarna blir féorbannade.

* Dom blir bidragsberoende, passiva och kriminella.

® Det blir som i USA, med svarta getton.

¢ Det kommer att bli brak mellan invandrare och svenskar. Det 4r
redan sa.

® Det blir inbérdeskrig.

¢ Det kommer att védxa fram en ny Hitler!

Losningar pa problemet?

Manga menar alltsd att invandringen har skapat allvarliga pro-
blem i samhéllet. Pa fragan hur man bést angriper problemen far
vi bl a foljande forslag:

* Dom maste absolut fa jobba. Men hér kan vi inte anstilla nagra,

vi har uppsagda svenskar som maste ga fore.
¢ Repatriera dem —en humanitér variant ddr man hjalper dem att
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komma hem — eventuellt med ldmplig utbildning sa att de kan
bygga upp sina ldnder. Skicka hem dom!

* Dom maste till varje pris ha riktiga jobb sa att dom inte hamnar
1 ett eget samhaélle.

e Forsta generationen ar forlorad, se till att ta hand om andra ge-
nerationen.

e Lat dom jobba for bidragen. Det &r lika farligt for dom som for
samhaillet att dom gar sysslolosa. Det finns ju samtidigt massor
av arbetsuppgifter att utfora.

Det sista pastaendet upprepas av flera intervjuade.

Om man blev tvingad att anstilla
invandrare, vad skulle du tycka om det?

Alla tycker att arbete 4r den grundldggande viardegemenskapen i
ett samhélle och utan att man deltar i denna gemenskap gar det
inte att pa ett meningsfullt sitt integreras. Men inte ens de till in-
vandrare mest sympatiskt instéllda personerna finner det majligt
att kvotera in invandrare pa arbetsplatser. Aven om den intervjua-
dei fraga inte sjdlv &r emot det sa tror han att de flesta andra skulle
vara det. Den forsta spontana invdndningen édr att invandrarna inte
ar kompetenta nog och att de inte talar svenska, darfor gar det inte.
Vi stéller da upp hypotesen att den tilltankte talar tillrackligt god
svenska, ar en "trevlig kille” med erfarenhet fran byggbranschen i
sitt hemland och ar bra pa fotboll. Att en invandrare skulle ha alla
dessa kvaliteter bedomer ofta de intervjuade som nastan otdnkbart.
Men om de dnda kan tdnka sig den maojligheten sa tror de inte att
”"dom andra” skulle gd med pa det. Och for en kille som inte blir
“insldppt” i gdnget ar det bast att glomma det hér jobbet. Ett annat
argument ar att kunderna inte skulle ga med pa det. Kunderna
varierar fran stora byggforetag till privatkunder.

Forfattarnas kommentar

Malmoé Tré ar en av de fa arbetsplatser vi besokt ddr man av de se-
nast anstéllda inte krdvt ndgon form av relaterad utbildning eller
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arbetserfarenhet. Vid jamforelse sa stéller man faktiskt hogre krav
pa stadfirmor och tvétterier, dir man kraver vana vid teknik, for-
maga att rdkna och skriva pa svenska, serviceanda och séljfor-
maga. Man kan kanske invidnda att man hér inte behover uttrycka
saddana krav eftersom de som kommit kunnat dessa saker 4ven om
de endast har grundskola. Men arbetsuppgifterna tar pafallande
kort tid att ldra sig. Efter endast nagon vecka dr man nyttig och ef-
ter ndgra manader dr man fulldrd. Eftersom man séllan jobbar en-
sam behoéver man inte heller anfortro den anstéllde att represen-
tera hela foretaget, utan laget finns runt om och backar upp om det
behdvs.

Jobbet pa lagret dr utan tvekan okvalificerat. Foretaget hade
kunnat vilja att lagga lagerarbetarnas befattningar pa en hogre
kompetensniva sa att de kunde diskutera mer med kunderna. Det
har man inte valt, utan mer kvalificerade diskussioner fors med for-
sédljarna. Arbetarna hanterar ca 2 000 artiklar, manga med namn
som dr svara att lara sig — olika trédslag och fackuttryck som inte ar
av den typen man lér sig pa kurser i “svenska for invandrare”, men
det hade sékerligen inte varit o6verkomligt att lara sig.

Anledningen till att héar inte finns nagra invandrare ar svar att
genomskada, eftersom man tidigare har haft lika svart som indu-
strin att fa tag pa arbetskraft. Den enda forklaringen som aterstar
ar att man, i likhet med 6vriga delar av byggbranschen, helt enkelt
inte har velat ha invandrare, och inte heller i framtiden vill ha in-
vandrare i sitt gdng.
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3. Invandringsforetaget

PLM

Malmofabriken

PLM:s fabrik i Fosie, Malmo, producerar dekorerade burkar for 61
och laskedrycker. Arbetet bestar av en kombination av metall-
arbete, ddr tunn aluminiumplat formas till en burk, och grafisk tek-
nik, da burken far sin dekor. Fabriken &r en relativt ny anldggning
som togs i drift i borjan av 80-talet. PLM:s verksamhet &r dldre och
delar av personalen har varit verksamma dveniden gamla, nu ned-
lagda fabriken. Personalen bestar av 65 tjdnstemén, varav 7 har
invandrarbakgrund, och 435 kollektivanstillda, varav 25—-30 pro-
cent har invandrarbakgrund. De flesta av invandrarna har varit
anstédllda pa PLM ldange, manga dnda sedan 70-talet.

Organisation

Verksamheten ar organiserad i fyra produktionslinjer, i vilka
platen formas till firdigdekorerade burkar i en sammanhéngande
process. Produktionen pagar dygnet runt pa alla produktionslinjer
bemannade av lag i tre skift. Det &4r en bullrig och stressig miljo,
vilken kréaver att problemlosning sker snabbt och med ett minimum
av kommunikation. Manga framhéver att arbetet &r stressigt. Or-
ganisationen har ocksa bantats och trimmats sa att det nu existe-
rar ett minimum av slack, vilket forklarar upplevelserna av stress
hos de intervjuade. Konkurrensen p4 marknaden, som framtvingar
en stiandig effektivisering av produktionen, framhavs av de fackliga
representanterna som orsaken till stressen. Facket tycks for ovrigt
ha en ovanligt aktiv och operativ roll, t ex da facket hjélper foreta-
get att organisera vart intervjuarbete.

Verksamheten har under en f6ljd av ar genomgéatt upprepade or-
ganisationsférandringar. Den uppfattas som toppstyrd, d4 omorga-
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nisationerna anses ha initierats uppifran. Den senaste fordand-
ringen medforde att det blev firre arbetsledarbefattningar, och
flera arbetsledare har darfor mist sin ledarroll och aterfinns nu i
lagre eller helt andra befattningar. Det har inneburit att det inte
langre finns nagra arbetsledare som &r invandrare. Rationalise-
ringarna har ocksa slagit hart mot vissa invandrargrupper med lag
kompetens. P4 den enhet diar man férpackar lock har saledes sex
turkmakedonska kvinnor efter manga ar tillsammans i samma
arbete bortrationaliserats. Forst varslades de men dérefter, bland
annat genom fackligt ingripande, fick de ater anstéllning i en spe-
ciellt tillrattalagd manuell verksamhet.

Man markerar ofta i intervjuerna att det inte forekommer nagon
etnisk diskriminering i fabriken. Den senaste omorganisationen
medforde dock att det ovanfor en viss niva, teknikernivan, inte
finns nagon invandrare. (Man bérjar som operator, blir sedan ma-
skinstéillare, déarefter tekniker, linjechef, lagchef, produktionschef
och fabrikschef.) Minskningen av chefer som ar invandrare forkla-
rar man med att det nu stélls storre krav pa linjechefernas férmaga
att tala svenska och engelska, eftersom dessa skall kunna samar-
beta med amerikanska specialister som kontinuerligt beséker fa-
briken.

Invandrarna var, sdger man, betydligt fler ndr fabriken startade
for 10 ar sedan. I det gidng om 50 personer som akte till USA for att
lara sig kora den nya fabriken var saledes hilften invandrare. Se-
dan dess har andelen invandrare minskat till ca 25 procent. Orsa-
ken till nedgangen i antalet invandrare dr nagot dunkel men for-
klaras dels med att de mest ckvalificerade befattningarna bortra-
tionaliserats vilket kan ha drabbat invandrare hardare &n svens-
kar, dels med en nyrekrytering som missgynnat invandrare.

Det finns i ett av skiften tydliga grupperingar av turkar och ex-
jugoslaver, som dartill dr slakt eller tillhér samma familj. I de and-
ra skiften &dr nationaliteterna mera blandade. Ledningen striavar
nu efter att bryta gamla monster fran foregaende fabrik, dar olika
nationaliteter bildade tydliga grupperingar. Man stravar efter en
organisation som inte préglas av arbetsgrupper dar medlemmarna
har familjeband eller gemensam nationalitet. Detta géller ocksa
grupper av svenskar som arbetar tillsammans med familjemed-
lemmar eller sldktingar. Verksamheten skall inte styras av andra
lojaliteter 4n den med organisationens effektivitet.
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Produktionsmiljo

Arbetarna ldangs produktionslinjerna, maskinstéllarna, arbetar i
lag men har ansvar for sina egna maskiner. Man jobbar ganska
individuellt 4ven om man hjdlper varandra om nagon har mer stor-
ningar. Bullret 4r bedévande. Alla jobbar med hérlurar, ofta med
musik. Samtal, annat 4n de mest elementéara, 4r omgjliga. Samvaro
kan bara ske pa raster. Tempot i produktionen dr mycket uppdrivet
och arbetet dr utan tvekan stressigt. Vi kan iaktta hur folk springer
mellan maskinerna for att snabbt atgédrda stopp i flodet. Alla in-
tervjuade, oavsett befattning, betonar den 6kade stressen. Tidigare
var PLM-jobben mycket attraktiva med forhallandevis hog 16n och
skiftgang med lang sammanhéangande ledighet. Motivet att jobba
héar ar framst hég 16n och mycket ledighet (man slipper “svensson-
vecka”), inte att jobbet i sig 4r sarskilt bra.

Forut fanns en ganska stor mingd rutinbetonat “kvinnligt”
plock- och packarbete, men detta har till stor del automatiserats.
Nastan symboliskt ar att det kvarvarande manuella rutinarbetet
nu ar "handikappjobb” i en féretagsinbyggd skyddad verkstad.
(Folk som jobbar dar har varierande grad av samhallsstod.) Dar
jobbar bl a de som troligen kommer att bli féretagets sista lagkva-
lificerade invandrarkvinnor.

Den psykologiska arbetsmiljon préaglas av en viss ambivalens. A
ena sidan féormedlar man attityden att: "Det ar inte védrldens béasta
jobb men PLM ar dnda OK. I dessa tider far man dessutom vara
glad att man har ett jobb.” Invandrarna tycker ocksa generellt att
arbetsplatsen ar bra. Manga tycks fortfarande bédra pa nagon sorts
tacksamhet 6ver att PLM s4 villigt tog emot dem en gang. A andra
sidan finner vi att en viss misstdnksamhet praglar attityderna. Det
ar framst fraga om misstdnksamhet mot foretags- och fabriksled-
ning. Flera intervjuade uttrycker t ex misstro mot avsikten bakom
ett kunskapsnivaprévande test som féretaget erbjudit alla an-
stillda. Aven arbetsledare misstror ledningens motiv och avsikter
iolika fragor. Manga intervjuade uttrycker en, visserligen diampad
men dock, kritik av foretaget. Vi uppfattar inte att intervjuade in-
vandrare uttrycker varken mer eller mindre kritik mot foretag och
miljo 4n de svenska anstéllda gor.
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Arbetets kompetensniva

Produktionslinjerna har i princip tva typer av befattningar: ma-
skinstdllare (6vervakar och korrigerar maskinernas arbete) och tek-
niker (gér samma jobb men 4r mer kompetenta och har mer utbild-
ning pa4 maskinerna — &dr linjens specialister). Dessutom finns
truckforare.

Tidigare kunde okvalificerad linjepersonal i packning och plock-
ning avancera upp till stédllare. I dag anstélls man direkt som stil-
lare och man bor da ha relevant teknisk kunskap eller erfarenhet
redan fran borjan.

Krav pa teknisk kompetens

Det &r inte helt l4tt att avgora var den verkliga kompetenskravs-
nivan i stdllarbefattningen ligger. Utsagor och praktik motsdger
hér varandra. Befattningshavare pa alla nivaer betonar hur kra-
ven Okar pa dem som anstélls och kommer att anstéllas:

Det kommer att ske en kraftig utveckling av material och kon-
trollsystem. Det kommer att finnas en klick kvar som &r exper-
ter pa mekanik och teknik och ribban kommer att hojas vasent-
ligt for alla. Det kommer att finnas noll invandrare kvar. Det
finns inget avancemang ldngre som man hade forr fran hjdlpare
och uppét. (Arbetsledare)

Man kommer att vara tvungen att visa papper pa att man har
erfarenhet eller skolor inom teknik. De invandrare man da skulle
kunna tdnka sig dr sddana som kommer fran ndgon annan PLM-
fabrik i Europa. (Arbetsledare)

Ovan citerade arbetsledare vicker en intressant tanke. Han om-
sdtter EU:s fria arbetsmarknad i praktiken. Invandrare ar vil-
komna bara de har "certifikat” pa att de kan just det hér jobbet. I
de branscher dir produktionen koncentreras till ett fatal dgare
kommer det att kunna uppstd ganska stora koncerninterna ar-
betsmarknader i Europa.

En aterkommande forklaring till att man nu maste stédlla hogre
kompetenskrav dn tidigare dr denna:
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Man rekryterar till den funktion man behover. Man rekryterar
inte underifran langre. Dom som kommer maéaste ha med sig en
teknisk bas. Tar man in en stéllare sa har han inte flera ar pa
sig att ldras upp utan han maste fungera i jobbet efter nagon ma-
nad. (Arbetsledare)

I en mycket trimmad produktion stélls det ocksa héga krav pa att
den anstéllde snabbt och effektivt skall kunna fatta egna beslut:

Dom skall ha en teknisk utbildning pa 2—4 ar. Dom skall ha na-
gon sorts praktisk erfarenhet inom omréadet, vara stresstaliga,
behirska svenska och vara framat. (Personalchefen)

Dom maste ha teknisk utbildning, men det riacker inte med hog
utbildning. Man maste ha nagon sorts formaga att tanka och
handla sjalvsténdigt pa ett praktiskt satt. (Stéllare)

I framtiden blir det farre kvinnor. Det blir vdlutbildade mé&n som
styr sitt jobb mer fran paneler. Dom skall vara unga och starka
— gérna sonerna till invandrarna. (Féretagsskoterskan)

Trots de angivna kraven pa utbildning 4r det uppenbart att de som
fram till nu har anstéillts ofta har haft l1ag teknisk kompetens eller
ibland helt orelaterade yrkeserfarenheter. Det géller bade invand-
rare och svenskar. P4 sommaren tycks man ocksa klara sig med rela-
tivt oerfarna sommarvikarier. Kanske klarar man sig for att de ater-
kommer flera ar i rad. Den senast anstéllde i forradet har kockut-
bildning och ingen arbetserfarenhet (dock inte fast anstallning)!

Orsaken till att de uttalade kompetenskraven och de kompe-
tenskrav man i praktiken stéller inte tycks overensstimma, kan
nog forklaras av att man inte har gjort nagra egentliga nyrekryte-
ringar det senaste aret. Om man anstéllt s har man framst dter-
anstdllt tidigare permitterade personer.

Fragan om kompetensnivan pa befattningarna ar av sarskild
vikt for invandrare. Sa lange jobben ansetts okvalificerade har man
kunnat rekrytera ”"vem som helst”, 4ven mycket lagutbildade
invandrare. Nér jobben blir mer kvalificerade krévs "bevis” pa kun-
nighet. Foretagen véljer di gidrna att rekrytera praktikanter eller
fardigutbildade personer fran utbildningar som man har kédnnedom
om. Detta medfor problem for invandrarna. Aven om de har pas-
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sande kunskaper sa saknar de kanske utbildningsbevis eller om
dessa finns sa ar de alltfor svartolkade for en svensk arbetsgivare.

Den storsta barridren dr kanske den mentala. Bade arbetsled-
ning och anstéllda forutsitter i samtalen att till foljd av de 6kade
kompetenskraven kommer inte invandrare att kunna rekryteras
till de framtida jobben — eftersom en invandrare per definition &r
lag- eller outbildad. Har man som pa PLM under flera artionden
bara haft erfarenhet av invandrare med 1ag utbildning sa har det
format arbetsgivarens sividl som de anstilldas uppfattning om
invandrare. Att det bland nyare invandrargrupper finns personer
med langre utbildning tédnker man sig inte.

Krav pa spraklig kompetens

Men dven om invandraren kan dokumentera sin tekniska kompe-
tens skapar de hojda spréakkraven dnda en troskel. Behovet av
kommunikation och ddrmed svensk sprakfardighet ar tdmligen
litet i det dagliga arbetet. Men kommunikationsforméagan stills pa
prov i den 6kande méangden utbildning. Médngden utbildning som
ges i foretaget bedémer vi som relativt omfattande. Utbildningen
kan ske pa engelska, ibland i form av tréaning i USA. Men det fore-
kommer ocksa att utbildning av personal i okvalificerade befatt-
ningar sker pa engelska som i féljande exempel:

Vi packerskor pa kontrollen fick menyer pa datorerna som var
pa engelska. Sen blev dom 6versatta till svenska, men det ar ju
anda manga ord pa engelska. Utbildningsmannen var fran Eng-
land nér vi skulle ldra oss anvdnda den datoriserade kontrollen.
Vihade en kvinnligtjansteman som tolk. Alla instrument vi han-
terar dr engelska eller amerikanska. S4 man maste begripa lite.

En svensk stéllare tycker ocksa att engelska ar hans enda svarig-
het: ’Engelska dr svart. Allting blir mer och mer pa engelska. An-
nars har jag inte nagra problem.” Pa arbetsledarniva ar engelska
en nodvandighet:

Engelska ar ett maste for en linjechef. Just nu ar det t ex flera
som har en amerikansk partner. Dom stannar flera veckor och
jobbar parallellt med linjecheferna. Engelska kan ju inte invand-
rarna!
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Hittills har invandrarna klarat kompetenskraven, eller i alla fall
klarat det praktiska jobbet, tillfredsstédllande. Men man bérjar nu
ifragasidtta vad lagutbildade invandrare savil som lagutbildade
svenskar egentligen tillgodogor sig av den utbildning som ges. Att
examinera kunskaperna i slutet av en kurs tilldimpas ibland, men
det verkar inte vara ett generellt system, 4ven om det finns chefer
som tycker att man borde inféra det.

Sett ur invandrarperspektiv ir det inte sidkert att ett sddant sy-
stem ensidigt skulle missgynna invandrare. Teoretiskt kunniga
invandrare skulle har kunna bevisa sin formaga, och inte riskera
att bli uppfattade som mindre kunniga 4n de &r beroende pa sva-
righeter att uttrycka sig pa svenska (pa samma sétt som duktiga
arbetarbarn och duktiga men tysta flickors rdddning kan vara att
de far chans att visa sitt kunnande skriftligt och fa ett betyg som
bevis).

Klart dr att man nu endast anstiller den som talar en funktio-
nellt duglig svenska. I dag har man i fabriken anstéllda som talar
sa bristfillig svenska att vi undrar hur det 6ver huvud taget dr moj-
ligt att kommunicera under arbetet, i synnerhet med tanke pa den
bullerniva som rader. Nar vi stéller fragan far vi bl a féljande svar:

Det klarar vi inte heller. Det 4r problem speciellt med invand-
rare. Nar man har fragat om tre gdnger sdger man ja fast man
inte forstar. Jag tycker da att det ar ett problem. (Stéllare)

Det finns ingen skillnad pa invandrare och svenskar, dom vill
gérna jobba och dr duktiga, men svenskan ar ett problem — dom
lar sig aldrig. Det blir problem sa fort dom skall ldasa nagot...
Visst jobbar alla i etniskt blandade lag, men under jobbet kan
man ju inte prata for bullret och under pauserna sitter dom med
sina landsmén och talar sitt sprak, det har dom ju ratt till. Men
det ar darfor dom kan hajobbat hdri30 arutan att ldra sigsvens-
ka. (Arbetsledare)

Att vara arbetsledare for manniskor som har problem att forsta
spraket staller ocksa sarskilda krav:

Som arbetsledare for invandrare maste man vara évertydlig och
pedagogisk, gidrna upprepa tre ganger och stilla kontrollfragor.
Dom séger ja, ja men har inte fattat ett dugg. Det 14r man sig ju
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med aren. Kan dom inte spraket 4r dom ju borta ur rédkningen
for en massa jobb. For att stdda beh6ver man ocksa forsta spra-
ket. (Arbetsledare)

Ledningens betoning av bade teknisk och spraklig kompetens ar
tveklos:

Antingen skall dom vara upplédrda hér i foretaget eller om dom
nyrekryteras skall dom ha en teoretisk bas i en teknisk utbild-
ning — helst processteknisk. Det rdcker inte bara med att man
gillar att "mekka” och har gatt fordonsteknisk utbildning till ex-
empel. Man maste forsta elektronik och datateknik teoretiskt.
Man maste kunna anvéanda svenska, engelska och matte, for att
kunna delta i vidareutbildning och for att kunna skriva rappor-
ter och liknande.

Foretaget anstidllde dnda fram till 1988 personer med bristande
sprakkunskaper men nu ar det stopp:

Vi har flera anstéllda som inte skulle ha fatt sina jobb i dag. Ti-
digare har vi alltfor ldattvindigt anstallt sldktingar till invand-
rare trots att de inte kunnat svenska. Nu har vi hijt kraven pa
kompetens och anslutning till foretagskulturen i och med att ny
och mer krédvande teknik inforts. Det rackerintebara med svens-
ka, man maste ocksa kunna engelska, 300 av vara 550 anstéllda
har varit pa utbildning i vart dotterbolag i USA.

Kulturella skillnader

Trots att sprakforbistring kan skapa problem i kommunikationen
sa framhévs inte kulturella skillnader mellan ménniskor. Ofta var
man till och med oséker pa vilket etniskt ursprung olika personer
hade. Manga hade ocksa svart att svara pa fragan vilka olika et-
niska grupper som var storst i foretaget. De flesta intervjuperso-
nerna markerar i stéllet att invandrare och svenskar skall vdrde-
ras utifran det arbete man utfor, pa vilket sdtt man utfor det och
med vilket resultat, ett synsétt som leder till att en invandrare vér-
deras som individ och inte som tillhérande en grupp, en nationali-
tet, en religion eller en ras. Att etnisk bakgrund pa detta sétt tonas
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ned kan innebéra sivil nagot positivt som nagot negativt. Det ar
positivt att man framst véarderar en ménniskas arbetskapacitet
men det kan ocksa tolkas som om man éver huvud taget inte
intresserar sig for den andre som social varelse. Vilken av dessa
tolkningar som é&r den riktiga ar svart att avgora men klart &r att
vi inte kunde iaktta nagon systematisk etnisk diskriminering.

Det hindrar dock inte att en och annan invandrare framfor miss-
tankar om att ha blivit asidosatt pa grund av sitt ursprung eller sin
religion. Det berédttas ocksa att det oppet forekommer enstaka ned-
véarderande gliringar, dven fran arbetsledare. Man noterar och re-
agerar pa sadana etniska och rasistiska nedvirderingar, men i de
flesta fall tas de inte upp oppet i samtal. De leder i regel inte heller
till 6ppna konflikter.

Man patalar i intervjuerna skillnaden mellan klimatet i arbetet
och i samhallet. I arbetsmiljon forekommer ingen pataglig diskri-
minering av invandrare, medan samhéllsmiljon betecknas som allt
mer segregerad, diskriminerande, rasistisk och hotfull. Detta sdger
bade invandrare och svenskar.

Aven om den allminna sdmjan mellan svenskar och invandrare
ar god noteras kulturskillnader péa olika sétt av vara intervjuper-
soner. Det finns olikheter mellan svenskar och invandrare men
ocksa mellan olika invandrargrupper, &ven om nagon strikt hier-
arki mellan olika folkgrupper inte bekriftas av de intervjuade.
Svenska méan uppfattas av manga invandrare som distanserade och
lite kyliga, svenska flickor ddremot som alldeles for frigjorda. In-
vandrarna upplever att de har samre kontakt med svenskar dn med
andra invandrare och att svenskar véljer bort dem bade i och utan-
for arbetet. Umgénge och fest utanfor arbetet uppger manga av in-
vandrarna att de saknar. Svenskarna menar att nar det gors ar-
rangemang med foretagsanknytning sa kommer mest svenskarna.

Svenskarna ndmner att de ibland blir férbannade pa invand-
rarna, framfor allt pA muslimer, for deras syn pa och beteende i for-
héallande till kvinnor. Svenskarna reagerar ocksa pa andra beteen-
den som man bedémer som religiost betingade sdsom bonestunder
och vigran att stdda toaletter. Manga irriteras patagligt over kul-
turkrockar med &ldre muslimer, s k stamfider, som upplevs ha ett
storande patriarkalisktforhallningssétt till andra muslimer och fa-
miljemedlemmar. Det kan ta sig uttryck i att familjefadern skaffar
sig dispositionsritt éver alla familjemedlemmarnas loner eller kra-
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ver att fa uttala sig 4 sin kvinnas eller familjs vdgnar. Svenskarna
kéanner sig bortvalda néar turkar eller jugoslaver samlas och pratar
sinsemellan.

Att konflikter etniska grupper emellan ar sa séllsynta beror tro-
ligen pa att s manga av de intervjuade invandrarna uppvisar en
mycket medveten striavan efter att integreras i det svenska sam-
héllet. Eller kanske man snarare skall beskriva det s att de véljer
att "ligga 1agt” och atminstone skapa en ytlig anpassning for att de-
ras barn skall ha en chans att triffa ett verkligt val mellan att bli
svensk eller behélla sin egen kultur.

Man ska inte sidga for mycket, menar en invandrare.

Man ska arbeta och forsorja sig, berdttar en annan, inte sitta
hemma med hucklet pa och uppbéra socialbidrag.

Vikan inte begira att svenskarna ska dndra sitt system som dom
har byggt upp under hundratals ar, det 4r vi som maste anpassa
oss och forsta hur det fungerar, menar en tredje intervjuad.

Det finns invandrare som siger att de inte kan eller vagar stélla
samma krav som svenskar gor, exempelvis pa 16n och utbildning.
Aldre invandrare talar om sina barns val att bli svenskar. Det ar
det viktigaste valet for en invandrares barn. Forst som svensk kan
man med full ratt stilla krav.

Det ar patagligt och nagot féorvdnande hur starkt de svenska
ménnen reagerar pa vad de menar dr muslimernas fortryck av sina
kvinnor. I fall man yttrar nagot negativt om invandrare kommer ut-
talanden pa temat kvinnofortryck néstan alltid med. Det stor inte
arbetet pa nagot sdtt men det tycks stora de intervjuade. Foljande
citat fran PLM kunde ocksa ha yttrats pa4 nagot av de andra un-
dersokta foretagen.

Det finns dkta mén som tycker att det 4r onddigt att deras fruar
springer pa utbildning efter arbetstid nar de skall vara hemma
och ta hand om hemmet sa att de sjdlva kan ga pa klubben. Det
finns invandrarmén som kor hit sina fruar for att jobba och tjana
pengar medan de sjidlva hdnger arbetslosa eller "sjukskrivna” pa
klubben. Det paverkar ju inte jobbet hdr men det &r stétande.
(Arbetsledare)
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Ja, det finns en skillnad. Muslimska kvinnor sidger inte emot sin
man, inte gdrna emot en man 6ver huvud taget. Ja, livet blir kan-
ske enklare pa det viset nar reglerna ar klara, det blir kanske
enklare for mig som arbetsledare ocksa, men det stér mig! (Ar-
betsledare)

Dom har en annan syn pa kvinnor. Man kan se det pa hur dom
fortrycker sina kvinnor, tar deras 16n, forbjuder dem att traffa
andra etc. Jag blir sa djavla arg. (Stallare)

Om jag vill tala med en kvinnlig anstalld, sa vill jag att hon kom-
mer, inte hennes man eller hennes svarfar. Om jag gar genom fa-
briken och smapratar med dom som jobbar vill jag kunna tilltala
daven en muslimsk kvinna utan att hennes kusin stortar fram och
fragar varfor jag har talat med henne. Dessa typer av hidndelser
ar inte nagra direkta problem men jag gillar det bara inte. Man
kan bara inte ha det sa pa ett modernt svenskt foretag. (Arbets-
ledare)

Iakttagelsen att svenska mén sa ofta och sa starkt patalar fortryck
av muslimska kvinnor kan tolkas pa flera sitt. Det kan bottna i
dkta medkédnsla med kvinnorna; det kan ocksa uppfattas som ett
av de fa omraden dar det ar "tillatet” att uttrycka negativa hall-
ningar gentemot invandrare och i synnerhet muslimer.

Forfattarnas kommentar

PLM tillhor den typ av industriféretag som har haft stor nytta av
de invandrare som bidrog till Sveriges ekonomi under 60- och 70-
talen. Bade foretag och invandrare 4r medvetna om det férhéllan-
det. I stort sett har arbetet fungerat val.

Med 6kande konkurrens och automatisering stédlls har som pa an-
dra foretag 6kande kompetenskrav pa de anstéllda. En rad skél ta-
lar for att andelen invandrare kommer att minska ytterligare pa
PLM. De 6kade kraven pa teknisk kompetens gor tilltradet svarare
for invandrare. Det beror inte alltid pa att de saknar den efterfra-
gade kompetensen utan att de har svart att dokumentera sin kom-
petens genom betyg eller referenser, liksom det forhallandet att in-
vandrare forutsédtts vara okvalificerade och att de okvalificerade
jobben stadigt forsvinner.

Det 6kade behovet av kommunikation reser ytterligare hinder for
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invandrarna. Arbetsorganisationens utformning var tidigare sidan
att manga jobb kunde utforas med ett minimum av kommunika-
tion. Att man dessutom medverkade till att anstéllda fick arbeta i
etniska grupper si att de som behévde hjialp att kommunicera
kunde fa det i sin arbetsgrupp, bidrog till att gora det mgjligt att
arbeta utan att kunna svenska. Nar man nu bryter upp dessa vén-
skaps- eller sliktgrupper maste varje anstélld fungera mer sjilv-
standigt, vilket stéller helt andra krav pa sprakforstaelse dn tidi-
gare.

En av de viktigare rekryteringsvidgarna in pa arbetsmarknaden
gar via personkontakter. P4 PLM &r det t ex en anstéllningsforman
att de anstéilldas barn far sommarjobb. Att kdnna en person i ar-
betsledande stdllning 6kar troligen chansen att kunna bli rekom-
menderad till ett arbete. Nar man nu kan konstatera att det inte
finns nagra invandrare kvar i arbetsledande funktioner pa foreta-
get sa forsvinner en mycket viktig kontaktviag. Kontakter i foreta-
gen gynnar for ovrigt bara de etniska grupper som redan &r eta-
blerade pa arbetsmarknaden. De nytillkomna flyktingarna saknar
ofta helt och hallet personkontakter.

For foretaget ar det naturligtvis inte viktigt vilket etniskt ur-
sprung deras anstéllda har. Viktigt 4r att den anstéllde snabbt
kommer in i arbetet och utfor det pa ett effektivt sdtt. Men ur sam-
héllets synvinkel dr det oerhort viasentligt att manniskor med olika
etniskt ursprung tar del i den sociala gemenskap som arbetet ut-
gor. Den 6kande "gettoiseringen” av invandrarstadsdelar i Malmo,
motsdttningarna och kriminaliteten &r foreteelser som manga av
de intervjuade ser som ett vdxande hot. Att PLM nu troligen kraf-
tigt kommer att minska sin rekrytering av invandrad arbetskraft
ar darfor oroande. PLM som har lang tradition av att anstilla
invandrare har ocksa byggt upp en kunskap om invandrare och hur
man agerar i motet mellan olika normsystem. Ménniskor som
arbetar hédr har med eller mot sin vilja blivit delaktiga i en méang-
kulturell milj6. Om PLM och liknande industriforetag 6vergar till
att bli homogena svenska foretag forslosar de darmed ocksé ett so-
cialt kunskapskapital de kanske inte i4r helt medvetna om att de
besitter.
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Ericsson Telecom

Hagerstensfabriken

Hégerstensfabriken har ca 1 000 anstéllda och &r indelad i fyra om-
raden: Skap, Rel4, Extern Mekanik samt Magasin. Fabriken ligger
néra Ericssons huvudkontor vid Telefonplan. En stor del av de an-
stallda kommer fran Vastra Flemingsberg.

Magasinsavdelningen dar vi utférde var undersokning har cirka
250 anstillda. Undersokningen koncentrerades till Verkstadsenhe-
ten, vars personal vi intervjuade. Man tillverkar dar platskap och me-
kaniska komponenter. Komponenterna levereras till andra enheter
for montering. Verkstadsenheten har fyra grupper fordelade péa tre
produktionsledare med ca 1520 personer i varje grupp. Av arbetarna
har 55 procent invandrarbakgrund. En stor andel av dem ar kvinnor.

Under 1992 startade ett stort forédndringsarbete som delvis fi-
nansierades via Arbetslivsfonden. Forandringsarbetet, kallat Fo-
cusprojektet, syftar till att infora en flodesorganisation som lagger
ett storre ansvar pa arbetsgrupperna, vilket innebér att persona-
len maste lara sig fler arbetsuppgifter. Fordandringen av arbetsor-
ganisationen har inneburit en reducering av personalen fran cirka
90 till 60 personer utan att produktionsvolymen har minskat. I
grupperna finns ocksa en produktionstekniker, planeringsansvarig
samt kvalitetsansvarig.

Ett satt att moéta den snabba omvandlingen ar att satsa pa olika
former av utvecklingsatgéarder. Forutom olika utbildningsinsatser
galler det att motivera individer att ta ett storre individuellt ansvar
och att se helheten i arbetet. Genom att arbeta i flodesgrupper ges
individerna maojligheter att arbeta pa ett satt som syftar till att bade
hgja kompetensen och att 6ka beredskapen for att mota den snabba
omvandling som pagar. Behovet av att vara flexibel, att snabbt
kunna stélla om, blir ett allt viktigare konkurrensmedel. De 6kade
kraven gor att de individer som inte klarar denna omvandlings-
process snart befinner sig utanfor den egentliga produktionen — i
Ericssons fall hamnar man i PEK (Personal, Ekonomi, Kompetens).
Manga invandrare befinner sigi en mycket utsatt position eftersom
de bade har bristfillig utbildning och i en del fall nést intill obe-
fintliga sprakkunskaper i svenska. En majoritet av de som tillhor
PEK har invandrarbakgrund.
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Maéinniskor laser in sig efter 10—15 ar i sitt arbete, da saknas mo-
tivation for utveckling och studier. Nu har samhalle och teknik
sprungit ifran alla dem i PEK, varav 90 procent ar invandrare.
Foretaget har inte tagit ansvar for kontinuerlig utveckling av
dessa personer, internutbildningen har i stillet sorterat bort
dem med lag utbildning. (Facklig representant for Metall)

De individer som av olika skél inte fatt plats i den nya organisatio-
nen tillhor saledes en speciell enhet, PEK, med syfte att stodja, ut-
bilda och omplacera personalen. Det finns en ambition att genom
olika utvecklingsatgédrder kunna erbjuda individer plats i produk-
tionen, alternativ anstéillning eller mgjligheter att starta eget fore-
tag. Personer som hamnar i PEK betraktas inte som inkompetenta
men anses inte kunna uppfylla de krav som géiller (att arbeta hel-
tid, att arbeta i skift, att ha formaga att arbeta i grupp etc). Perso-
ner som t ex dr langtidssjuka eller har andra problem finns ocksa i
PEK. Dessa personer forsoker man hjidlpa med olika rehabilite-
ringsinsatser.

Invandrare i tid och rum

De invandrare som kommit till Sverige har mott olika forutsatt-
ningar. Dessa olika forutsattningar hor ihop med vid vilken tid-
punkt man kom till Sverige, vilket bemétande man stott pa fran
svensk sida men ockséa vilka forutsiattningar varje enskild individ
haft for att kunna integreras i det svenska samhaéllet. P4 Ericsson-
fabriken berdttar man om den stora skillnader mellan da och nu pa
foljande satt.

De invandrare som kom till Sverige pa 50- och 60-talen kastades
rakt in i det svenska samhéllet. Utan kunskaper i svenska anvisa-
des man ett arbete och man fick sjédlv ordna praktiska saker som
att finna en bostad. Man fick ett startbidrag pa 600 kronor som
skulle borja betalas av med 15 kronor per manad nédr man borjat
arbeta. Antalet invandrare var inte s méanga vilket gjorde att de
som kom l4tt smélte in pa arbetsplatsen. Man fick svenska kamra-
ter och kom snabbt in i gdnget. Man tvingades att ldara sig svenska
for att 6ver huvud taget kunna prata med nagon. Det fanns ocksa
en nyfikenhet bland svenskarna pa det fraimmande, vilket gjorde
att man enligt egen utsago tdvlade om att bjuda hem sina invand-
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rade arbetskamrater. I ett fall beridttade en invandrare att han grat
pa kvéllarna i sitt hyresrum for att han kédnde sig ensam. Hyres-
vardinnan hérde honom grata och bj6d in honom till familjen. Kon-
takten med familjen utvecklades till att frun sorjde for att han fick
matlada med sig till jobbet. Kontakten gav dessutom mgjligheter
till ytterligare spraktréaning.

De invandrare som kom till Sverige under 70- och 80-talen métte
ett helt annat Sverige. Samhaillet tog hand om alla som kom genom
att skicka dem till flyktingforlaggningar och forse dem med pengar
och annat som behovs for att 6verleva. I dag finns sma majligheter
for invandrare att traffa svenskar och darigenom lara sig spréket.
Numera gar man péa kurser i svenska for invandrare, s k SFI-kur-
ser. Dessutom ar det svart att komma in p& arbetsmarknaden, vil-
ket ytterligare forsvarar en integrering eftersom arbetsplatsen ar
en naturlig motesplats.

Alder spelar ocksa stor roll nar det giller maojligheter att inte-
greras i samhéllet. De invandrare som kom péa 50- och 60-talen var
unga, vilket gjorde att de l4tt kunde ta till sig nya seder och bruk.
I de grupper av invandrare som kom senare fanns manga dldre in-
vandrare, bl a pa grund av anhériginvandringen. Det paverkade
sannolikt mojligheten att komma in i det svenska samhéllet. Det
faktum att vissa invandrare kom fran stora stdder, medan andra
kom fran landsbygden, gav olika mdjligheter till integration. En
aldre bonde som &r analfabet nar han kommer till Sverige, kan na-
turligtvis stota pa svarigheter nér det giller att forsta och komma
in i det svenska samhaillet. En ung kvinna fran medelklassen har
troligen storre majligheter att ta till sig de forutsattningar som ra-
der i Sverige. Hela denna spédnnvidd i alder och levnadsforutsatt-
ningar fanns bland de personer vi intervjuade.

Kompetenskrav

Kraven pa kompetens har fordndrats sedan 50- och 60-talens in-
vandrare kom till Sverige. Bristen pa arbetskraft gjorde att de om-
gaende kom in pa arbetsmarknaden trots avsaknad av svenskkun-
skaper och 1 manga fall dven avsaknad av yrkesutbildning. Spra-
ket tilldgnade man sig pa jobbet genom att sa gott det gick prata
med arbetskamraterna. Aven om arbetet i manga fall innebar att
sta vid en maskin fanns trots allt en gemenskap med arbetskam-
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raterna, som ledde till att man kom in i det svenska samhaéllet och
larde sig svenska.

De invandrare som kommit till Sverige under 70- och 80-talen
har ocksa kunnat fa arbete i industrin utan yrkesutbildning och
svenskkunskaper. Man har klarat sig bra genom att arbetet har be-
statt av enkla och rutinbetonade uppgifter vid samma arbetsstélle.
Behovet av att ldra sig spraket har inte varit sa starkt. Man har
umgatts i familjen eller med landsmén. Dessainvandrare har ham-
nat i en mycket utsatt position eftersom de trots decennier i Sve-
rige varken har yrkesutbildning eller tillrackliga kunskaper i sven-
ska. Nér sé arbetets innehall fordndras sa att det stélls krav pa att
man skall ldra sig flera arbetsuppgifter och i stérre utstrackning
maste samarbeta med andra, blir kompetensbristerna tydliga. For
att kunna samarbeta och lédra sig nya tekniska och administrativa
uppgifter maste man kunna svenska.

