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Sammanfattning

Regeringen bjod hosten 2002 in Svenskt Niringsliv till sam-
arbete for att diskutera hur man gemensamt kan férbittra
integrationen av invandrare pd arbetsmarknaden. Bakgrunden till
detta var de stora skillnader som fortfarande finns mellan inrikes
och utrikes fé6dda nir det giller arbetsloshet och sysselsittning
samt behovet av att bittre ta tillvara enskilda individers
kompetens, oavsett bakgrund.

En operativt inriktad arbetsgrupp med tjinstemin frin
Regeringskansliet och foretridare {6r Svenskt Niringsliv tillsattes
viren 2003. Gruppens ordférande har varit f.d. statsridet Bengt
K.A. Johansson. Arbetsgruppens huvuduppgift har varit att
undersoka hur niringslivets engagemang i arbetet for integration
av invandrare pd arbetsmarknaden bittre kan tas tillvara av olika
offentliga aktérer, samt féresld hur en nirmare samverkan pd
omridet kan komma till stdnd 1 olika hinseenden.

Inom arbetsgruppen har det funnits en stor enighet om inte-
grationens betydelse for tillvixt och ett &ppet och tolerant sam-
hille. Under arbetets ging har ocksd en wvision vuxit sig allt
starkare. Det ir en framtid dir arbetsmarknaden p3 ett bittre sitt
tar tillvara olika individers kompetens — oavsett etnicitet, erfar-
enhet eller utbildning — och dir fler ir med och bidrar till bdde
sin egen och sambhiillets utveckling.

For arbetsgruppen har det ocksd blivit allt tydligare att det ir
nu som strukturella forindringar mdste ske. Inte minst befolk-
ningsutvecklingen 1 de 3ldersgrupper som framgent skall arbeta
och bira upp vir vilfird visar att det ir brittom. Arbetsgruppens
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forslag skall ses som ett litet steg pd den vig som kan leda
Sverige till 6kad méngfald och tillvixt.

Arbetsgruppen har haft f6ljande principiella utgingspunkter {or
sitt arbete (se kapitel 3):

Tillvaratagande av individens egna drivkrafter.

Arbetet nyckeln till en framgdngsrik integration.

Tidig kontakt med arbetslivet.

Reguljirt arbete i férsta hand.

Forstirkta incitament for féretagen.

Rimliga krav pd kunskaper i svenska spriket.

Utvecklingsarbete inom ramen fér myndigheters ordinarie
verksamhet.

Vidare menar arbetsgruppen:

e att sirdtgirder for invandrare som grupp skall undvikas och
e att diskriminering ir oacceptabelt.

Arbetsgruppen foreslar att informationsinsatser genomfors for att
lyfta fram och sprida goda exempel pd foretag som pd ett
framgangsrikt sitt rekryterat och integrerat invandrare pd arbets-
platsen. Detta gors genom Svenskt Néringsliv, som riktar insats-
erna mot féreningens medlemsforetag. Av kapitel 4 framgir att
informationen bor ta sin utgdngspunkt 1 féretagens aktuella och
framtida behov av arbetskrafts- och kompetensférsoérjning och
syfta till att outnyttjad kompetens tas tillvara. Syftet med infor-
mationsinsatsen bor dven vara att visa pd de mojligheter och stod
for integrationsarbete som samhillet erbjuder.

Arbetsgruppen foreslar vidare att regeringen bidrar ekonomiskt
ull Rddet for Integration i Arbetslivet for genomfoérande av
utbildnings- och informationsinsatser foér att motverka etnisk
diskriminering 1 arbetslivet.

Minga invandrare saknar ett personligt kontaktnit i arbets-
livet och referenser frin tidigare arbetsgivare. Det gor att minga
invandrare 1 storre utstrickning dn andra ir beroende av stoéd for
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att hitta ett arbete. Hur och i vilken omfattning arbetsférmed-
lingen arbetar for att férmedla arbete till invandrare, som saknar
eller har begrinsad erfarenhet av svensk arbetsmarknad, ir dirfor
av central betydelse 1 detta sammanhang.

Arbetsgruppen har studerat ett antal samverkansprojekt och
verksambeter dir arbetsformedlingen varit en aktiv part. De
faktorer som arbetsgruppen bedémer vara av sirskild betydelse
for de positiva resultaten 1 dessa projekt och verksamheter ligger
till grund f6r det forslag som presenteras 1 kapitel 5. Forslaget
innebir att arbetsmarknadspolitikens inriktning, vad avser for-
medling av arbete till invandrare utan eller med begrinsad
erfarenhet av svensk arbetsmarknad, bér ha foéljande kinne-
tecken:

o handliggare med sirskilt ansvar och sirskilt avsatt tid for att
arbeta med den aktuella gruppen arbetssékande,

e handliggare med goda kunskaper om invandrares och féretags
sirskilda forutsittningar och behov,

e handliggare som arbetar med intensiv matchning och har goda
och tita foretagskontakter,

o f{oretagens rekryteringsbehov bildar grund fér olika insatser,

e samarbete sker med kommunen kring nyanlinda invandrare.