Spraket och larandet

Den kontinuerliga férdndringen av arbetsuppgifter samt tillkom-
sten av nya arbetsuppgifter genom det s k Focusprojektet medfor
att det finns ett stort behov av att stdndigt ldra och utvecklas i job-
bet. Personalen maste vara beredd och intresserad av att lara sig
nya arbetsuppgifter i den omvandlingssituation som fabriken be-
finner sig i. I de olika grupperna breddas och fordjupas kompeten-
sen genom att man lar sig nya arbetsuppgifter och nya maskiner.
Malet ar att alla helst skall kunna alla maskiner som gruppen an-
vander, vilket i dagsldget inte dr realistiskt. Tanken &r dock att det
skall finnas ett visst antal i varje grupp som kan skéta alla maski-
ner. Ett sjukdomsfall eller annan oférutsedd franvaro skall inte be-
hovainnebéira att en maskin starstilla. Gruppen hari dag ett storre
ansvar for att uppsatta produktionsmal halls. Detta stéller storre
krav pa flexibilitet, initiativforméaga, vilja att lara nytt och bas-
kunskaper.

Vi stéller i dag krav pa grundkompetens, t ex de fyra rdknesat-
ten, svenska och social kompetens. En tredjedel av invandrarna
hér var analfabeter. Det blev en tragisk utsortering. Men vi pro-
ducerar mera nu pa 60 man &dn tidigare pa 95. (Arbetsledare)
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Pa materialavdelningen satsar man bade tid och pengar pa att ut-
veckla de individer man tror pa. Det giller bade invandrare och
svenskar. I manga fall torde dock svenskar ha ett forsteg eftersom
de kan spraket. Foretaget far i dag lida for gamla synder. Att man
tidigare inte stidllde krav pa kunskaper i svenska leder till att man
i dag far skicka folk pa sprakutbildning sa att de &tminstone hjilp-
ligt skall hdnga med i utvecklingen.

Vilja att ldra sig nya saker innebér ocksa att man maste visa ett
intresse for att ldra sig det nya. Det gér man genom att tala om for
produktionsledaren att man 4r intresserad av att ldra sig t ex en ny
maskin. Individen maste sjdlv ta ansvar for sin egen utveckling.
Aven produktionsledarna initierar utvecklingsinsatser for indivi-
der som bedéms ha forutsidttningar att utvecklas. Detta sker bl a
via medarbetarsamtal.

Manga av de intervjuade invandrarna hade sjilva sett att daliga
kunskaper i svenska kan leda till att man inte klarar av att utfora
sitt arbete. For att kunna utvecklas pa arbetet maste man lira sig
svenska ordentligt. Det finns olika sétt att l4ra sig svenska: man
gar pa kurser i svenska som foretaget anordnar, man fragar svens-
ka arbetskamrater vad ord betyder. Man tvingas nu ocksa prata
svenska i arbetsgruppen eftersom svenska har blivit det gemen-
samma spraket for alla. Att ldra sig nya saker eller ldra andra att
hantera t ex en ny maskin kriaver forméaga att kommunicera pa ett
begripligt satt. Man far inte heller alltid sérskilt 1ang tid pa sig att
forsta hur en ny maskin fungerar. Inldrningen maste ske snabbt.

Tidigare kunde det intraffa att anstéllda gick pa utbildning it ex
ritningsgranskning utan att kunna tillrdackligt bra svenska. Nér ve-
derbérande kom tillbaka kunde han inte anvénda sina nya kun-
skaper eftersom han inte forstatt vad som sagts pa kursen. Det in-
traffar inte numera, dd man genomfor test av sprakkunskaperna i
svenska.

Spréket 4dr grunden for acceptans. Omorganisationen medfor en
utsortering av dem som inte platsar, det d4r grymt. Kan du inte
svenska och kan du inte avrapportera pa datorn &r du kord. (Ar-
betsledare)

Arbetskamrater och produktionsledning har tidigare inte st4llt tyd-
liga krav pa invandrarna nér det géller att ldra sig spraket. Man
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har i stéllet i all vdlmening forsokt anpassa sig till invandrarnas
sprakniva nér det giller ordval — att inte anvédnda for svara ord.
Om man mérker att nadgon inte forstatt kan man visa i stallet for
att med ord upprepa vad man sagt. Man ndmner ocksa exempel pa
individer som talar dalig svenska men déir de svenskar som arbe-
tar med vederborande har anpassat sitt sprék till denne person —
anvéinder fel ordfoljd etc. Det finns en forhoppning att de sprak-
kurser och den 6kade betydelse svenskkunskaperna fatt skall mo-
tivera méanniskor att lara sig svenska.

Spréakets stora betydelse i arbetet har lett till att kriterierna for
urval av personal har dndrats. I dag gar kunskaper i svenska spra-
ket fore yrkeskompetens. En person som kan svenska har magjlig-
het att utveckla sig vilket ar nédvandigt nar utveckling sker konti-
nuerligt. Ett exempel pa detta dr att man om tva manader skall
stdlla om produktionen i en del av verkstaden. Vad det nya ar viss-
te man pa golvet &nnu inte s mycket om. Detta 4r inte nagon en-
gangsforeteelse, menade man, utan ett fenomen som kommer att
karaktérisera framtidens produktion.

Kulturella skillnader — auktoritetstro och
religiésa vanor

Ericsson-fabriken édr den av de undersokta arbetsplatserna dér
man tydligast upplever att det finns problem med den personal man
har. Det géllerinte bara anpassningsproblem till nya arbetsformer,
utan manga av problemen hénfor man ocksa till den stora bland-
ningen av méanniskor med skiftande social och kulturell bakgrund.
Vi kan identifiera konflikter av flera slag. Problemen sliter hart pa
de produktionsnira tjinstemédnnen, som ibland kdnner sig ganska
uppgivna.

Det 4r mycket problem med invandrarna och det har 6kat i sam-
band med flodesorganisationen. Det &r bénemattor pa arbetet i
nagon skrubb. Det 4r médn som inte tar order av kvinnliga ar-
betsledare. Det 4r rashets mot turken, som man inte gillar. Man
behoéver sjédlv hjalp ibland, bekdnner en-arbetsledare.

Det 4r bade plus och minus. Men de flesta ar bra. Det finns en li-
ten grupp som fuskar, dr mycket sjuka, jobbar svart niar dom ar
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sjukskrivna. Dom ber jag ta avsked. Tidigare brakade greker och
turkar. Nu brakar muslimerna mycket. Det blir mer och mer. En
kurd tog livet av en kvinna héar. Fran fangelset ringde han mig
och fragade om han hade jobbet kvar efter fingelsetiden, menar
en annan arbetsledare.

De anstillda pa verkstadsenheten kommer fran en méingd olika
lander. Man sager att det inte spelar sa stor roll varifran folk kom-
mer. Det som ar viktigt 4r den enskilda médnniskans kvaliteter. Men
man kan notera att det skett en viss omsvangning nér det géller sy-
nen pa varifran invandrare kommer. En anstéilld med finsk hér-
komst anses ndstan vara svensk. De tva grannldnderna har trots
allt manga likheter néar det géller kulturella yttringar, ett fenomen
som blir tydligt ndr det numera kommer sa manga invandrare fran
lander som ligger langt borta fran Sverige. Likheterna blir storre
an skillnaderna ndr man har nagot annat att jamfora med.

Tidigare fanns det grupperingar av nationaliteter som gjorde att
man under arbetstid kunde prata sitt eget sprak, vilket l4att ska-
pade ett avstand bade mellan svenskar och invandrare och mellan
olika invandrargrupper. Numera &r grupperna upplosta, man
madste prata svenska pa arbetstid. Under lunchraster séker man sig
till sina landsmén eftersom det ger mojlighet att prata sitt eget
sprak som sjadlvklart har mer nyansrikedom &n den stapplande
svenska manga invandrare talar. Manga anstédllda kommer fran
lander som ligger langt borta fran Sverige. De uttryck man har med
sig fran sin egen kultur 4r mer eller mindre synliga. Nagra av dessa
skillnader patalades vid upprepade tillfdllen.

Det &r vanligt att invandrare 4r uppvuxna i ldnder med stark
hierarkisk ordning. Dér &r det chefen som bestimmer och som man
gar till for att fa instruktioner for nya arbetsuppgifter. Invandrare
vill ocksa gérna hoja chefen till skyarna — han, for det &r oftast en
han, 4r den som vet bast. Detta dr en ovan situation for svenska
chefer som vill att anstdllda skall diskutera och i viss grad handla
sjalvstandigt. Cheferna har ibland svart att veta hur man skall
“kommendera folk till att inte lata sig kommenderas”.

Det nya séttet att arbeta, dvs att mer ansvar ligger pa gruppen
och att individen sjilv tar initiativ till olika saker, 4r en ovan situa-
tion for speciellt dldre invandrare. Man vill fortfarande ga till che-
fen for att fa reda pa vilken nédsta arbetsuppgift dr. Det hander att
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invandrare siger att de forstatt en instruktion eller en uppgift nar
det senare visar sig att de inte forstatt och darfor inte lyckats ge-
nomfora arbetsuppgiften. Personen vill inte sidga att han inte for-
statt eftersom han &r radd for att tappa ansiktet.

Den kvinnliga produktionsledaren séager att hon dock haft en for-
del av att vara kvinna nar det géller att fa folk att ta initiativ. I det
fallet har manliga invandrare utgatt ifran att hon inte vet hur ma-
skinerna fungerar och har da tagit saken i egna hiander. Nar det
géller de manliga produktionsledarna viantar de manliga invand-
rarna pa att produktionsledaren skall visa och instruera, eftersom
man utgar ifran att han som man vet hur det fungerar. Den aukto-
ritetstro de dldre ménnen visar géller inte de yngre invandrarna.
Maénga av de yngre dr uppvuxna i Sverige och har anammat mycket
av det svenska sittet att forhalla sig.

Religionen spelar stor roll for manga invandrare. P4 verkstads-
enheten finns det muslimer som utévar sin religion. De gar ifran
arbetsplatsen for att be tre ganger om dagen. Det vicker olika re-
aktioner hos svenskarna. Nagra dr misstdnksamma, andra ut-
trycker en ilska for att de tillats ga ifran jobbet. Andra ater bryr sig
inte om det. Detta och andra etniska beteenden som man reagerar
starkt pa diskuteras dock inte Gppet.

En avinvandrarna namnde att han kommer fran ett land dér det
finns manga kontroverser mellan kristna och muslimer och han no-
terar med tillfredsstéllelse att i Sverige kan muslimer och kristna
arbeta pa samma arbetsplats utan att det blir brak.

Isolering, kulturella variationer, isolering och koén

Den fordandrade arbetsorganisationen har inneburit att man arbe-
tar mera i grupp. Tidigare stod varje person isolerad vid sin maskin
hela dagen och kontakterna med 6vriga arbetskamrater 4gde rum
pa rasterna, vilket medforde bristande vana vid att prata i och om
arbetet. I dag ska man arbeta tillsammans vilket ocksa innebér att
man behover prata med varandra for att kunna utfora arbetet. Ova-
nan vid att prata och diskutera galler bade svenskar och invandrare
och kommer att ta tid att férdndra.

De bristande sprakkunskaperna hos vissa invandrare leder till
att man kan skonja en trétthet bland svenskarna pa att forklara
och visa nér mottagaren inte alltid forstar vad som sidgs. De torf-
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tiga sprakkunskaperna innebdar att det ar svart for svenskar att an-
védnda nagra nyanser i spraket. For invandraren &r det ocksa ar-
betsamt att inte kunna prata svenska tillriackligt bra. Det leder till
en ytlighet i kontakterna som inte kommer att kunna férdndras sa
lange sprakkunskaperna inte forbattras.

Man kan skonja att olika kulturer har olika attityder till t ex ar-
betsprestationer och arbetstider. Enligt uppgift vill en asiat gdrna
ha klara regler for arbetet och &r van vid att arbeta hart. En afri-
kan tar mera lidtt pa tillvaron och ér néjd med vad som bjuds. Dessa
olika forhallningssétt kan leda till slitningar i grupper. Att medve-
tandegora i vilken utstriackning dessa forhallningssétt beror pa
kulturell bakgrund eller individuella sédrdrag kan paverka mojlig-
heten att samarbeta i positiv riktning. En av produktionsledarna
tanker lyfta fram dessa fragor nér gruppen samlas for att genom-
fora "teambuilding”. Det har forekommit att invandrare som blivit
skickade pa utbildning ként sig forolampade, dd man uppfattat det
som om man ifragasatt deras kunskapsniva. En svensk skulle i de
flesta fall betrakta ett erbjudande om utbildning som ett erkan-
nande av sin forméaga.

Nagra av de intervjuade invandrarkvinnorna har ett extra han-
dikapp eftersom de kommer i klam mellan arbetets 6kade krav och
familjekrav . Ibland har mannen skaffat arbetet till sin hustru som
kanske aldrig haft ett yrkesarbete tidigare eller kommer fran en
miljo dar verkstadsarbete ér lagt varderat. Att kvinnan har ett ar-
bete kan innebara en helt ny situation och nya livsvillkor vilka kan
vara svara for kvinnan — och mannen — att anpassa sig till. De for-
dndrade villkoren kan upplevas bade som tilltalande och kravande.

Jag tackar Gud for min frihet. Jag dr kurdisk kvinna fran Irak
och Iran, déar sldkten fortfarande bor. Har kan jag prata med
mén. Har ar allt mgjligt. Jag fikar med arbetsgruppen, dter
lunch med kinesiskorna och anvidnder Hakan som mitt svensk-
lexikon. I Iran maste jag béra schal och den &r obekvdm och svar.
Bussarna ar uppdelade for mén och kvinnor och gar inte i tid.
Man far inte prata om politik. Men jag undviker svensk mat, gris
och annat. Min man &r mycket religios och vill flytta tillbaka och
jag dlskar honom, men mina barn ska vdxa upp hér och bli svens-
kar. Jag ar sa rddd att vi ska bli arbetslosa, slutar den kurdiska
kvinnan.
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Dessa kvinnor har oftast smé chanser att etablera egna ndtverk av
vidnner pa arbetsplatsen eftersom de efter arbetet ocksa har ensamt
ansvar for hemmet. Det gor att kvinnan blir starkt beroende av
mannen. I den stund arbetet innebér nya pafrestningar med for-
dandringar och nyordningar kan situationen bli helt 6verméktig och
ta sig uttryck i att man har ont i hela kroppen och soker ldkare. Vid
lakarbesoket ar det ofta mannen som for kvinnans talan och talar
om for lakaren hur kvinnan kdnner sig. Numera ar det vanligt att
foretagshélsovarden i stéllet anvéinder sig av professionell tolkser-
vice for att ge kvinnan majlighet att sjdlv berdtta om sina symptom.
Foretagshilsovarden forsoker ocksa hjidlpa de mest utsatta kvin-
norna genom att forklara vad som géller i svensk kultur och vilka
rattigheter man har som kvinna.

Ledning, arbetsgrupper och internutbildning

Forutsattningarna for ledning har andrats. De arbetsgrupper som
bildats har en mangkulturell sammanséttning. Man har blandat sa
maéanga nationaliteter som mojligt i respektive grupp for att forhind-
ra att nagra sprakliga kotterier bildas. Genom att blanda grup-
perna ger man utrymme for dialog och sprakinldarning och alla
tvingas att prata svenska. Det kan ocksa vara mojligt att man ge-
nom att blanda grupperna vill kontrollera att inga onédiga kon-
flikter utbryter pa arbetsplatsen, ndgot som man pa vissa enheter
haft erfarenhet av. Man fornekar dock att det ar ett grundlaggande
skal till den nya gruppsammanséttningen.

Ledningen fokuserar pa kompetensutveckling. Personalen ges
olika utbildningar. Ytterligare satt att utveckla sina kunskaper &r
att rotera mellan olika uppgifter och att ldra sig av andra. De mo-
tiv man anger for rotation dr att det 4r bra ur ergonomisk synpunkt
att arbeta med olika arbetsuppgifter. Andra motiv som anges ar att
breddning av arbetsuppgifter och utveckling &r bra for individerna
och att man ddrmed sdkerstaller att det alltid finns folk som kan fa
produktionen att fungera. Rotationen dr dock frivillig. Det vikti-
gaste ar inte att alla i gruppen kan alla arbetsuppgifter, utan att
gruppen som helhet klarar det arbete man skall utféra. Alla som
vill skall dock pa sikt fa maojlighet att ldra sig nya maskiner.

Risken &r stor att de invandrare som inte kan tillrdckligt bra
svenska inte kommer att klara kraven. Det nya arbetsséttet inne-
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bar att alla arbetsorder finns pa data till skillnad fran tidigare nar
arbetsledaren gav muntliga eller skriftliga arbetsorder. I dag gar
man till datorn for att se vilka order som finns inne och vilka ma-
skiner som behover sédttas igang. Mojligheten att rotera hinger
samman med hur man klarar spraket och datorer. Ansvaret for att
arbetet blir utfort vilar numera gemensamt pa gruppens medlem-
mar. Arbetsledning kan ségas ske indirekt via datorn.

Forfattarnas kommentar

Den snabba omvandling som sker i néaringslivet visar hur viktigt
det ar att behérska spraket for att snabbt kunna ldra sig nya saker.
Ju fortare utvecklingen gar, desto storre nyansrikedom i sprak-
kunskaperna behovs, vilket forsvarar for de spraksvaga invand-
rarna. Det pekar pa vikten av att ldra sig svenska men ocksa pa be-
hovet av att forsta det svenska samhallet och dess sociala koder.
Forst da kan moten dga rum som ar utvecklande for individer och
arbetsplatser. Det 6kade behovet av spraket som ett arbetsinstru-
ment medfor att det finns ett starkt behov av att utveckla nya me-
toder och tillampningar for inbyggd spraktridning som alternativ
till den traditionella kursverksamheten.

Ericsson har hittills 16st sina oévertalighetsproblem genom ut-
bildningsinsatser och andra typer av stod for att inte behéva sédga
upp folk. Det finns dock inget som séger att man i framtiden inte i
stédllet sdger upp folk och rekryterar personer med en kompetens
som dr battre anpassad till de ckade kraven. Pa Ericsson efterlyser
man nya samarbetsformer mellan myndigheter och foretag, sa att
insatser fran t ex forsdkringskassa, arbetsformedling, lansarbets-
nadmnd eller Samhall finner béttre arbetsformer for att stodja indi-
vidernas anpassning till arbetskraven.

Det finns behov av kunskap om olika kulturers férhallningssétt
som gar bortom anekdotstadiet. Den kunskapen behovs for att det
skall bli mgjligt att anvdnda den resurs som invandrarna ar. Kun-
skapen behovs for att forsta invandrares bakgrund och tidigare livs-
villkor. Kunskap om kulturer innebér ocksa att fa storre insikt i vad
det innebér att vara svensk. For att det skall bli mgjligt att 6ka kun-
skaper och forstaelse for varandra maste svenskar sluta med att be-
trakta invandrare som objekt, som "féremal for olika atgarder”.

Kunskap om olika kulturers sdrdrag och forhallningssiatt kan
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vara viktig for arbetskamrater och chefer eftersom det kan paverka
hur olika ménniskor forhaller sig till varandra. Skillnader i synen
pa forhallandet till arbete, auktoritet, kon och religion har pa Eric-
sson mer tydligt 4n pa andra besokta arbetsplatser skapat svarig-
heter i samvaro och arbetseffektivitet. Spdnningar har uppstéatt om
vem som kan sédga vad till vem. En kulturellt homogen grupp har
gemensamma sociala koder for de flesta situationer. Om inte ar-
betsledningen och gruppen har kunskaper om olika kulturers satt
att resonera kan detta orsaka obegripliga konflikter. Kunskaper om
sociala koder dr ocksa viktiga for att kunna skilja individuella be-
teenden fran kulturellt betingade beteenden.

Eftersom invandrarkvinnor utgor ett viasentligt inslag i arbets-
styrkan kan det vara sarskilt viktigt att ha kunskap om de invand-
rarkvinnor som riskerar att hamna i konflikt mellan den kultur de
kommer ifran och den svenska kulturen. Om ménnen och famil-
jerna behaéller traditionella varderingar och forviantar sig att kvin-
nan ensam skall utféra hemarbetet som i hemlandet, samtidigt med
lonearbete, kan kvinnans situation bli mycket pressande. Detta
problem, som framhalls av foretagshédlsovarden pa Ericsson och
andra foretag, dr inte latt att ndrma sig for en arbetsgivare, men
medvetenhet om situationen dr en bérjan. De aggressioner som for-
trycket av muslimska kvinnor (upplevt eller reellt) vicker hos den
svenska personalen (se rapporten fran PLM), har betydelse for hur
attityderna till muslimska mén formas.

Att fordndra en organisation ger upphov till spdnningar 4venide
mest homogena verksamheter. Att genomféra fordndringar bland
ménniskor som har mycket olika bakgrund, kunskapsnivier och
dessutom stora svarigheter att gora sina synpunkter forstddda,
skapar naturligtvis 4nnu storre pafrestningar. Den operativa led-
ningen pa Héigerstensfabriken star inte infér en latt uppgift, och
man kan forsta att manga kdnde sina krafter hart frestade.

Volvo

Torslandafabriken

Volvo ar ett vdlkdnt svenskt industriféretag som efter en tid av di-
versifiering atergatt till att koncentrera sig pa fordonsverksamhet.
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Studien har genomforts vid Volvos fabriksanldggning for person-
bilar pa Torslanda i Goteborg. Anldggningen bestar av tre olika
fabriker: kaross, méaleri och montering dar man (vid tidpunkten for
intervjuerna, mars 1996) tillverkar tva bilmodeller — 940 och 850.
I monteringsfabriken ddr man monterar bada modellerna finns ca
4200 anstédllda, varav ca 35 procent adr invandrare. Antalet an-
stdllda, som i mitten av 80-talet uppgick till ca 7 500, har minskat
kraftigt under senare ar. Vid tidpunkten for studiens genomférande
varslade foretaget om uppsédgning av ca 1200 anstéllda.

Monteringsfabriken har haft stor personalomsittning och trots
det minskade antalet anstéllda rekryterat ny personal under slutet
av 80- och borjan av 90-talet. Volvo har alltsedan 50-talet rekryte-
rat invandrare: finnar, jugoslaver, estlandare, danskar, portugiser,
spanjorer m fl. P4 senare ar har dven chilenare, iranier, iraker och
turkar rekryterats.

Monteringsfabriken invigdes 1964 och bygger pa lopande band-
principen. Arbetet styrs av bandet — bilarna kommer i sin takt. Ar-
betet &r till stor del enformigt. For att forbattra kvalitet, leverans-
sakerhet och effektivitet har foretaget under de senaste aren sat-
sat kraftigt pa utveckling av arbetslag och "monteringsteknik”.
Detta har lett till konkurrenskraftigare resultat for Torslanda-
fabriken i relation till andra produktionsanldggningar inom fore-
taget och jamfort med konkurrerande biltillverkare. Den nyare bil-
modellen 850 monteras pa mindre &n héalften av tiden for den dldre
modellen 940. Foretaget rdknar med att ndsta modell skall monte-
ras dnnu snabbare.

Den nya arbetslagsorganisationen har medfort att montérerna
forutom rotation av uppgifter fatt mojlighet att ansvara for olika
specialuppdrag som exempelvis att vara resurs for hela lagets verk-
samhet, att stdlla om maskiner, att vara personalombud m fl upp-
gifter. Alla intervjuade, bade montorer och arbetsledare, menar att
férdndringen inneburit forbattringar jamfort med tidigare. Moti-
vationen har ¢kat.

De nya arbetsformerna, med ett 16nesystem som premierar bade
individuellt och pa enhetsniva, har ocksa inneburit att presseni ar-
betslagen 6kat. Det har medfort att facket far "ta hand om” dem
som lagen vill sortera bort. Foretaget har infort seniorlag pa en del
av bandet for att hantera utslagningen. I seniorlagen finns dldre
arbetstagare som inte orkar med det tidigare tempot, men ocksa an-

54



stallda som 4r under 30 ar, som hamnat dar pa grund av av fysiska
skador.

Rekrytering

Rekryteringen till monteringsfabriken foljer, beroende av konjunk-
tur, i huvudsak tva monster. Vid hogkonjunktur tar man in den ar-
betskraft man kan fa tag i. Vid lagkonjunktur krdver man ddremot
utbildad och kompetent arbetskraft. Att ta in den arbetskraft man
kan fa tag i beskrivs som att man akte ned och rekryterade direkt
i Sydeuropa eller anstéllde dem som passerade torget i Ostra nord-
stan. Alla anstélldes ndstan utan urskiljning. Flertalet intervjuade
ansag att sddana rekryteringar inte var bra for foretaget.

Att rekrytera med kompetenskrav kan goras pa tva olika sitt. Det
ena dr att man har nagon som kan ge "referenser” som intygar att
den som vill bli anstélld ar palitlig och kommer till arbetet. Den and-
ra mojligheten att fa anstédllning gar via ett utbildningsprogram som
genomfors i samarbete med arbetsmarknadsmyndigheterna, vilket
kan sdgas utgoéra en form av test for bada parter innan anstéllning
erhalls. Bada végarna innebér att personen i nagon méan &r kiand for
foretaget, antingen genom referenser eller direkt erfarenhet. Da spe-
lar det ingen roll om man ar svensk eller invandrare menar man:

Folk stannar lange i dag. Vi har inte anstéllt nagon pa flera ar.
Man far arbete pa rekommendationer. Min pappa arbetade hér.
Min finska fru triaffade jag har. Mina tva dottrar arbetar pa
Volvo. Min son kommer nog ocksa att borja har. Har man bara
skott sig kan man rekommendera andra. D4 spelar det ingen roll
om man &r svensk eller invandrare. (Montor och facklig fortro-
endeman)

Man anstéller madnniskor som har kontakter har inne och som
kan bli rekommenderade av dom. Det géller bade svenskar och
invandrare. Man kollar om den som rekommenderar har varit pa
jobbet och skoétt sig. (Arbetsledare)

Kompetenskrav

I dag &r det formella utbildningskravet tre- eller fyraarig teknisk
utbildning for montérer. Dessutom stéller man krav pa kunskaper
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i svenska och social formaga. De hojda kompetenskraven motiveras
av fabriksledning och utbildare med att produktionsprocessen blir
allt mer komplicerad. Nagon néra forestaende robotisering forut-
spadde emellertid ingen. Bedomningen var att bandet kommer att
leva kvar men att komponenterna som monteras blir storre och att
monteringsmaskinerna blir fler. Detta pekar mojligen i riktning
mot en kommande utarmning av monteringsarbetet. Enligt inter-
vjuer med personer pa chefsniva bedoms helt automatisk monte-
ring bara mdgjligt vid produktion i mycket langa serier. Sa langa
serier ar inte forenliga med Volvos sortiment.

Arbetsledarna &dr dock tveksamma till kravet att det behovs
teknisk utbildning for att bli montoér. "Du kan lika gédrna vara sjuk-
skoterska. Risken dr att vi inte kan erbjuda de utbildade tillrack-
ligt intressanta arbeten for att de skall stanna kvar”, sdger en av
dem.

Flertalet av de intervjuade som arbetar vid bandet menar ocksa
att man lar sig jobbet pa 4-8 veckor. Sedan 4r stressen borta. Man
tycker inte att man behover ndgon utbildning. Vissa géar till och med
sa langt att de tycker att det &r fel. De som har teknisk utbildning
upplever ddaremot att de har viss nytta av den for att kunna ta
ansvar for omstédllning av maskiner. Full anvdndning for sin ut-
bildning upplever de dock inte att de har. Samtidigt papekar manga
att utbildning ar viktigt for att kunna avanceraiforetaget. Det fore-
ligger saledes en klar skillnad mellan kvalifikationskraven i den
officiella rekryteringspolicyn och arbetstagares och arbetsledares
uppfattning om vilka nédvandiga kvalifikationer man maste ha for
monteringsarbete vid bandet, sa som det for narvarande ar utfor-
mat. En annan av arbetsledarna siager foljande:

Man kan borja arbeta var som helst i linjen pa min avdelning.
Man behover inte vara nagon elitménniska, snarare &r det in-
stdllningen till arbetet som avgor om det gar bra eller inte. Om
man &r positiv, rorlig och flexibel (stannar hogst tre ar pa en ba-
lans) sa visar man att man vill nagot. Annars fastnar man latt i
det monotona arbetet pa ett stédlle med risk for skador och ut-
slagning.

De skilda meningarna om vilken utbildning som krévs bottnar tro-
ligen i hur langsiktig bedomning man gor. Rekrytering gors inte
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bara for dagens arbete utan i viss man for morgondagens. Led-
ningen vill ha vilutbildade anstédllda som mdgjliggor teknisk och or-
ganisatorisk utveckling. Men flera arbetsledare ser annorlunda pa
den saken:

Idén om hog utbildning for montoérerna &r feltdnkt. Meningen
var att skaffa en rekryteringsbas for konstruktions- och teknik-
avdelningarna. Men det kan inte gélla alla montérerna. I sa fall
blir konkurrensen allt for hard i laget och fa stannar. Troligen
kan man ha ndgon hégutbildad, men inte for ménga. Alltsa re-
kryterar vi i sjdlva verket med ldgre kompetens och huvudsakli-
gen utifran egenskaperna palitlighet, skotsamhet och en viss
fingerfardighet.

Skillnaden i uppfattning kan, som antyds i ovanstaende citat, 4ven
bero pa den inbyggda motséttning som finns mellan ledningens
onskan om en rekryteringsbas for vidare utveckling av organisation
och individer, och arbetsledarnas énskan om att ha stabilitet i sina
arbetslag.

Flertalet intervjupersoner framhaller ddremot att man maste
kunna svenska for att kommunicera med kollegor och ledning, 14sa
instruktioner och hantera produktionsverktyg. Manga tar ocksa
upp behovet av social formaga for att kunna arbeta i arbetslag. Man
betonar att man méaste kunna samtala for att diskutera kvalitets-
fragor. Skall lagen kunna ta kvalitetsansvar maste dess medlem-
mar darfor kunna svenska tillrackligt bra. Det framgar ocksa att
man varderar den sociala anpassningsférmagan hos en individ
hogt. Det géller speciellt om man skall foretrada laget i personal-
fragor eller vara resursperson.

Sedan 1992 har kraven andrats. Det beror pa specialistrollerna
iarbetslagen. De kraver god svenska for att fungera. Man maste
kunna kommunicera bade internt i laget och externt med andra
lags specialister. Man maste kunnaskriva protokoll och liknande
i enkel form. Vi har en "kérkortsutbildning” vid anstéllningen
som ska sdkerstélla dessa kunskaper och méta andra krav i ar-
betet. (Utbildare)

Svenska spraket maste fungera numera. Det finns tva invand-
rare som jag siant pa utbildning. Nya invandrare tar vi 6ver hu-
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vud inte in utan att dom kan svenska bra. Kan dom inte far dom
komma tillbaka ndr dom lart sig. (Arbetsledare)

Skall man kunna kommunicera for att klara sina uppgifter och
gruppens mal har det naturligtvis stor betydelse om man kan
svenska spréket eller inte. Flertalet intervjuade, savil svenskar
som invandrare, betonade detta men hivdade samtidigt att om man
vill samarbeta sa gar det d4ven om sprakkunskaperna brister.
Manga menade att problemet ar de dldre invandrarna som inte léart
sig svenska. Antingen det nu beror pa att det inte funnits behov av
svenskkunskaper i tidigare arbetsuppgifter eller pa att man inte
givits mojlighet att lara sig svenska av arbetsgivaren, sa vill man
nu inte upprepa det misstaget:

En hel del av dem vi anstéllde pa 60- och 70-talen har vi inte gi-
vit tillracklig utveckling, exempelvis néar det géller spraktraning
for invandrare. Vi anstéllde ocksa manga under 80-talet utan att
stalla tillrackliga krav pa grundkunskaper. Vi far stora kostna-
der for detta. I dag kraver vi darfor svenska i tal och skrift, an-
nars far de inget jobb pa Volvo. (Utbildningsansvarig)

Viss irritation fanns hos en del svenskar 6ver invandrare som varit
hér i manga 4r men som mer eller mindre véagrade att prata svens-
ka. Men vi moétte inga intervjuade som upplevde spraksvarighe-
terna som ett ooverkomligt problem. Diaremot ansag flertalet att
det blir svarare att jobba bra i arbetslag ndr man inte kan prata
med varandra. I sjdlva monteringsarbetet kravs ett minimum av
kommunikation — var och en gor sitt. Kommunikation har kanske
framst en social funktion for montorerna. I pauserna méaste man
kunna koppla av fran det enahanda arbetet. Att smaprata om ditt
och datt 4r d4 den huvudsakliga mojligheten, framfor allt som pau-
serna ar korta. Sprakkravet som framfors sa starkt av de flesta kan
ocksa liggai dess sociala varde. Mgjligheten att uppleva social nér-
het och stimulans i samvaron med sina arbetskamrater ar viasent-
ligt for att se positivt pa sitt arbete och sin arbetsmiljo, vilket ocksa
har betydelse for hur grupperna fungerar tillsammans i arbetet.
Det finns darfor anledning att varna om att ocksa den sociala mil-
jon utanfor det direkta arbetet har majligheter att utvecklas.
Aldre invandrare med bristande sprakkunskaper sag emellertid
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sjalva inte spraket som nagot problem. De beskrev snarare proble-
met som att svenskarna inte pratade och skojade si mycket utan
att de var tysta och holl sig for sig sjdlva. Om en grupp fungerade
bra socialt berodde inte p4 om medlemmarna var svenska eller in-
vandrare, utan snarare pa individuella skillnader i fraga om alder,
kon eller anstédllningstid, ansadg man.

Relevansen i de officiella rekryteringskraven maste ses i relation
till en bedomning av hur montérernas arbetsinnehall kommer att
utvecklas framgent och med vilken hastighet forandringar kommer
att ske. Som tidigare ndmnts forvidntar man inte en omfattande ro-
botisering av arbetet, men ddremot att delmoment automatiseras
och att man vid den manuella monteringen kommer att satta sam-
man storre komponenter. De dr da mojligt att montorsarbetet kan
bli mindre kvalificerat. Om en méngd unga och vilutbildade mon-
torer under langre tid *fastnar” i allt for okvalificerade arbetsupp-
gifter kommer de troligen att sa snart mojlighet ges lamna fabri-
ken.

A andra sidan kommer en ékad automatisering att oka antalet
personer som arbetar med styrning och underhall. Till arbetsupp-
gifter av den typen utgor de utbildade ett gott rekryteringsunder-
lag. Att styrning av bilbyggandet blir mera komplext ndr man pro-
ducerar pa kundorder, att kvalitetsstyrningen blir viktigare nar
antalet fel skall minskas och att materialhanteringen blir mer pre-
cis nar lagren skall minimeras, talar dessutom for ett 6kat kompe-
tensbehov. En sddan utveckling kan komma att bredda det tradi-
tionella monteringsarbetet i riktning mot andra uppgifter och fler
moment i arbetet. En tendens i den riktningen dr skonjbar i den
nya lagorganiseringen med individuella ansvarsuppgifter av admi-
nistrativ karaktér.

Arbetsledare pa operativ niva tycks framst rekrytera for dagens
behov, och eftersom arbetsledare i stort sett har egen beslutande-
ratt i anstdllningsfragor dominerar deras instéllning rekryterings-
forfarandet. Ddarmed blir slutsatsen att tekniska kompetenskrav
for att arbeta som bilmontor pa Volvos monteringsfabrik pa Tors-
landa for ndrvarande inte utesténger invandrare fran anstéillning,
forutsatt att den sprikliga kompetensen ar tillrdacklig och att de
finner de géngse vagarna via utbildningspraktik eller mgjlighet till
en positiv rekommendation fran ndgon som anses palitlig. Men det
senare kravet gor det svart for nya invandrare att komma in i
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foretaget eftersom de saknar historia har. Kan de dessutom inte
svenska dr barridren mycket hog i dagens arbetsmarknadssitua-
tion.

Kravet pa att kunna tala svenska har medfort att resursperso-
nerna i arbetslagen i hog grad har valts bland svenskar. Endast
en liten del av dem &r saledes invandrare. Troligen minskar
ocksa invandrarnas andel 6ver huvud taget i Volvo. Férmodligen
beror det pa att vi sedan 1992 har gjort rekryteringar via intro-
duktionskurser och via kompisar, vilket i féorsta hand gynnar
folkgrupper som redan ar etablerade i Volvo som svenskar, fin-
nar och jugoslaver. Jag tycker knappt man ser afrikaner, turkar
eller araber langre i fabriken. (Utbildare)

Det maste forst uppsta en brist pd arbetskraft for att Volvo och and-
ra arbetsplatser skall 6ppnas for grupper med svag sprakférmaga
eller dem som tillhor etniska och sociala grupper av vilka man har
ingen eller liten erfarenhet.

Varderingar och kultur

Inom féretaget blir alla i princip lika infér bandet. Bilarna kommer.
Vad laget skall uppna éar klart for alla. Den materiella beloningen
ar tydlig. Pengarna kommer. Den immateriella beloningen ar ocksa
tydlig. Att fa vara med i laget, tillhora en i gdnget.

Atmosfaren ger generellt ett intryck av att vara god. Det ar en
arbetsplats dir formédn upplevs som reko och man i allmanhet &r
hygglig mot varandra. Ingen systematisk form av fortryck, mobbing
eller diskriminering gar att iaktta. Av erfarenhet vet vi att om det
rader dalig stamning pa en arbetsplats sa avspeglar det sig ganska
snabbt i intervjuerna. Det gar alltsa inte att beldgga nagon gene-
rell antagonism mellan invandrare och svenska arbetare. De nega-
tiva kommentarer som fills om invandrare ror framst personer och
grupper som redan har slutat. Detta skulle kunna tolkas sa att man
redan har ”16st” etniska motsédttningar genom utstotning.

De spadnningar som uppstatt under senare tid mellan olika grup-
per inne pa foretaget hanger framst ihop med situationer och sam-
band som far sin kraft utifran. Kriget i fd Jugoslavien har lett till
att det blossat upp konflikter mellan olika grupper, konflikter som
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medfort att personer av olika etniskt ursprung inte kunnat jobba i
samma arbetslag. Vidare har invandrare fran Asien och Afrika haft
problem med att komma in i arbetslagen. Deras religion, syn pa
kvinnan och arbetet ndmns som grund for detta. Manga intervjuade
menar att asiater och afrikaner anser att kvinnor har ett lagre
vidrde, att de inte 4r intresserade av fabriksarbete utan hellre syss-
lar med handel eller accepterar att leva pa bidrag. En del av dessa
uppfattningar vilar pa generaliseringar fran upplevda situationer
i arbetet. Det som hént i en konfliktsituation mellan tex en serb
och en kroat stdmplar dédrefter allt samarbete mellan serber och
kroater som konfliktfyllt. Andra uppfattningar bygger mer renod-
lat pa myter eller fordomar om folkgrupper, nationaliteter, religios
tillhorighet etc. Uppfattningar av denna karaktir stamplar folk
mera generellt som oldmpliga eller oacceptabla, vilket kanske ar
just fordomens uppgift.

Flertalet intervjupersoner framhaller att man maste kunna
svenska for att kunna arbeta i arbetslag. Manga menar ocksa att
ju storre kulturavstandet ar, desto svarare har man att arbeta till-
sammans. De negativa omdomen som ibland forekom om invand-
rare fran Afrika och Asien fdlldes inte om europeiska invandrare.
Maénga av de som anstélldes pa 80-talet fran Iran, Irak och Afrika
har ocksa slutat — slutat frivilligt eller "stotts ut”. Kvar finns palit-
liga, arbetsamma "batflyktingar” fran Sydostasien. Har kan man
invanda att det inte dr sdkert att det dr kulturavstandet i sig som
ar avgorande. Det kan lika gidrna vara sociala eller utbildnings-
méssiga avstand som bidragit till utstotningen, eller skillnader i
motivationen att anpassa sig beroende pa om man kommit hit som
flykting eller arbetskraftsinvandrare.

Umgénget mellan olika invandrargrupper och mellan svenskar
och invandrare ar annorlunda innanfor portarna 4n utanfor. Inne
pa fabriken ges manga belédgg for att man umgés, fikar och éter till-
sammans. Utanfor skiljs man ddremot at och privat umgénge ar
néstan obefintligt. Daremot tycks de andra generationens invand-
rare vi moter, som dr uppvaxta med svenska kompisar och som gatt
1 svensk skola och bott i omraden déar flertalet varit svenskar, ha
"socialiserats in” i det svenska samhaillet. Liknande erfarenheter
finner vi i andra undersokta foretag. Man upplever ibland en klu-
venhet i om man ar svensk eller invandrare, men tror att barnen i
tredje generationen kommer att bli svenskar helt och hallet. Dessa
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andra generationens invandrare har haft fordldrar som varit del-
aktiga i arbetslivet. Bade hos barnen och fordldrarna moter man
ofta starkt negativa kédnslor mot nya invandrare som man uppfat-
tar kommer hit och forstor for dem. Man rekommenderar sina barn
att byta namn for att ha en chans att fa arbete och komma ifran in-
vandraromradena.

Jag pratar svenska, men mérker pa andras reaktioner att jag ar
invandrare nér jag sdger mitt namn. Aven min son, fyra ar, vet
inte vem han ar, vilket sprak han ska anvéinda. I skolan dar min
son ska ga finns det bara nagra fa svenska barn, sa ska det inte
vara. Jag vill inte ha min son i en segregerad skola, sdger en in-
vandrare som bott ldnge i Sverige.

Det dr svart att ndrma sig svenskarna. Man far trianga sig in. Jag
jobbar helst med svenskar for det ar bast. I dag vagar jag ta for
mig. Vi dr nog rddda att komma for nidra varandra. Bade svens-
karna och vi invandrare... Man ir rdadd for att inte accepteras
av andra och det blir svarare i dag nar det 4r s manga invand-
rare.

En anledning till att man vill avskédrma sig fran de nya invandrarna
ar att klimatet i det svenska samhillet — arbetslosheten, ungdoms-
valdet osv — blivit hardare oavsett om man &r svensk eller invand-
rare, och att man déarfor varnar om sina egna. Svenska arbets-
givare, chefer och rekryterare formodas vdrna om svensk arbets-
kraft och svenska ungdomar. Flera intervjupersoner uppger att om
man har en arbetsledare som dr invandrare sa varnar han om sina
landsmaén, och de blir da fler i hans lag. Pa liknande sétt upplever
en del invandrare att man inte utses till exempelvis resursperson
néar det finns en majoritet svenskar i laget. Laget bestammer ofta
vem man véljer genom omrostning.

Flera intervjupersoner anger kraven pa svenskhet som ytter-
ligare ett kompetenskrav. Med detta avses sddant som svenska lev-
nadsvanor och normer. Nagra sddana kriterier finns dock inte i
foretagets policy eller uttalade i en majoritet av intervjuerna.

Var slutsats nér det géller kulturavstand och olika vardesystem
ar att de motiv for val av arbetsfordelning och roller som inter-
vjupersoner patalat i huvudsak &r rationella och vidlgrundade. Det
finns ocksa “dolda” motiv som kommer ur radsla och att var och en
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varnar om de "ndrmaste” i kristider. Detta patalas som en brist i
organisationen av enskilda intervjupersoner och arbetsledare.

Bort fran bandet

Volvos virld vararinte arbetslivet ut, &tminstone inte som arbetare
pa bandet. Enligt utsagor fran en rad intervjupersoner ar arbets-
tempo och arbetsmilj6 sddana att man inte klarar arbetet ldngre 4n
tills man 4r 30—35 ar, sedan tvingas man sluta. Sa ndr man vél tagit
sig in pa bandet, synad av arbetsledaren och godkédnd av arbets-
laget, tvingas man snart inse att man ocksa maéste ta sig darifran,
att man inte kan arbeta déar hela livet.

Utvagen dr antingen att se arbetet pa bandet som ett tillfalligt
pahugg under nagra ar eller att avancera till andra arbeten pa
Volvo. Enligt vara intervjupersoner far man befordran med hjélp av
fjask, skotsamhet, visad ambition och skicklighet att na de upp-
satta méalen. Vagen vidare pa Volvo gar genom befordran. Den star-
tar genom att man far/tar pa sig uppgifter i arbetslaget som pro-
duktionstekniker, kvalitetskontrollant, gruppombud eller liknande
uppgifter. Den enskildes ambition, men ocksa arbetsledarens in-
stallning, spelar stor roll for arbetslagets val av person for olika rol-
ler. Rollerna har olika betydelse for arbetslaget. Produktionstekni-
kern har betydelse for arbetstempot, gruppombudet representerar
sina arbetskamrater i personalfragor och resurspersonen &r en val-
behévlig inhoppare langs bandet dar det kidrvar. En av de valda be-
skriver sina kvalifikationer péa foljande satt:

Det var mina kompisar som valde mig, kanske pa grund av min
framatanda, nyfikenhet och inte minst ordddhet for de gamla
uvarna.

Av vara intervjusvar kan man dra slutsatsen att valen av personer
iregel fungerar vil. Men det framgar ocksa att alla inte kdnner sig
helt tillfredsstdllda med den roll de fatt. I nagra fall framskymtar
ocksa besvikelse Gver att de intressanta rollerna gar till unga val-
utbildade svenskar. Enligt arbetsledarna beror detta pa hogre kom-
petens hos de unga svenskarna, ndgot som givetvis kan tolkas an-
norlunda av den bortvalde.

Vanligt 4r i alla fall att man menar att svenskar gar fére invand-
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rare, oavsett om det nu beror pa att de har baittre formaga att ut-
trycka sina standpunkter, har fler kontakter i foretaget eller kan
uppvisa identifierbar formell utbildning. Den uppfattningen finns
representerad i foljande intervjusvar:

En tidigare forman, en turk, sa att han forst maste lyfta svens-
karna sedan invandrarna. Jag var da kvalitetsansvarig men fick
ingen utbildning. Pelle gar alltid fore Hassan. (Montéor, invand-
rare)

Svenskar prioriteras. Finnar gynnar varandra. Alla gynnar sina
kompisar, sldktingar och landsmén. (Montor, invandrare)

Svenskar ari en klass for sig, sedan kommer de flesta andra och
sist och for sig sjdlva kommer araberna. (Montér, invandrare)

Valet i arbetslagen motiveras dock, enligt intervjuade arbetsledare,
i regel av rationella och fornuftiga motiv: bristande kompetens
(saknar utbildning, sprakkunskaper) eller bristande fortroende i
gruppen (eller hos arbetsledningen, forf kommentar). Bland de in-
tervjuade moter vi ocksa en person som dr ett monsterexempel pa
hur man kan lyckas som invandrare om man bara uppfyller de for-
mella utbildningskraven och har den "ratta” instdllningen till vi-
dareutveckling. Han kommer fran Sarajevo och har inte varit pa
Volvo i mer &n ett och ett halvt ar.

Jag fick jobbet efter SFI och ett ar i flyktingldger. Jag bad re-
kryteraren ge mig en chans och lovade att komma till jobbet varje
dag. Jag vill lara mig allt. Staller upp pa allt. Jag har ett jobb
men nu vill jag komma vidare. Jag lar mig mer och mer. Ar nu
TPO-ansvarig, da har jagnytta av min utbildning. .. Jag har gatt
TPO-kurs. Formannen valde ut mig efter att jag sjalv anmalt
mitt intresse. .. Man behover kunna svenska. Det dr bra med ut-
bildning... Svenskarna ér lite for sig. Men jag kdnner mig inte
mobbad eller diskriminerad. Jag snackar med alla och vi dter
allatillsammans. .. Gar du till facket och sédger att nagon ar mob-
bad sa tar dom tag i det direkt. (Montér, invandrare)

Viagen vidare, via ansvarsroller i laget, resulterari att man far upp-
gifter som inte direkt 4r knutna till bandet. Det handlar om ut-
veckling, utbildning, planering, kvalitetskontroll m fl uppgifter —
Volvos varld ar stor.
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Det finns ocksa en védg ut ur Volvo — den frivilliga och ofrivilliga
utsorteringen. I detta sammanhang ar framst den ofrivilliga vagen
ut av intresse. Den startar med bristande personlig kontakt. Bete-
enden som tolkas som avvikande, misslyckade sociala eller roll-
maéssiga rangforsok och isolering har beskrivits av intervjuperso-
nerna. Den bristande kontakten f6ljs av daliga "kontrakt” med ar-
betsledaren och arbetslagets medlemmar. Man far inte de roller
man 6nskar, man forlorar omrostningar i laget, man upplever kul-
turskillnader och spraksvarigheter. Kontraktsmissarna, de spruck-
na ambitionerna, forlusterna i laget kan leda till isolering, ompla-
cering eller utstotning.

Den som springer och slickar for formannen har stérre chans att
ga vidare. Jag har sokt formansjobb ett antal gdnger nér jag var
instruktor, men fick inget. En gdng horde jag bakom ryggen att
man sa att det skulle inte den svartingen ha. Mina svenska lar-
lingar 4r nu forméan och jag orkar inte kimpa ldngre. (Montér,
invandrare)

I den beskrivna processen spelar manga férhallanden in. Att peka
ut etnisk bakgrund som ensam faktor ar alltfor enkelt. Den etikett
som en utstotningsprocess ger upphov till i ett lag behéverinte upp-
repas i ett annat lag. Situationen ar alltid specifik. Dock péatalas
kulturskillnader, religios tro, nationalitet och spraksvarigheter
som omstédndigheter som kan spela in. Huvudorsakerna till utstot-
ning anses dock vara av personlig, kompetensmaéssig eller mera till-
fallig natur.

Forfattarnas kommentar

Monteringsarbetet kommer under 6verskadlig tid att vara enfor-
migt. Den arbetsorganisatoriska utvecklingen har inte &ndrat ka-
raktdren hos monteringsarbetet pa nagot avgérande sitt.

Volvo kommer troligen att ha ett kontinuerligt nyrekryterings-
behov till monteringen beroende pa personalomséttning och kon-
junkturerna. Men andelen anstéllda med helt rutinbetonat arbete
kommer att minska. Med en "normal” arbetsmarknad som uppvi-
sar bade brist och 6verskott pa arbetskraft kan Volvo i vissa ldgen
fa arbetskraftsbrist paA monteringen. Bristen pa arbetskraft kan i
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perioder leda till att man maste rekrytera relativt oerfaren och out-
bildad arbetskraft. Detta skapar en press pa forenkling av monte-
ringsarbetet. I samband med sjunkande orderingang far man da ett
overskott pa personal som det &dr svarare och kostsammare att ge
utvecklingsinsatser. Detta &dri princip inte ett etniskt problem. Men
det kan bli det om man rekryterar ensidigt etniskt i bristldgen.
Vid arbetskraftsoverskott pA marknaden minskar personalom-
sédttningen pa Volvos montering. Overskottet pa arbetskraft gor att
man kan rekrytera relativt ung och valutbildad personal. Ett tryck
skapas da i riktning mot att utveckla monteringsarbetet och orga-
nisationen genom breddning och férdjupning av arbetsuppgifterna.
Detta ar heller inget etniskt problem. Men det kan bli det om man
ensidigt gynnar nyrekryterade, vilutbildade svenskar framfor ti-
digare rekryterad invandrad arbetskraft med sdmre utbildning.

SKF
E-fabriken

SKF ir ett gammalt industriforetag, som i huvudsak bygger sin
verksamhet pad Sven Winquists uppfinning kullagret. P4 mycket
kort tid i borjan av seklet byggdes en stor produktionsapparat upp
pa samma gang som SKF:s varumaéirke etablerades i hela virlden
med forsdljningsbolag.

Internationaliseringen ledde till att produktionen efterhand
spreds till allt fler ldnder. I dag kan darfor produktionslinjer for
olika sorters kullager enkelt flyttas mellan olika ldnder vid fordand-
rade konkurrensvillkor och fordndrade produktionsférhallanden,
vilket ocksa sker.

Anda sedan 40-talet har manga invandrare rekryterats till SKF
i Goteborg. Den vidxande industritillverkningen har dragit till sig
arbetskraft fran ménga ldnder, under perioden 1950-1980 framfor
allt finnar, italienare, ungrare, jugoslaver och fran 1980 turkar, ira-
nier, irakier, somalier, vietnameser m fl.

SKF har under perioden 1945-1990 haft behov av bade personer
med industriutbildning och relativt outbildade personer. Det har
funnits traditionellt industriarbete som gatt att ldra utan storre
teoretisk bakgrund, men som samtidigt inneburit ensidiga arbets-
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uppgifter vid en given maskin eller position i produktionen. Efter
1990 har det skett en 6kning i rationaliseringstakten och kompe-
tenskraven har hojts bade for dem som &r kvar i produktionen och
for dem som nyrekryteras.

SKF i Goteborg ar ocksa ett till ytan omfattande industriomrade
med sténgsel och grindar. Héar finns fabriker fran skilda epoker i
SKF':s historia. Vi besoker E-fabriken, som 4r byggd pa 60-talet och
ddrmed ar relativt modern. Den &r ocksa representativ for SKF i
dag, med en halvautomatisk produktion, en pagaende 6vergang till
arbetslagsorganisation bendmnd ”"fabrik 90” och en stor represen-
tation av invandrad arbetskraft, ca 40 procent. I fabriken arbetar
totalt 350 personer, 300 kollektivanstéllda och 50 tjdnstemaén.

Produktionen bestar av kullager i olika dimensioner. Man utfor
arbetet "fran stang till kartong”, som man sédger pa SKF. Produk-
tionen sker i produktionslinjer som bendmns kanaler. Fabriken
leds av en fabrikschef och under honom finns fem kanalchefer som
leder en eller flera kanaler. Kanalerna bemannas av olika manga
skift beroende pa hur intensiv produktionen &r, fran tvaskift till
dygnet runt-produktion med femskift. Ett skift omfattar mellan
fem och tio personer beroende pa automatiseringsgraden i kanalen.

SKF rymmer hela efterkrigshistorien

Det finns en tydlig upplevelse hos de flesta vi intervjuat om grén-
ser mellan grupper i SKF. Dessa grupper (eller uppfattningar om
grupper) kan utgoras av invandrare och svenskar, tjinstemén och
arbetare, serber och kroater, innanfor grindarna och utanfor, de
som kommer fran fjarran ldnder och de som kommer fran mer né-
raliggandeldnder, de som kom under artiondena efter andra vérlds-
kriget och de som kommit pa 80- och 90-talen.

Italienare, finnar och juggar 4r mest dominerande. Men numera
finns ocksa vietnameser och andra grupper. Manga grupper le-
ver numera parallellt med svenskarna inte med dem, exempel-
vis iranier, irakier, turkar och somalier. (Chef, invandrare)

Pa SKF bar alla den blaa uniformen. Det suddar i viss man ut skill-
naderna i ursprung och gor det 14tt for invandrare att smélta in i
foretaget. Foretagskulturen forvandlar alla till SKF:are. Man ar
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medveten om individernas etniska bakgrund men individerna véar-
deras huvudsakligen utifran yrkesskicklighet och formaga att han-
tera foretagskulturen. Detta stalls ofta i motsats till hur det ser ut
utanfor grindarna pa SKF. Dar ser man skillnad pa personer ut-
ifran ursprung, diar grupperar man sig efter etniska gréanslinjer, pa
stan och i bostadsomraden. Diar kan man uppleva skillnaderna som
hotfulla och obehagliga. Man kan k&nna sig vara i minoritet och
utanfor eller hotad av en grupp etniskt avvikande, ndgot som ocksa
kan gélla en svensk i ett invandrartitt bostadsomrade eller i till-
fallig minoritet vid busshallplatsen.

Jag har kompisar som ar andra generationen. Nar deras forald-
rar kom pa 50-talet var dom invandrare... Det dr skillnad pa
jobbet och Bergsjon dar jag bor. I mitt bostadsomrade ar vi nio
nationaliteter, minst. Ibland kénns det som om man bor i Afrika
sa manga somalier finns det... Det tar olika lang tid att inte-
greras i samhdéllet. Och har man inget jobb syns det och foérsva-
rar integration. P4 tricken kan man bli ensam med en hel hop
arbetslosa somalier pa vég in till stan, da kdnns det precis som i
Harlem, New York. (Montor, svenskfodd)

I sjdlva den industriella organisationstraditionen finns starka skill-
nader mellan arbetare och tjanstemén inbyggda. Denna skiljelinje
utgor ocksa en tydlig grédns for invandrare. Fa personer med in-
vandrarbakgrund ir saledes tjanstemén. Rekryteringen av invand-
rad personal har huvudsakligen handlat om arbetare, och endast i
nagra fa fall har dessa avancerat till ledande positioner, 4ven om
det forekommer enstaka sddana karriédrer.

Fabrikens personal representerar hela efterkrigstidens industri-
ella historia. Det innebéar att ocksa hela den svenska invandring-
ens historia finns hér. De intervjuade beskriver hur olika grupper
kommit till fabriken, fran italienare och finnar till jugoslaver och
asiater. Skillnader mellan invandringsepokerna registreras av
manga i form av kulturellt avstand, i attityder och beteenden hos
invandrare men ocksa i motiv for invandringen. Man ser skillnader
i hur invandrare tagits emot, integrerats och utnyttjats i SKF och
i Sverige, men ocksa hur Sverige fordandrats i sin industristruktur,
i sina relationer mellan invandrare och svenskar och i fraga om den
allménna opinionens syn pa invandrare. Det finns nyansskillnader
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1 hur de intervjuade uttrycker sig om invandrare och invandrings-
historien. Invandrarna har av naturliga skél ofta starkare person-
liga upplevelser av invandringen till Sverige, medan svenskarna
mera har registrerat det utifran sin anstéllning i foretaget. Men
mest pafallande i intervjuerna ar 4nda likheten i uppfattningen av
den historiska utvecklingen bade hos invandrare och svenskar.

Gamla och nya invandrare

Till en borjan skapade arbetskraftsinvandringen etniska gruppe-
ringar men efterhand har dessa losts upp exempelvis nér det gil-
ler italienarna. Man ser dem inte ldngre samlas i grupper utanfor
grindarna pa SKF. Denna process har tagit lang tid.

Anpassningen, integrationen paverkas givetvis av en rad olika
faktorer. Saledes var Sverige annorlunda pa 50-talet, liksom mot-
tagandet av invandrare. Situationen var gynnsam for invandring i
Sverige, det fanns ett stort behov av arbetskraft och mdhianda en
god vilja att inlemma invandrare i det svenska samhillet. Invand-
rarna kom med vél kédnda och "godkédnda” motiv fran relativt ndara-
liggande ldnder som Italien, Ungern och Finland.

Under 80-talet och &n mer under 90-talet har invandringen skett
under helt andra villkor, till ett Sverige med forsémrad ekonomi och
en snabbt stegrad arbetsloshet. Manga av de nya invandrarna har
hamnat i arbetsloshet. Manga som fick arbete under 80-talets hog-
konjunktur har dartill forlorat jobbet under borjan av 90-talet. Vid
rationaliseringarna under 90-talet gjordes nedskérningar som i
forsta hand drabbade de senast anstdllda. Bland dessa fanns
manga invandrare anstallda under slutet av 80-talet. Aven om av-
skedandena av nya invandrare skedde enligt LAS turordningsreg-
ler menar manga intervjuade att avskedandena ocksa berodde pa
invandrarna sjilva.

Man sédger att de invandrare som anstédlldes pa 80-talet, dd man
pa grund av arbetskraftsbristen rekryterade i stort sett alla som
ville ha arbete, fungerade mindre bra i verksamheten. I efterhand
forklarar man att manga, for att inte sdga de flesta, inte passade in
i industriarbetet pa SKF. Det handlar fraimst om invandrare fran
Asien och Afrika, &ven om man hér gor ett tydligt undantag for viet-
nameserna. S4 ndr som pa vietnameserna ir de flesta av dessa
borta nu. Man far ocksa en kénsla av att ingen saknar dem. For-
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klaringarna som ges i intervjuerna pekar pa att invandringen un-
der 80-talet var av en annan karaktér dn den tidigare. Man menar
att de senare invandrarna var relativt hogt utbildade och egent-
ligen inte ville ha industriarbete utan var mera intresserade av
handel och affdrer och dédrfor inte passade in. Forklaringarna hand-
lar ocksa om kulturskillnader dar man sédger att invandrarna var
negativa till industriarbete eller stéllde krav pa andra och béttre
karridrmojligheter. De flesta forklaringarna ldgger en stor del av
skulden till den daliga anpassningen till arbetet paA SKF hos in-
vandrarna, som i féljande uttalande:

Jag ska sdga dig, jag dr ungrare. Jag kom hit nér jag var 20 ar
gammal. Jag byggde min existens hir, det fanns inget alternativ
for mig. Vi ungrare och balter lyckades darfor att det inte fanns
nagon aterviando. Men ockséa dérfor att vi bodde utspridda i Sve-
rige, i samhillet, ofta inneboende hos nagon svensk familj. Jag
bodde hos en svensk familj som jag fortfarande har kontakt med
och som ldrde mig vad som &ir svenskt och svenska spraket. Sa
ar det inte nu... Manga invandrares motiv i dag ir att tjdna
pengar eller fa skydd for att sedan flytta hem igen. De motiven
leder inte till integration i det svenska samhaéllet, mer &n av en
slump... Iranier och irakier exempelvis, dom vill ha ett flott kon-
tor och en snygg sekreterare och lite att géra. Dom tar inte vilka
skitjobb som helst. (Chef)

Manga papekar att integration i samhéllet till stor del sker genom
arbetet. Det innebdar att arbetslosheten dr roten till det onda i sam-
hillet, det 4r arbetslosheten som skapar eller &tminstone vicker
upp framlingsfientlighet och rasism pa 6mse sidor.

Kulturavstand

Att de nya invandrarna fran Asien och Afrika har stotts ut under
90-talet skyller man till en del pa de nytillkomna invandrarnas kul-
tur och religion. Man pekar péa att de inte vill arbeta pa de villkor
som géller i SKF och med de arbetsuppgifter som de erbjuds pa SKF.
Man ifragasédtter deras motiv att komma till Sverige och anser att
en hel del invandrare faktiskt véljer att inte arbeta, bland annat
déarfor att man kan leva ganska gott pa bidrag i Sverige. Intrycket
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fran intervjuerna ir saledes att avstand i kulturavseende anses for-
svara integration. Det innebar att svarigheterna med invandringen
fran Asien och Afrika delvis kan bero pa attityder och beteenden
hos invandrarna sjidlva grundade i religion, kultur och instéllning
till arbete.

Det finns ingen policy for anstéllningar, det 4r nog kompetensen
som avgor. Jag tror dock att man undviker muslimer. Det kultu-
rella avstandet ar alltfor stort. Det som skiljer 4r hur man beter
sig, hur man dter exempelvis. Ur den synpunkten ar hela Europa
lika, fran Norrland till Sicilien. (Arbetsledare)

Man kan dock ifragasidtta riktigheten i dessa kulturella forkla-
ringar. For tidigare invandrare, som integrerats vil, har SKF-kul-
turen suddat ut en hel del skillnader. Det kan symboliseras av den
blaa uniformen som forvandlar alla till SKF:are. Varfor har inte-
greringen som fungerat vial under tidigare epoker inte gjort det un-
der 80- och 90-talen? Kulturavstand kan vara en giltig forklaring,
att invandrarna haft annorlunda utbildning och social tillhorighet
kan vara en annan riktig forklaring. Arbetsinvandrarnas relativa
frihet i det att de har en principiell mgjlighet att Atervidnda hem ar
en annan faktor som skiljer dem fran flyktinginvandrarna, vilket
kan paverka deras anpassningsstrategier. Mojligt ar ocksa att man
ndr man tvingas goéra nedskirningar, som i hog grad drabbar vissa
etniska grupper, striavar efter att finna en rattvis logik i skeendet
och darfor resonerar s att de utsorterade i alla fall inte passade in.
Det skulle vara en fullt mojlig tolkning som dock 4r svar att bevisa.

Kompetens

Kraftigt 6kande kompetenskrav anses av méanga ligga i den ome-
delbara framtiden for SKF. Dessa gor sig mirkbara pa olika satt.
Det mest framtrddande &r de krav som kommer fréan den arbetsor-
ganisatoriska fordndring som foljer av Fabrik 90. Arbetslagsut-
vecklingen i Fabrik 90 staller krav pa var och en att delta i lagets
gemensamma arbete. For att kunna gora detta méste man lara sig
sa stor del som mdjligt av den egna kanalens maskiner och styr-
system. Det innebér att man bor lara sig att inte bara kéra en ma-
skin utan flera. Man bor vidare ldra sig att stdlla om maskinerna
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och inte bara kora dem. Det innebér ocksa att om majligt ta ansvar
for teknik-, personal-, logistik- och kvalitetsfragor som ombud for
laget. Det senare krédver inte bara teknisk kunskap utan ocksa for-
maga att hantera gruppfragor och andra produktionsfragor 4n den
rena kunskapen om maskinerna. En avgorande formaga i sam-
manhanget blir forstas att kunna kommunicera och ddrmed ha
kunskaper i svenska. Viktigt blir ocksa formaga att delta i grupp-
arbete och t ex kunna ikldda sig en “ombudsmannaroll”. S héar be-
skriver man kraven:

Vi arbetar sedan ett tag med Fabrik 90, vilket innebar att alla
kanaler ska bli som egna fabriker i fabriken. Det innebér ny ar-
betsorganisation, rotation, process, helhet. Det krédver att man
kan tala och skriva svenska. Kompetenskraven stiger ocksa hela
tiden, nu ir det fyraarig teknisk utbildning som géller. (Chef)

De intervjuade séger att detta innebér att man inte som tidigare
kan ldamna bade cykeln och huvudet vid grinden utan att man nu
maste ta atminstone huvudet med in. Det handlar inte ldngre om
att SKF koper hdnder och muskler utan ocksa hjarnor och kanske
dessutom de anstélldas hjartan. Det har for personer pa alla nivaer
i fabriken blivit tydligt att SKF glomt att utveckla de formagor,
framfor allt hos invandrararbetarna, som nu blir viktiga: sprak,
kommunikationsférméaga och teoretisk kunskap. De brister i in-
ternutbildning och arbetsorganisatorisk utveckling som funnits un-
der tidigare decennier fir man nu betala dyrt for i form av hoga
kostnader for kunskapsutveckling och en langsam forandrings- och
fornyelsetakt i produktionen.

Det finns en hel del invandrare som inte gar att lyfta till lamp-
lig niv4, t ex datoriserade system. De har helt enkelt for dalig
grund. Aven om jag skulle léigga ned 150 000 kr pa en enda av
dem skulle detinte hjdlpa, jag har sjalvnagra stycken saddana pa
min avdelning. Vissa far vildigt illa i dag. (Chef)

De éldre invandrarnas kompetens att delta i den nuvarande ut-
vecklingen ifragasitts av ledningspersoner som intervjuats, men
inte i samma utstrdckning av arbetarna sjdlva. Nagon utsortering
av dldre personal tycks inte ske pa SKF, som snarare tar val hand
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om de &dldre. De facto fungerar produktionen med den kompetens
man nu har, men pa samma gang ar det tydligt att kompetenskra-
ven vid nyrekrytering stalls pa t ex fyraarig teknisk utbildning pa
verkstadsgolvet och civilingenjorskompetens pa arbetsledarbefatt-
ningar, vilket utgor avsevart hojda krav. Sprakkravet ar mycket
tydligt uttalat. Madnga ser nu att man historiskt underskattat be-
hovet av kommunikativ och social kompetens. Social kompetens
har tidigare mer haft karaktdren av att vara en god kamrat i
ganget. Nu stélls krav pa en professionell social kompetens, som
handlar om att 16sa uppgifter tillsammans i grupp, att foretrdda
gruppen, att leda gruppen i skilda avseende och inte minst att kom-
municera. Man uttrycker ocksa oro fér den andra generationens for-
maga att behdrska spraket:

Det finns en svag sprakutveckling hos andra generationen. Jag
var och dr emot hemspréakstraningen. Hemsprakstrianingen re-
producerar invandrare. Det blir bara en sorts kortedalssvenska
som inte godkanns i det svenska samhéllet. Det blir en filla for
invandrarungdomar, ofrivillig till en del, men numera allt oftare
sjdlvvald. (Chef, invandrare)

Kompetenskravens hojning pa SKF innebar inte att dldre invand-
rare sorteras ut i nagon storre utstrackning 4ven om det i viss man
kan forekomma pa "frivillig” viag. Det innebér ddremot att man har
borjat 6ka utbildningsinsatserna. I samband med Fabrik 90 ge-
nomfors omfattande internutbildning, men ocksa relativt langa ex-
terna grundutbildningar ges till anstéllda vars grundkompetens
man anser behéver hgjas.

De okade kompetenskraven i SKF paverkar de éldre invandrar-
nas situation i féretaget och stiller krav pa dem att i okad ut-
strackning utbilda sig for att kunna delta i arbetet pa ett annat sétt.
For nytillkommande arbetskraft medfor de 6kade kompetenskra-
ven i SKF att det blir allt farre ingdngsarbeten som har laga kom-
petenskrav. Mgjligheterna for nya invandrare att ta sig in pa ar-
betsmarknaden blir ddrmed avsevart mindre. Férutom att intra-
desvillkoren skédrps med hiansyn till kompetens blir ocksa det totala
antalet arbetstillfdllen farre. SKF':s personal minskar stadigt pa
grund av rationaliseringar sedan manga ar och kommer sa vitt man
kan bedoma att gora sa dven i fortsdttningen.
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Kunskap om integration

Det finns manga minnen, erfarenheter och kunskaper om integra-
tion i arbetsliv och samhalle hos anstédllda pa SKF. En tolkning av
intervjumaterialet kan sammanfattas i tva tankemonster — ett his-
toriskt och ett som speglar nuet.

Det historiska monstret praglas av minnen av 50- och 60-talen.
De svara stunderna i ensamhet och utsatthet har bleknat och bli-
vit anekdoter. Resultatet framtrdder i dag som en i huvudsak
lyckad anpassning i Sverige. De finnar, italienare, ungrare och
jugoslaver som kom da har etablerat sig i arbetslivet som yrkes-
arbetare. Flera av dem har ocksa avancerat i arbetet. Aven i sam-
héllet utanfor grindarna har det gatt bra. Familj, villa och bil har
upplost den ursprungliga gettobildningen som uppstod da manga
unga méanniskor invandrade. Det sociala livet kan fortfarande
nagon gang kédnnas osdkert i det nya landet. Men i huvudsak
beskriver bade de invandrade och de svenska anstdllda anpass-
ningsprocessen som lyckad.

Det hér ar ett rdatt vil sorterat foretag. Vi har fa problem har med
invandrare, 4ven om det finns konflikter. Det finns dock ingen
policy for invandrare, vi blandar efter kompetens, men ibland
blir det forstas ett jugoslavskift. Vi kanske inte 4r mangkultu-
rella, 4ven om vi ar internationella. Var absolut basta arbetare
ar jugoslav, och han har mycket hog status. Var béaste ingenjor
ar italienare. Det gar inte att vara rasist hir, vart man &n véin-
der sig finns det invandrare. (Chef)

Underliggande antaganden om integrationen i arbetslivet i denna
tolkning av intervjumaterialet dr att alla som kom som var yrkes-
mén eller nskade bli yrkesmén ocksa behandlades som sddana nar
de kom till SKF. D4 manga jobb var relativt okvalificerade var tro-
ligen en god arbetsetik mera avgorande for etableringen pa SKF 4n
yrkeskunskapen. Kompetens och ambition avgjorde sedan hur man
lyckades i arbetet. Arbetslivet priglades av goda relationer och god
kunskap om varandra som yrkesmin. Samarbetet fungerade obe-
roende av etnisk bakgrund. En god yrkesman som gor sitt basta
belonas ocksa med integration i samhéllet dar han lever.

Det andra monstret handlar om situationen under 80- och 90-ta-
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len. Det kom invandrare fran Asien, Afrika och Sydamerika. De
fungeradeinte i arbetet. De dkte ut ur SKF relativt snabbt, med un-
dantag av vietnameserna, som har stannat for att de ar duktiga.
Man beskriver det som att detta beror pa dem som kom, deras mo-
tiv, utbildning, traditioner, intressen m m. De &4r inte samma sorts
invandrare som de som kom tidigare. Konsekvenserna for samhal-
let av den senare invandringen framstar som mycket negativa. Det
blir ”vi och dom”. Dom &r svartskallar, dom far inga kontakter med
det svenska samhallet, lever i getton och férdomarna sprids. Get-
tona permanentas, fordomarna forstarks och starka spanningar
mellan invandrare och svenskar leder till svara konflikter.

Underliggande antaganden i det senare tankemonstret ar att vi
tog emot dem och prévade dem som arbetare och yrkesméan. Det
visade sig da att de inte fungerade, inte platsade pa SKF. Det ar
séledes deras problem, inte "vart” som arbetare pa SKF. Det &r for
den delen inte heller foretagets problem. Man anser att de sjalva
maste forsoka ta ansvar for att inte ligga samhallet till last, for det
gar inte i ldngden. Annars kommer framtiden att innebéra starka
konflikter i relationerna mellan invandrare och svenskar vilket ut-
trycks i féljande utsaga:

Bidragstagarna borde ha nagot att gora, ha ett krav pa sig, for
att gora nytta men ocksa for sin egen del. Vihar ju adopterat dom
men de kommer pa andra plats... Pa stan kdnner man inte var-
andra. Och invandrarna dr nya, kommit hit fran krig. Dom ski-
ter i andra, kommer direkt fran kriget kanske, och da blir det
mycket vald. Andra generationen blir mer som vi, ndstan som
svenskar. Det handlar om en anpassningsperiod. (Montor,
svensk)

Forfattarnas kommentar

De kompetenskrav som formuleras i dag pa SKF, minst trearig tek-
nisk utbildning for arbetare och svenska i tal och skrift, kan ifra-
gaséattas. Kraven kan till och med tolkas som en defensiv policy.
Varfor inte i stéllet inféra engelska som koncernsprak for alla och
krava formaga att hantera moderna tekniska produktionsproces-
ser? Nuvarande policy kan leda till att tidigare misstag att inte ut-
bilda invandrare i svenska och forbattra grundkompetensen hos de
anstidllda upprepas och forst kan avldsas om ett antal ar.
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SKF ér ett internationaliserat foretag, som &r verksamt i manga
lander 6ver hela viarlden. Vi har emellertid inte undersokt om SKF
utnyttjar invandrad arbetskraft pa tjanstemannaniva for utveck-
lingsarbete, marknadsforingsarbete m m. Man borde, kan man
tycka, ha behov av kulturkunniga arbetare och tjansteméin som tré-
nar och utbildar folk pa nya fabriker och verksamheter 6ver hela
varlden.

Man har i undersékningen patalat att kompetensen hos bl a de
gamla invandrarna utgor ett problem. Den ldga kompetensnivan
forhindrar teknisk utveckling. Vad gér man med detta "invandrar-
problem”? Kommer man att utbilda bort det eller blir alternativet
att flytta produktion till valutbildad arbetskraft p4 annat hall?

Ett annat problem ér de negativa erfarenheterna man haft av 80-
talets rekryteringar i SKF. Har det ocksa medfort generellt nega-
tiva attityder mot nyinvandrade personer eller mot vissa etniska
grupper pa arbetsmarknaden? Hur lar man sig att rekrytera ratt
invandrare pa ratt nivaer i foretaget?
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4. Det mangkulturella
foretaget

Koket, Huddinge sjukhus

Organisation och personal

Koket omfattar fyra enheter: kok, dietkok, disk/distribution samt
varumottagning/snabbkop. I snabbkopet kan avdelningarna kopa
de varor de behover for att laga patienternas frukost. Pa grund av
arbetsuppgifternas karaktédr har denna enhet inte nagot direkt
samarbete med 6vriga koket.

Till koket hor ocksa en restaurang som ar 6ppen for anstédllda och
besokare. Personalen cirkulerar mellan kok och restaurang. Det
finns cirka 64 medarbetare i koket varav 12 finns i restaurangen.
Cirka 90 procent av de anstéllda i koket a4r invandrare. Kokets chef
ar tyska. Fyra av fem arbetsledare ar svenskar. Den femte ar fins-
ka. De flesta intervjuade har varit anstéllda sedan atminstone slu-
tet av 80-talet.

Koket levererar mat till sjukhusets avdelningar. Maten bestélls
via ett kortsystem. Det finns tre "dagens réatt” att vélja pa forutom
sallad och soppor av olika slag. Dessutom lagas dietkost samt s k
onskerétter (patienter som ligger inne lange eller har svart att dta
far formanen att vilja speciell mat). Avdelningarna betalar samma
pris for dietkost som for dagens ratt.

Bland de intervjuade finns representanter for manga olika lander,
béade nordiska och utomnordiska. De utomnordiska ldnderna repre-
senteras framst avinvandrare fran Mellanostern och Turkiet. De nor-
diska invandrarna dr framst finnar. Ingen etnisk grupp dominerar.
Det ar mojligt att de intervjuade inte utgor ett helt representativt
urval, eftersom vi var tvungna att vinda oss till dem som talar till-
rackligt bra svenska, vilket inte alla anstéllda i koket gor.

Koket har minskat sin personal, framst till f6ljd av att antalet in-
neliggande patienter har minskat pa sjukhuset. Indragningen av
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personal 4r en av orsakerna till att kraven 6kat pa den kvarvarande
personalen som nu maste kunna fler arbetsuppgifter.

Koket lever (vid tiden for vara besok och intervjuer, hosten 1995)
under stor press eftersom det sedan en tid fors diskussioner om att
lata verksamheten bedrivas pa entreprenad, s som har skett med
andra verksamheter pa sjukhuset. Detta skapar oro bland perso-
nalen for att man skall mista sina arbeten. Man 4r mycket medve-
ten om det svara arbetsmarknadsldget for invandrare. Da fragan
inte dr avgjord forsoker man under tiden att effektivisera och kva-
litetsméssigt forbattra sin verksamhet, vilket ocksa stéller ckade
krav pa personalen.

Kompetens, sprakforméga och engagemang

Ledningen for koket tycks inte ha blivit férlamad av hotet om att
verksamheten kan komma att privatiseras, utan tycks i stédllet upp-
fatta situationen som en inspirerande utmaning. Man satsar pa att
hoja kompetensen bland de anstéllda. All fast anstélld personal har
deltagit i en 10-veckors koksbitrddesutbildning. Anstdllda har
ocksa fatt utbildning i dataanvdndning och kokssvenska (for att
veta skillnaden i betydelsen av att t ex strimla och hacka gronsa-
ker). Kunskapsnivan bland de anstéllda har blivit hogre, dels tack
vare utbildningssatsningen, dels tack vare att man i dag har storre
valmojligheter nar det géller timanstélld personal. Man méaste i dag
kunna svenska hjilpligt for att fa arbete i koket. Det krdvdes inte
under 80-talet da arbetskraftsbristen var stor. Da rekryterades
nagra av de anstédllda som inte kan ldsa och skriva. I dag skulle de
inte ha fatt arbete i koket.

Sprakforbistringen &r besvérlig. Det finns de som inte kan svens-
ka, som inte kan skriva och ldsa. Da kan det vara omdgjligt att
kora diskmaskinen eller att forsta instruktionen for hur man gor
felsokning av maskinen. Man tjatar och férklarar, man visar och
kollar. Till sist ber man om tolkhjilp. (Arbetsledare)

Det finns tydliga kompetensnivaer i karridrviagens olika steg i
koket och kompetenskraven ér klara for alla. De flesta anstédllda
borjar i disken déar arbetsuppgifterna anses enkla. Om man visar
intresse for arbetet kan man avancera till koket, dar man forst bor-
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jar med enklare arbetsuppgifter for att sedan arbeta med matlag-
ning. Ytterligare befordran innebar att man kommer till dietkoket,
vars arbetsuppgifter krédver bade goda kunskaper i svenska och
kunskaper i att laga specialmat. Att gora fel kan fa 6desdigra kon-
sekvenser for patienter.

Var bedomning &r att anstéllda ges utvecklingsmajligheter bero-
ende pa kompetens, inte beroende pa etnisk tillhérighet. Alla in-
tervjuade fornekar att det sker diskriminering pa grund av religion
eller kultur. Kunnighet i svenska, intresse och engagemang for ar-
betet ar avgorande for att f4 mer avancerade arbetsuppgifter. Det
kan man marka genom att avancemang i flera fall har foregatt ut-
bildning.

Ja, man kan avancera fran diskare till 1:e kock, det har flera
gjort. Vi satsar pa dom som vill. Det finns en turordning bland
personalen. Om det finns talang far dom utbildning och battre
jobb. Men vi maste kunna laga svensk mat, och da géller det att
ha baskunskaper om ravaror, mat och maskiner, att kunna re-
cept och att vara forsiktig med kryddburkarna. (Arbetsledare)

Man kan konstatera att en av de allra viktigaste férutsiattningarna
for att kunna gora ett bra arbete ar att behdrska svenska. Man
maste kunna ldsa och forsta recept och laga mat enligt de anvis-
ningar som ges i receptet. Aven diskpersonalen maste kunna hjilp-
lig svenska eftersom de méaste kunna ldsa instruktioner for hur
diskmaskinen fungerar. Ett misstag kan orsaka stora reparations-
kostnader. Att styra matvagnarna som gar till sjukhusets olika av-
delningar kréaver kunskap om att programmera enligt instruktion.

Det uppstar missforstdnd nar arbetsledare ger instruktioner.
Man fragar om instruktionen dr uppfattad men trots jakande svar
menar arbetsledarna att det ofta hander att personen ifraga inte
forstatt instruktionen. Man far da upprepa instruktionen ett antal
ganger vilket skapar onddig irritation. Personalen kan ha mycket
svart att tillsta att de inte forstar instruktioner. Orsaken till att
man latsas forsta kan ocksa ligga hos svenskarna och deras sétt att
instruera.

Man maste vara helt klar i sin information och kolla efterat att
det blev ratt. Annars kan det bli fel om och om igen. Dom bara
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nickar. Det kan gilla kryddningen i en dressing, da dr dom
osdkra. Eller nar jag blir arg for att dom misslyckas i telefonen
med en kund, da tar dom illa vid sig. (Arbetsledare)

De personer som visar intresse for arbetet uppméarksammas av ar-
betsledningen. Kostchefen satsar pa personal som har, som hon ut-
trycker det, fallenhet och intresse for yrket, nadgot som blivit allt
viktigare i och med att allt storre krav stélls pa kékspersonalen. Ar-
betsledningen har medvetet valt att investera i kunskap vilket har
inneburit att kompetenskraven héjs i hela organisationen. Det
innebar ocksa att de som anstélldes under 80-talet i dag skulle ha
sma chanser att fa anstallning eftersom det finns tillgang till battre
utbildad personal.

Personalen tycks medveten om att den som visar intresse och
engagemang ocksa ges mojligheter att avancera, dock i regel inte
langre an till kokerska, dd man pa arbetsledarniva har krav pa mer
omfattande formell utbildning &n som kan erbjudas internt. Man
vet ocksa att om man inte klarar arbetet trots att man fatt utbild-
ning kan man degraderas tillbaka till disken. Nar chefen granskar
resultatet av den enskildes arbete 4r en viktig bedomningsgrund att
personalen kan se helheten i arbetet och ser vad som behover goras
utan att behova fa instruktion for varje enskild arbetsuppgift.

Stor kulturell mangfald

Kokets anstéllda dr invandrade fran en méngd olika ldnder. Ingen
tillstar att det finns nagon hierarki bland de olika etniska grup-
perna — alla menar att det ar personens egenskaper och attityder
som &r utslagsgivande, inte varifrdn man kommer. Nar vi fragade
hur manga nationaliteter som fanns representerade pa arbetsplat-
sen ndmndes allt ifran 10 till 30 vilket kan tolkas som att det inte
ar viktigt varifrdn ndgon kommer ndr man kdnner personen.
Svenskarna papekade ocksa att man sig sina arbetskamrater som
individer med en personlighet, inte som invandrare. Hemma i TV-
soffan kunde man dock ondgora sig 6ver invandrarna som grupp.
Att komma fran ett land langt fran Sverige kan innebéra att ens
egen kultur skiljer sig starkt fran den svenska. Man kan ha andra
seder och bruk och andra moraliska védrderingar i en mingd olika
fragor. Det 4r inte alltid 14tt att fanga upp uttryck for ett annat kul-
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turmonster eftersom de ar sa internaliserade. Man kan konstatera
att det inte heller dr sa l4tt att som svensk forklara varfor vi gor
saker pa ett visst satt eller varfor vi tycker pa ett speciellt sétt. Lika
svart ar det naturligtvis for en invandrare att beskriva sitt lands
sedvéanjor nér dessa upplevs som sjalvklara. Nagra faktorer som pa-
verkar upplevelsen av avstand har invandrade anstdllda dock be-
skrivit i intervjuerna:

Min lillebror och kusin jobbar ocksa héar. Jag har formedlat kon-
takten. Vi pratar vart eget sprak med varandra. Vi har ocksa en
forening dér vi umgas. Jag saknar att alla inte traffas utanfor
jobbet, men jag kdnner bara enstaka svenskar.

Jag bryr mig om min religion, och jag gillar dédrfor inte att halla
pa med griskott 4ven om jag gor mitt jobb. Jag tycker ocksa det
ar olampligt att flickor gar i kortkort eller ensamma pa stan.

Cheferna har inte med att géra att man anvédnder sin barnledig-
het till att aka till Pakistan for att omskéra barnet, men du ska
jobba och inte utnyttja sjuksystemet for att aka till Pakistan.

Jag passar inte ldngre i Pakistan, men det ar inte l4tt att leva i
Sverige heller, tva broder och min fru ar arbetslosa.

Det finns flera uttryck i intervjuerna for att manga invandrare har
en annan syn pa kvinnor 4n den svenska. En kvinna kan i Sverige
ga ut i korta kjolar, dka in till stan och handla ensam etc vilket ar
" omojligt 1 manga utomeuropeiska lander. Det kan vara besvédrande
for en kvinna attbli tilltalad pa ett alltfor kamratligt satt aven man
pa arbetsplatsen. For en kvinna som &r uppfostrad med att enbart
rora sig i kvinnliga miljéer kan en sddan héndelse orsaka oro. "Om
maken far reda pa att en annan man har tilltalat mig blir han ond”,
beréattar en kvinna.

De centrala fackliga representanter som var kvinnor hade erfa-
renheter av att inte bli trodda eller lyssnade till nar de informerade.
Det fanns tillfédllen nar de bett en manlig kollega att ge information
eftersom det.varit enda séttet att fa personerna att acceptera det
som skulle sidgas. De kvinnliga arbetsledarna har erfarenheter av
att en del invandrarmén har svart att ta order fran en kvinnlig chef
— nagot man menar framst giller utomeuropeiska invandrare,
framfor allt muslimer.
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Aldre ménniskor méts ofta med storre respekt av invandrare an
svenskar. En kvinna kan motas med respekt fran médn som annars
inte vill ta order av kvinnor, om hon uppnatt en viss alder, vilket en
av de anstédllda kvinnliga kockarna berdttade om. Hon hade inga
svarigheter att fa folk att genomfora de arbetsuppgifter hon till-
delade dem — vilket hon var 6vertygad om sammanhéngde med hen-
nes alder.

For manga invandrare har en svensk arbetsplats en mindre
strikt hierarkisk ordning &n man ar van vid fran hemlandet. Ar-
betsledarna beskriver att anstéillda sdger att de forstatt nar de i
sjalva verket inte har forstatt. En av de intervjuade forklarade det
med en radsla for att bestraffas om man inte var duktig nog. Att
man fruktade att bli av med jobbet. Rddslan for att gora fel riske-
rar att fa till f6ljd att man inte gor nagot alls, att ta egna initiativ
blir riskabelt (vilket dr tvédrt emot vad svenskt arbetsliv predikar i
dag). Man ar radd for att tappa ansiktet, att inte forsta och tycker
inte om att arbetsledaren hojer rosten.

Pa arbetstid har svenskar och invandrare manga yrkesmaéssiga
och formella kontakter. Dessutom anordnas studiecirklar och per-
sonalfester. Trots detta utvecklas sallan kontakterna till en privat
vianskap. Manga invandrare fragade sig hur man egentligen far
svenska véanner. Man sade sig ha svart att forstd hur man gor
eftersom det sédtt man har med sig fran hemlandet inte fungerar.
Man kan ocksa fraga sig om svenskarna har intresse av att ldara
kdnna invandrarna privat.

Familjen i vid bemérkelse spelar enligt intervjuerna ofta stor roll
1 invandrarens sociala liv. Det starka beroendet av familjen och
familjehierarkierinnebartrygghet och ndrhet men ocksa radsla och
tvang. Familjens starka inflytande kan ocksa innebéra att de an-
stdllda kan ha svart att delta i kokets sociala liv utanfor jobbet, na-
got som for manga av svenskarna ar mycket viktigt.

Svenskar och invandrare lever parallella liv vilket ocksa marke-
ras genom ett segregerat boende. Det segregerade boendet tyckte
flera av de intervjuade invandrarna var helt fel eftersom man upp-
levde att det medforde 6kade svarigheter att integreras i det svens-
ka samhdllet. Flera av deinvandrare vi intervjuade uttryckte ocksa
en oro for sina barns framtid.

Det ar dock viktigt att papeka att inte alla invandrare hade en
stark forankring i sin egen kultur. Man hade svart att beskriva vad
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som var specifikt for den egna kulturen. Det kan bero pa att man
kommit till Sverige som ung och det egnalandets seder inte férank-
rats sa djupt. Men det kan forstas ocksa tyda pa en vilsenhet och
en kénsla av att inte héra hemma nagonstans, som i féljande citat
fran invandrade anstéllda:

Jag kom hit nér jag var sju med pappa fran Turkiet. I grundsko-
lan gick det bra, men i gymnasiet blev jag och nagra andra in-
vandrare utfrysta av eleverna och av en ldarare. Jag madde inte
bra nér dom ville sédtta dit mig.

Jag fragar mig alltid vad mitt folk, syrianerna, ska tdnka och jag
tdnker pa mina barn. Men Sverige dr mitt land, jag ar liksom
mitt emellan. Jag &r syrian, jag 4r hemma i Sverige, men inte i
Turkiet, som jag knappt minns. Det svenska finns i blodet. Jag
forstar Sverige och svenskarna. Dom é&r inte alls kalla som det
sags.

Jag kan fem sprék, jag fastnade hér efter ett sommarjobb, jag ar
egentligen utbildad tandskéterska. Jag gillar att jobba som kall-
skanka och jag tycker om att laga mat. Ibland kdnns det 4nda
som om svenskar ar béast pa allt, 6verldgsna oss som ar invand-
rare.

Jag umgés inte langre s mycket med svenskar. Jag har gift mig
med en syrian och umgas ndstan bara med familjen och sldkten
numera, hemma och i kyrkan. Men jag saknar friheten att prata
ut med vuxna, som svenskar gor, dven i min familj.

Ledning av mangkulturella organisationer

Vi har lart upp manga. Det krdvs sprakkunskaper och nog-
grannhet, sdger en kokerska. Vilagar mat, réatt for ratt till aller-
giker och andra sjuka. Vi maste handplocka flickorna, det géller
ju liv och dod! Och det krivs ordentlig framforhallning.

Mangkulturella arbetsplatser stiller specifika krav pa organisa-
tion och ledning. I den traditionella industrimiljon fran 60-talet
kunde ledningen placera ut de anstéllda vid maskinerna, som de
larde sig kora. Darefter styrde i princip strommen av produkter
verksamheten och de anstéllda. I den man samarbete behovdes
skottes det av arbetsledningen. I koket finns drag av detta produk-
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tionssétt, i disken exempelvis. Men huvuddelen av arbetet med
matlagningen kriaver samarbete bade mellan anstdllda och med
arbetsledningen. Den gamla yrkesspecialistmodellen fungerar dér-
for inte helt i ett modernt storkok, med krav pa kundstyrning av
produktionen. Hér i koket har man efter hand fatt stor erfarenhet
av de problem och mdjligheter det medfor att ménniskor fran
manga ldnder tillsammans skall utfora ett fungerande arbete.

Kommunikationsproblem och kulturskillnader gor att regler
maste vara tydligare och mer uttalade 4n i en organisation ddr man
kan forutsidtta mer ensartade utgangspunkter och etiska regler.
Man tvingas diskutera regler och etik i arbetsledningen och déaref-
ter fora ut dessa om och om igen. Ibland kréver tydligheten dess-
utom att man statuerar exempel. Ett sddant exempel handlade om
en man som ville att kvinnor pa andra avdelningar skulle torka upp
pa golvet i diskavdelningen dar han arbetade, da han ansag att det
var kvinnogéra. Mannen tvingades att antingen torka golvet eller
sluta. Han valde att sluta.

Kravet pa tydlighet och genomtéankta regler for samvaro och sam-
arbete har i koket en latt maternalistisk pragel. Alla i arbetsled-
ningen ar kvinnor, de flesta &r svenskor, och kokschefen ar tyska.
Arbetsledningen har ett eget rum, dar de dter och sammantréder.
De har dessutom egna arbetsrum. Vilka som tillhor arbetsled-
ningen ar siledes tydligt rent fysiskt. Den maternalistiska prdgeln
mérks 1 attityderna hos ledningen. Man ser sin uppgift som i hog
grad uppfostrande, nagot som kan bero inte bara pa den méangkul-
turella arbetsstyrkan utan ocksa pa att personalen har en relativt
lag kompetens. Arbetsledningen striavar efter att ge trygghet och
sékerhet at de anstdllda genom att framsta som sdkra, kunniga och
eniga.

Ledningen fokuserar tva saker, varav den forsta ar langsiktig
kompetenshgjning. Det ar en viktig signal till personalen att man
satsar pa dem, vilket kan vara speciellt viktigt for invandrare. Men
satsningen pa kompetenshdjning har ocksa en avgérande inverkan
pa kokets overlevnadsformaga, da kompetensnivan i nuldget tro-
ligen ar for lag. Ledningen fokuserar for det andra det man enkelt
skulle kunna kalla "ratt man pa rétt plats”. Man har en professio-
nell attityd till hur ett team skall fungera. Rotation mellan olika
arbetsuppgifter har saledes som uppgift att bade individen och ar-
betsledningen skall bli klara 6ver var individen bast bidrar till
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verksamheten. Rotation fungerar siledes mer som sorteringsin-
strument 4n som en investering i individens kunskapsmassa. Ro-
tation kan leda till avancemang eller battre arbetsuppgifter i koket,
vilket i sin tur 4r kopplat till beloningssystemet. Incitamenten i or-
ganisationen stoder saledes det fokus ledningen har.

I en organisation déar 90 procent av medarbetarna har invand-
rarbakgrund ar kénslan for skillnader mellan det svenska och icke-
svenska av stor betydelse. Kokschefen spelar hiarvidlag en stor roll.
En mojlighet 4r att anvdnda invandrarnas kunskaper om matlag-
ning fran det egna landet. Man har saledes ofta internationella
matréatter pa4 matsedeln. Vitlok och andra kryddor féorekommer
flitigt. Man séger att kokets mat inte &r traditionell sjukhusmat,
nédgot som man har invandrarna att tacka for. Det hander ocksa att
nagon avdelning har patienter med dnskemal om ett speciellt lands
ratt och man anstréanger sig for att tillfredsstélla sddana 6nskemal.

Ibland kan dock avsaknaden av en gemensam referensram stélla
till problem. Man berdttade om svarigheter med att genomféra en
svensk landskapsvecka med svensk husmanskost fran olika land-
skap. Om man skall servera stekt flask med 16ksas vet alla svens-
kar hur det skall smaka. Da duger inte en 16kséas som innehéller to-
mater och champinjoner (som i och for sig kan vara god). En ar-
betsledare beskrev genomférandet av landskapsveckan som en
mardrom. Det gallde att halla i kryddburkarna.

Kokschefen kan med viss pondus, mot bakgrund av sin egen in-
tegration i Sverige, stédlla krav pa personalen att tala svenska och
utbilda sig. Utan kdnnedom om organisationens formaga i dessa
avseenden hade man inte kunnat medverka vid forra arets Vatten-
festival, da Landstinget i Stockholm skulle presentera sina verk-
samheter. Koket i Huddinge fick forfragan om de kunde sta for mat-
lagningen, vilket vickte stor fortjusning hos kockarna. Man upp-
skattade uppdraget sa mycket att man d4gnade 4ven sin fritid at att
verkstélla det.

Kokets position i organisationen

Liksom i médnga andra offentliga verksamheter pagar kostnadsjakt
och effektivitetsstravanden pa Huddinge sjukhus. Ett sétt att han-
tera sjukhusets minskade intdkter till foljd av att patientunderla-
get minskar 4r att hitta andra verksamhetsformer for de delar av

85



organisationen som inte rdknas till kirnverksamheten. Diskussio-
nen om huruvida koéket skall laggas ut pa entreprenad oroar de an-
stallda. Man upplever sig helt beroende av andra nér det géller ar-
betsplatsens framtid.

Diskriminering? Jag har stéllt mig fragan. Men jag tror inte vi
har nagon diskriminering hér. Det ar intresse, sprak och lamp-
lighet som avgor vilket jobb man far. Jag maste forsvara in-
vandrarna till och med infér mina barn ibland. Ledningen for
sjukhuset ddremot ser ned pa kiéket. Dér jobbar bara invandrare,
menar dom. Det dr mgjligen dér, hogre upp i sjukhuset, som det
forekommer diskriminering. (Arbetsledare, svensk)

Koket finns langt ner i sjukhushierarkin vilket gor att bade kokets
ledning och dess anstéllda har sma reella magjligheter att paverka
sin situation. De anstéllda i koket far inte vara med och bestimma
hur framtiden skall bli for koket. Den diskussionen fors pa andra
halliorganisationen, enligt kokspersonalen. Det 4r mgjligt att man
satter denna stdmpel pa sig sjalv darfor att man har manga invand-
rare i personalen.

Osékerheten innebar ocksa problem for chefens expansionspla-
ner. Hon menar att koket har potential att utvidga sitt arbete med
nya verksamhetsomraden som ocksa skulle kunna ta tillvara den
kompetens som finns i kéket. Men sa ldnge det rader osdkerhet om
den organisatoriska stédllningen ar det lika svart att marknadsfora
nya idéer inat i organisationen som att prova idéerna om utvidg-
ning, trots att det finns andra arbetsplatser som koket skulle kunna
leverera mat till i och utanfor sjukhuset.

Kokets position inom sjukhuset kan ségas spegla invandrarnas
situation i allménhet. Invandrare aterfinns i vissa verksamheter
vilket uppfattas som naturligt eftersom ingen annan vill ha dessa
jobb. Invandrarna sjidlva 4r medvetna om kokets laga status liksom
om den generellt sett 14ga kunskapsnivan hos personalen. Det finns
flera som angrar att de inte tidigare tagit chansen att bade utbilda
sig och lara sig svenska ordentligt. Mdnga ser 4nda Sverige som
maojligheternas land ddr man trots missade chanser erbjuds nya
chanser. Andra har accepterat sitt 6de och menar att man far vara
glad att man har ett jobb.
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Forfattarnas kommentar

Kokets mojligheter att expandera verksamheten stéter pa stora
problem. Den lite stelbenta byrakratin har svart att hantera verk-
samhet som ligger utanfor det gdngse regelsystemet, vilket kan fa
den mest entusiastiske entreprenor att ge upp. Det gar t ex bra att
generera nya intédkter men det far inte innebéra att man har kost-
nader for att genomfora projekt som kan generera intékter. Det gor
att man begrédnsas i vad som ar mgjligt att genomfora. Det &ar an-
tagligen omgjligt for koket att starta nya verksamheter inom de nu-
varande organisatoriska ramarna.

Om organisationer, bade offentliga och privata, skall kunna an-
stélla fler invandrare méste man ténka i nya banor. Man kommer
inte att kunna anstélla fler individer i befintlig verksamhet, men
en expansion av kokets produkter och tjanster skulle kunna gene-
rera nya jobb.

Den specifika kompetens som ledning av mangkulturella organi-
sationer innebdr, och som ledningen for koket har, borde kunna tas
tillvara mer systematiskt. Arbetsledarna sag inte sjdlva sin unika
kompetens forréan den papekades for dem.

Det finns sédkerligen stora skillnader i att leda mangkulturella
organisationer och organisationer med arbetskraft som tillhor ett
begriansat antal etniska grupper. Den mangkulturella miljon &r tro-
ligen den miljo som stéller storst krav pa ledningen, bade vad gél-
ler att forsta kulturella olikheter och att kunna hantera dem pa
olika sétt. En sddan milj6o borde dock kunna ge de storsta maojlig-
heterna till utforskande om olika kulturers likheter och olikheter,
bade den svenska och andra kulturer — ett forfaringssitt som borde
ge invandrare storre mojligheter att komma in i bade det svenska
samhaéllet och pa svenska arbetsplatser. Som flera av de intervju-
ade svenskarna papekade framtriader invandrarna som individer i
det skede man lar kénna varandra. Arbetsplatsen kan bli en siddan
motesplats om forutsattningarna ges.
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5. Det etniska minoritets-
foretaget

Forfattarnas inledning

Under forskningsprojektets gang framstod urvalet av foretag som
begrinsat, atminstone tva typer av foretag fanns inte represente-
rade, smaforetag och etniskt féretagande. Smaforetagen utgor hu-
vuddelen av foretagen i Sverige och borde vara en viktig arbets-
givarkategori for invandrare. Etniskt foretagande ar en vanlig viag
for invandrare att etablera sig i Sverige, vilket inte minst framgar
av alla handels- och serviceforetag som drivs av invandrare.

Vi har valt att aterge en tidigare undersékning av etniskt fore-
tagande i forkortad form. Undersékningen som &r gjord av Oscar
Pripp och handlar om assyriers och syrianers foretagande i Soder-
talje och Botkyrka, foljer har nedan.

Etniskt foretagande dr ofta smaforetagande. Undersokningen
ger darfor inte endast en bild av etniskt féretagande utan innehal-
ler ocksa manga drag som &r generella for smaforetagande 6ver hu-
vud taget. Man kan anta att manga av de resultat vi har funnit i de
storre foretagen avseende bl a 6kade kompetenskrav i arbetet och
invandrarnas svarigheter att "annonsera” sin kompetens och for-
maga, géller ocksa for smaforetag. Mycket talar dock for att sma-
foretagen kan agera annorlunda 4n stora foretag, genom att exem-
pelvis bortse fran formella kompetenskrav och vérdera individen
friare eller lattare avvika fran formella anstéillningsregler. Det kan
ocksa vara sa att smaforetagares natverk spelar en storre roll for
vilka personer som kommer i fraga for rekrytering 4n i stora fore-
tag och att invandrare lédttare kan inga i sddana natverk.
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ASSYRIERS OCH SYRIANERS FORETAGANDE
I SODERTALJE OCH BOTKYRKA!5
AV OSCAR Prirr

Inom projektet Invandrare och foéretagande” har jag under aren
1989-1992 utfort intervjuer med invandrarforetagare i Botkyrka
och Sodertélje. Syftet har varit att f4 kinnedom om motiv, upplevda
hinder, mgjligheter och resurser. En foretagskategori som utmérkte
sig tidigt inom projektet var assyrier och syrianer fran Libanon,
Turkiet och Syrien, nu bosatta i Botkyrka och Sédertéilje. Samtal
med invandrarforetagare i Sodertélje var manga ganger synonymt
med kontakter med assyrier och syrianer. Det var i dessa forsta
samtal pafallande hur ofta de enskilda foretagarna hénvisade till
sin ursprungskultur vid tal om féretagandets villkor. Det gav mig
anledning att ndrmare undersoka det assyriska och syrianska fore-
tagandet och dess koppling till kulturella och etniska aspekter. Hur
homogen eller differentierad var denna till synes enhetliga grupp?
Skilde sig assyriernas och syrianernas varderingar och villkor fran
andra smaforetagares tillvigagangssétt och situation? Tanken var
alltsa att utifran studiet av en speciell grupp — vad géller etnisk
sammanhallning och féretagsamhet — belysa nagra av invandrar-
foretagandets speciella forutsattningar.

Undersékningens priméra underlag bygger pa samtalsintervjuer
med 20 foretagare — inom hantverk och butiksniring (dagligvaru
och sillankop) — fran Etiopien, Libanon, Polen, Turkiet, Tyskland
och Syrien. Femton av dessa var assyrier och syrianer. Dessutom
har jag intervjuat/samtalat med ett femtontal invandrarféretagare
i Sédertélje inom ramen for utviarderingen av "Invandrare och f6-
retagande”. Cirka en tredjedel av dessa var assyrier och syrianer.
Resterande hade sitt ursprung savél i Norden som i 6vriga varlden.

Mina fragor berorde foretagarens relation till sitt foretag, indivi-
duella och kollektiva resurser i form av egen utbildning, erfaren-
het, familj och sldkt, upplevelser av hinder och svarigheter m m.
Amnena valdes for att méjliggora jamforelser med andra studier om
invandrares foretagande samt for att belysa smaforetagandets all-

15 Pripp (1994).
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ménna villkor. Den sistndmnda aspekten behandlar exempelvis
ekonomerna Beckérus och Roos.1®

Foreliggande studie ar av sa kallad pilotkaraktéar och avsedd att
vara végledande for vidare forskning och férdjupning. Jag har dar-
for prioriterat skildringar av foretagarnas egna beréttelser/versio-
ner av arbetets innebérder och konsekvenser. Det handlar med and-
ra ord mer om upplevelser av exempelvis myndighetskontakter &n
att myndigheter &r pa ett speciellt sétt.

Med tanke pa assyriernas och syrianernas héanvisningar till bak-
grundskultur och etnisk gemenskap — samt avsikten att fokusera
foretagarnas upplevelser — 6nskade jag svar pa fragor som: Vad be-
tyder etniskt och kulturellt ursprung for en grupp invandrares/
flyktingars tillvdgagangssatt vad giller att driva egna foretag?
Vilka speciella inspirationskéllor, hinder och resurser hirleder
man som foretagare till sitt pabra, till sina etniska ndtverk samt
till situationen att vara invandrare/flykting i Sverige? Hur upplevs
motet med svenska kunder och myndigheter? Vilka speciella stra-
tegier utvecklas i dessa moten?

Intervjuerna

Intervjuerna genomfordes pa foretagen under arbetstid eftersom
foretagarna, av vilka ett fatal hade anstéllda, saknade mojligheter
att ga ifran. Intervjuerna blev darfor ofta langa (3—4 timmar) och
fragmentariska. De intervjuade tog samtidigt emot kunder, sva-
rade i telefon och utférde andra arbetsuppgifter. Fér mig innebar
det mojligheter att observera arbetsmiljoer och méten mellan fore-
tagare och kunder. Jag blev mycket val mottagen och trots tidsbrist
var det ingen av de tillfragade som avbdgjde att bli intervjuad. Tvéart-
om verkade manga se detta som ett tillfdlle att fa berdatta om sig
sjalva och sitt foretag. De intervjuade dr innehavare av restau-
ranger, pizzerior, livsmedelsbutiker, en kemtvatt, ett skrdadderi, en
sportaffar, ett konsult/tillverkningsforetag, en resebyra, en mobel-
butik samt en guldsmed/juvelerarbutik.

16 Beckérus & Roos (1985).
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Assyriers och syrianers bakgrund

Assyrier och syrianer i Sverige ar framst flyktingar fran Libanon,
Syrien och Turkiet. De tillhér den kristna syrisk-ortodoxa kyrkan
och har levt i en 6ver tusendrig minoritetsstillning i ett omrade do-
minerat av islam. Denna situation har bidragit till att assyrier och
syrianer utvecklat en formaga att halla ihop och klara sig sjdlva un-
der skiftande yttre omstindigheter.”

Religionen har av tradition ett starkt inflytande hos assyrier och
syrianer. En av anledningarna &r det sa kallade Milletsystemet som
instiftades under det osmanska styret och som innebar att icke-
muslimska grupper organiserades efter religios tillhorighet. Den
syrisk-ortodoxa kyrkans patriark hade bestimmanderatt i kyrk-
liga/religiosa fragor, angeldgenheter rorande utbildning, folkrak-
ning, arv samt i rattsliga tvister inom det egna samfundet. Detta
avspeglas bland annat i den syrisk-ortodoxa kyrkans inflytande
over assyriska och syrianska familjer i Sverige.!®

I intervjuerna beréttade foretagarna om svarigheterna for med-
lemmarna i en kristen minoritet att erhalla statliga och kommu-
nala tjanster i Turkiet. De givna alternativen var jordbruk och
hantverk, vilket bidrog till att forstidrka traditionen med sméafore-
tagare, menade de. Hantverkarna var ofta smeder med olika speci-
aliteter, konsthantverkare, platslagare, skrdaddare och skomakare.
Yrken gick ofta i arv till séner, fran 4dldre till yngre sldktingar.

Assyrier och syrianer fran Turkiet kommer vanligtvis fran lands-
bygden och kan sédgas tillhéra medelhavsomradets landsbygdskul-
tur, dir individen i forsta hand ar en del av en starkt sammanhal-
len familje- och sldktgrupp. Assyrier och syrianer fran Libanon och
Syrien ar ofta hantverkare, tjinsteman och akademiker fran ur-
bana centra som Beirut och Damaskus. Aven bland dessa ses indi-
viden i forsta hand som en del av sin familj, men enligt de inter-
vjuade var banden till slaktgruppen inte lika starka som hos assy-
rier och syrianer fran rurala omréiden.®

17 Bjorklund (1980) och Burns (1989).
18 Tbid.
19 Jamfor Bjérklund (1980) och Sjogren (1993).
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Assyrier och syrianer i Norsborg och
Sodertdlje

I dag bor det 5 000 assyrier och syrianer i Sodertalje och ca 2 500 i
centrala Norsborg, ett omrade i norra Botkyrka med omkring 5 000
innevanare. De flesta har kommit som flyktingar fran och med slu-
tet av 60-talet och framéit.20

Under aren i Sverige har det forekommit osdmja inom den assy-
riska och syrianska gruppen. Efter en migration lyfts ofta etniska
fragor fram och etniciteten finner nya uttrycksformer, bland annat
beroende pa relationerna med mottagarsamhillet.?! Detta avspeg-
lar sig till exempel i namnstriden, om folket skall kalla sig assyrier
eller syrianer. Oenighet rader mellan dem som vill kalla sig for as-
syrier och menar att man framst ar ett folk sprunget ur mesopota-
misk hogkultur, och de som hdvdar att syrianer &r det korrekta
namnet, vilket syftar pa tillhorighet till den syrisk-ortodoxa kyr-
kan. Aven inom kyrkan pagar konflikter mellan olika falanger och
ledare.

Enligt nagra foretagare var det ovanligt att assyrier och syrianer
etablerade egna rorelser i Sverige fram till och med bérjan av 70-
talet. Anledningen var tron att det inte gick att starta egna foretag
1 ett socialistiskt land. Enligt sdgesmédnnen startades de forsta fo-
retagen av personer som tidigare hade bott i Vasttyskland. Under
aren 1988 till 1992 stod de bakom cirka 15 procent av samtliga ny-
registrerade foretag i Sodertélje. Det kan jamforas med andelen av
befolkningen i kommunen, ca 6 procent.

Framst driver assyrier och syrianer restauranger (ofta pizzerior
och lunchstillen), kaféer, grillkiosker, tobaksaffarer/kiosker och
mindre livsmedelsbutiker, bade med svenskt standardsortiment
och med speciella varor for invandrare. Vanligt forekommande ar
aven skomakare, skridddare och konsthantverkare. Ett mindre an-
tal driver klad-, mobel- och mattaffarer samt resebyraer, ofta in-
riktade pa en kundkrets med ursprung i Turkiet och Mellanéstern.

Det ar svart att uppskatta andelen foretagare av samtliga yr-
kesverksamma assyrier och syrianer i Sodertilje och Botkyrka. Det

20 Jamfor Bjorklund (1980).
21 Tbid.

92



ar betydligt fler 4n genomsnittet for samtliga innevanare i landet,
vilket ligger pa cirka tre egenforetagare per etthundra yrkesverk-
samma.?? En uppskattning ir cirka tio egenforetagare per etthund-
ra yrkesverksamma assyrier och syrianer. Bedomningssvarigheter
beror pa att det kan vara fler som anser sig vara deldgare 4n vad
offentliga handlingar gor géillande.

Varfor blev man foretagare?

I det foljande presenteras de vanligaste angivna orsakerna till fo-
retagande: ursprungets foretagartradition, etniska natverk och si-
tuationen pa arbetsmarknaden.

Foretagartraditionen

Den vanligaste spontana forklaringen till valet att bli egen foreta-
gare var ursprungsmiljons foretagartradition och en historisk vana
att tillhora en sjdlvstandig etnisk grupp. En typisk beréttelse var
hur man gattildra hos sin far eller ndgon annan &ldre sldakting som
drivit en mindre hantverksrorelse.

Flera foretagare berédttade om hur de egentligen inte haft nagot
alternativ. De syftade pa tva saker. Den ena var att assyrier och sy-
rianer i Turkiet 4r hdnvisade till jordbruk och hantverk. Den andra
var att man som barn inte tillfragats om lust for eller intresse av
det ena eller andra yrket. Yrket bestamdes tidigt, ofta utifran var
det inom slékten kunde finnas plats for larlingskap. Endast ett fa-
tal av assyrierna och syrianerna dgnar sig at samma slags hant-
verk i Sverige som man gjorde i hemlandet. De som exempelvis ti-
digare varit konsthantverkare i Turkiet — och som i dag bakar piz-
zor — menade att man vuxit upp med en sjédlvklarhet att vara sin
egen. Jakob, en skridddare fran Turkiet berdttade:

Det har handlar egentligen om nagot i var kultur. Det finns dar
bara hos folket. Det dr det som dr hemligheten bakom... och an-
ledningen till vart foretagande. Det finns en stark solidaritet och

22 Hult & Lindblom (1989).
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framfor allt en lojalitet mellan oss. Det har att géra med hur vi
levde i Turkiet. Systemet dar innebar att vi var oberoende och
klarade oss sjdlva... Vi vdvde och sydde vara kldder, vi var helt
sjalvforsorjande. .. Jag har tagit med mig traditioner och mér-
ker att det gor mig framgangsrik har...

Man kan kanske pasta att forklaringar utifran foretagararvet in-
nehaller bade kulturspecifika omstdndigheter och faktorer som ka-
raktédriserar smaforetagare i allménhet. Unders6kningar visar att
smaforetagare ofta 4r uppvuxna med entreprencrskap pa nira
hall.28 Assyriers och syrianers uppvixtmiljo kan pa vissa hall be-
tecknas som extremt foretagsinriktade genom en hantverkskultur
med kopplingar till speciella etnisk-politiska omstédndigheter.
Detta forklarar dock, enligt min mening, endast en del av foretag-
samheten. En del hade inte vuxit upp i en entreprenorstradition,
men &nda blivit sméaforetagare. Dessa personer hianvisade mer till
samhaéllsfaktorer i Sverige och till etnisk gemenskap i Sverige, nar
de forklarade sitt val.

Berattelserna/forklaringsmodellerna utifran foretagararvet kan
sdgas innehéalla bade endogena (personliga) och exogena (omgi-
vande strukturella) faktorer. Det endogena i foretagarnas berét-
telse bestod i personligt forvarvade erfarenheter och kunskaper i
hantverksyrken och entreprenorskap. Till det endogena kan ocksa
raknas internaliserade vérderingar kring att vara sin egen och
klara sig sjdlv, oavsett omvélvningar i den omgivande samhaélls-
strukturen, ett slags kulturellt bagage.?* De exogena faktorerna ut-
gjordes av de i Turkiet begransade mgjligheterna att dgna sig at
andra yrken.

Etniska nitverk — forebilder, radgivare
och praktikmojligheter

Ett vanligt svar pa fragan hur det kom sig att man blivit foretagare,
var det rika inslaget av néra forebilder, dvs foretagande assyrier och
syrianer i omgivningen. Det kunde vara familjemedlemmar, slak-

23 Persson (1991).
24 Bjorklund (1980) s 175-176.
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tingar, vdnner, grannar och andra bekanta. De flesta av de intervjuade
hadekontakt med andra assyriska och syrianska foretagare genom det
etniskt segregerade boendet, genom kyrkan och olika etniska fore-
ningar. Detta erbjod tillfédllen attfoljaforetagandets saval negativa som
positiva konsekvenser, likt en mental forberedelse.?’ Till det positiva
horde mojligheten att bli sin egen och att kunna tjédna pengar. Det ne-
gativa bestod till exempel av hart arbete och anstriangda familjerela-
tioner. En foretagare berdttade att han efter en assyrisk grannes eta-
blering tdnkte: "’Kan han, si kan jag.”

En narliggande aspekt var tillgdngen pa rddgivare som de ny-
etablerade kunde vianda sig till. Vid ett besok hos en foretagare ringde
telefonen ett antal ganger. Samtalen kom fran radfragande assyriska
och syrianska vanner, som nyligen startat eget. Féretagare berattade
att det inte var sjalvklart med rad och vigledning. Sa lange foretagen
inte konkurrerade med varandra, genom att till exempel ligga i samma
grannskap, kunde man vara frikostig med rad. Han berattade: "Jag har
sékert hjalpt tio stycken att starta egna foretag. Det kan handla om
bade pengar och goda rad.” Raden géllde ofta praktiska bestyr som till-
stand, sortiment, prissdttning m m.

En tredje betydelsefull faktor for starten var praktiken. De flesta
hade fore starten arbetat hos nagon slakting eller nédra bekant.
Manga ganger forefaller det ha varit en hard skola, ar av sparande
och inlérning av hur ett foretag skall skotas. Det var inte alldeles
latt att berdtta om denna kunskap. Kanske berodde det pa att en
stor del av foretagandets konst dr svar att verbalisera. En annan
orsak kunde vara ovillighet att berdtta om nagot som kostat méda
attldra in. S4 har sdger Georg, en syriansk foretagare, som drev en
juvelerarbutik:

Jag kom till Sverige 1976 fran Libanon. Jag kallar mig for sy-
rian. Tanken pa att driva ett eget foretag har jag haft sen jag var
liten. I Libanon var min bror inom guld och skriddderi, sa jag har
lart mig allt sen jag var liten... Néar jag kom till Sverige tankte
jag hela tiden att jag maste ldra mig om néringslivet och om la-
gar och samhallslivet och om den svenska mentaliteten... Jag
visste hela tiden att jag skulle starta nagot eget. Jag hade en
stark kraft inom mig. Jag jobbade med allt mojligt. Forst varjag

25 Bjorklund (1980) s 173.
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i grovdisken pa Sodersjukhuset, sen korde jag tunnelbana och
stddade samtidigt. Jag ville tjana ihop pengar till ett eget fore-
tag... Sen borjade jag jobba pa en anhorigs restaurang. Pa res-
taurangen fick jag verkligen ldra mig mycket om svenskar. .. Jag
larde mig hur man méter dom. .. Det har ocksa kostat mig en hel
del. Jag har fatt lara mig sjilv, det har kostat mycket tid. Ibland
har man forlorat pengar pa okunskapen...

Georg berittar hiar om bade féretagararvet och drivkraften att bli
sin egen. Han tar ocksa upp malmedvetenheten att lara sig om sam-
haillet och skaffa sig kunskaper om vad som ar viktigt for att driva
ett foretag i Sverige. Typiskt i berdttelsen &r svarigheten att for-
medla exakt vad han liarde sig. Men man kan forsta att det ar na-
got centralt, nar han fortéatter:

Jag har fatt jobba langsamt for att skaffa ett fortroende inom
guldbranschen ... jag tycker 4nda att jag har haft 14tt att vinna
svenska kunder. Det var en tanke jag hade, néar jag var i restau-
rangbranschen. Dar fick jag lara kdnna alla mgjliga folk ... Jag
larde mig att prata med ménniskor som befann sej pa alla maj-
liga nivéer i samhaillet, vanligt folk, alkoholiserade, prinsessan
Christina, hoga affarsmén. .. Det har underlattat for mig efterat
idet har jobbet, nir jag ska tréffa kunder och andra affarsman. . .

Georgs berattelse &r detaljerad, men han beréttar aldrig om inne-
hallet, hur han bemétte olika kategorier av ménniskor och vad som
var viktigt. (Den kontakten fick jag endast med nagra enstaka fo-
retagare, vilket jag aterkommer till ldngre fram.) Detta paAminner
om den engelska sociologen Pnina Werbners resonemang. Hon skri-
ver f6ljande om svarigheterna och ibland ovilligheten att formedla
denna speciella kunskap:

...en stor del av den nodviandiga kunskapen ir en kunskap om
sma detaljer, svar att ldra ut, det vi kan kalla erfarenhet i den
mening som Bourdieu anvénder. Det dr en kunskap som uppnatts
genom upprepade forsok och misslyckanden, en "hantverksmas-
sig” typ av kunskap. I den finns ocksa en kénsla for “timing”, en
forméaga att gora inkop, att ge och fa kredit, att sluta avtal och att
bygga upp ett émsesidigt fortroende (forf 6verséttning).26

26 Werbner (1989) s 31.
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Werbners beskrivning av "praktisk kunskap” som nagot svart att
verbalisera kan dven jamforas med vad den amerikanske filosofen
Allan Janik bendmner som "tyst kunskap”, ett begrepp som jag
ocksa anser passar in pa de intervjuades berittelser om sina prak-
tiska erfarenheter. I boken Cordelias tystnad skriver Janik f6l-
jande:

Tyst kunskap ar inte nagot mystiskt. Det dr det slags kunskap
vilken alla som kan ga d4ger om gang. .. Exempel pa tyst kunskap
ar kunskapen hos en erfaren bedémare av virdet (dvs lanolin-
innehallet) hos ull, ndr han helt enkelt sticker fingret i ullen och
kéanner pa den. Idrottsliga fardigheter 4r ocksa goda exempel.
Man kan bara tilldgna sig sddana genom att trédna och handle-
das... For att tilldgna sig tyst kunskap maste man arbeta, inte
studera.?’

Det ar svart att bedéoma vilken inverkan tillgangen pa forebilder,
radgivare och praktik hade for beslutet att bli egen foretagare. Fo-
rebilderna hade enligt foretagarnas utsagor starkt paverkat viljan
att starta eget, medan praktiken och raden underléttat etable-
ringen, om jag tolkar intervjuerna réatt. Praktiken ar en faktor som
Ali Najib dven tar upp i en diskussion om hur invandrarféretagarna
i Uppsala helst anstillde andra invandrare.?8 Najib poidngterar for-
tjdnsten av att blivande foretagare lar sig konsten att driva en ro-
relse hos just invandrarforetagare, eftersom det 4r en roll som véan-
tar en. Sddana undertoner antyds dven i syrianen Georgs berittelse
ovan.

Aven Mauricio Rojas ndmner i studien Iransk, latinamerikansk
och polsk foretagsamhet i Malmohus ldn, hur iraniernas 6kande f6-
retagsamhet kan bero pa att pionjidrerna inom gruppen éppnat va-
gen for “en massroérelse mot smaféretagsamhet”.2® "Pionjirernas”
aktiviteter genererar "kunskaper om smaforetagandets villkor,
vilka s4 smaningom har socialiserats inom gruppen”, menar Rojas.
Han namner dven att de som tar anstédllning hos landsmén lar sig
yrket utan att behova betala sa hoga initialkostnader.

27 Janik (1991) s 140.
28 Najib (1992) s 9-21.
29 Rojas (1993) s 7.
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Denna diskussion kan overséttas till de assyriska och syrianska
foretagarnas beréttelser om forebilder, radgivning och praktik. Det
ar teman som visar pa samspelet mellan endogena och exogena fak-
torer. De etniska ndtverken fungerar som “yttre strukturer” som
paverkar (socialiserar) den blivande foretagaren och erbjuder ett
“batteri” av underlédttande faktorer, vilket kan jamforas med mer
kostsamma val for att na framgang i det svenska samhallet. Detta
skulle da kunna ses som ett exogent synsitt. Samtidigt handlar det
om individens forvdrvande av erfarenheter och kunskap och dér-
igenom mgjligheter att starta eget, vilket relaterar till det endogena
synséttet.

Situationen pa arbetsmarknaden

Aven om de tillfragade hade negativa erfarenheter fran arbets-
marknaden, var det fi som sag detta som en direkt orsak till valet
att bli egen foretagare. En del hade borjat betrakta sitt arbete som
ett hinder forst nir andra blev féretagare och eventuellt fick det
béttre stillt. Resonemangen inneholl ddrav en kombination av ny-
upptédckta mojligheter till eget foretagande och upplevelser av be-
gransningar inom lonearbetet.

Det tydligaste sambandet mellan arbetsmarknad och féreta-
gande fann jag inte ovédntat bland unga assyriska och syrianska fo-
retagare med svensk hogskoleexamen. Ett exempel var Yusef som
utbildat sig till kemist vid Stockholms universitet. Efter flera ars
sokande efter ett arbete motsvarande utbildningen startade han
eget inom mobelbranschen. Yusef berittar:

Har i Sverige far man ju inget arbete, s& manga startar foretag
i stéllet. Jag trottnade pa att arbeta i skolan med hemsprak el-
ler att hjdlpa syrianska ungdomar pa kemilektioner. Min kom-
panjon till exempel a4r hogt utbildad inom petroleum, men det
finns inga jobb for honom. Jag har en kompis som har higre ut-
bildning é4n jag, inom organisk kemi, men som inte heller far ar-
bete i Sverige ... Jag har ju sett hur det gatt for andra syrianer
i Sverige. Jag tankte att det var béttre att lyckas med néagot eget
i stéllet for att ga missndjd och inte kunna arbeta med det man
helst vill.
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Bland 6vriga intervjuade sags tidigare lagkvalificerade arbetsupp-
gifter framst som f6ljden av bristfidllig skolunderbyggnad och inte
som resultat av till exempel sdrbehandling. Gemensamt for bade
akademiker och lagutbildade var synen pa foretagandet som en
moajlighet till ekonomisk och social mobilitet, eller &tminstone som
ett fullvardigt alternativ till 16nearbete. Den egna rérelsen innebar
dock inte alltid forbattrade ekonomiska forhallanden. Semir, en piz-
zeriadgare, berittar:

Jag borjade arbeta som diskare. Sen var jag pa en restaurang pa
Gotland som en slékting hade. Det 4r manga slaktingar och
kompisar som har restaurang. Sen borjade jag kora taxi for han-
dikappade och det gor jag fortfarande vissa dagar. Och vissa da-
gar ar jag har pa restaurangen... Om man ska tjdna pengar i
Sverige maste man starta eget. Manga av mina kompisar har
gatt pa Scania, dom far bara arbeten med dalig 16n. Det &r inte
sd manga som har utbildning. Men manga dr duktiga pa att driva
egna foretag. For manga som gar pa Scania &r det kanske dnda
béttre att borja med att jobba pa en restaurang hos nagon lands-
man. Man tjdnar inte mer, men man lar sig och far till exempel
billigare mat...

Detta exogena perspektiv — situationen pa arbetsmarknaden — kén-
ner vi igen fran Castles och Collins resonemang om icke-engelsk-
sprakiga gruppers svarigheter i Australien med blockerad ekono-
misk och social mobilitet.?® En liknande diskussion fors av Pyong
gap Min i jdmforelsen mellan koreaner och filippiner i USA. Kore-
anerna som var extremt foretagsinriktade hade betydligt simre for-
utsdttningar pa arbetsmarknaden an filippinerna. Min papekar att
tillgdngen pa arbete inte ensamt kan forklara det frekventa fore-
tagandet bland koreaner i USA. Detta bekréiftas av de assyriska och
syrianska foretagarnas berittelser. Ali Najib ndmner att arbets-
marknadsaspekterna fanns med i Uppsalaféretagarnas resone-
mang om att starta eget, men att dessa inte behovde vara direkta
orsaker till etableringen.3!

Av Mauricio Rojas studie fran Malmohus ldn framgéar att bade
iranier och latinamerikaner uppvisar hoga arbetsloshetstal, men

30 Castle & Collins (1989).
31 Najib (1992).
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att latinamerikanerna inte dr speciellt foretagsinriktade, vilket
ddremot iranierna &r. Latinamerikanerna har exempelvis hogre ar-
betsloshetstal an de mer foretagsamma polackerna. Aven Rojas me-
nar att det inte racker med enkla samband kring utstétningsme-
kanismer p& arbetsmarknaden.?2

I studien Iranians and the Swedish labour market visar sociolo-
gen Hassan Hosseni-Kaladjahi hur komplexa orsakssambanden &r
bakom iraniers foretagsinitiativ.?® Situationen pa arbetsmarkna-
den loper visserligen som en réd trad genom diskussionen om or-
saker till etableringar, men denna faktor gar inte att isolera fran
till exempel migrationssituationen, olikheter i sociala och kultu-
rella system mellan Iran och Sverige, familjeférhallanden samt per-
sonliga motiv och forutsidttningar.

Hosseni-Kaladjahi ndmner att foretagandet for en del iranier kan
utgéra en "isolerad 6”7, dédr de far mojligheter att undga att assimi-
leras. Framst géller det dldre utbildade personer, som inte har na-
gon majlighet att behalla sina tidigare yrkespositioner. Genom f6-
retaget skaffar man sig 4ven mdjligheter att engagera familjemed-
lemmar som av olika skéil inte kan gora sig gdllande pa arbets-
marknaden. Ytterligare en aspekt dr att familjemonster kan be-
hallas intakta, nér flera familjemedlemmar kan arbeta under
samma tak. Foretagandet innebér ofta bittre inkomster &n till-
gangligt lonearbete.

Enligt Hosseni-Kaladjahi kan det egna foretagandet ocksa er-
bjuda en arena for hgjd sjalvkansla genom franvaron av férédmju-
kande upplevelser i arbetslivet. Sddana upplevelser kan besta i att
behova ta order och fa tillrattavisningar av yngre svenska arbets-
ledare/chefer. Pa detta vis samspelar foretagandet med situationen
pa arbetsmarknaden samt med sociokulturella omstdndigheter. Fo-
retagandet blir en strategi for att skapa en egen *frizon” for undvi-
kande och bemistrande av svarigheter i det nya samhéllet.34

32 Rojas (1993) s 9.
33 Hosseni-Kaladjahi (1993).
34 Tbid s 38—41.
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Resurser for start och drift, orsaker till
framgang

Under denna rubrik redovisar jag de intervjuades synpunkter pa
vad som underldttat etableringarna och driften av foretagen samt
eventuellt medverkat till framgang. Vad géller begreppet framgang
utgar jag ifran foretagarnas egna bedomningar utifran vars och ens
forutsdttningar och referensramar. Det finns ingen egentlig klar
grians mot de 4mnen som behandlades i det foregdende avsnittet.
Faktorerna nedan kan vara val s viktiga anledningar till att man
startar eget. Det sammanfattande temat for detta avsnitt ar stra-
tegier inom foretagandet.

Laga levnadsomkostnader

De intervjuade foretagarna namnde ofta laga levnadsomkostnader
som en viktig omstdndighet. Sma hushallsutgifter innebar goda
majligheter att spara infor etableringen och att klara av perioder
av dalig lonsamhet. De flesta av foretagarna bodde relativt billigt
hos allmédnnyttan. En del levde i storre hushallsenheter, vilket in-
nebar att fler personer delade pa de fasta kostnaderna. En foreta-
gare berdttade att han bodde tillsammans med fru, barn, fordldrar
och en syster och darfor endast hade halva hyran att betala. Mat-
kostnaderna holls nere genom gemensamma storinkop, brodbak
och billiga ravaror.

Lan
De intervjuades startkapital bestod vanligtvis av egna sparmedel
kombinerat med lan. Det egna kapitalet hade ofta ackumulerats ge-
nom hart arbete och sma utgifter (se ovan). Framst hade foreta-
garna lanat pengar av sldktingar och bekanta. Banklan kom van-
ligtvis in 1 bilden vid expansion och utveckling av féretagen. Som
forklaring till detta gavs flera orsaker. De privatalanen var mycket
fordelaktiga. En del upplevde det svart att fa 1an i bank. Forst nar
foretagen vilade pa stabil grund kunde man erbjuda sédkerhet. Den
utvecklade verksamheten kravde betydligt storre lanebelopp och
hogre krav pa professionalism och kvalitet.

Ovanstaende punkter illustrerar val Najibs diskussion om hur
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klassresurser star i omvint forhallande till etniska resurser.3
Majligheten till informella lan var manga ganger en forutsatt-
ning for etablering. En assyrisk skridddare beréttar féljande:

Nar jag funnit en kemtvétt som var till salu och kontrollerat 14-
get, utrustningen och kundunderlaget, visste jag att jag maste
sla till. Den lag vid tunnelbanan, med folkstrommen till och fran
stationen varje dag. Det fanns andra affédrer och manga foretag
indrheten. Utrustningen verkade bra. Det 4r ungefdar som en bils
yttre skick, det visar hur den dr behandlad ... Jag tittade ocksa
pa hur mycket kldder det hangde pa stidngerna. Det var ritt
mycket, trots att det inte var sdsong. Dom bdsta manaderna ar
mars till och med juni..

d ag visste att jag kunde fa kemtvatten att ga mycket béttre,
men jag hade inte pengarna. Over en natt fick jag 1ana pengar.
Alla sldktingar stéllde upp, lite hér och lite dar. Att jag fick lana
berodde pa att jag hade min heder. Alla vet att jag 4r genomhe-
derlig. Dom vet att dom kommer att fa sina pengar tillbaka, hur
det 4n gar for mig. Att ta rdnta anses som fult hos oss. Det ar
otraditionellt... Lurar man nagon forlorar man sitt rykte och sitt
anseende. Det spelar valdigt stor roll hos oss. Vi lever i ett sam-
halle i samhaéllet, dar man aldrig far tappa anseendet. Det gor
man om man misskoter sig... till exempel slésar pengar pa néjen
eller dricker, da tappar man anseendet. Da far man inte ens lana
pengar av sin mor. ..

Det aterkommande monstret i denna typ av lanetransaktioner var
attblivande foretagarelanade péa flera hall, av familjen, slakten och
bekanta, utan kvitton, rdnta och omedelbara aterbetalningskrav.
Det beridttades 4ven om en och annan som brutit mot moralen kring
aterbetalning och som ddrmed forlorat sin prestige och heder.

En man som forlorar sin heder, sitt anseende, forlorar inte bara
sin status och sitt fértroendekapital inom gruppen. Eftersom indi-
viden utgor en oskiljaktig del av familjen, paverkas dven familjens
och sldktens prestige och heder. Detta kan jamforas med den nord-
europeiska lutheranska traditionen, dar den enskilde individen &r
den minsta enheten och den som ytterst ansvarar for och far ta kon-

35 Jamfor Najib (1992) s 35-39.
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sekvenserna av sina handlingar.?® Hur man framstéri andras 6gon,
uppvisande av t ex generositet och vdlmaga infor andra, ar av vikt
i det s kallade hederssamhallet.

En syriansk butiksinnehavare berittade att den som brét mot
moralen kring lanen kunde fa svart att gifta sig inom gruppen och
bli tvungen att vdnda sig till det 6vriga samhéllet utanfor den inre
gemenskapen.?’ De flesta av de tillfrigadeforetagarna ansag att 14-
nesystemet fortfarande fungerade tillfredsstéllande. Nagra hade
dock borjat skonja en annan moral, framfor allt hos ungdomar som
inte upplevde sig lika starkt ldnkade till den etniska gemenskapen.
En annan tendens var att lanebeloppen i dag kunde vara mycket
hoégre an for nagra ar sedan. Svarigheter med aterbetalning fick pa
sa vis storre konsekvenser for samtliga inblandade. Nagon ndmnde
att rdnta 4nda kunde forekomma péa vissa hall. Men &6verlag var
man nog 6verens om att det informella lanesystemet fungerade.

En tendensiintervjuerna var att foretagare med urban bakgrund
garna sarskilde sig fran dem med rural bakgrund. En pizzeriadgare
fran Beirut berattade att lanemgjligheterna, generellt, var storst
inom den rurala gruppen fran 6stra Turkiet. Han menade att de be-
hallit mycket av det lantliga lokalsamhaéllets traditioner. Enligt piz-
zeriadgaren kunde assyrier och syrianer fran storstdderna inte for-
vanta sig samma finansiella stéd pa grund av l6sare band mellan
slaktingar. Det rader darfor inte nagra jamlika forhallanden, anser
han:

I Sodertélje tror jag att en av 40 syrianska foéretagare kommer
fran stidder som Damaskus och Beirut. Vi lanar inte pa samma
satt av varandra. Vi kan inte konkurrera, nar nagon i Sodertélje
ska silja ett stélle. Det finns alltid nagon fran Turkiet som kan
bjuda 6ver... Priserna pa lokaler har blivit sa enormt dyra. Dom
ar uppdrivna av andra syrianer. .. Om man ska starta eget sa far
man soka sig utanfor Sodertélje. Om du ser ... pa dom syrianer
som 4r spridda ute i landet, sa 4r det mest libaneser. ..

Denne syrianske pizzeriadgare var noga med att skilja grupperna
at, 4ven om han i nésta stund kunde — ndstan omedvetet — ta upp
36 Jamfor Sjogren (1993).

37 Bjorklund (1980).
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gemensamma drag hos assyrier och syrianer: Vi kan ocksa tdnka
oss att satsa fastdn kassan pa ett kafé innan ar noll. Vi ar inte
bundna till stora vinster.”

Jag kan inte bedéma om assyrier och syrianer med urban bak-
grund ar mer spridda ute i landet och att detta i sa fall skulle ha en
orsak i begridnsade majligheter till eget foretagande. En allmén ten-
dens ar ju att lagutbildade invandrar- och flyktinggrupper fran ru-
rala forhallanden oftare bor mer etniskt segregerat dn de med hog-
re utbildning och/eller urban bakgrund.38

Lanemojligheterna kan sidgas vara exogena faktorer, da de ingar
i en etnisk resursstruktur kring de enskilda féretagarna (mikro-
exogent). Det gar dven att spara ett exogent samband i och med att
det informella lanesystemet frammanas genom begriansade maojlig-
heter till 1an hos "svenska institutioner” (makro-exogent). Utifran
ett endogent perspektiv méaste individen — for att erhalla 1an — ha
kunskap om spelregler och moral samt ha "heder”, dvs personliga
erfarenheter, kunskaper och egenskaper. Detta resonemang visar
alltsa hur laneinstitutionen ar kopplad till bade individrelaterade
och strukturella samband.

Kompanjoner och anstallda

De intervjuade foéretagarna hade vanligtvis tva till tre kompanjo-
ner. Ofta var deldgarna syskon eller nira sldkt (svagrar, kusiner
etc). Kompanjonskap var ocksa nagot man propagerade for som en
nodvandig resurs. En assyrier som drev en kvartersrestaurang till-
sammans med sina tre bréder menade att deldgarna maste vara as-
syrier och syrianer och helst néra sldkt. Sjalv hade han lamnat ett
verkstadsarbete pa Scania for att bli sin egen. Genom brédernas
restaurangerfarenheter kunde han starta utan egen branschvana.
Han beréttar sa hiar om sin langa vag:

Jag kommer fran Turkiet och kallar mig assyrier. Jag kom 1978
direkt till Sodertélje och har bott hér sedan dess. Jag har blivit
en riktig Sodertaljebo, det 4r min hemstad, det ar darfor jag har
min restaurang héar, trots att det dr overetablering. Sa tdnker
manga som har bott hdr en ldngre tid ... Innan och under skolti-

36 Jamfor Bjorklund (1980) s 136 och Pripp (1990).
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den vavde jag mattor, men efter skolan, nar jag var tolv, startade
jag och min brorsa ett svetsforetag. Sen dkte min brorsa till Hol-
land. Da blev jag ensam. Nér jag var fjorton dkte jag till Istan-
bul for att bli skraddare. Jag jobbade 4t muslimer. .. Néar jag kom
hit hade redan den storsta delen av familjen flyttat till Sverige.
Jag jobbade som stddare, sen var jag pa Alfa Laval ett tag, jag
var ocksa pa Scania. Sen kopte jag och mina broder en restau-
rang. Jag hade ingen vana, men nagra av mina bréder hade det,
sa det fanns erfarenhet... Vi var liksom vana att ta vart eget an-
svar. Hemma var vi hantverkare, till exempel skraddare. Musli-
merna behévde oss. ..

Delagarskapet géllde givetvis mer 4n mojligheterna for oerfarna att
starta eget. Det viktigaste skilet var riskspridning, ekonomi, kon-
tinuitet och arbetsinsatser. Varje kompanjon forvantades arbeta
motsvarande tva anstéllda och dessutom vara beredd att ta ansvar
for rorelsens stabilitet genom att arbeta utan 16n under kristider.

De intervjuade foretagarna anstillde — med nagot undantag —
helst andra assyrier och syrianer, gdrna familjemedlemmar och
slaktingar. Dessa ansags dela foretagarnas moral i hogre utstréack-
ning dn svenskar. Det kunde galla battre forstaelse for foretagets
situation genom att acceptera sidnkt 16n under svarare tider.3°

Mojligheten till etniskt kompanjonskap och etnisk arbetskraft
upplevdes fran foretagarnas sida som en mycket betydelsefull re-
surs, dvs ett viktigt ”socialt kapital”.#? Till denna kategori av per-
sonliga sociala band och kontakter — "som later sig omséttas i na-
got som tillerkdnns viarde” — horde dven den hjalp foretagarna er-
holl fran familjemedlemmar och sléktingar.

Hjélp och extra stod

Extra hjélp, ofta utan 16n, var den vanligaste formen av stéd fran
familjemedlemmar eller andra sldktingar. Det kunde vara barnen
som hjélpte till efter skolan eller en bror eller en syster som stéllde
upp under intensiva perioder eller om féretagaren énskade bli av-
l6st under nagra timmar.

Framfor allt krdvdes sadant stod om foretagets existens hotades.

39 Jamfor Najib (1992) s 36.
40 Jamfor Bourdieu (1987) och Broady (1991).
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Da kunde sldktingar stédlla upp gratis langre tider for att klara fo-
retaget och ddrmed dven sldktens prestige och heder. En foretagare
beréttar:

Foretaget ar ett aktiebolag. Det ar jag, min bror, min syster och
hennes man som dger en lika stor del var. Vi har ockséa en anstélld.
Men det ar viktigt att alla inom foretaget dr familjemedlemmar.
Det ger en enorm styrka at foretaget. Om man skulle ga back, sa
kan man lata lonen vara innestdende, man kan vidnta med den
tills det gar battre. Det dr en annan sorts moral. Vi 4r inte som
svenskar, som kanske ansoker om hjalp utifran, eller kanske gar
i konkurs. Var moral kanske inte utat sett verkar ratt.

Det hiander att nagon “tar ledigt” fran sitt arbete for att under
en kortare tid hjdlpa en sldkting med foretaget. Han stéller upp
och jobbar gratis i en kiosk. Det sker helt ideellt och kiosken el-
ler restaurangen klarar sig fran konkurs. Man rdaddar dom an-
stdlldas och dgarnas sysselsattning. Pa sa vis har det egentligen
en mer positiv effekt pa samhéllets ekonomi 4n om man tvingas
gd i konkurs. Sa var det till exempel med en familj som kopte en
restaurang i en narliggande stad, sen kom nedgéngen for res-
tauranger. Dom har nu fatt hjdlp av sldktingarna som stéller upp
gratis. Dom klarar jobben at dom anstdllda. Alla vet att det
maste komma en uppgang da restaurangen klarar sig sjilv...
Det héar handlar egentligen om nagot i var kultur. Det dr vart satt
att leva. Det finns dér bara hos folket. Det finns en stark solida-
ritet mellan oss. Det har mycket att géra med hur vi levde i Tur-
kiet. Vi var tvungna att vara oberoende och klara oss sjalva...

Vid sidan av denna sammanhallning, generositet och goda moral
beréttade en och annan féretagare om bade avundsjuka och hard
konkurrens inom den assyriska och syrianska gruppen, savél i Bot-
kyrka som i Sédertilje.*! En butiksidgare beskrev ingdende hur vik-
tigt det kunde vara att visa varandra att man lyckats pa egen hand.
Vid sidan av de kollektiva tongangarna fanns en utbredd individua-
lism och misstianksamhet, menade han.

Tva kompanjoner som drev en lunchrestaurang ansag att pengar
pa senare tid blivit alldeles for avgérande inom den assyriska och
syrianska gruppen i Norsborg. Den ene framholl att det var ett drag
fran Turkiet: "Hos oss 4r en médnniska utan pengar ingen hel mén-

41 Jamfor Bjorkiund (1980) s 137 och 173.
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niska”, menade han. Mannen hade motvilligt lamnat ett arbete som
tjdnsteman for att bli egen foretagare. Anledningen hade varit pa-
tryckningar fran frun och slaktingar i Norsborg: "Jag tjanade inte
tillrackligt for att ha rad med fina klader till familjen och en ny bil”,
berattade han. Han menade att detta var en av avigsidorna med att
bo sa pass tatt i ett litet samhaélle dar man maste visa upp att man
ar nagon.

Tillgangen till “socialt kapital” kunde alltsa ha sitt pris. Den et-
niska strukturen erbjod stort stéd, men verkade 4ven normgivande
och ddarmed i vissa fall till och med tvingande. Ett sddant mikro-
exogent resonemang motte jag annars framfor allt ndr man talade
om ungdomars valmdgjligheter. Diskussionen bottnade i synpunkter
pa att foraldrarna kringskar assyriska och syrianska ungdomars
valmgjligheter genom att hédnvisa dem till familjens foretag. Flera
foretagare menade dock att en anledning till deras etablering och
slit var just att barnen skulle fa béttre chanser i livet genom ut-
bildning och ddrmed valmdgjligheten att inte bli foretagare.

Strategier gentemot kunder och myndigheter

For de assyriska och syrianska foretagarna var det inte enbart age-
randet inom de egna etniska nidtverken som gav férméaner och po-
sitiva sanktioner. Verksamheterna innebar ofta frekventa kund-
kontakter och ett visst utbyte med myndigheter. Flera synpunkter
pa detta tema kom inte ovéntat fran de foretagare som sjdlva an-
sag sig ha natt framgang genom expansion och utveckling av sina
foretag (framst en innehavare av en kemtviattkedja, en juvelerare
samt en krogare).

Dessa foretagare betonade nodvéandigheten av att upptrédda ext-
ra hederviért och klanderfritt gentemot svenska kunder och myn-
digheter. Utan tidigare samhéllskontakter och natverk géallde det
att skapa fortroende och ddrmed handlingsutrymme. Upptrddan-
det var ocksa ett svar pa en "kénsla” av att kunder spanade efter
om restaurangen eller butiken var ren/stddad eller att myndighe-
terna kontrollerade lokaler och utrustning extra noga. Foretagarna
var osékra pa hur dessa beteenden skulle forstas. Det var ovanligt
att ndgon kénde sig diskriminerad. Kundernas upptréddande tolka-
des framst som att de testade sina egna forestéllningar kring syd-
och utomeuropeiska invandrare.
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Motstrategin var alltsa att dverbetona hederlighet och hygien.
Praktiskt betydde detta att foretagare kanske stddade restau-
rangen extra noga eller sag till att man hade det senaste inom ut-
rustning, kanske kontrollerad bade en och tva ganger extra. Man
ndmnde renlighetsrutiner i tidningsannonser och annonsblad. Ett
sétt var att aktivera sig inom branschorganisationer dér det stéll-
des specifika krav pa medlemmarnas yrkesutévning.

Kanske gar det att pastd att foretagarnas kontakter med det
svenska samhaillet till en del skedde i form av "tysta kulturmoten”.
Kunderna testade i tysthet sina forestéllningar om "dom andras”
varderingar och moral genom att till exempel kasta ett extra 6ga pa
datummarkningar. Foretagarna tolkade in sina vérderingar och
tankar i kunders och myndigheters ageranden och svarade med
konkreta motstrategier, som t ex stddning och annonsering. Skur-
trasor och annonsblad fungerade pa sa vis som "fysiska repliker”
med lager av undermeningar, bakom putsandet och mellan raderna.

Nagra foretagare hade var och en genom entréget arbete och so-
cial talang skapat ett rykte om sig som den "driftige och seriése in-
vandraren” i respektive lokal omgivning. I lokalpressen skildrades
de i text och bild i form av ”portréttreportage”. Reportagen kunde
da betona ursprunget, det harda arbetet och sparandet till ett eget
foretag, en blandning av hederlighet och exotism. Det exotiska
framtonade i beskrivningar av ett annorlunda sortiment, att fore-
tagarna "valt ut” ingredienserna ur "sina kulturer” eller genom att
betona foretagarnas sociala kontakter med kunderna, att de ger
extra personlig service och inte &r si stela och byrakratiska. Man
skulle har kunna tala om en méarklig kombination av néra, nyan-
serade portratt och stereotypen av den ideala invandraren. Mitt in-
tryck ar att de framgangsrika foretagarna ocksa odlade denna bild
av sig sjélva for att erhalla omgivningens fortroende. Inte minst
gallde detta i kontakter med till exempel kommunala tjdnsteman.

Det kan sidkert hidvdas att kdnslan av att vara kontrollerad och
vikten av att framsta som hederlig giller foretagare i gemen och
inte endast invandrare. Det bekriftas delvis av Hult och Lind-
blom.*? Forfattarna visar att invandrarforetagare likvil som ”den
allmédnna entreprenéren” kan uppleva myndighetskontakter som
besvirliga. Podngen i ovanstaende skildring dr dock inte att havda

42 Hult & Lindblom (1990).
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att forhallandena enbart géller invandrare. Skildringen ar avsedd
att formedla invandrarforetagarnas kinsla av att vara extra pa-
passade och vad det i sin tur foder for slags tankar och strategier.

I mitt arbete inom projektet ”Invandrare och foretagande” har jag
vid ett tjugotal tillfdllen mott bade allmédnna asikter och konkreta
fall, ddr invandrarforetagare i Botkyrka och Sédertélje undrat éver
myndigheters och organisationers agerande. Det kan vara bygg-
nadsndmnden som inte ger bygglov for utbyggnad med hanvisning
till konkurrensen, flygande inspektioner for kontroll av svart ar-
betskraft, hantverksbyar som inte vill ta in invandrarféretagare,
allmannyttiga bostadsforetag som gor urval inom lokaluthyr-
ningen, hilsovardsmyndigheter som anses kontrollera invandrar-
butiker och restauranger i storre utstrackning &n svenskars mot-
svarande verksamheter. Jag vill for den delen inte pasta att det fo-
rekommer systematisk "institutionell diskriminering” mot katego-
rier av invandrarforetagare. Det kraver andra undersékningsme-
toder och ett mer omfattande material.

Manga foretagare kunde ocksa filla positiva omdémen om kon-
takterna med myndigheter. Skattemyndigheten fick genomgéaende
berom for vianligt bemotande och engagemang vid forfragningar. De
mer framgangsrika foretagarna berdttade att de metodiskt hade
forsokt att tilldgna sig det svenska spraket. Framst géllde det dess
nyanser, undermeningar och speciella anvandning i skilda sociala
situationer. Andra assyrier och syrianer kunde av samma personer
kritiseras for bristande intresse av sddana kunskaper. En foreta-
gare namnde fall med duktiga hantverkare som pa grund av sprak-
svarigheter inte klarade av kundkontakterna och darfor drabbades
av dalig lonsamhet. En asikt var att svenskar var mycket kdnsliga
for och misstdnksamma mot sprakliga avvikelser och misstag.

En foretagare berdattade att han undvek att tala om véadret allt-
for rutinmaéssigt. I stadllet lade han ned stor méda pa att lasa kun-
dernas sinnesstamning och ldggning. Detta ansag han inte enbart
vara en forsdljningsstrategi. Arbetet var ensamt och han menade
att samtalen med kunderna gjorde vardagen mer meningsfull.

Det som foranledde denna diskussion oss emellan var en situa-
tion som uppstod nér jag en dag var med i mannens kemtvétt. En
dldre dam kom in for att lamna nagra plagg. Gabriel, som vi kan
kalla féretagaren, sag att fodret pa insidan av damens péls satt 16st.
Han erbjod sig att sy fast det meddetsamma utan extra kostnad.
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Damen samtyckte och tog av sig pédlsen. Gabriel slog sig ned och
sydde snabbt och sékert med van hand. Han védxlade nagra ord och
pekade pé en stor tradrulle, varifran en mycket tunn trad lépte till
en av symaskinerna, och sa: "Den hér traden brukar rédcka i en
skraddares liv”, varvid damen replikerade: Och sédkert en bra bit
in i livet efter detta”. S4 var samtalet igang kring religion och exi-
stens. Nar damen hade géatt, berattar Gabriel:

Visst finns det alltid en baktanke, eftersom en kund méaste kénna
sig sa n6jd som maojligt. Hon kommer tillbaka och kanske pratar
hon med sina bekanta om mig, men det dr ju sant hdr som gor
jobbet meningsfullt. Jag vill ju sa gidrna betyda nagot for andra.

Forfattarnas kommentar

Sodertédlje har en hog etableringsfrekvens (antalet nystartade fo-
retag i relation till foretagsbestandet), cirka 9 procent (1991) mot
riksgenomsnittet pa cirka 6 procent. Den hiéga siffran har samband
med det stora antalet utomnordiska invandrare i Sodertélje. Ar
1992 utgjorde saledes personer med utldandsk bakgrund en tredje-
del (32 procent) av samtliga nyregistrerade foretagare i Sodertilje,
vilket kan jamforas med andelen personer med utldndsk bakgrund
av totalbefolkningen, en fjardedel (24 procent).

Som framgatt av ovanstaende utdrag ur Oscar Pripps "Att vara
sin egen” dr motivet till att starta eget komplext. Onskan om ett
eget foretag ar inte bara en reaktion pa en oférmanlig situation pa
arbetsmarknaden. Hos foretagarna i den assyriska och syrianska
gruppen finns ocksa andra drivkrafter, vilka i hog grad samman-
faller med dem som svenska foretagare har. Det handlar om en le-
vande foretagartradition, om forebilder, radgivare och praktikmaj-
ligheter, om tillgang till resurser som laga levnadsomkostnader,
lanemdjligheter, om tillgang till kompanjoner och anstéllda och inte

43 Pripp (1994).
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minst daglig hjdlp och stod fran familjen och sldkten. Det forefaller
som om dessa forutsittningar varierar i styrka hos olika invand-
rargrupper liksom hos olika grupper med svensk bakgrund, vilket
till en del forklarar de olika etableringsfrekvenserna som finns i
olika folkgrupper. For manga invandrargrupper dr och kommer
eget foretagande saledes att vara avgorande for integrationen i Sve-
rige.*

Invandrarna etablerar sig framfor allt inom handels- och restau-
rangverksamheter. Det dr arbetsintensiva verksamheter som kré-
ver relativt liten branschvana, begridnsat startkapital och inte
stéller sa hoga krav pa svenska spriakkunskaper. Sju av atta ny-
startade restauranger i Sodertédlje 1992 hade assyriska eller syri-
anska dgare. Mgjligheterna att starta eget har bara delvis med
expertkunskap, kapitaltillgdng etc att gora. Avgorande ar vilka
marknadsutrymmen for etableringar som finns i samhaéllet och de
ekonomiska konjunkturerna inom olika branscher. Om nya sekto-
rer av samhéllsekonomin 6ppnas for privat foretagande, exempel-
vis delar av den offentliga servicesektorn, torde ett 6kat sméafore-
tagande kunna forbattra invandrarnas arbetsmarknadssituation
avsevart. Har vi i Sverige rad att avsta fran att ge 6kat utrymme
at invandrarna som egna foretagare?

44 Jamfor Bevelander, Carlson & Rojas (1997a).
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6. Det skyddade invand-
ringsforetaget

Samhall AB

Sambhalls verksamhetsidé dr att skapa meningsfullt och utveck-
lande arbete for arbetshandikappade dér behoven finns. En person
som pa grund av arbetshandikapp inte kan fa arbete pa den regul-
jdra arbetsmarknaden kan via arbetsférmedlingen fa anstillning
hos ett Samhallféretag.

Samhallkoncernen har 31 700 anstéillda, varav 28 400 med ar-
betshandikapp, pa ca 800 arbetsplatser runt om i Sverige. Koncer-
nen bestar av moderbolag och 26 rérelsedrivande dotterbolag, av
vilka Samhall AVEBE i Stockholms ldn ar ett. Samhall AVEBE éar
organiserat i tva divisioner, en division for tjansteproduktion och
en division for varuproduktion. Divisionerna 4r i sin tur indelade i
affarsomraden under ledning av affarsomradeschefer. Lundaverk-
staden aterfinns inom affarsomradet mekanik.

Samhall producerar varor och tjanster som é&r efterfragade pa
marknaden. Samtidigt skall arbetsuppgifterna vara meningsfulla
och utvecklande och underlétta for de anstéllda att ga 6ver till and-
ra arbetsgivare. Produktion, teknik och arbetsorganisation anpas-
sas till de arbetshandikappades forutsattningar. For dessa kostna-
der och andra extra kostnader, bl a for den geografiska spridningen
av verksamheten, far Samhall s k merkostnadserséttning fran dga-
ren staten.

Koncernens resultat mats mot foljande fyra overgripande kvan-
titativa mal, vilka ar lika viktiga och foljs upp pa alla nivaer i kon-
cernen:

* Antalet arbetstimmar
* Andel av rekryteringen fran prioriterade grupper (utvecklings-
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storda, flerhandikappade och psykiskt sjuka)

* Antalet arbetshandikappade som gar 6ver till anstdllning hos
andra arbetsgivare

¢ Ekonomiskt resultat

Lundaverkstaden

Lundaverkstadens organisation bestar av platschef, fyra tjanste-
man som arbetar med planering, produktionsteknik, kvalitet och
inkop, tre arbetsledare samt 135 operatoérer som samtliga &r ar-
betshandikappade. Arbetsorganisationen i produktionen baseras
pa arbetslag och nagra av operatorerna &r gruppledare. Av de ar-
betshandikappade d4r omkring 60 procent invandrare fran ett tju-
gotal ldnder.

Arbetsplatsen &dr uppdelad itre arbetsledaromraden somi sin tur
ar indelade i olika arbetslag. For varje arbetsledaromrade finns en
arbetsledare (tjinsteman) och i varje arbetslag ett gruppombud
(operator). Arbetslagen dr sammansatta efter typ av produktion.
Arbetsrotation forekommer mest inom arbetslaget, t ex genom att
man véxlar fran en borrmaskin till en annan. Motivet for arbets-
vaxling ar framst behovet av ombyte.

Produktionen styrs av kundorder efter en gjord affar men ocksa
mot prognoser. Arbetsgangen fran order till leverans beskrivs for oss
enligt féljande: Kunden kan ta kontakt med en arbetsledare vid mon-
teringen och gora en direkt bestéllning. Vanligare ar dock att plane-
ringsavdelningen tar emot en order och later den ga vidare till av-
delningarna, dar arbetsledaren vidarebefordrar den. Den plane-
ringsansvarige bestéller ocksd nodviandigt material som levereras
till lagret. Den planeringsansvarige utfardar bevakningskort (for ar-
betsledarna), arbetskort (for operatérerna) och foljekort (foljer pro-
dukterna). Produktionen inleds vid mekaniska avdelningen och
svetsavdelningen. Efter hand som de olika momenten 4r genom-
forda, rapporteras de av genom att operatéren lamnar in arbetskor-
tet till arbetsledaren. Operatoren forslar ocksa detaljerna vidare till
nésta operator i enlighet med beskrivningen pa arbetskortet/folje-
kortet. Néar detaljerna ar fardiga fors de till lagret och dérifran till
lackering som utfors externt. Darifran fors de lackerade detaljerna
ater till lagret varifran de fors till monteringen for slutmontering. De
fardiga produkterna fors slutligen till lagret for leverans till kund.
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Att vara invandrare vid Lundaverkstaden

Intervjupersonerna vid Lundaverkstaden séger att de trivs bra pa
arbetet. En arbetshandikappad operator uttrycker saken sa har:
"Det har ar bra for mig, jag villinte byta, 4ven om lénen &r 1ag.” Av
intervjuerna framgar att man ar medveten om att det svenska Sam-
hall 4r unikt och kan vara rdddningen i en svar situation: "Jag ar
59 och fick diskbrack, hur skulle det gatt for mig i mitt hemland.”
Det ar framfor allt tryggheten som varderas hogt av arbetshandi-
kappade med invandrarbakgrund: “Det &r tryggt hér, det gar inte
att slanga ut mig.”

Vi fragar intervjupersonerna om de har forsokt ta sig tillbaka ut
pa den reguljdra arbetsmarknaden igen. En operator svarar att har
sétter ingen etikett pa honom som t ex inkompetent, oduglig eller lik-
nande, som skulle kunna hindra honom att soka andra jobb: "Det ar
min egen vilja som hindrar mig att ta ett annat jobb, ingenting hér
pa Lunda.” Avdem viintervjuat vill ingen sluta pa Lundaverkstaden,
trots att ndgra menar att de egentligen skulle kunna klara av det.

Som framgar av citaten ovan karaktériserar de arbetshandi-
kappade invandrarna sin situation vid Lundaverkstaden som bra
och trygg, i en unik och tillatande organisation. Viss kritik riktades
mot att man fatt allt for lite teoretisk utbildning och utbildning i
svenska spraket. En intervjuperson sidger: "Det borde vara mera ut-
bildning i svenska och data.” En annan framhaller: "Det ar ett jéatte-
problem att s& manga invandrare inte kan svenska.” Nagon direkt
diskriminering patalades inte i intervjuerna, men nagra intervju-
personer anade en sorts dold rasism.

Fran foretagsledning och arbetsledare framhalls att det ar vik-
tigt for rehabiliteringen av de arbetshandikappade att de kan
kdnna trygghet och stolthet. Tryggheten far de genom den anstall-
ningsform de har. Ingen arbetshandikappad kan sdgas upp och
aterintrade pa den reguljdra arbetsmarknaden &r, 4ven om det ar
ett mal for Samhall, helt frivilligt for individen. Den som blir er-
bjuden ett reguljart jobb kan under en provotid kdnna efter om han
eller hon klarar sina arbetsuppgifter, med full rétt att komma till-
baka till Samhall, da det finns ett ateranstillningsskydd i Samhall.
Tryggheten bestar ocksa i att man inte utsatts for krav fran
arbetsledningens sida som man inte klarar av. Arbetsuppgifter,
arbetstakt och arbetsintensitet anpassas efter individuell formaga.
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Ingen far tillsdgelse for att han eller hon vilar om det motiveras av
handikappet. Ar det fraga om littja och smitning ar instéllningen
dock annorlunda. En arbetsledare sdger: ’Om nagon maskar sa far
han tillsdgelse om att han kommit till Samhall for att rehabiliteras
och arbeta.”

Man framhaller ocksa att det &r viktigt att de arbetshandikap-
pade kan kénna stolthet 6ver det arbete de utfor. "Verksamheten ar
ingen terapi utan produktion av artiklar som efterfragas och an-
viands”, sdger en arbetsledare. "Det 4r med stolthet vara anstéllda
ibland stéter pa vara produkter ute i samhéllet dar de anvénds, t ex
i offentliga miljoer.”

Framfor allt 4r det genom sin yrkesroll som de arbetshandikap-
pade stdrker sin identitet i arbetet, men ocksa genom identifikation
med foretaget eller arbetslaget. Platschefen sdger: "Man kédnner sig
som t ex borrare. Det ar viktigt att bygga upp en identitet som bor-
rare, svarvare etc.”

Den dagliga arbetsledningen och framfor allt inldrning av nya
metoder stéller hoga krav pa arbetsledarna. De maste veta hur man
hanterar personal med olika handikapp och besitta ett stort tala-
mod. ”Arbetsledare i ndringslivet kriaver for mycket och forstar inte
problemen med handikapp”, séger en arbetsledare. Speciellt vid ut-
bildning och information méste man anpassa formerna efter ve-
derbérandes handikapp. En arbetsledare ger ett exempel pa hur
kunskapsformedlingen kan fungera:

Inom mitt arbetsomrade finns en forstdndshandikappad man
som dessutom &r nédstan dév. Han har saledes uppenbara kom-
munikationsproblem och kan inte ldra sig hur en maskin funge-
rar genom att ldsa instruktionsbocker och ritningar etc. Detta
kompenseras genom att han har oerhort 14tt att 1ara sig vid prak-
tisk genomgang. Detta &r min basta arbetare. Han ar mycket
tekniskt begavad och har dessutom yrkesutbildning fran verk-
stadsskola bakom sig. Han haller perfekt ordning och klarar
arbetskort. Ddremot har han svart att vara flexibel, t ex om det
galler att ta en order fore en annan enligt en tidigare planering
eller om det giller att 6ka takten for att bli fardig till viss tid. Det
arbete han utfor ar ett typiskt ensamjobb.

Nar det galler invandrad arbetskraft maste utbildning och infor-
mation anpassas sa att de kan forsta. Vid informationstréaffar bru-
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kar kamrater tolka for sina landsmén som dr daliga pa svenska, vid
den dagliga arbetsledningen far arbetsledaren ta till vad som krédvs
for att fa den arbetshandikappade att begripa hur arbetet skall
utforas. En arbetsledare framhaller att han ofta tillimpar optisk
inldrning och kroppsspréak for att fa invandrare med sprakproblem
att forsta.

Anstéllningsformen ger trygghet

Det finns en intern s6kprocess med utbud och efterfragan, som han-
teras av Samhall AVEBE:s "egna arbetsformedling”. Invandrarna
vid Lundaverkstaden har dock anvisats arbetet i Samhall pa grund
av arbetshandikapp, man har inte sokt anstéllningen och arbets-
uppgifterna. I det avseendet skiljer man sig inte fran svenskarna —
alla arbetshandikappade kan sdgas sitta i samma bat, predika-
mentet ar givet for alla. Ddrmed finns det ingen anledning att sar-
behandla individer pa grund av anvisningsorsaken. En operator
upplever detta som nagot positivt: "Har ar alla lika, sa ar det inte
utanfor i samhéllet.”

De arbetshandikappade dr ocksd medvetna om tryggheten i ar-
betet. Det skall mycket till for att man skall bli uppsagd fran Sam-
hall, om man inte sjalv vill. Aven detta delar man med svenska
arbetshandikappade. Tryggheten forenar dem som &r arbetshandi-
kappade: "Alla ar lika hér, det dr fint. Nér vi hade fest hér senast
serverade cheferna oss. Det var dnda lite konstigt.” En operator
uttrycker saken pa foljande vis: "Héar sitter man sdker med sitt
handikapp.”

Det ar inte omgjligt att invandrarna till och med trivs béattre an
svenskarna vid Lundaverkstaden. En svensk arbetshandikappad
sédger: "Jag trivs inte direkt, men man vénjer sig.” Mgjligen skulle
detta kunna bero pa att invandrarna inte har nagon férutfattad me-
ning om Samhall, vilket svenskarna anses ha. En arbetsledare
framhaller:

Invandrarna har ingen forutfattad mening om Samhall som en
skyddad verkstad. Man dr ingen andra klassens medborgare for
att man jobbar pa Samhall. Fér svensken ddremot &r det ett be-
vis pa att man ar utanfor.
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Som namnts dr 60 procent av de arbetshandikappade vid Lunda-
verkstaden invandrare och kommer fran cirka 20 olika ldnder. Det
gor att svenskarna inte dominerar, inte utgor den givna grupp som
man refererar till for att avgora vad som ar lampliga beteenden,
normer och attityder. Man kan exempelvis vélja sin egen etniska
minoritet som referensgrupp:

Vi, spanjorskor, traffas pa rasterna och pratar spanska, man kan
jobba hir utan att kunna svenska. Vi hjidlps at, det 4r som en
enda stor familj. (Operator, invandrare)

Hér dr annorlunda &n i samhallet. Har dr det manga invandrare
som samarbetar. (Operator, invandrare)

Varje arbetshandikappad har sitt speciella handikapp, sitt unika
motiv for anvisningen och sin alldeles egna begriansning i arbets-
forméaga. Det medfor att etiketter pa individuella egenskaper sétts
utifran bedémningar av individens beteenden i produktionssitua-
tioner som inte ar jimforbara med andras. Var och ens prestation i
produktionen kan i stort sett endast métas i forhallande till perso-
nens egna forutsiattningar och tidigare prestationer. Olika situa-
tioner, ocksa situationer utanfor produktionen, kan diarmed ge upp-
hov till olika etiketter pa personer, etiketter som darfor blir svara
att utvidga till att gélla for hela grupper eller etniska minoriteter.
En arbetsledare understryker spannvidden i de arbetshandikap-
pades kompetens:

Det varierar mycket. Tva broder har varit hiar sedan 1966 men
pratar inte svenska och har ingen utbildning. Dom &r argsinta
och svara att forsta, men jobbar som bara den. En kvinna med
civilekonomexamen och chefserfarenheter kom pa 70-talet. Hon
vet mer dn jag och kan mer &n de flesta har.

Aven de arbetshandikappade sjdlva framhaller att de behandlas
individuellt utifran sina handikapp och sina insatser och anstrang-
ningar i jobbet:

Jag har varit gerillasoldat men ingen behéver gerillateknik hér,
jag utbildades till svetsare i Sverige. Hiar pa Lundaverkstaden,
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jag ar ju rullstolsbunden, hdmtar jag detaljer om det saknas,
monterar samman gangjarn och ldgger i pallen. Det ar sa enkelt,
men ibland far jag ont. (Montér, invandrare)

En annan operator framhaller:

Dom som &ar duktiga uppskattas. Dom som inte gor nagot, stan-
nar hemma eller svartjobbar, ser man ned pa. Svenskar gynnas
inte speciellt.

Teknik och organisation anpassas efter de
arbetshandikappade

Arbetet skall enligt platschefen stidrka individens identitet. Anvis-
ningen ses av ledningen som en stigmatisering av individen, som
man skall forsoka lindra eller undanrsja genom identitetsskapande
arbete. De identiteter platschefen da tdnker pa ar yrkesidentiter
som svetsare, svarvare, borrare etc.

Den mekaniska verkstaden har en teknikniva som huvudsakli-
gen dr fran 60-talet. Den valda tekniknivan gor det mojligt att
erbjuda yrkesidentiteter med vilka ledningen och méanga av de ar-
betshandikappade kédnner sig familjiara efter ett langt yrkesliv i
mekanisk verkstadsindustri. For en del invandrare, med erfaren-
het av industriarbete, kan tekniknivin mahénda vara positiv och
underlitta rehabiliteringen och integreringen i svenskt arbetsliv.
Men méanga invandrare som finns pa Lunda har ingen industriell
erfarenhet sedan tidigare. De har snarare skolats in att utfora de
enkla industriarbeten som Lundaverkstaden erbjuder. Inte heller
kan Lundaverkstaden vélja de arbetshandikappade som man
onskar, da detta sker genom en central rekryteringsprocess i sam-
arbete mellan Samhall och arbetsférmedlingarna. Man kan saledes
lika gidrna fa en fd stdderska som en fd svetsare.

En faktor som paverkar valet av teknik och arbetsorganisation
ar de begransningar som de arbetshandikappade individerna de
facto har genom sina handikapp. Vid Lundaverkstaden véljer man
att framstélla relativt enkla produkter och att ha en relativt okom-
plicerad maskin- och verktygspark, sa att 4ven individer med rela-
tivt svara handikapp kan delta i produktionen. Man har stationer
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for de enskilda arbetsoperationerna: kapning, svetsning, bearbet-
ning, montering, packning etc. Det gor att enskilda individer 14tt
kan léara sig en begriansad arbetsuppgift vid exempelvis en borr-
maskin. Individen far genom att stanna pa denna arbetsstation en
sorts yrkesidentitet och en specialistkompetens. Man har vidare en
enkel arbetsorganisation som med ett minimum av kommunikation
far produktionsprocessen att fungera fran ravara till fardig pro-
dukt. Den enkla arbetsorganisationen med specialiserade arbets-
uppgifter kriaver ett minimum av kommunikation. P4 sa sitt kan
man ocksa sdga att Lundaverkstaden anpassats till de sprakhan-
dikapp som manga invandrare har forutom de anvisningsgrun-
dande handikappen. Det &r enligt arbetsledningen till och med maj-
ligt att utféra manga arbeten prickfritt om man dr dévstum, dven
om det kriver stora insatser fran ledningens sida.

Produktionen siljs affarsméissigt pA marknaden vilket stéller
vissa krav pa teknisk och organisatorisk fornyelse for att tillfreds-
stdalla kunderna. Interna drivkrafter i form av affarsidé, lonsam-
hetskrav och begridnsade investeringsmedel for teknisk fornyelse
paverkar ocksa teknikniva och organisatoriska lésningar i produk-
tionen. Man forsoker déarfor efter hand infora programstyrda ma-
skiner och arbetslagsorganisation, vilket stdller andra krav pa
kompetens och utveckling av personalen pa Lundaverkstaden.

Utbildning och karridrvagar

Det finns mdgjligheter att utvecklas fran en given specialiserad ar-
betsuppgift som de flesta arbetshandikappade vid Lundaverksta-
den har. Det kan ske exempelvis genom att man bérjar vid svarare
maskiner eller gar fran att kéra maskinerna till att stalla maski-
nerna. Det kan ocksa ske genom att man tar pa sig gruppledar-
ansvar, vilket innebédr att man ar representant eller sprakror for
gruppen som arbetar i ett visst produktionsavsnitt. Nagon majlig-
het for arbetshandikappade att befordras till tjdnstemén finns i
praktiken knappast inte — tjinsteménnen rekryteras internt inom
Sambhall eller fran den reguljara arbetsmarknaden. Vid sidan av att
gora karridr genom att ta pa sig mer avancerade arbetsuppgifter,
ar den arbetshandikappade personalens enda karridrviag att soka
sig ut pa den reguljara arbetsmarknaden.

Nar det giller de interna karridrviagarna tycks invandrare ha
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samma mdjligheter som svenskar. Nagon hierarki mellan olika
invandrargrupper tycks heller inte finnas pa Lundaverkstaden.
Déaremot anser ledningen vid Lundaverkstaden att det &r mycket
svarare att placera en invandrare d4n en svensk pa den 6ppna
arbetsmarknaden. Det beror delvis pa foretagen, men ocksa pa en
mer begriansad vilja hos invandrarna att séka arbete pa den 6ppna
marknaden, anser ledningen.

Det forekommer inte mycket teoretisk utbildning vid Lunda-
verkstaden. Det kan ske i samband med introduktion av nagon ny
maskin eller kurser for gruppledare. Léira i jobbet dr modellen for
utbildning. Man gar bredvid och lar sig gora jobbet. Ndsta steg i
larandet ar att forsta vad man gor, darefter teoretiska kunskaper
for att kunna styra produktionen och stilla maskinerna. Oversta
steget ar gruppledarutbildning. Lonesystemet for de arbetshandi-
kappade &r uppbyggt efter de olika kunskapsstegen, som ocksa ar
en bas for den karridr som arbetshandikappad personal kan ha vid
Lundaverkstaden. Huruvida daliga sprakkunskaper dirvid ham-
mar invandrarna gick inte helt att utréna i intervjuerna. Men tro-
ligen gor modellen att ldara i jobbet det lattare for invandrare att
avancera kunskapsmaéssigt och 1oneméssigt &n en mer teoretisk
larmodell.

Under 1993 har Samhall AVEBE inrittat ett kompetenscenter
som erbjuder "professionell, foretagsorienterad kompetensutveck-
ling av hog kvalitet i en modern datorstodd utbildningsmilj6”. Kom-
petenscentret bygger pa samlade erfarenheter fran internt om-
stdallningsarbete under néagra ar. En av slutsatserna i omstill-
ningsarbetet var att det fanns ett mycket stort behov av grundlag-
gande basutbildning (14sa, rédkna, skriva) bland medarbetarna och
att behovet av svenskundervisning for invandrare dr mycket stort.
Kompetenscentret beskriver sina utbildningar nédr det géller
administrativt arbete sa har:

I dag har féretaget stort behov av kollektivanstilld personal som
kan utfora administrativt arbete. Dessa personer ska kunna av-
lasta t ex arbetsledare och administratorer ute pa enheterna. Det
ar dessutom onskvart att, for de kollektivanstéllda, hitta alter-
nativa arbetsuppgifter till de som i dag finns inom industrin. Re-
sultatet ska bli 6kad mgjlighet till personligutveckling och storre
chanser att komma ut pa arbetsmarknaden.
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Nar det géller svenska for invandrare, basutveckling och yrkesfor-
beredande kurser beskrivs utbildningarna enligt f6ljande:

Deltagarna far genom datorstodd undervisning (interaktiva pro-
gram) trdna och fordjupa sina sprakkunskaper pa en niva som
ar individuellt anpassad. I samhaills- och arbetsmarknadsorien-
tering utnyttjas bl a databaser for inhdmtande av aktuell infor-
mation. Genom att anvdnda multimediaprogram kan deltagarna
kombinera bade ord, ljud och bild for t ex grupp och projektarbe-
ten. Stor vikt laggs vid att vidareutveckla ordforrad och andra
kunskaper som anknyter till féretaget och de egna arbetsupp-
gifterna.

Teknisk och arbetsorganisatorisk utveckling

Verksamheten vid Lundaverkstaden bedrivs huvudsakligen med
traditionell teknik och arbetsorganisation. Maskinparken &ar for-
héallandevis gammal. Man stravar dock efter att foryngra tekniken,
vilket motiveras dels av att man vill forbdttra arbetsmiljon och
underléatta arbetet for personal med fysiska handikapp, dels av att
man vill f6lja med den allmidnna tekniska utvecklingen mot ut-
nyttjande av IT-teknik inom verkstadsarbetet (CNC-maskiner, in-
dustrirobotar etc). Detta skapar nya arbetsuppgifter och kriaver en
kompetenshdjning av personalen. Vid Lundaverkstaden &r det van-
ligt att ink6p av nya maskiner atfoljs av utbildning av personalen.
En nyligen inkopt svetsrobot foranledde t ex att fem operatorer ut-
bildades i robotsvetsning.

Platschefen och arbetsledarna framhaller att man stravar efter
att fornya arbetsorganisationen t ex genom arbetsrotation och kom-
petensspridning, men medger att personalens handikapp méanga
ganger begransar mojligheterna hérvidlag. Vart intryck &r att
arbetsorganisationen vid Lundaverkstaden ar tamligen traditio-
nell och att man bara partiellt utnyttjar nya idéer om ”just-in-time”-
produktion samt platta och ldrande organisationer.

Verksamheten vid Lundaverkstaden uppvisar flera av den tra-
ditionella organisationens kénnetecken. Man producerar ett par
standarddetaljer till ett fatal kunder, i stéllet for att efterstrava
flexibilitet och lata produktionens inriktning styras av efterfragan.
Produktionen sker for lager i stillet for ”just-in-time” d&ven om den
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1 huvudsak ar kundorderstyrd. Organisationen kédnnetecknas av
detaljstyrning uppifran i en hierarkisk organisation, dar arbets-
ledarna finns kvar och spelar en viktig roll. Det rader en strikt upp-
delning mellan arbetare och tjdnstemén och arbetsrotationen bland
operatorerna &r svagt utvecklad. Mestadels ror det sig om ensam-
jobb dir inriktningen snarare &r specialisering &n kompetens-
breddning, dven om gruppledaransvar har inforts. Jamfort med
manga verkstiader pa den reguljara arbetsmarknaden sker en svag
satsning pa ny teknik och kompetensutveckling av operatorerna.

Det finns dock klara avvikelser fran det traditionella produk-
tionsorganisatoriska idealet. Det &4r individens egen utvecklings-
och rehabiliteringsprocess som &r huvudsyftet med Samhall. Den
skall stéttas av en bra teknik- och arbetsorganisatorisk utveckling.
Syftet med organisationen dr darfor inte att optimera arbetstakt
och arbetsintensitet. Man anvédnder sig av manadslon (ackord fore-
kommer inte) och man tillater operatorer att vila sig, ta paus etc.
Man kan tillfalligtvis till och med tolerera for sena ankomster och
att “periodare” édr borta fran jobbet. Anledningen till att man har
den hér organisationen ar formodligen att man tycker att den gor
arbetsledningens arbete lattare. Operatorerna dr en mycket hete-
rogen grupp, ddr nagra har fysiska handikapp, andra forstands-
handikapp och en tredje grupp psykiska eller sociala handikapp
(t ex alkoholism). Operatorer med enbart fysiska handikapp skulle,
om de fick tillgang till tekniska hjdlpmedel, troligen ha stérre moj-
lighet att fungera i en mer modern arbetsorganisation 4n de bada
andra grupperna. Formodligen édr det darfor man valt att behalla
en traditionell organisationsmodell. En arbetsledare beskriver hur
invandrare med svara sprakproblem hénvisas till enkla, rutinar-
tade ensamjobb:

De klarar sig bra hiar men skulle inte klara ett jobb ute pa den
reguljara arbetsmarknaden. De utfor enkla jobb i delmonte-
ringen som bygger pa upprepning och standardisering. Daremot
klarar de inte slutmontering, som kraver att man laser arbets-
och foljekort och ritningar.

Det finns dock en strdvan efter att sa langt det gar forédndra
arbetsorganisationen i samma riktning som sker pa den reguljiara
arbetsmarknaden. Samhall har saledes satt upp mal for en modern
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arbetsorganisatorisk utveckling som gar under bendmningen "Den
utvecklande arbetsplatsen”. Forandringstendenserna marks emel-
lertid framst néar det géller arbetsledare och gruppledare. Arbets-
ledaren har kundkontakt, datakunskap och kan f6lja detaljerna
fran moment till moment, och en del gruppledare utbildas for att
ocksa kunna detta. Operatérerna berors inte i samma omfattning
av kompetensbreddningen eller de organisatoriska fordndringarna.
Det man kallar arbetsrotation bland operatérerna verkar vara en
traditionell arbetsdelning sa till vida att en borrare kan anvianda
flera borrmaskiner eller att man cirkulerar mellan olika kantpres-
sar och excenterpressar osv. Samtidigt skall man inte bortse fran
forandringen att man arbetar i arbetslag med en gruppledare, dven
om arbetet inom laget inte skiljer sig s4 mycket fran hur man
arbetade tidigare.

Forfattarnas kommentar: Ar "Samhall-
modellen” bra for invandrare?

Det &r inte latt att svara pa fragan hur bra Samhallmodellen ér for
de arbetshandikappade invandrarna. Ar det integreringen under
den tid man ar verksam vid Lundaverkstaden som skall bedomas,
eller ar det hur védl man forbereds for ett aterintrade i reguljart
arbete? Om man ser det som en viktig del av rehabiliteringen att
arbetshandikappade kan fortsdtta att vara verksamma i arbete i
stallet for att sjukpensioneras, sa dr modellen i stort sett fram-
gangsrik. Invandrare med handikapp som med stor sannolikhet
skulle ha haft mycket svart att sla sig in och stanna kvar pa den
reguljdara arbetsmarknaden kan finna trygghet i en fast anstallning
och en yrkesidentitet vid Lundaverkstaden. Individorienteringen
och anpassningen av teknik, arbetsorganisation och ledningsstil till
de begransningar som finns hos den arbetshandikappade persona-
len, bidrar ocksa till att ge de arbetshandikappade invandrarna en
forankring i arbetslivet.

Svarare ar det att bedoma i vilken man verksamheten vid Lun-
daverkstaden forbereder de arbetshandikappade for ett aterintriade
i det reguljara arbetslivet. I detta sammanhang upplever vi att det
finns inbyggda malkonflikter i Samhalls verksamhet. A ena sidan
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vill man rehabilitera och slussa ut s4 manga av de arbetshandi-
kappade som mdjligt, 4 andra sidan utgor faktiska handikapp och
bristande incitament hos de arbetshandikappade en klart ham-
mande faktor. Anstéllningsskyddet inom Samhall kan ocksa upp-
levas som en trygghet som ingen vill byta mot osdkerheten i en
anstéllning pa den 6ppna arbetsmarknaden.

Samtidigt forsvaras formodligen rehabiliteringsmélet av verk-
samhetens ekonomiska forutsiattningar, dvs kraven pa ekonomisk
béarkraft i kombination med principerna for medelstilldelning.
Framfor allt borde det begriansa mojligheterna att infora arbets-
besparande ny teknik att det ar ett verksamhetsmal att prestera
ett bestamt antal arbetstimmar. Ur rehabiliteringssynpunkt vore
dock sddana satsningar positiva eftersom tekniknivan i verksam-
heten da skulle bli mer lik den man kan foérvédnta sig finna utanfor
Sambhall. Den som under rehabiliteringstiden arbetat med moderna
maskiner och ny teknik borde ha stérre magjligheter att klara sig pa
den reguljdara arbetsmarknaden.

Pa liknande satt kan man resonera nér det giller arbetsorgani-
sationen. En konsekvens av den traditionella arbetsorganisationen
kan vara att operatorernas rehabilitering och mgjligheter att soka
sig ut i reguljart arbete forsvaras. Den som arbetar i en traditionell
organisation i manga ar utvecklar inte sin forméaga till kundkon-
takt, arbete i grupp, malstyrning, arbetsrotation och kontinuerlig
internutbildning och 6kar ddrigenom inte sin forméaga att havda sig
ien modern organisation. I den utstriackning som malet &r att fa ut
arbetshandikappad arbetskraft i reguljar verksamhet igen, borde
man inom verksamheten i hogre grad &n nu ha en teknik och
arbetsorganisation som paminner om den som det satsas pa ute i
foretagen. A andra sidan méste, som ndmnts ovan, verksamheten
anpassas efter de arbetshandikappades handikapp och 6vriga for-
utsédttningar, vilket utgor begriansningar for hur langt och fort en
teknisk och arbetsorganisatorisk utveckling kan ga.

Det ar en forutsattning for Samhalls verksamhet att arbetskraf-
ten bestar av personer med olika slags fysiska, psykiska eller socia-
la handikapp. Vid Lundaverkstaden ar som vi sett mer an halften
av arbetskraften invandrare. Det ar inget handikapp i sig att vara
invandrare, utan de arbetshandikappade invandrarna har alla
nagot annat handikapp av fysisk och/eller psykisk natur. Anda ar
det sa att manga invandrare dr extra "handikappade” pa arbets-
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marknaden darfor att de har for daliga sprakkunskaper eller sak-
nar annan kulturspecifik social kompetens, t ex om hur regelverket
i arbetslivet fungerar.

Det finns stora likheter mellan invandrares problem och de kom-
munikationshandikappades, tex de dovstumma eller de lindrigt
forstandshandikappade. Invandrare som inte kan det svenska
spraket och det ”sociala spraket” har lika svart att kommunicera i
arbetssituationen som en dévstum eller forstandshandikappad. De
hamnar utanfor, sitter och fikar for sig sjdlva — finskorna for sig
darfor att de talar finska, de dévstumma for sig eftersom de talar
teckensprak.

Inlarningsprocessen blir speciell for dessa grupper. Har gar det
inte med skriftlig eller i vissa fall ens muntlig information, héar
maste man visa rent praktiskt hur det skall ga till. Man kan tala
om optisk inldrning. I en modern organisation har de kommunika-
tionshandikappade liksom invandrare med spraksvagheter en
nackdel jadmfort med “vanliga” svenskar. En arbetsledare siager att
han inte lyckats fa ut ndgon dovstum i reguljart arbete.

Losningen for de kommunikationshandikappade blir ofta att de
tilldelas traditionella ensamjobb dér arbetet inte krdver mycket
kommunikation med andra, dar detaljstyrningen fungerar déarfor
att de producerar standardiserade produkter pa rutin och déar
arbetsledarna tar sig tid nér de instruerar dem. Pa samma sétt kla-
rade sig invandrare med sprakproblem med lédtthet i industrin pa
60-talet, darfor att de arbetade ensamma och bara behévde knapp-
héndiga instruktioner av formannen. De behévde inte kunna prata
med arbetskamrater, ldsa ritningar, rapportera resultat etc. Det ar
mojligt att den traditionella arbetsorganisationen fungerar pa lik-
artat sétt for invandrare med sprakproblem som for kommunika-
tionshandikappade. Pa kort sikt underldattas deras integrering i
arbetet darfor att kraven pa kommunikativa fardigheter dr mindre
4n i en modern organisation. Pa ldngre sikt innebéar det dock att
sprakfardigheterna inte 6vas upp och att forutsiattningarna min-
skar for ett aterintrdde pa den reguljara arbetsmarknaden och
arbete i moderna arbetsorganisationer dar kraven pa flexibilitet,
informationsinhdmtande och kommunikation &r stora.
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7. Strukturforandringar
ger 6kade kompetens-
krav

Den bild var undersokning ger av invandrares framtidsutsikter pa
den etablerade svenska arbetsmarknaden ar dyster. De flesta av de
undersokta verksamheterna kommer troligen inte att anstélla fler
invandrare, eller i vart fall mycket farre 4n tidigare. Nar de okva-
lificerade ingangsjobben forsvinner och den tekniska och organisa-
toriska utvecklingen gor att arbetsprocessen kriaver mer teoretisk
utbildning och mer kommunikation i arbetet, rdknar man inte med
att rekrytera invandrare pa samma sitt som tidigare till industrin.

Servicearbetet professionaliseras

Att foretag och organisationer koncentrerar sig pa sina "kdrnverk-
samheter” och koper en stor del av servicen utifran dr en annan
orsak till varfor antalet invandrare minskar i de undersckta fore-
tagen. I stéllet for att ha egen servicepersonal anstélld for hante-
ring av arbetskldder, tvatt, stddning, vaktméstartjanster, kaffe-
kokning etc anlitas sédrskilda servicebolag dar arbetet kan sidgas bli
professionaliserat. Invandrarna mister servicefunktionerna i de
traditionella verksamheterna, men det ar inte sjdlvklart att de har
tillgang till de nya arbeten som uppstar i servicebolagen. Ingaende
intervjuer med stadfirmor vittnar om det.

I de nya entreprenadverksamheterna koncentrerar man sig pa
en typ av verksamhet men samtidigt uppstar dar andra och mer
administrativa arbetsuppgifter som stéller krav pa befattnings-
havarna. Arbetet kréaver inte sillan korkort och lokalkdnnedom.
Man maste kunna administrera och rapportera sin egen verksam-
het, gora ekonomiska kalkyler och marknadsfoéra sina tjanster.
Under stora delar av arbetstiden jobbar man helt sjalvstéandigt och
man maste klara av arbetet och spraket fran forsta dagen. En kund
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som betalar for en tjdnst har inte nagon storre forstaelse for upp-
larningsbehov eller anpassningsproblem.

Organisationer blir plattare och
arbetet sjdlvstyrt

Man kan bade i service och tillverkningsarbete iaktta hur arbets-
grupper och individer far storre sjdlvstédndigt ansvar for sina
arbetsuppgifter. Inom industrin 4r en padrivande faktor process-
arbetets kontinuerliga karaktar, vilket kraver lagarbete av perso-
nalen. Arbetet stéller ddrmed krav pa en personlig och social for-
maga for att delta i ett lagarbete. Att medlemmarna i arbetslaget
fungerar bra tillsammans, kan kommunicera vl och vid behov
dven snabbt byta mellan arbetslag blir vasentligt.

Det blir allt vanligare att arbetslag bestammer eller &tminstone
har stort inflytande 6ver vem som skall anstéllas i en grupp. Det
finns ingen anledning att tro att invandrare skulle ha sdmre for-
maga att vara goda lagkamrater 4n svenskar, men nir man letar
efter nagon med vilken man vill att "personkemin stammer” &r det
troligt att man véljer ndgon som har samma skolerfarenhet, bor i
samma bostadsomriaden och har samma favoritlag i fotboll som
befintliga medlemmar i gruppen. I byggbranschen som néstan sak-
nar invandrad arbetskraft har arbetet ldnge varit lagbaserat. Den
grupprekrytering som &r tradition dir avspeglar sig ocksa hos den
undersokta enheten inom (fore detta) Euroc, vilken inte hade na-
gon enda invandrare bland sina kollektivanstéllda.

Saval i1 industriell produktion som i servicearbete har insikten
okat om att goda resultat i varje liten del av systemet ar avgorande
for att uppratthalla kvalitet i produktionen. I ett system dar varje
del ar ytterligt beroende av den andra 4r man beroende av att upp-
ratthalla gemensamma normer och malsittningar. Man forsoker
darfor medvetet skapa laganda och delaktighet genom socialt fun-
gerande system dir personalen har enhetliga vidrderingar och
enhetligt upptrdadande — en foretagskultur.

Enhetligheten syftar till att skapa ett gemensamt forhallnings-
satt till arbetsuppgifter och kunder, men det ar inte otroligt att ett
sadant "kulturskapande” ocksa bidrar till att man blir bendgen att
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anstédlla méinniskor som &r etniskt och socialt lika varandra, om
inte en mangkulturell profil ingar i foretagets image. Tidigare in-
neslots man i foretagskulturen bara genom att som pa SKF iklada
sig den bla overallen. Men i dag ndr man anstéller “hela” méanni-
skor, inte bara deras muskelkraft, blir ocksa personlighet och var-
deringar av betydelse.

For att kunna vélja réatt individ blir anstédllningsprocessen mer
ingaende och fler faktorer hos individen bedéms. Héar &r invandra-
ren handikappad da han inte har mgjlighet att ge en rattvisande
bild av sig sjdlv. Skriftliga dokument och referenser ar sviara att
védrdera om de alls finns. Andra signaler i form av t ex dialekt och
sociala koder, med hjidlp av vilka ménniskor formedlar vem de ar,
fungerar inte mellan den svenske rekryteraren och invandraren.

Kulturspecifika kunskaper dar sdllan
en merit

Sverige ar ett mangkulturellt land och har en mycket internatio-
nell ekonomi. Dessa forhallanden borde bidra till att det uppstar
arbetssituationer dar det ar en fordel att ha kunskap om andra kul-
turer och kunnighet i andra sprak dn engelska och svenska. Manga
verksamheter ser ocksa att kulturkunskaper kan komma till nytta
i arbetet.

De befattningar dar kulturspecifik kunskap ses som en extra
merit dr vanligen arbete som riktar sig till egna landsmén i afférs-
verksamhet, inom skola, barnomsorg, sjukvard och &ldrevard.
Inom tillverkning och industriservice ar det forvanansvart séllan
man betonar kulturspecifik kompetens som en merit. Bland de
undersokta foretagen finner vi bara exempel pa det fran sjukhus-
koket, diar de anstédllda anses ha bidragit till att utveckla den tra-
ditionella svenska sjukhusmaten.

En kommentar som personalchefen pa SKF tillstillt oss belyser
ytterligare den situation pa arbetsmarknaden som vi har funnit:

For SKF:s del ar sannolikt slutsatsen som forskarna dragit till
storsta delen riktig. Det finns allt mindre plats for den traditio-
nella invandraren och andra arbetssokande i liknande situation
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i en industri som SKF... Det ar framfor allt inom tva omraden,
dels den sociala kompetensen, formagan att arbeta tillsammans
med andra och kunna kommunicera pa ett naturligt sitt, dels
forméagan att lara sig nya metoder och tekniker och att tillgodo-
gora sig skriftlig information i olika avseenden, som det har skett
den mest patagliga fordandringen.

Med denna nya bild som norm- och kravprofil for de som skall
gora ett urval bland arbetssokande, dr det darfor naturligt att
ett flertal invandrare och andra arbetssokande i liknande situa-
tion kommer att stillas utanfor SKF som arbetsplats.

Skalet till detta ar naturligtvis inte att de 4r invandrare, utan
att de inte vet eller inte bryr sig om det som kréavs for att bli ut-
tagen av den som skall gora ett urval bland de stkande. Inom
vartforetag, liksom inom de flesta andra féretag, bygger urvalet
till en anstdllning pa dels de formella kunskapskraven men
ocksa pa de mer informella kunskapskraven, dar samarbetsfor-
maga och andra personliga egenskaper har stor betydelse. For
att den som gor urvalet skall vara séker pa att "helhetsbilden”
motsvarar vad som kravs for anstillning, 4r det oftast nédvan-
digt att ta referens fran tidigare arbetsgivare hur det fungerat i
tidigare anstéllning, eller annan person som “kan gé i god” for
att den arbetssokande har de personliga kvalifikationer som
kravs. Det ar i detta avseende som méanga invandrare har sva-
rare dn flertalet svenskar, genom att de inte haft en tidigare
anstdllning eller att de inte har kontaktnit eller nagon refe-
rensperson som arbetsgivare kan forlita sig pa och som kan "ga
i god” for honom/henne. I en sddan situation &r det inte konstigt
om de refuseras vid urvalet, och det 4r kanske i detta avseende
som de storstainsatserna for invandrare och deras barn skall go-
ras...

Personalens etniska sammansdttning har
historiska rotter

Bygghandeln Malmoé Tra har i princip inte rekryterat invandrare.
De enstaka anstédllda med invandrarbakgrund som arbetar pa fore-
taget ar starkt assimilerade och betraktas som svenskar. Grunden
for den ensidiga rekryteringen dr huvudsakligen branschtillhorig-
het. Till skillnad fran manga andra europeiska lander finns i den
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svenska byggbranschen nidstan inga invandrare. Kunderna pa
Malmoé Tré &ar byggare och man antar att dessa finner det mest na-
turligt att bli betjanade av svenskar. I PLM:s fabrik i Fosie utanfor
Malmo, inte langt fran Malmo Tré, &r invandrarna val foretrddda,
vilket huvudsakligen har sin grund i produktionsférutsattning-
arna. Man har tidigare kunnat lara sig ett visst produktionsavsnitt
i produktionsprocessen och kunnat fungera déar utan nagon egent-
lig kommunikation med andra. Jobbet &ar hart och bullrigt och inte
sa attraktivt, vilket kan forklara varfér manga invandrare har fatt
jobb pa PLM. Under 50- och 60-talen bemannades saledes produk-
tionen i hog grad av invandrare, en tradition som fortsatt under 70-
och 80-talen, d4ven om inslaget av invandrad arbetskraft stadigt
minskat under 80-talet. PLM:s rekryteringshistoria har darvid
stora likheter med rekryteringshistorierna pa de undersokta
industriarbetsplatserna Volvo, SKF och Ericsson.

Ett annat viktigt drag i1 invandrarnas arbetssituation pa de
undersokta industriarbetsplatserna ger ytterligare forklaringar till
invandrarnas forsdémrade arbetsmarknadsanknytning. Invand-
rarna aterfinns i forsta hand i arbeten som innebéar att man gor en
specifik, starkt avgridnsad arbetsinsats. Insatsen &r relativt enkel
att ldra och kridver inte nagon omfattande kommunikation. Vid
automation och organisationsfordandringar forsvinner dessa arbe-
ten och invandrad arbetskraft drabbas speciellt hart. De under-
sokta industriarbetsplatserna brottas samtliga i dag med detta
problem. Hur hart kan man rationalisera, hur hanterar man over-
bliven arbetskraft, vilka i nuvarande arbetsstyrka kan delta i kun-
skapsutvecklingen, vilka maste man finna andra vagar for?

Ett tredje typiskt drag pa industriarbetsplatserna ar invandrar-
nas position i organisationshierarkin. De aterfinns ldngst ned i hier-
arkin, i produktionsarbetet. Vid befordringar gar svenskar forst en-
ligt en tydlig, men mojligen delvis omedveten, regel. Tidigare fanns
manga arbetsledare, men niar man nu skapar plattare organisatio-
ner rationaliseras manga arbetsledare bort. Darvid forsvinner i
hogre grad arbetsledare med invandrarbakgrund én arbetsledare
med svensk bakgrund. Man kan se detta som en sortering i foreta-
gen — svenskar diruppe, invandrare dir nere. Invandrarna stéter
pa ett glastak av likartad karaktéar som det kvinnorna har stott pa
efter sin introduktion pa den 6ppna arbetsmarknaden pa 1950-
talet. Rationaliseringar i den rutinméssiga produktionen drabbar i
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de hir undersokta foretagen déarfor invandrare i oproportionellt
stor omfattning jamfort med svensk arbetskraft.

Volvo, PLM, SKF och Ericsson har lang erfarenhet av invandrad
personal. Statistisk diskriminering borde darfor hos dessa foretag
inte vara motiverad. Dock talar den hierarkiska uppdelningen for
att erfarenheterna av invandrare i féretagen i forsta hand &r be-
gransad till att géalla kollektivanstdlld arbetskraft i traditionella
industriarbeten. Invandrarnas position i organisationshierarkin
kan innebdra att man i forsta hand uppfattar invandrare som
yrkesutbildad eller lagutbildad arbetskraft, vilket kan stélla till
bekymmer for arbetssékande invandrare med hog utbildning.

Under rationaliseringsperioden i borjan av 90-talet har det skett
en kraftig reduktion av personalstyrkan pa de undersckta arbets-
platserna. Detta har i hog grad géllt invandrare som har stotts ut
ur produktionen av de hojda kompetenskraven och sprakkraven.
Personalnedskérningarna har drabbat alla med dalig utbildning
men speciellt invandrare. Det finns en uppfattningi flera av de un-
dersokta industriféretagen att man rekryterade pa allt for lag kom-
petensniva under 70- och 80-talen och att man missat i kom-
petensutvecklingen av de lagutbildade. Man far nu lida for dessa
felrekryteringar i form av hoga utbildningskostnader och héga
kostnader for omstéllningar och uppsdgningar: dyra och arbets-
kravande misstag som gor personalrekryterarna forsiktigare i sin
rekrytering framover — “det far inte bli fel!”.

Den arbetsplats vi har undersokt pa Samhall AVEBE i Lunda,
kan sdgas utgora en pendang till de undersokta industriarbets-
platserna pa PLM, Volvo, SKF och Ericsson. Man har en hog andel
invandrare, som kontinuerligt vuxit under 70- och 80-talen. Kravet
pa teknisk och organisatorisk forandring 4r inte sa starkt och dér-
med okar inte kompetenskraven i samma takt som pa ovriga
industriarbetsplatser. Man kan inte tala om utstétning hér, da
arbetskraften pa Samhall 4r arbetshandikappad och, atminstone
temporirt, inte finns pa den ordinarie arbetsmarknaden.

De etniska smaforetagarna, hir representerade av assyriska och
syrianska foretagare, ar kraftigt avvikande fran industriforetagen
och Samhall. De aterfinns i forsta hand i tjanstesektorn, i stad-,
restaurang- och handelsverksamheter. Huvudorsaken till att de
etniska smaforetagen finns i dessa branscher ar att etableringen
kraver relativt lite kapital. Arbetskraften ar oftast fran en viss folk-
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grupp och manga ganger fran samma familj. Ett avgorande skal till
detta ar finansieringen av etableringen. Invandrare har svart att
lana i bank och saknar kanske ocksé en sadan tradition. Man lanar
darfor av familjen, sldkten, folkgruppen for att finansiera starten
av sin verksamhet. D4 aterbetalningskraven dr harda behovs i
inledningsskedet billig arbetskraft vilken enklast rekryteras ur den
egna familjen, sldkten eller gruppen. Liksom Malmé Tra kan de
etniska sméaforetagen ségas preferensdiskriminera pa ett illegitimt
sédtt mot andra dn den egna familjen eller gruppen, &ven om moti-
vet for diskrimineringen skiljer. De etniska smaféretagen diskri-
minerar for att fa billig arbetskraft fran den egna gruppen medan
Malmo Tra diskriminerar med tanke pa kunderna.

Det enda offentligt dgda foretaget som ingar i undersokningen,
Huddinge sjukhus centralkok, har en hog andel invandrare i per-
sonalen, och 4ven nagra personer i ledningen ar invandrare. Ur
bland annat denna synvinkel kan man bendmna foretaget mang-
kulturellt. Den avgérande skillnaden i férhallande till 6vriga fore-
tag ar att koket, efter att ha varit en integrerad administrativ del
av sjukhuset, utsatts for ett direkt 6verlevnadshot genom konkur-
rensutséttning. Konkurrensutsittningen har tvingat en delvis ny
ledning att snabbt finna en effektivare produktion som kan kon-
kurrera med andra fristdende entreprenérers anbud. Man har valt
att da arbeta med den personal som finns for att skapa ett profes-
sionellt storkok, vilket innebér att alla avkravs sitt basta och maste
anvidndas i produktionen efter sin basta forméaga. Det innebar ocksa
att den kulturspecifika kunskap som man besitter inte bara ses som
hinder for utveckling utan kan anvindas for att forbattra produk-
tionen och ddrmed kan innebéra nagot positivt for bade individ och
foretag.
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8. En omvandlingsprocess

Under slutet av 70-talet och under 80-talet fornyades savél pro-
duktionsteknik som organisation pa i forsta hand industriarbets-
platserna, och med en viss efterslapning ocksa i tjanste- och ser-
viceproduktionen.*> Byte av teknik och organisation gick inte 6ver
en dag, utan var en pagaende process av experiment och misslyck-
anden. En hel del av de ackumulerade misslyckandena utlostes 1
den ekonomiska krisen i borjan av 90-talet, varefter en rationa-
liseringsfas med nedskidrningar och snabb produktivitetshojning
har inletts i sektor efter sektor i ekonomin, med bland annat kraf-
tigt sysselsattningsfall som foljd. Utvecklingen under slutet av 70-
talet och hela 80-talet innebar siledes dramatiskt fordndrade for-
hallanden nér det géller foretagens teknikniva, arbetsorganisation
och foretagskultur. Denna omvandlingsprocess fick konsekvenser
for foretagens syn pa kunskap och kunskapskrav, pa arbetets
organisation och ledning samt pa styrning och kontroll av foreta-
gens prestationer. For personalen har det inneburit nya arbets-
uppgifter, nya kunskapskrav och nya forhallningssatt.

Den tekniska utvecklingen framfor allt i industrin innebar,
enkelt uttryckt, att man 6vergick fran att gora saker till att i allt
hogre grad styra och reglera att saker blev gjorda. Styrning och
reglering av produktionen kraver farre operatorer och en mer teo-
retisk kunskapsbas hos de anstéllda. Efterfragan pa traditionell
yrkeskompetens minskade och ersattes av efterfrigan pa béttre
teoretiskt utbildad personal. Manga anstédllda klarade den tek-
niska uppgraderingen med hjilp av internutbildning, men manga
lagutbildade slogs ut i den tekniska omvandlingsprocessen. En
anstélld pa SKF uttryckte skeendet sia har: "Pa 50- och 60-talet
stallde vi cykeln och hjdrnan vid fabriksgrinden, pa 80-talet fick vi

45 Schon (1994).
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ta hjarnan med in for att klara jobbet.” Invandrare med daliga kun-
skaperi svenska hade som regel ett underldage i denna process i for-
hallande till svenskar, bland annat darfor att de hade svarare att
tillgodogora sig den nya kunskapen i internutbildning och instruk-
tioner pa svenska.

Som en konsekvens av den tekniska utvecklingen, men ocksa
utifran foretagsdemokratiska och organisatoriska experiment, ut-
vecklades och forandrades arbetsorganisationen kraftigt under
framfor allt 80-talet. Utvecklingen kretsade kring begreppen
arbetsgrupper och arbetsledning. Sammanfattningsvis innebéar
utvecklingen att arbetsgruppen ansvarar for produktionen, inte
den enskilde operatoren, och att arbetsledaren ar en stabsfunktion
till arbetsgruppen, inte en traditionell forman med ordergivning,
arbetsfordelning och kontroll. Detta har inneburit en utveckling av
rollerna i arbetsgruppen med olika uppgifter i tillagg till de rent
operativa, uppgifter som tidigare i huvudsak skoéttes av arbetsle-
daren, som att planera arbetet, disponera resurser for att forhindra
avbrott eller fel i produktionen, gora kvalitetskontroll och foretrada
arbetsgruppen utat. Dessa uppgifter ldggs pa operatorer som dér-
med far ta pa sig olika och nya roller i arbetsorganisationen.
Ovanpa de tekniska kraven har darmed lagts kompetenskrav av en
annan karaktéar for att klara de olika rollerna i gruppen, att re-
spektera asikter, att lyssna péa olika uppfattningar, att kunna vér-
dera personer, att kunna ge och ta kritik, att leda utan formell 6ver-
ordning, att foretrdda de andra i gruppen. Aven denna kompetens
trdnades i internutbildning och i de urvalsprocesser som formade
arbetsgrupperna i den nya arbetsorganisationen.

Mycket talar for att invandrarna i denna process hade mindre
framgang &n svenskarna. Vi kan i de undersokta foretagen se att
andelen invandrare har minskat under 80-talet, att invandrare
hade svarare dn svenskar att besdtta de nya rollerna och att nya
invandrare som rekryterades under 80-talet fick svarare att ta sig
in i arbetsgrupperna. Forklaringen till detta ar att rollernas
utformning missgynnade invandrare av tva skidl. For det forsta
krédvdes irollerna en god férmaga till kommunikation. Denna kom-
munikation skulle ske pa svenska, dd huvuddelen i arbetsgrup-
perna talade svenska, vilket missgynnade invandrare med daliga
svenskkunskaper. For det andra genomsyrades rollerna av en
ideologi av svenskt mérke som vixt fram under paverkan av influ-
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enser fran olika hall under efterkrigstiden, med rollinnehéall som
bl a vaga hierarkiska positioner, stora krav pa jamlikhet och demo-
kratiska arbetsformer samt personligt ansvar utéver det rent yr-
kesméssiga. Denna ideologi brét kraftigt mot tidigare uppfatt-
ningar om industriarbete eller lagorganisation i svenskt arbetsliv.

Det star ocksa klart att nédr antalet arbetsledare minskade under
80-talet s4 minskade andelen invandrade arbetsledare markant,
vilket i sin tur minskade invandrarnas kontaktytor i foretagen och
deras mgjligheter att fa anstdllning via arbetsledarkontakter. In-
vandrare i produktionsbefattningar uppfattade dartill skeendet
som en signal om minskade karridrmaojligheter. Det viktigaste i pro-
cessen ar emellertid att genom att 6vervigande befordra svenska
arbetsledare till chefer eller stabspersoner i produktionen och 6ver-
vdgande behalla svenskar i de kvarvarande och fordndrade arbets-
ledarbefattningarna, visade foretagsledningarna att orderlinjen
och de viktiga rollerna i foretagen skulle vara svenska, i tal och tan-
kande. Och tankandet var viktigt, inte bara talet. Sjalvstyrande
grupper maste styra mot nagot, i regel det som foretagsledningen
ansag bast for foretaget. Det blev darfor viktigt att exempelvis for-
std och kéanna till mél pé olika nivaer i foretagen, att kunna kon-
trollera arbetsresultat och ratta till avvikelser, att foresla och driva
forandringar. Dessa uppgifter kraver forutom god formaga till kom-
munikation, ocksa identifikation och engagemang i den svenska
foretagsledningens mal, ambitioner och uppfattning om foretaget.
Identifikationskraven och de nya ideologiska uppgifterna blev en
nodvandig del av det utvidgade sjalvstyret i produktionen, och dér-
med for urvalet av svenska chefer och svenska arbetsledare.

Rationaliseringen har framst drabbat
invandrarna

Den omvandling och de konsekvenser som héir beskrivits kunde
mycket tydligt iakttas pa arbetsplatser i “invandringsforetagen”
PLM, SKF, Ericsson och Volvo. I undersokningen finns arbetsplat-
ser som uppvisar en annan bild av invandring och omvandling. Det
ar "det svenska foretaget” Malmo Tra, som 1 och for sig rationalise-
rat hart under 90-talets nedgang i byggbranschen, men dér det inte
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har haft nagon betydelse for personalsammansittningen ur etnisk
synpunkt, da alla i stort sett var svenskar i utgangslaget. Det ar
vidare "det skyddade invandringsféretaget” AVEBE inom Sambhall.
Har har man under 80- och 90-talen 6kat andelen invandrare, vil-
ket har att gora med att man behallit en hel del av den traditionella
produktionstekniken fran 60-talet och undvikit utslagningen pa
grund av en snabb teknisk utveckling. "Det méangkulturella foreta-
get” Centralkoket pa Huddinge sjukhus har, om man ser krasst pa
det, endast invandrare att rationalisera bland. Att man saledes har
rationaliserat en hel del under 90-talet har darfor inte paverkat den
multietniska personalsammansittningen. Sysselsédttningen i ”de
etniska minoritetsféretagen” i Sodertéilje och Botkyrka har troligen
okat pa grund av utslagningen pa den évriga arbetsmarknaden,
men personalsammanséittningen har inte paverkats ur etnisk syn-
punkt.

Aven om det saledes finns variationer i sysselsédttningsutveck-
lingen och i personalsammanséttningen i olika foretag, menar vi
att omvandlingsprocessen och dess konsekvenser for invandrarna,
som vi har har beskrivit, 4r det dominerande draget pa arbets-
marknaden. Det sdrbehandlingsmonster som vi déarvid funnit van-
ligast leder till en favorisering av svenskar och ett missgynnande
av invandrare, och har sin grund i omvandlingsprocessens struk-
turférdndringar, vilka vi sammanfattat i féljande faktorer i de
undersokta foretagen:

¢ Rationalisering av okvalificerade arbetsuppgifter
¢ Professionalisering av servicearbetet

* Decentralisering av ansvar och sjdlvstyrt arbete
Okade krav pa formell kompetens

Okade krav pa kommunikativ kompetens

En ndrmare granskning av omvandlingsprocessen visar hur de
uppsatta kompetenskraven successivt har héjts i produktionsarbe-
tet och favoriserat svenskfodda och svensktalande:

* P43 50- och 60-talen rédckte det med négon sorts yrkeskompetens.

® Pa 70- och 80-talen vixte kraven pa rollkompetens i arbetsgrup-
per och anpassning till svensk foretagskultur och kommunika-
tionsforméaga pa svenska.
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* Pa 90-talet sammanfattas hgjningarna av kompetenskraven i
tydliga formella krav pa teoretisk utbildning och kunskaper i
svenska vid nyrekrytering.

Till sist kvarstar fragan om den sirbehandling som favoriserar
svenskar &r legitim eller illegitim; legitim mot bakgrund av de
efterhand hojda kompetenskraven eller illegitim mot bakgrund av
att kompetenskraven ensidigt gynnat svenskar. Att fragan kvar-
star beror pa en kédnsla av olust infor strukturférandringarnas kon-
sekvenser och en misstanke om att det finns andra, delvis dolda,
sparrar for invandrarnas integration pa arbetsplatserna.

Ddrfor avslutningsvis nagot om
tystnaden

Ett genomgaende dragi de undersokta foretagen dr att man poang-
terar 6kade krav pa svenska sprakkunskaper och pa en social,
svensk kulturspecifik kompetens som avgorande i dagens arbetsliv.
Men vad &r da denna sociala kompetens? Det ror sig knappast om
det viivanlig mening kallar att vara social, att vara 6ppen och trev-
lig, ta kontakt och kunna smaprata. Det handlar snarare om en
kompetens som ar svar att beskriva. En tyst kunskap om hur man
bor bete sig i svenskt arbetsliv, i arbetsgrupper, i beslutsgrupper,
som chef eller medarbetare, for att framsta som effektiv och pro-
fessionell. En kunskap som man far genom att bjudas in i gemen-
skapen, delta i arbetsgruppen, ta rad fran chefen, lyssna till dldre
medarbetare, ga bredvid och lara sig, fa prova och misslyckas. Den
svenska tysta kunskapen byggs upp under hela livet, i hemmen, i
forskola, skola, militdrtjdnst och sa vidare. Den utgor ett avsevéart
hinder for invandrare att komma in i svenska organisationer och
nédr kraven pa siddan kompetens 6kar, vilket utméarker 80- och 90-
talens svenska arbetsliv, vixer ocksa hindren for invandrare. Det
ar dessutom troligt att man i en kultur som den svenska, vilken un-
derlang tid haft en homogen befolkning och ett enhetligt sprak, har
utvecklat en kultur som kan kommuniceras med ett minimum av
athévor och att denna kultur darmed ar “tystare” och mer oatkom-
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lig &n i lander dar man varit tvungen att kommunicera 6ver sprak-
liga och etniska granser.

Den kulturella homogeniteten i majoritetens tysta kunskap
marks inte bara i de kompetenskravshgjningar som ackompanjerat
savéil nedskdrningar som nyrekryteringar, utan ocksa i det tysta
sprak som kan uppfattas i mellanrummet mellan vad som avslgjas
av den enskilde personen i intervjuer och vad som mer officiellt
uttalas i grupp och pa sammantrdden. I de officiella samman-
hangen bagatelliseras kulturskillnader och man framhiver det
gemensamma i att vara ménniska och yrkesman. I manga inter-
vjuer gors dock efter hand tydliga uttalanden om skillnader mellan
kulturer och hur man som svensk uppfattar personer fran andra
kulturer, raser och religioner.

Jag dr ingen rasist, jag har till och med levt med en svart man
och varit gift med en spanjor. Men det ska jag sdga att spanjoren
trivdes inte i Sverige och vad betréaffar svarta blir det bara fel,
fel, fel i Sverige. Nidstan patetiskt!

Jag vill inte jobba med muslimer som fértrycker kvinnor!

Vi vill inte ha nagra mullor hér fran Iran som styr personalen,
vi har nog med problem med facket!

da, du vet, dom rullar plétsligt ut bonemattan mellan svarvarna,
for fan...

Dom dr dom, och vi &r vi, 4ven om det pa ytan verkar OK.

Invandrare har ocksa uppfattningar om svenskar, exempelvis enin-
vandrad kvinna som liknar svenska mén vid gurkor — trista och ut-
tryckslosa.

Tyst kunskap och tyst sprak ger inte manga magjligheter till kom-
munikation och integration. Invandraren kan knacka pa dérren
manga ganger utan att hora svaret, vare sig han dr vdlkommen
eller inte. Och en kulturellt homogen efterfragan kan inte fanga
upp den kompetens som invandrarna besitter. Det tycks som om
tystnaden maéste brytas for att fa en effektivare arbetsmarknad for
invandrare.
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9. Sarbehandling och
diskriminering

Vi har pa de arbetsplatser vi studerat funnit att médnniskor varde-
ras, ofta noggrant, i och infor en arbetsuppgift. Motivet for denna
virdering &r att gora urval som leder till att man far ratt man pa
rétt plats i organisationen, vilket blir allt viktigare i takt med att
personaltétheten sjunker. Dessa urvalsprocesser vid rekrytering,
bemanning, befordran och uppsédgning spelar en avgorande roll for
foretagens effektivitet och konkurrensformaga samt, vilket ar vik-
tigt 1 detta sammanhang, for personalsammanséttningen i foreta-
gen. Man kan da, mot bakgrund av invandrares daliga anknytning
till arbetsmarknaden och diskrimineringsdebatten, fraga sig om
resultaten av dessa urvalprocesser ér legitima i allménhetens 6gon
och, inte minst viktigt, pa vilken niva i foretaget urvalsprocesserna
avgors. Det senare ger en fingervisning om omfattningen av de var-
deringar som uttrycks i urvalen.

Nér en individ blir bortvald i en urvalsprocess kan individen upp-
fatta detta som en handling som riktar sig mot den grupp individen
tillhor. Individen behandlas da som en del av en grupp som kan
missgynnas eller gynnas. Dartill kan dven en grupp uppfatta sig
som missgynnad i och med att en annan grupp gynnas pa nagot
satt. Det gor varje diskussion om legitimitet i ett urval komplex. Ex-
empel pa detta dr att en invandrare uppfattar sig som bortvald vid
rekryteringen for att han &r invandrare, och att "turkar” kan kdnna
sig missgynnade déarfor att bara "finnar” far befordran osv.

For att kunna avgora vad som &r legitimt urval méaste legitimi-
tetsbegreppets underliggande varderingar granskas. Det finns en
rad internationella konventioner som uttrycker sddana vardemés-
siga utgangspunkter nér det géller vad som ér illegitimt, t ex arti-
kel 2 1 FN:s allménna forklaring om de ménskliga rattigheterna,
artikel 26 i FN:s konvention om medborgerliga och politiska rattig-
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heter, 1965 ars konvention om avskaffande av alla former av ras-
diskriminering etc.

De svenska réttsreglerna innehaller ocksa vardestandpunkter
som till en del grundas pa de internationella reglerna. Sa finns
exempelvis i nu géillande lag forbud mot etnisk diskriminering i
arbetslivet. Paragraf 1 i lagen séger att "En arbetsgivare far inte
vid anstéllning sédrbehandla en arbetssokande genom att forbiga
arbetssokanden pa grund av hans eller hennes ras, hudfirg, natio-
nella eller etniska ursprung eller trosbekinnelse”. Paragraf 2 fort-
satter: "En arbetsgivare far inte otillborligt sirbehandla en arbets-
tagare pa grund av hans eller hennes ras, hudfirg, nationella eller
etniska ursprung eller trosbekénnelse genom att:

¢ tilldimpa oférmanliga anstédllnings- eller andra arbetsvillkor

¢ leda eller fordela arbetet pa ett for arbetstagaren patagligt ofor-
manligt satt

® sédga upp, avskeda, permittera eller vidta annan jamforlig atgéard
mot arbetstagaren”

De svenska rattsreglerna liksom de internationella ger uttryck for
vad som é&r illegitim sérbehandling. I konsekvens med detta &r all
annan sédrbehandling legitim sadan. Diskussionen som f6ljer har
denna utgangspunkt.

Det ar emellertid inte ovanligt att ett visst handlande av stora
grupper kan uppfattas som legitimt, trots att det &r i lag forbjudet.
Exempel pa detta dr hembrédnning "for husbehov” eller rimliga
overskridanden av hastighetsgrédnser pa vagarna. Det betyder att
det kan finnas fall av sdrbehandling av invandrare som &ar for-
bjudna enligt lag men som kan uppfattas som legitima i stora folk-
gruppers égon. Aven om denna grupp utgér en majoritet kan den
sarbehandling som uppfattas som legitim vara olaglig, exempelvis
bortsortering av arbetssokande med icke-svenska namn eller
mycket hogt stdllda krav pa svensk sprakforméaga for fortsatt
anstillning.

Av vikt vid bedémningen av den sidrbehandling som forekommer
i de studerade foretagen ar vilken grad av institutionalisering sar-
behandlingen har. Institutionaliseringsgrad har hér jamstillts
med pa vilken niva i féretaget besluten om urval sker, dvs om det
ar en handling som sker pa foretagsledningsniva, arbetsledarniva
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eller arbetsgruppsniva. Beslut pa hogre niva antas didrvid ha mer
omfattande konsekvenser édn beslut pa ldgre niva.*

Diskussionen kan struktureras med hjilp av foljande schema:

Legitim sdrbehandling Illegitim sdrbehandling
Positiv Negativ Positiv Negativt

bedémning  bedémning favorisering missgynnande

Hog grad av

institutionalisering 1 2 3 4
Lag grad av

institutionalisering 5 6 7 8
Ingen

institutionalisering 9 10 11 12

Foljande exempel fran undersokningen illustrerar schemats 12 po-
sitioner:

1. P4 Euroc tog man centralt in trainees for framtida anstéllning i
foretagets olika bolag. Man hade vid urvalet medvetet utformat
bedomningsgrunder som gynnade personer med invandrarbak-
grund, exempelvis viss typ av flersprakighet.

2. I Ericsson Telecom tvingades man vid rationaliseringar i pro-
duktionen att hoja kraven pa svenska, vilket ledde till en for-
hallandevis stor utsortering av personer med invandrarbak-
grund. Denna problematik fanns i flertalet av foretagen i un-
dersokningen. Pa sina hall i foretagen ifragasattes de nya och
hogre kraven av invandrare. Misstanken fanns att de satts for
att kunna sortera ut vissa grupper eller individer.

46 Jamfor Hallberg & Hoglund (1997).
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3. Pa PLM ger man fortur till sldktingar vid sommaranstéllning,
vilket gynnar personer fran i foretaget val etablerade grupper av
olika etniskt ursprung. Sadan favorisering férekommer dven pa
andra foretag i undersokningen. Assyriska och syrianska fore-
tagare favoriserar de egna folkgrupperna vid anstéllning.

4. Nagot uttalat missgynnande av nagon grupp finns inte i de un-
dersokta foretagen pa foretagsledningsniva. Diskussioner om
olika etniska gruppers lamplighet for arbete i foretaget fore-
kommer dock, oftast med anledning av erfarenheter som man
haft i foretaget. I en tidigare undersokning fick vi emellertid
mycket tydliga och klara uttalanden fran bl a ett invandraragt
stadforetag att man inte anstillde vissa preciserade invandrar-
grupper som varande oldmpliga for arbetet.

5. Positiva bedomningar av personer grundar sig pa att individen
kan uppfylla de krav som uppgiften stéller. Den hér typen av
positiv bedomning forekommer i alla foretagen pa arbetsled-
ningsniva.

6. Problemet for en individ 4r att han eller hon kan fa en negativ
bedémning av sin kompetens och formaga exempelvis vid urval
till internutbildning. Individen ldgger da ibland problemet hos
arbetsledaren och menar att arbetsledaren underskattar indivi-
dens kompetens. Sddana individuella utsagor finns fran Volvo,
SKF med flera foretag. Kritiken mot arbetsledningens bed6m-
ning kan ocksé rikta sig mot de uppsatta kraven, som da anses
for harda eller felaktiga.

7. Pa flera foretag forekommer det utsagor om att arbetsledare fa-
voriserar vissa grupper. Arbetsledare sidgs favorisera eller an-
ger sjédlva att de kdnner sig tvingade att favorisera framst svens-
kar, nagon gang finnar och i enstaka fall ndgon annan etnisk

grupp.

8. Det finns utsagor fran arbetsledare om att man inte vill ha
invandrare. Det finns utsagor att muslimer eller en viss natio-
nalitet inte passar in i foretaget eller for vissa typer av arbets-
uppgifter, varfor man undviker att anstélla fran dessa grupper.
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9. Arbetsgruppen kan i 6kad utstrackning, utifran med arbets-
ledningen 6verenskomna kriterier, valja vilka som skall ingéa i
gruppen. Sddana urvalsprocesser finnsi ett flertal av foretagen
och dr en konsekvens av arbetsorganisatorisk utveckling.

10. Som konsekvens av gruppens ckade sjialvval forekommer det
att individer som i och for sig 4r kompetenta ratas for vissa upp-
gifter eller roller. Konflikterna blir da i férldngningen snarast
mellan gruppen och arbetsledningen (om denna tvingas in-
gripa) om vem som bestdmmer 6ver kravens implementering
vid bemanningen.

11. Det finns arbetsgrupper som féredrar svenskar, ofta med moti-
vet att de dr enklare att kommunicera med. P4 motsvarande
séatt kan man finna finska, turkiska och andra etniska grupper
som foredrar att arbeta med personer fran den egna etniska
gruppen. Favoriseringen av svenskar dominerar i undersok-
ningen.

12. Det finns arbetsgrupper bestaende av svenskar som inte vill ha
in utldnningar. ”Aven om dom jobbar bra, s bor dom dka hem
nér det inte finns nagra jobb”, tycker man.

Exemplen ovan pa sdrbehandling av etnisk karaktér pekar pa att
saddan ar vanligt forekommande. Sarbehandlingen &ar da en hand-
ling som gor skillnaden i etniskt ursprung mellan personer synlig.
Det sker vid urval for rekrytering, bemanning, befordran, utbild-
ning och uppségning. I manga fall dr sidrbehandlingen en konse-
kvens av uppsatta kriterier for arbetet och diarmed legitim ur foére-
tagets synpunkt, 4ven om kriterierna till sin utformning ofta kan
missgynna invandrare (exempelvis hoga krav pa kunskaper i
svenska). Undantagsvis kan kriterierna gynna invandrare, som i
rekryteringen till Eurocs traineeprogram. I manga fall tycks etnisk
sarbehandling saledes ha legitim karaktar, exempelvis i form av
krav pa sprakkunskaper och kommunikationsformaga. Sarbe-
handling har da funktionen att sdkerstélla ett effektivt urval av in-
divider i foretaget.

Vihar kunnat visa exempel fran var undersékning pa att alla for-
mer av sdrbehandling kan férekomma. Men en uttalad illegitim
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etnisk siarbehandling forekommer knappast i undersokningen pa
foretagslednings- och chefsniva. Den ar nagot vanligare pa arbets-
ledningsniva och pa gruppnivi, som framgér av exemplen ovan. Re-
sultatet kan dock vara en f6ljd av studiens fokus pa produktions-
nivaerna i foretagen.

Illegitim sarbehandling baserad pa uppfattningar om olika
etniska eller religiosa grupper kan enligt var bedomning knappast
helt forklara invandrarnas hoga arbetsloshetstal. En troligare for-
klaring ar att sarbehandlingen missgynnar invandrare med varie-
rande kraft men alltid mera 4n personer med svensk bakgrund.

Som vi sett av genomgangen av sidrbehandlingen i foretagen
innebadr legitimitet att sdrbehandlingen bygger pa kriterier som at-
minstone har en forankring bland foretagets anstéllda och dartill
helst i en majoritet av befolkningen i foretagets omgivning.
Illegitim sarbehandling tar daremot sin utgangspunkt i nagon in-
divids eller grupps etniska eller andra sédrdrag och behandlar indi-
viden som om den hade dessa sédrdrag, 6nskvarda eller icke. Illegi-
tim sdrbehandling dr det som oftast i debatten likstélls med etnisk
diskriminering och som innebéar att sédrbehandlingen inte ar all-
maént forankrad. Ur ekonomisk synvinkel kan man emellertid driva
diskussionen om etnisk diskriminering ocksa forbi begreppet ille-
gitim sédrbehandling.

Nagot forenklat kan man ur ekonomisk synvinkel sirskilja tva
typer av etnisk diskriminering: preferensdiskriminering och sta-
tistisk diskriminering.?” Med preferensdiskriminering menas att
en arbetsgivare viljer att anstélla eller befordra exempelvis en
svensk framfor en invandrare med samma eller hogre kvalifikatio-
ner, trots att det inte skulle tka verksamhetens kostnader att
anstidlla invandraren. Valet sker saledes darfor att arbetsgivaren
foredrar svenskar framfor invandrare av skil som &r icke-ratio-
nella. Orsaken till diskrimineringen ligger emellertid i arbetsgiva-
rens egna preferenser och inte i de ekonomiska férhillandena. Be-
teendet skulle darfor med var tillampade terminologi kallas illegi-
tim preferensdiskriminering, da man favoriserar en individ ur en
etnisk grupp, dvs svenskarna.

I vissa fall av preferensdiskriminering kan arbetsgivaren dock

47 Se Broomé, Bicklund, Lundh & Ohlsson (1996).
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ha ekonomiska motiv att anstélla eller befordra vissa anstéllda.
Det kan t ex vara ekonomiskt rationellt att anstélla en viss person
framfor en annan om en grupp anstéllda eller konsumenterna har
preferenser for diskriminering eller om diskriminering ar socialt
etablerat i samhaéllet som t ex tidigare i Sydafrika. Att inte diskri-
minera i detta ldge skulle for arbetsgivaren innebédra hogre kost-
nader och forsdmrade avséttningsmojligheter for produkterna.
Denna typ av preferensdiskriminering &r alltsa ur arbetsgivarens
perspektiv ekonomiskt grundad, men beror pa preferenser hos
anstédllda och kunder och inte pa reella egenskaper hos den som dis-
krimineras. Beteendet skulle kunna kallas legitim preferensdiskri-
minering antingen det utgor en positiv bedémning av en etnisk
grupp som leder till forsteg for individer ur gruppen, eller en nega-
tiv bedomning av gruppen som leder till att individer ur gruppen
sorteras bort vid urval. Den legitima preferensdiskrimineringen
torde dock knappast vara forenlig med lagens anda och férbud mot
diskriminering.

Annorlunda forhéaller det sig med diskriminering under oséker-
het, vanligtvis kallad statistisk diskriminering. Hédr avses tex att
arbetsgivaren véljer att anstilla en svensk fore en invandrare dér-
for att man utifran tidigare erfarenheter vet att sannolikheten ar
tamligen stor att invandraren har lagre kvalifikationer 4n vad som
kan utlédsas av de formella betygen eller att kostnaderna kommer
att oka darfor att arbetsorganisationen maéaste férdndras om
invandraren anstélls. Arbetsgivaren bedomer da kostnaderna for
att skaffa information om i vilken utstriackning den enskilde ar-
betssokanden har samma karaktéristika som tillméts invandrar-
gruppen generellt som sa stora att det blir billigare att anstélla en
svensk. Detta dr formodligen en vanlig variant av statistisk diskri-
minering. Har rader dartill formodligen en stor osédkerhet om vad
som 4r legitimt och vad som ar illegitimt i Sverige. A ena sidan ar
det enligt lag och konventioner forbjudet att bedéoma en person
utifran etnisk tillhorighet och ddrmed en illegitim sarbehandling.
A andra sidan torde i praktiken detta ske ofta, atminstone i rekry-
teringssituationer déar informationsproblemet dr storst. Det vill
sdga eftersom informationssvarigheterna kring invandrares kom-
petens och formaga &r stor legitimeras den statistiska diskrimine-
ringen. Motivet for detta ar de kostnader foretagen skulle 4samkas
for att upphéva informationsbristen betréaffande invandraren. Inte
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heller den legitima statistiska diskrimineringen torde vara i sam-
klang med diskrimineringslagens anda.

Nya diskrimineringsmonster och
integrationshinder for minoritetsgrupper

Foretagens satt att forhalla sig till mdnniskor av annat 4n svenskt
ursprung varierar. Variationen kan forklaras av olika faktorer,
exempelvis av forestédllningar om kundernas preferenser som pa
Malmo Tri eller av finansieringsséttet som i de assyriska och syri-
anska foretagen eller behovet av en hogre kunskapsniva som i
industriforetagen, exempelvis i Ericsson Telecom.

Utifran de undersokta arbetsplatserna kan man gora en katego-
risering i beteendetermer som ger en forstaelse av hur olika pro-
duktionssystem leder till monster for att gora atskillnad mellan
manniskor och hantera skillnader mellan dessa. Vi kallar dem har
for diskrimineringsmonster da de gor skillnad mellan etniska grup-
per.®® Vi kan hirleda fem sddana moénster av handlingar som an-
véands for att hantera kulturskillnader mellan anstéllda. Monstren
ar utestdngning, inldsning, segmentering, utstitning och mangfald.

Utestdngning ar ett monster som stdnger ute alla utom en mer
eller mindre val definierad grupp som tillats arbeta i foretaget.
Detta monster av sédrbehandling dterfinns tydligt pA Malmo Tréd och
i de assyriska och syrianska foretagen i Sodertéilje.

Inldasning ar ett monster som definierar ett specifikt utrymme for
invandrare att arbeta i. I de undersokta foretagen kan man likna
detta vid ett hierarkiskt rum som begridnsas uppéat av ett glastak,
hojbart ibland vid exempelvis arbetskraftsbrist. At sidorna be-
grinsas det av tekniska och arbetsorganisatoriska rationalise-
ringar. Glastaket for invandrarna definieras av att svenskarna
oftast gar fore invandrarna vid befordran uppéat i organisationen.
Sidorna i rummet bestar av svarigheter att fa de roller och den
utbildning som nya arbetsorganisationer kréaver och belonar. Fram-
for allt industriarbetsplatserna uppvisar detta monster.

48 Jamfor Schierup m f1 (1994).
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Segmentering ar ett monster som styckar upp produktionspro-
cessen i bitar, mellan vilka man inte behdéver kommunicera for att
utfora arbetet i respektive bit av arbetsprocessen. Uppstyckningen
har historiskt givit mgjlighet for invandrare och svenskar att
arbeta sida vid sida i produktionen. Det finns manga exempel pa
detta monster vid framfor allt industriplatser med &ldre traditio-
nell teknik, som pé arbetsplatsen i Samhall, men ocksa vid 4nnu €j
rationaliserade delar av arbetsprocessen pa Ericsson och PLM.

Utstotning &r ett monster som innehaller allt fran trakasserier
eller negativ bedomning vid internutbildning till omplaceringar och
uppségningar. Framfor allt har det pa de undersokta industriar-
betsplatserna, med undantag av Samhall, varit fraga om omplace-
ringar till avdelningar med anpassade arbetsuppgifter och anstall-
ningsformer. Uppmuntran till frivilliga uppsédgningar eller fortids-
pensioneringar for 6vertalig personal férekommer ocksa som alter-
nativ till direkta uppsédgningar. Men ocksa enstaka fordémanden och
trakasserier pa arbetsplatserna finns rapporterade i intervjuerna.

Mangfald ar snarast ett monster som utesluter diskriminering
och i stallet bygger pa tanken att alla kan géra en béttre insats for
foretaget om alla resurser, inklusive de kulturella sdrdragen hos
individen, tas i beaktande och utgor grunden for val av arbetsupp-
gift. Mangfald skulle med andra ord framsta som lonsamt for fore-
tagen da de kan rekrytera de basta i arbetskraften oberoende av
ras, religion och kultur. I tanken ingar ocksa att arbetsuppgifterna
loses battre om mangfald far rada pa arbetsplatsen, bland annat
darfor att kreativiteten i problemlosningssituationerna ékar tack
vare mangfalden. I var undersokning har endast en arbetsplats
haft en tendens att i praktiken ndrma sig detta monster, Koket pa
Huddinge sjukhus.

Diskrimineringsmonstren siager oss ocksa nagot om hindren for
minoritetsgrupper pé arbetsplatserna.*® Utestéingning innebér per
definition att nagon integration pa arbetsplatsen inte forekommer.
Inlasning i avgransade positioner ger foga utrymme for individuell
integration i foretaget, &ven om en kulturellt enhetlig grupp in-
vandrare kan skapa ett gott forhallande till foretaget och andra
grupper i foretaget. Segmentering ger utrymme for en viss indivi-

49 Jamfor Ehn m 1 (1990).
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duell integration pa arbetsplatsen, dd man kan ha ett socialt utbyte
pa raster och i pauser. Utstétning av invandrad arbetskraft kan vl
snarast betraktas som en mdjlig konsekvens av otillriacklig inte-
gration. Mangfald innebér att integration pa individniva i en ar-
betsgrupp med gemensam uppgift efterstriavas.

Pa industriféretagen kan man se hur diskrimineringsmonstren
har utvecklats och fordndrats 6ver tiden under hela invandrings-
perioden fran 50-talet till 90-talets mitt. Ett visst tidsmonster
framstar tydligt. Under 50- och 60-talen dominerade inlasning och
segmentering. Det gav utrymme for en tdmligen friktionsfri inte-
gration pa arbetsplatserna. Den svenska kulturen hirskade oin-
skrédnkt och invandrarna fick vara kvar sa lange de behovdes eller
ville stanna. Att arbeta hart rackte for att fa stanna och integreras,
men for att gora karriar krdvdes en assimilering till den svenska
kulturen pa arbetsplatsen. Madnga ndjde sig med att jobba hart.

Under 70- och 80-talen dndrades efter hand diskriminerings-
monstret mot utstotning. Bakom detta lag en strdavan efter ett mer
integrerat arbetssétt. Invandrarna skulle tillsammans med svens-
karna arbeta i blandade arbetsgrupper och arbetslag for att hoja
effektiviteten. Under samma period viaxte det mangkulturella syn-
séttet pa integration sig starkare i samhallet och paverkade troli-
gen de villkor pa vilka arbetsgruppernas integration skulle ske,
fran assimilering till integration med bibehéallna individuella kul-
turella sdrdrag. Integration i arbetsgrupper och i roller efterstra-
vades saledes i allt hogre grad under 70- och 80-talen. Integra-
tionsstrdvandena i de undersokta industriféretagen under 70- och
80-talen slog emellertid inte genomgaende vil ut, vilket enligt vara
intervjuer ligger bakom en hel del av den utstétning av invandrare
som successivt 6kade under dessa artionden.

Under 90-talet har diskrimineringsmonstret dndrats i riktning
mot utestdngning. Nya invandrare far svart att fa anstéllning, da
kraven pa svenskkunskaper hojs kraftigt. Anstéllda invandrare
sténgs ut fran fortsatt utveckling i foretaget, om de inte skaffat sig
tillrdckliga svenskkunskaper eller insikter i de nya roller som
arbetet 1 arbetsgrupper kréaver. Integrationen sker under 90-talet
inte langre enbart genom yrket eller rollen utan genom en ny kul-
tur pa arbetsplatserna som i tilldgg till stdndig utveckling av
yrkeskunskaperna kraver svenskkunskaper och formaga att han-
tera de krav fordnderliga roller stiller pa den anstéillde.
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Slutsatser

Det finns méanga exempel pa uttalanden av diskriminerande ka-
raktdr i de undersokta foretagen, i den meningen att man vill
favorisera eller missgynna individer fran en grupp. Detta verkar
vanligare, kanske pa grund av var undersoknings inriktning, pa
arbetsgrupps- och arbetsledarniva dn pa chefsniva. Motiven for dis-
krimineringen &ar i en del fall av féretagsekonomisk karaktér, i
andra fall av mera gruppegoistiska skal.

Det forekommer ocksa en mer utbredd sarbehandling av legitim
art. Det handlar da om bedéomning och urval grundade pa uppsatta
kunskapskriterier. Kraven é&r baserade pa foretagets verksamhet
och accepteras i regel av foretagets anstéllda och intressegrupper.
I sjalva verket ar denna typ av sdarbehandling en del av personal-
politikens ABC och nédvéandig for foretagets 6verlevnad och fram-
gang. Krav kan givetvis sattas listigt och dolt for att gynna eller
missgynna nagon person eller grupp, men det ar svart att finna en-
tydiga beldgg for sddana drag i de undersokta foretagen.

Til syvende og sidst ar fragan om diskriminering baserad pa en
norm for vad som ar rattvis eller ordttvis behandling. En sadan klar
norm, som preciserar den bade lagliga och legitima behandlingen,
tycks dock inte finnas i ndgot av de undersokta foretagen.

Som framgar spelar ockséa det historiska perspektivet stor roll for
att forsta integrationsmonster och diskrimineringsmonster pa
svenska arbetsplatser. Dessa monster dr konsekvenserna av en pro-
cess dar kraven pa de anstéllda successivt hojts. Kravfordndring-
arna har generellt missgynnat invandrare och favoriserat svens-
kar. De teknologiska landvinningarna i produktionen fran 70-talet
och framat ar en avgorandeorsak till utvecklingen, men dven fram-
vixten av en ensartad svensk foretagskultur har kraftigt bidragit
till favorisering av svenskar och till invandrarnas allt simre an-
knytning till den svenska arbetsmarknaden.
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10. Framtidsfaktorer att
beakta for foretagen

Foretag dr ekonomiskt rationella aktorer. Beslut fattas i foretag
utifran overtygelsen att ldgre kostnad ar béttre 4n hogre kostnad
vid givna intdkter. Foretag &r ddremot inte obegrénsat rationella.
De soker saledes inte till varje pris efter den ldgsta kostnaden vid
given intékt eller efter den hogsta vinsten vid givna kostnader.5° De
soker i sjidlva verket efter nagot som ar tillrackligt bra eller béattre
4n tidigare, inte nodvéandigtvis det béasta. Den troliga anledningen
till att man begrinsar sitt agerande till att endast strava efter att
vara tillrackligt bra &r att stravan efter en optimal 16sning samti-
digt okar risken for misslyckande. Vid rekrytering av personal
innebdr resonemanget att foretagen da inte soker efter de allra
basta personerna utan efter personal som ar tillrdackligt bra i for-
hallande till det man vill uppna. Med hansyn till risken for miss-
lyckande s6ker man det urval som med stérst sannolikhet ger den
tillrackliga kompetensen. Personalstyrkan i ett foretag skall sale-
des i varje ldge vara tillrdackligt bra for att kunna uppfylla de krav
produktionsmalen stédller. Om konkurrensen kréaver en hojning av
kvalitet eller produktivitet sker en anstrdngning att uppna de nya
kraven. Kraven pa de nyrekryterades kompetens stiger da i regel
ocksa.

Ett foretags agerande pa arbetsmarknaden paverkas saledes
dels av intresset att fa laga kostnader for rekryteringen, dels fa till-
riackligt bra personal. Stravan efter laga rekryteringskostnader
innebar att man forsoker begriansa informationsinsamlandet vid en
rekrytering. Man kan begrénsa sig till att soka bland praktikanter
pa foretaget, fotbollsklubben, Malmé etc. Visar sig saddana be-
gransningar ge tillrackligt bra personal finns inget intresse hos

50 Simon (1971).

150



foretaget att utvidga sékprocessen. Det finns heller ingen sjdlvklar
onskan hos foretaget att exempelvis efterstrava lag arbetsloshet i
regionen eller att bidra till sysselsidttningen for vissa grupper pa
arbetsmarknaden eller liknande.

Under 70- och 80-talen ldarde sig foretagen nagra laxor om kom-
petensfragor och invandrare, som dokumenterats i de undersokta
foretagen. En av dessa ldaxor var att rekrytering av personer med
lag kompetens leder till hoga utbildningskostnader eller hoga av-
vecklingskostnader vid omvandlingsprocesser. En annan ldxa var
att lag rorlighet internt i foretagen i jobbkarridrer, yrkes- eller
etniska gruppbildningar och internutbildning skapar fastlasningar
i gammal teknik och gér omvandlingen trég och kostsam. En ny
ldxa som man haller pa att ldra sig under 90-talet ar att rationali-
seringar med stora nedskdrningar leder till insiderproblem. Det ger
initialt stigande produktivitet nar insiders stannar och outsiders
lamnar foretaget (med insiders menas hogproduktiva och utveck-
lingsbara anstidllda, med outsiders motsatsen, ofta lagutbildade
och invandrare). Men pa langre sikt kan nedskédrningarnas perso-
nalprofil ge 6kade kostnader trots arbetskraftséverskott p4 mark-
naden. Det ger aldersobalansi personalen trots utbud av ungdomar
pa arbetsmarknaden, drastiskt kande utbildningskostnader for ny
personal och risk for sjunkande problemlésningsformaga.5!

Det genomgaende draget i slutet av 90-talet 4r en omfattande
arbetsloshet. Det finns darfor ingen direkt brist pa arbetskraft som
begridnsar foretagens rekrytering, 4ven om det allméint anses att
det finns en brist pa véalutbildad tekniskt och naturvetenskapligt
skolad personal. Rationaliseringarna fortsidtter med stor kraft och
karaktariseras bland annat av anstrangningar att hoja kompeten-
sen hos den personal man har, som annars forsenar omvandlingen,
och hijda kompetenskrav pa de relativt fa personer man rekryte-
rar. Infor den framtida rekryteringen finns det déarfor en del fragor
att beakta — fragor som ocksd sammanhénger med invandrarnas
situation i Sverige och i foretagen.

For det forsta behover den nuvarande kompetensnivan for de
anstéllda hojas i de foretag som arbetar pa en global marknad. Det
galler exempelvis stora delar av verkstadsindustrin. Foretag som

51 Aronsson (1997).
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har gammal och lagutbildad personal kan fa problem med omstéll-
ning till de nya konkurrensforhallandena. Tidigare inlasning i foga
utvecklande arbeten, vilket i hog grad ar fallet for de dldre invand-
rarna, kan nu bli ett hinder i foretagets anpassningsprocess. Bris-
tande sprak- och baskunskaper gor att foretagen och ibland ocksa
vissa av de anstillda anser skolning omajlig.

For det andra okar konkurrensen pa lokala marknader fran
“etniska” foretag. Nisses korv far konkurrens fran Mustafas kebab,
Solna taxi fran iranska minitaxiforetag och sa vidare. Det stéller
krav pa produktutveckling och 6kad kompetens dven hos lokalt
verksamma mindre foretag. Denna utveckling kan i sin forldngning
omfatta ocksa sadan lokal tjdnsteproduktion som i dag inte ar
utsatt for konkurrens, dldreomsorg exempelvis.

For det tredje kan den relativa bristen pa ungdomar i befolk-
ningen fram till ar 2005 leda till brist p4 ungdomar i arbetskraften
dven om arbetslésheten fortsétter att ligga pa en hog niva. Foretag
med utvecklingsambitioner men som bedriver en verksamhet som
aroattraktiv for ungdomar eller har en dalig arbetsmiljo kan fa sva-
righeter att rekrytera ungdomar.

For det fjarde blir det troligen ur konsumentsynpunkt av allt
storre betydelse for globalt verkande foretag att inforliva ett mang-
kulturellt synsatt i foretaget. For manga konsumenter har miljo-
vanlig produktion fatt allt storre betydelse. Det kan gélla livsme-
del som produceras utan gifter eller kosmetika som framstélls utan
djurexperiment. Coca-colaburken t ex ar en av de starkaste sym-
bolerna for en global varld, ddr ménniskor fran alla sociala nivaer
och alla kontinenter férenas i samma konsumtion. Det kan mgjli-
gen bli viktigt for konsumenterna att &ven produktionen av burken
omfattas av samma idé.

For det femte kommer troligen foretagen i framtiden att fa ta ett
storre ansvar for den lokala milj6 som de verkar i. Statens krym-
pande ansvarstagande i kombination med behovet av en dréaglig
miljo att existera i far konsekvenser for foretagens ansvar och in-
teraktion med den lokala administrationen for miljon i etable-
ringsomradet.

For det sjdtte fortsdtter andelen invandrare och personer med
invandrarbakgrund i arbetskraften att 6ka under de ndrmaste ar-
tiondena, vilket &r det enskilt viktigaste skélet for foretagen att ta
stallning till invandrare som arbetskraft och till hur integration av
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invandrare kan ske i foretagen. Séaledes berdknar SCB att var
fjarde person i Sverige ar 2010 har invandrarbakgrund i den bety-
delsen att han/hon ar invandrare eller barn till invandrare. Bland
de unga forstéarks denna tendens i befolkningen och var tredje per-
son i adldersgruppen 25-34 ar ar séaledes ar 2010 invandrare eller
barn till invandrare.5?

Mangfald som strategi for okad
effektivitet

I USA har man en lagstiftning som syftar till att {4 foretagen att
vidta atgérder som leder till att arbetsstyrkan i sa hog grad som
mojligt avspeglar befolkningens sammanséattning. Arbetsstyrkans
etniska sammanséttning redovisas arligen enligt lag. Brott mot la-
garna kan leda till straff. Det forekommer ocksa en rad restriktio-
ner och anvisningar till stod for lagens anda som t ex att en entre-
prenor inte kan fa ett storre kontrakt med staten om inte foretaget
bedriver atgéarder som syftar till diversity”, vilket 4r det begrepp
man anvinder i sammanhanget. Pa svenska skulle "diversity” nar-
mast motsvaras av begreppet mangfald. Lagstiftningen i USA har
vuxit fram ur debatten om "equal rights”, vilket inte bara géller lika
rattigheter for olika etniska grupper utan ocksa fér mén och kvin-
nor och andra sociala grupper. Som komplement till de lika rattig-
heterna finns en lagstiftning om positiv sdrbehandling av etniska
minoriteter, s k affirmative actions.

Man raknar med att lagstiftningen framst har en opinionsska-
pande och padrivande betydelse, 4ven om foretag som satsar pa
mangfald sdger att man skulle gora det under alla férhallanden,
eftersom det har en positiv inverkan pa arbetet. De positiva effek-
terna av att ha en heterogen personal sédgs paverka hela organisa-
tionen, alltifran att 6ka effektiviteten till att utgora ett argument i
marknadsféringen. Det man brukar ange #r nedanstéende:%?

52 SCB (1996).
53 Skog (1995).
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Organisationens effektivitet forbéattras

Team som bestar av bade mén och kvinnor har lattare att 16sa kom-
plexa problem beroende pa deras olika sétt att tdnka och attackera
problemen. En arbetsstyrka med olika etnisk och social bakgrund
har tillsammans en referensram som &r betydligt vidare 4n en
homogen grupps. Den blir déarfor 6ppnare for nya forslag och férand-
ringar. En heterogen grupp utvecklar vidare en kraftigare social
dynamik vilket ger organisationen storre kreativitet. I blandade
grupper brukar ocksa den psykosociala arbetsmiljon forbéttras, vil-
ket ger 6kad trivsel och engagemang for att na foretagets mal.

God image ger bra rekryteringsmojligheter

Foretag som rekryterar otraditionellt harchans att finna h6gt kom-
petenta personer i den nu outnyttjade begdvningsreserven som
finns bland kvinnor och minoritetsgrupper. Mgjligheterna att re-
krytera de béasta bland dessa grupper okar om foretaget blir kédnt
for att ge alla samma mdjligheter till avancemang. Den unga gene-
rationen stéller krav pa arbetsplatsens méanniskosyn. Ett foretag
ddr god moral och socialt engagemang ar en del av imagen far gott
rykte dven bland toppstudenter vid universiteten, vilket 6kar chan-
sen att rekrytera de bédsta ur alla grupper. Duktiga anstédllda som
trivs och kdnner att de utvecklas, men &nda kan vara sig sjilva,
stannar hos foretaget lange.

Produkter och marknader utvecklas

Formaga att samarbeta 6ver nations- och kulturgrianser blir allt
nodvandigareiinternationella verksamheter med global spridning.
Produkter, service och marknadsforing maste anpassas till en
heterogen kundbas. Med anstillda av olika nationaliteter och bak-
grunder &r det enklare att analysera behov och livsstil hos pre-
sumtiva kunder véarlden over, liksom det blir lattare att anpassa
produktnamn och marknadsforing.
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Mangfald ar ett forsédljningsargument

Att foretaget profilerar sin stravan att satsa pa mangfald kan vara
ett forsdljningsargument i sig. Allt fler féredrar att handla med
miljovéanliga foretag och kopa miljovdanliga produkter. Att ocksa
foretaget framstar som "ménniskovénligt” far 6kande betydelse for
konsumenterna.

En permanent forandring eller tillfdallig
modenyck?

Man kan givetvis stélla frigan om satsningen pa mangfald ar en
tillfallig trend, ett modeord utan varaktig betydelse. Och visst fin-
ner man motiveringar for mangfald som tyder pa detta. Utover de
skil som angivits ovan finner man i USA 4ven att man motiverar
sina satsningar med att "diversity &ar trendigt just nu, alla 4gnar
sig at det”. Det finns anledning att vara skeptisk, men samtidigt
pekar faktiska forhallanden pa att arbete for att ta till vara den
etniska, kulturella och sociala mangfalden kommer att vara den
mest meningsfulla strategin pa lang sikt.5

Grunden till denna bedomning ar att arbetskraftens demogra-
fiska sammanséttning har dndrats radikalt i Sverige de senaste 40
aren. Kvinnorna har kommit ut pa den 6ppna arbetsmarknaden i
samma omfattning som méannen. Cirka 1,6 miljoner méinniskor i
Sverige har invandrarbakgrund. Antalet olika etniska grupper har
okat dramatiskt. Medvetenheten och sjalvsidkerheten hos olika
intressegrupper — kvinnor, ungdomar, invandrare, pensiondrer —
har 6kat och ur dessa grupper framtriader kompetenta individer och
starka konsumentgrupper. Stora och inflytelserika grupper i den
framtida arbetskraften har andra krav pa arbetslivet 4n tidigare
generationer. De vill inte bara ha stimulerande arbetsuppgifter,
flexibel arbetstid och god 16n. De vardesétter sin fritid och vill dar-
till ha ett mera ekologiskt och médnniskovénligt samhalle, déar indi-
vider bedoms efter sina kunskaper och handlingar, inte efter alder,

54 Se Skog (1995).
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hudfirg, religion eller sexuell ldggning.5®

Denna utveckling bor paverka foretagen pa flera satt. Eftersom
de attraktiva medarbetarna star att finna inom alla kategorier, &r
det rimligt att rekrytera ur alla grupper. Inom den egna arbets-
styrkan 6kar ocksa mangfalden vare sig det 4r ett medvetet val eller
ej. Kunskap om mangfald behovs for att undvika samarbetspro-
blem och for att kunna dra nytta av mangfalden. Da satsar man
inte pa exklusiva eliter utan pa lagspelare, folk som kan samarbeta
i team och som déarfor kan samarbeta med sd manga olika méanni-
skotyper som mgjligt, som kan handskas med mangfalden.

Erfarenheterna fran amerikanska foretag talar for att inférande
av mangfald ar en langsam process som krédver en genomtinkt
vision. Ett 4ndrat forhallningssétt till mangfald skapas inte enkelt
av en ny policy, inte genom kvantitativa mal for rekrytering eller
utbildningsprogram. Detta kan vara steg pa vagen. Men forst med
ett hos ledningen vil grundat synsétt, som efter hand integreras i
allt vad foretaget gor, sker grundlidggande attitydfordandringar hos
alla. Da blir policy, mal och utbildning till kraftfulla medel for
mangfald.

Finns det forebilder?

Bland svenska foretag som beslutat sig for att aktivt satsa pa mang-
fald aterfinns: Mc Donalds, ABB, Handelsbanken, Posten, Telia och
Stockholm Energi.%

En annan anstrangning for att bidra till mangfaldstédnkandet ar
institutet Sverige 2000, som omfattar ett tjugofemtal representan-
ter for néringsliv, myndigheter och organisationer. Institutet ver-
kar for att arbetsmarknaden pa ett béattre sitt dn i dag skall ta till
vara det kunnande och den erfarenhet som finns bland personer
med utldndsk bakgrund.5’

Motsvarigheter till Sverige 2000 finns pa andra hall i Europa. I

% Andersson & Sylwan (1997).

% Méngfald lénar sig. Rapport frdn ombudsmannen mot etnisk diskriminering
(1996).

57 Briksson & Wolrath (1997).
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England finns exempelvis en snarlik organisation under namnet
Race for Opportunity. Organisationen forsoker forma foretag att
investera i den mangfald som finns bland Englands etniska mino-
riteter under devisen "Don’t think what you can do for Britain’s
ethnic minority communities. Think what Britiain’s ethnic mino-
rity communities can do for you.”

Vigarna till ett nytt forhallningssatt till mangfald ar inte sjalv-
klara, det finns ingen mall. Foretag maste utforma sitt fordand-
ringsarbete utifran sina egna forutsittningar. De foretag som sat-
sar nu maste betraktas som pionjédrer. I USA har ofta arbetet med
de mangkulturella aspekterna ingatt som en del i foretagens kva-
litetsarbete. Man kan borja pa ledningsniva. Man kan vélja att
arbeta med den aktuella arbetsstyrkan eller endast med nyrekry-
teringen. I Stockholm Energi har man satsat pa kulturell mangfald
1 organisationen, med den Overgripande malsattningen att kultu-
rell mangfald skall vara férankrad pa alla nivaer i hela koncernen
och utgéra en del av omvirldens bild av Stockholm Energi.58 Fore-
tagets konkreta handlingsplan ser ut pa foljande sétt:

e upprattande av jamlikhetspolicy

* kompletterande undervisning i svenska pa betald arbetstid
* mentorsprojekt

* ¢kad gemenskap med hjidlp av debatt, kulturevenemang, film etc
¢ ¢kad kunskap om hur man varderar utlandska utbildningar
* gversyn av lonestruktur

® insatser mot mobbning

e tillsattande av chefer med invandrarbakgrund

* krav pa foretag vid upphandlingar

* anpassning av arbetsuppgifter

¢ inférande av begriansad kvotering

Man sédger sig ha natt viss framgang med sitt program, bland an-
nat i tre arbetsgrupper dér internationella ingenjorer fungerat som
en fornyelseinjektion. Arbetssittet anses ha forbéattrats pa féljande
satt:

%8 Baseras pé internt material fran Stockholm Energi.
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* mer spiannande arbete

¢ snabbare teknikbevakning och teknikimplementering
® Oppnare och trevligare moten

* battre affirsmojligheter

® positiva forebilder har skapats

* arbetsklimatet har blivit mer dynamiskt

* arbetsglddjen har okat

Arbetet med kulturell mangfald har ocksa givit en del erfarenheter
av vad man bor se upp med. Man menar i Stockholm Energi att:

¢ forslag till forandring maste motiveras tydligt
e mangfald skall gynna alla anstédllda

® chefer bor vara ansvariga for att malen nas

* ”integration” kréver att alla skall foréndra sig
¢ det kan vara en sméartsam och lang process

Nagra slutsatser

En mangfaldsstrategi maste vara lénsam, inte bara for den en-
skilde utan ocksa for foretaget. Stockholm Energi kan dnnu inte
visa om satsningen har varit ekonomiskt lénsam. Man har kanske
en bra strategi, men malen saknar &nnu en resultatorientering.
Strategin verkar framst sprungen ur ett jimlikhetstankande som
ocksa priglat den amerikanska synen pa méangfald.®®

Om man inte kan visa att mangfald dar till nytta for foretaget och
att foretaget tjanar pa mangfald kommer knappast det stora fler-
talet foretag att overtygas eller traditionerna fran tidigare for-
hallningssdtt att brytas.

Definitionen av kulturell mangfald kan ge ett intryck av att man
rekryterar arbetsgrupper av anstillda fran olika kulturer, vilket
kan leda tankarna tillbaka till de etniska subgrupper som var van-
liga pa industriarbetsplatserna i var undersékning under 50-, 60-

59 Skog (1995).
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och 70-talen. Dessa grupper har upplosts i de undersokta foretagen
och det sker en satsning pa att integrera ménniskor i blandade
grupper. Man ser individen som den intressanta storheten och den
etniskt enhetliga gruppen snarast som en belastning. Foretagskul-
turen skall i stadllet fungera som en integrerande mekanism men
samtidigt ge utrymme for individernas sarart. Kultur blir pa sa satt
en aktiv process i foretaget och inte ett statisktbegrepp att anvidnda
som organisationsgrund.

Aven om féretag liksom professionella fotbollslag lagger stor vikt
vid rekrytering, personalutveckling och matchning i team, 4r 4nda
utgangspunkten for framgang i foretagandet en strategi for att
sélja varor och tjanster pa en marknad. En personalstrategi ar dér-
for alltid harledd ur en strategi for marknad och produktion. Lik-
som fotbollslaget spelar for en publik och behéver producera mal,
agerar foretaget pa en kundmarknad dar foretagets produkt méaste
séljas. Varje foretag valjer darfor personal utifran sin affarslogik,
tranar och matchar den pa sitt satt.

Omvirlden och ddrmed forutsdttningarna for personalstrategier
har fordndrats och forandras fortlopande i en riktning mot mang-
fald inom de flesta omraden. I Sverige har invandringen fatt véax-
ande betydelse de senaste 40 4ren men ockséa global kommunikation
och personlig rorlighet 6ver grianserna okar drastiskt i omfattning.

Arbetslivet karaktariseras av krav pa 6kad kompetens att sam-
arbeta, utveckla och producera i team. Team kan byggas pa en
mangfaldsidé eller en enhetlighetsidé. Mangfald och enhetlighet
ger olika fordelar och nackdelar for teamets samarbete och pro-
duktion. Mangfaldens fordelar ar situationsbetingade. I en omvérld
som préaglas av mangfald blir det nodvandigt att aktivt ta stdllning
till med vilken strategi man skall beméta den fordnderliga omvarl-
den, med en enhetlighetsstrategi eller en mangfaldsstrategi.
Mycket talar for det senare d4ven om skillnader i affarslogik och
situation kan inverka i valet av personalstrategi pa den enskilda
arbetsplatsen i det enskilda féretaget.

Av arbetsplatserna i denna studie uppvisar sidledes endast Ko-
ket p4 Huddinge sjukhus de karaktéristiska drag som brukar for-
knippas med bendmningen mangkulturella foretag — det vill sdga
foretag som har en mangkulturell arbetsstyrka utan nagon domi-
nerande grupp, vars kulturella olikheter atminstone till nadgon del
kan anvédndas for kreativt arbete. Erfarenheterna fran denna
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arbetsplats pekar bland annat pa att den konkurrensutsittning
som koket tvingades mota hade en avgorande betydelse for organi-
sationens framgang. Det milda tvang som konkurrensutsittningen
innebar gav ledningen mdjligheter att anvdnda stora resurser for
utbildning och personalutveckling, for att skapa en forstaelse for
mal, krav och regler samt motiv for utveckling av arbetsorganisa-
tion och produktion.

Forslag till atgdrder

Om man anser att en mangfaldsstrategi dr visentlig att genom-
driva finns det tva vdgar att ga. Bada tvingar foretagen och myn-
digheterna till aktivt agerande.

Den ena viagen kan kallas interventionistisk, den andra sjilv-
genererande. Den interventionistiska innebidr att man lagstiftar
om att alla har lika ratt till arbete oavsett hudfarg, religion, alder
etc. Darefter implementerar man lagstiftningen genom att aldgga
foretagen att vidta atgiarder som forstdrker minoriteternas stéll-
ning i arbetslivet genom exempelvis kvotering och foretradesratt
for etniska minoriteter. Foretag och organisationer tvingas da i
princip att rekrytera enligt den fordelning av personer som lagen
anger. Ansvaret for jimstéalldhet i olika avseenden laggs pa fore-
taget. Foretagen kan enligt lagen stammas av samhaélle eller indi-
vid for diskriminering. En lagstiftning av den har typen torde for
att inte valla foretagsekonomisk skada utformas med hénsyn till
foretagets storlek och lokala forhallanden pa arbetsmarknaden.

Som vi har sett i de studerade fallen férekommer det preferens-
diskriminering som troligen kan gynna vissa foretag pa ett for sam-
héllet onskvart sétt, bland annat ”de etniska minoritetsféretagen”
vilket deras tillkomst pekar pad. Om man darfor énskar ge foreta-
gen frihet att sjdlva avgora personalens fordelning i olika avseen-
den méaste man lata foretagen ha fri anstallningsratt. Det krav man
fran samhaillets sida kan stilla for att fa foretagen att omvéardera
sin personalpolitik dr da att krava att den gors tydlig och att mang-
falden i foretagen och i arbetslivet ddrigenom kan stiarkas av sjalv-
genererande krafter i foretag och organisationer. Forfarandet
skulle kunna vara en parallell till kravet pa jamstédlldhetsplan for
kvinnor och mén.
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Genom arsredovisningslagen och nérbesléktade lagstiftningar
for olika organisationstyper kan ansvaret for en skriven och tydlig
personalpolitik fastslas. Det gor det majligt for personal, revisorer,
aktiedgare och andra intressenter att granska foretagens rekryte-
rings-, befordrings- och utbildningspolitik ur jamstédlldhetssyn-
punkt. Enskilda personer som dr ansvariga for personalpolitiken
kan da stéllas till ansvar for diskriminering eller diskriminerande
handlingar enligt foretagets politik av foretaget sjéalvt eller upp-
mérksammas av dess intressenter. Sddan uppmérksamhet torde
leda till negativa konsekvenser for foretagets image, nagot man
torde strava efter att undvika.

Ur de erfarenheter som vunnits i USA och Sverige kan nigra
atgarder som bidrar till en battre situation for minoriteter i svens-
ka foretag och organisationer formuleras utifran ett mangfalds-
tdnkande:5°

* Analysera den nuvarande strategin nér det géller personalens
sammanséttning. Vilken ér den plan man foljer? Ar den medve-
ten och 6ppen eller har den dolda eller omedvetna strategier in-
byggda?

* Analysera verksamhetens affédrsidé utifran behov av en bredare
social och kulturell paverkan. Ga igenom produkt, organisation,
marknader och image utifran detta behov.

® Analysera och virdera forluster som uppstar pa grund av bris-
tande social och kulturell kompetens.

* Medvetandegor den kulturkompetens som verksamheten redan
besitter hos enskilda individer eller kollektivt i organisationen.
Undersok mojligheter att premiera sddan kompetens. Gor den
till foremal for 16nediskussioner.

* Ge ledningen kunskap om sociala och kulturella faktorer som
konkurrensmedel.

e Tillampa ett rekryteringsforfarande och underleverantorsurval
som ger lika mojligheter déar sa ar onskvart till alla, oavsett kul-
turell och etnisk bakgrund.

¢ Genomfor utbildningsinsatser med inriktning pa globalt age-
rande.

¢ Infor kvalitetsbegrepp for kulturell mangfald.

60 Uppstéllningen utgor en bearbetning av Katz & Miller (1995).
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Det finns oftast goda skal for en viss rekryterings- och personalpo-
litik i det enskilda foretaget. Ur foretagets synpunkt finns daremot
ingen ekonomisk rationalitet i att diskriminera nagot utbud pa
arbetsmarknaden. Snarare ar det av avgorande intresse for foreta-
get att fa sa god information som mgjligt om utbudet av arbetskraft.
Manga foretag lagger ned allt storre resurser pa rekryteringsforfa-
randet och interna urvalsprocesser. Dessa processer &r troligen av
avgorande betydelse for foretagens effektivitet. Invandrare har ofta
svarighet att redovisa bade den formella och den sociala kompetens
han eller hon besitter. Det pekar pa att man behéver stiarka infor-
mationen till invandrarna om hur svenska arbetsgivare gor sitt
urval och vilken kompetens man vardesatter, liksom att man be-
hover stiarka invandrarnas formaga att informera maojliga arbets-
givare om sin kompetens.

Etniska vdgval

Det finns inget som talar for att den globalisering av olika mark-
nader som pagar skulle avstanna. Globaliseringen paverkar ar-
betsmarknaden savéil som finans- och konsumentmarknader. Ar-
betskraftens mobilitet kommer att 6ka inom EU. De vilutbildade
kommer att fi en okad rorlighet.8! Trots att EU-linderna har
skédrpt sin invandringspolitik gentemot omvarlden far man 4nda
rédkna med 6kad arbetskraftsrorlighet i alla grupper och att migra-
tionens huvudstrom &ven i fortsdttningen kommer att vara en ro-
relse av invandrare fran utvecklingsldndernas storstadsomraden
till de utvecklade lindernas storstéider.5? Foretag och myndigheter
tvingas darmed ta stédllning till arbetskraftens etniska samman-
sattning.

Hur ser d4 situationen ut for vara typfallsféretag och vilka per-
sonalstrategier kommer de att vilja i framtiden?

”Det svenska foretaget” kan fortsdtta att vara svenskt och forvalta
sin trygga position pa marknaden. Det finns dock en risk for att en

61 Andersson & Sylwan (1997).
62 Se Layard m f1 (1994) och Jervas (1995).
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framtida brist p4 ungdomar kan forsvara rekrytering av personal.
Minskad attraktionskraft bland kunder &4r en annan risk som kan
inverka negativt pa foretaget. Nar det etniska foretagandet blivit
tillrackligt diversifierat kan invandrare och andra i stérre ut-
stréackning vilja sina leverantorer. "Det svenska foretaget” kan som
alternativ vélja att bli mangkulturellt for att minska risken for en
séddan utveckling. Nackdelarna med ett sddant val ar att foretaget
maste bryta gamla traditioner, vilket troligen medfor omstall-
ningskostnader och kortsiktiga marknadsforluster.

“Invandringsforetaget” kan om man vill fortsdtta den paboérjade
trenden att bli mera svenskt. Genom att framst rekrytera ungdo-
mar direkt fran reguljiara svenska utbildningar underléattas troli-
gen en snabb hojning av kompetensnivan i foretagen och ger till en
borjan 6kad utvecklingstakt. Nackdelarna med ett sidant val ar
mojligen att kreativiteten stagnerar i en homogeniserad kultur och
att foretaget pa sikt far en sdmre image som kan paverka resulta-
tet. ZInvandringsforetaget” kan som alternativ utnyttja den kun-
skap om etniska minoriteter som man faktiskt besitter till att
strava efter att bli mangkulturellt och utnyttja de fordelar en sddan
image ger. Till en b6rjan kan det ge 6kade utbildningskostnader och
en lagre utvecklingstakt. Men kostnaderna for en sddan satsning
bor vara lagre dn i "det svenska foretaget” eftersom man redan har
en kunskapsbas att bygga vidare pa.

”Det mangkulturella foretaget” har goda majligheter till fornyelse
av sina produkter och marknader. Foretaget brottas emellertid med
svarigheten att balansera olika etniska gruppers inflytande i fore-
taget. Alternativet till det mangkulturella 4r att nagon etnisk
grupp dominerar i foretaget, vilket troligen ger upphov till en etnisk
hierarkisering, med de nackdelar det kan medfora pa foretagets
framtida attraktionskraft och marknadsutveckling.

Det “skyddade invandringsforetaget” Samhalls framtid 4r i hog
grad beroende av statliga regler och normer som avgor forutsatt-
ningarna for skyddad produktion. En utvidgning av Samhall-kon-
ceptet, sa att det 4ven innefattar dalig sprakformaga/kommunika-
tionsféormaga som ett handikapp, skulle forbéattra situationen for
manga dldre invandrare med daliga sprakkunskaper.
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En fortsatt offentlig minskning av bidrag och service kommer tro-
ligen att innebéra storre utrymme for svart och gra foretagsamhet
i servicesektorn. En 6kad avreglering av den offentliga sektorns de
facto-monopol pd manga tjansteomraden skulle daremot ge mojlig-
het for en tillvaxt av “de etniska minoritetsforetagen”.

I den svenska modellen ligger ansvaret for sociala fragor traditio-
nellt pa samhéllet. Foretagen ar darfor vana vid att 6verlata socia-
la fragor — och dit rdknas arbetsloshet och invandring — pa sam-
héllets institutioner, till arbetsférmedlingen, forsdakringskassan
och socialbyran. Till de sociala fragorna rdknas ocksd huvuddelen
av den utbildning individen behéver for yrkeslivet. Det finns dér-
for i svenska foretag foga utrymme for att ta pa sig ansvar och kost-
nader for lagutbildad arbetskraft, som en del invandrare ér, eller
initialt lagproduktiv arbetskraft, som oftast invandrare ar. Invand-
rarnas arbetsloshetsproblem och utbildningsbehov blir i den svens-
ka modellen en uppgift for samhallsinstitutionerna. Néar struktur-
omvandlingen och avindustrialiseringen i kombination med kraftig
invandring skapar stora utbildningsbehov och arbetsléshet, upp-
fattas detta saledes i den traditionella svenska uppgiftsfordel-
ningen som samhallets uppgift att hantera. Foretagens uppgift i
den svenska modellen dr att skota produktionen effektivt och de
maste darfor rationalisera och uppna konkurrensférdelar pa
varldsmarknaden och slipper darfor belastningen av dryga om-
stdllningskostnader och utbildningskostnader i strukturomvand-
lingen.

Den forhallandevis omfattande invandringen till Sverige fran
70-talets mitt har inte motsvarats av en arbetskraftsefterfragan i
samma utstrackning. Bakgrunden till samhéllets bedémning av
invandringens omfattning har darfor knappast byggt pa en upp-
skattning av arbetskraftsbehov utan pa helt andra och for det
svenska samhéllet viktiga grunder. Detta framgar exempelvis av
foljande citat fran statsradet Leif Pagrotskys tal pa konferensen
“The New Immigrants”;53

63 Framtider (1997).
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Pa 70- och 80-talen kom manga politiska flyktingar till Sverige.
30 000, motsvarande en halv procent av den svenska befolk-
ningen, kom t ex fran general Pinochets diktatur i Chile. Under
senare delen av 80-talet och under 90-talet kom kraftiga flyk-
tingstrommar pa grund av krig och internationella konflikter. I
dag ar exempelvis en procent av var befolkning, 80 000, flyk-
tingar fran Bosnien.

For att forsta hur Sverige har férdndrats bor den nuvarande
generositeten mot flyktingar betraktas i ljuset av Sveriges for-
hallningssitt till flyktingar under 30-talet och de forsta aren av
andra varldskriget, en inte sérskilt smickrande period for vart
land. D&, néar behoven var som storst, erbjods inget skydd och
inga dorrar 6ppnades.

Nar aterigen, artionden senare, liknande situationer uppstod
dar manniskor behévde skydd, som efter kuppen i Chile, kdnde
Sveriges generositet inga granser. Allting annat var otankbart.
Att stdnga grianserna for flyktingar skulle ha varit en pamin-
nelse om 30-talets omoraliska beteende (forf 6versattning). .

I avslutningen av sitt tal pekar ministern pa omdjligheten av att
fortsdtta en sddan generositetens politik for andra &n speciellt de-
finierade flyktingar. Sveriges generosa valfardssystem kan endast
bevaras om tillgdngen till det begrdnsas. Det kraftiga bidragsbero-
endet och den stora arbetslésheten bland invandrare spelar hir en
avgorande roll for bedomningen av fortsatt invandring. Den mycket
stora invandringen till Sverige 4r nu pa vig att minska och kan sa
sakta bli en del av den svenska historien. Men det kvarstar d4nnu
en historia att skriva, den om invandrarnas — férhoppningsvis —
framgangsrika integration pa arbetsmarknaden. Den historien
kommer att vara lange och torde krédva en avseviard anpassning av
den traditionellt svenska forestdllningsvéarlden sasom den uttrycks
i normer, regler och beteenden i den sk svenska modellen pa ar-
betsmarknaden.
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Appendix

Studiens syfte

Syftet med studien som redovisas i denna rapport, &r att ge férdju-
pad kunskap om svenska foretags forhallningssatt till invandrad
arbetskraft. Den ar en férdjupad del av den studie som redovisas i
boken "Varfor sitter ’brassen’ pa banken?”. Studien ar ett SNS-pro-
jekt. De biagge delarna har samma arbetsorganisatoriska utgangs-
punkt nir den soker forklara varfor invandrarna har allt svarare att
fa arbete. I den del av studien som redovisas har dr ambitionen att
oka forstaelsen for villkoren for integration av anstédllda med in-
vandrarbakgrund i de studerade foretagen, att besvara fragor som:

Vilka motiv finns for att man anstéller respektive inte anstaller
invandrad arbetskraft? Hur integreras invandrare i arbetsorgani-
sationen? Vad orsakar utstétning eller isolering av invandrad
arbetskraft? Hur loser foretagen organisation och ledning av av-
delningar med invandrad arbetskraft? Vad har respektive foretag
lart sig av att ha anstéillda med invandrarbakgrund? Vilka fordelar
respektive nackdelar kan verksamheterna uppna med att anstélla
personer med annan dn svensk bakgrund?

Urval av foretag och personer

Sju féretag har valts ut for studiens intervjuundersékning, som ge-
nomfordes under hosten 1995 och varen 1996. Det ar Volvo, SKEF,
PLM, Euroc, Ericsson Telecom, Huddinge sjukhus och Sambhall.
Foretagen har valts for att de representerar stora och vilkdnda
arbetsplatser i1 storstadsregionerna Goteborg, Malmé och Stock-
holm och for att de visat intresse for studien. De assyriska och
syrianska foretagen har undersokts av Oscar Pripp, som vénligen
latit oss anvdnda delar av boken "Att vara sin egen” (1994). Vid
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sidan av forfattarna har foljande personer bidragit till intervju-
arbetet och sammanstéllningen av intervjumaterialet: Stig Jo-
hansson, Pirkko Jonsson och Christer Lundh.

Begrdansningar och urval

Begriansade undersokningsresurser har inneburit att endast en av-
delning eller motsvarande har fatt representera foretagets helhet.
Nar det giller Huddinge sjukhus avspeglar dock den valda avdel-
ningen, Centralkoket, mera en ur invandrarsynpunkt intressant
utveckling d4n sjukhusets egentliga verksamhet. Urval av repre-
sentativa avdelningar pa respektive foretag har skett i samarbete
med foretagen. Inriktningen i studien har varit pa arbetsplatser pa
“golvet” i respektive foretag. Alla utom den studerade enheten pa
Euroc hade en relativt stor andel invandrare bland personalen.

I var och en av de utvalda avdelningarna har cirka 30 intervjuer
genomforts med arbetsledning och anstillda. Intervjuerna har
genomforts av tva personer i varje foretag. Ledningen for respek-
tive avdelning valde i regel ut vilka som skulle intervjuas genom
att ta hansyn till faktorer som frivillighet, tillganglighet och olik-
het. Vid urvalet av intervjupersoner efterstriavades att héilften
skulle ha svensk bakgrund och hélften invandrarbakgrund.

Samtalens uppliggning

Intervjuerna har genomforts utifran en intervjuguide, som varie-
rats med hansyn till intervjupersonens situation och position. In-
tervjuerna gav ocksé en hel del utrymme for fria funderingar och
synpunkter. Avstimningsmdéten med 6verordnade chefer och fack-
liga representanter har genomforts i foretagen, dels for att soka
bekraftelse pa vara iakttagelser, dels for att fa ytterligare perspek-
tiv pa personalpolitiken.
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Definition av invandrare

Begreppet “invandrare” anvénds, och kan anvéndas, i flera olika
betydelser. I den svenska diskussionen forefaller den vanligaste
inneborden av begreppet vara ”"en person som ar fodd utomlands
och som sjalv har flyttat till Sverige”, oavsett personens medbor-
garskap. I denna bok anvédnds begreppet invandrare pa ett sadant
sétt. Det har sin grund i att svaren i bokens intervjuundersok-
ningar i huvudsak bekriftar denna innebord av begreppet. Svaren
lyder i regel: "En invandrare 4r en médnniska som flyttat hit fran
ett annat land”. P4 s sétt utesluts de som ibland kallas andra
generationens invandrare, dvs barn till invandrare.

Ett annat vanligt svar &r: "Det ar skillnad pa oss, svenskar, och
dom, invandrarna, 4ven om man inte gor sa stor sak av det.” Sva-
rets innebord ar att det finns skillnader, och att det ar dessa skill-
nader som avgor, oavsett om man har svenskt medborgarskap eller
inte. En svag brytning i spriaket avslgjar invandraren, dven efter
manga ar i Sverige och innehav av svenskt medborgarskap.

"Man ténker inte pa att han &4r invandrare, han a4r som en
svensk”, 4r en annan vanlig kommentar. "Men det finns andra som
har en helt annan kultur eller aldrig lér sig svenska”, kan det ocksa
lata. Det vill sdga att invandrare kommer fran olika kulturer och
anpassar sig olika till Sverige. Underforstatt dr da att en god an-
passning till Sverige ar efterstravansviard och beromvérd.

”Sverige ar bra, men det verkar allt mera osédkert”, hors fran
intervjuade invandrare, "med jobb och rasism och kriminalitet”,
”Och det ar alltid svenskar som gar forst.” Sa att vara invandrare
ar att sta tvaa i jobbkon efter svenskarna. Och det verkar allt mera
farligt och osdkert att vara nummer tva, nar det finns s manga
arbetslosa ettor.

I konsekvens med ovanstaende &r en svensk i undersokningen
en person som sjilvklart framstar som svensk, oavsett om perso-
nen har svenskt medborgarskap eller €j.
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Integrationen av personer med invandrarbakgrund ar ndgot av
en odesfréga for Sverige. Att invandrarna, och deras barn, fatt
allt svirare att hiavda sig pa arbetsmarknaden &r tydligt. For-
dndringar 1 teknik och arbetets innehall har dndrat kompetens-
kraven till nackdel for stora grupper invandrare. Den svenska
modellen — som den tillimpas pa arbetsmarknaden och 1
organisationen av arbetet — har ytterligare bidragit till ute-
stangningen. En etnisk forsvenskning kan iakttas. I praktiken
innebér den en medveten eller omedveten diskrimering: For
att uppfattas som kvalitetsgodkind skall medarbetaren vara
”S-mérkt”.

Denna studie beskriver och analyserar etniska vigval i olika
slag av verksamheter. Hur man ténker och agerar illustreras
med exempel frén Euroc och PLM i Malmé, Volvo och SKF i
Goteborg samt Ericsson Telecom, Huddinge sjukhus och Sam-
hall AB 1 Stockholm. En studie av assyriska och syrianska
foretag 1 Sodertélje och Botkyrka kompletterar bilden. De
ménster som framtrader dr knappast unika f6r dessa verksam-
heter. Det finns mycket att ldra av dem.

Boken vinder sig till alla som vill n& en djupare forstaelse
for utestdngningens mekanismer och vad man kan goéra at dem.
Alla foretag, forvaltningar och organisationer stélls infor etniska
vdgval. | boken diskuteras olika fardriktningar. En av dessa
bygger pa uppfattningen att “méngfald lonar sig”. Det géller att
ta vara pé individen — som anstilld, samarbetspartner eller
kund — oavsett hans eller hennes ursprung, trosuppfattning
eller hudfirg. Det handlar inte om att ta sin del av bérdan av
invandrararbetslosheten; det handlar om att identifiera och
dra nytta av allt som invandrarna har att erbjuda.
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