Det bor betonas att det 1 dag 1 princip inte finns nigra hinder fér
arbetsférmedlingen att arbeta pd det sitt som beskrivits ovan.
Arbetsgruppen bedémer emellertid att det kan behévas dtgirder
for att framgingsrika arbetssitt skall prioriteras och anvindas
mer generellt pd arbetsférmedlingarna. Inte minst torde det
dirvid handla om styrnings- och prioriteringsfrigor inom
Arbetsmarknadsverket.

Arbetsgruppen foreslar 1 kapitel 5 dven att regeringen tydliggor
Arbetsmarknadsverkets roll och ansvar i introduktionen av
nyanlinda invandrare 1 syfte att {3 till stdnd ett snabbare intride
pd arbetsmarknaden.

Det finns i dag ett antal arbetsmarknadspolitiska instrument
for att underlitta rekrytering av ny personal, t.ex. provanstill-
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ning och anstillningsstdd. Arbetsgruppen har dock funnit att det
finns behov dels hos arbetssokande av en enklare och snabbare
kontaktvig till potentiella arbetsgivare, dels hos arbetsgivare att
minska risken vid anstillning.

Arbetsgruppen foresldr i kapitel 6 dirfor att en ny arbets-
marknadspolitisk insats, Prova-Pa-Platser, tillskapas inom ramen
fér programmet arbetspraktik. Syftet med Prova-P3-Platser ir
att individen skall 3 en kontakt med arbetslivet, visa upp sin
kompetens och {4 ett arbete. I de fall Prova-P3-Platsen inte leder
till arbete skall det vara krav pd att arbetsgivaren utfirdar ett
intyg till deltagaren efter Prova-P3-Platsen. Malgruppen for
Prova-P3-Platser ir personer som saknar eller har begrinsad
erfarenhet av svenskt arbetsliv. I forsta hand bedémer arbets-
gruppen att Prova-P3-Platser skulle skapa nya méjligheter for
ménga invandrare. Men idven andra skulle kunna omfattas av
insatsen, t.ex. vissa ungdomar. Prova-P3-Platser innebir att en
ny motesplats mellan arbetsgivare och arbetssékande skapas.

En férutsittning foér att Prova-P3-Platser skall komma till
stdnd ir att det finns arbetsgivare som erbjuder sddana platser.
Arbetsgruppen foreslar dirfor att Svenskt Néringsliv genom sina
medlemsforbund aktivr verkar for att personer utan eller med
begrinsad erfarenhet av svenskt arbetsliv erbjuds Prova-Pa-
Platser eller praktik med limplig inriktning.

I kapitel 7 foresldr arbetsgruppen att arbetsférmedlingen 1 sin
verksamhet skall kunna upphandla arbezsplatsforlagd bedomning
av yrkeskompetens samt att det bor tydliggoras att det ir mojligt
att vid behov anvisa arbetssékande till en sidan bedémning med
aktivitetsstdd. Arbetsplatsforlagd bedomning av yrkeskompe-
tens behovs for att tydliggora individens meriter 1 matchnings-
hinseende. Arbetsplatsférlagd bedomning av yrkeskompetens
handlar enligt arbetsgruppens férslag om en enkel och snabb
yrkesbedémning. Arbetsgruppen anser att det i manga fall endast
behdvs en kort provning pd en arbetsplats (nigra dagar upp till
ndgra veckor) for att tydliggora individens kompetens och 6ka
dennes mojligheter att {3 ett arbete 1 nivd med sitt kunnande.

12
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Bedémningsinsatsen bor kunna géras 1 nira samarbete med olika
branschorganisationer och kunna upphandlas av Arbetsmark-
nadsverket av olika leverantdrer. Arbetsgruppen foresldr att
Svenskt Niringsliv genom sina branschorganisationer verkar for
att arbetsgivare erbjuder platser for arbetsplatsférlagd bedom-
ning av yrkeskompetens.

Arbetsgruppen foresldr i kapitel 8 att nyanlinda invandrare
med utlindsk hogskoleexamen vid behov skall kunna erbjudas en
karridrplanering pd arbetstormedlingen under en etablerings-
period. Karriirplaneringen innebir att arbetsférmedlingen och
den enskilde gemensamt gor en handlingsplan som stegvis skall
leda till ett arbete som motsvarar individens kompetensniva.

Karriirplanering innebir att den arbetssokande, om individen
s& onskar, inte skrivs ut (eller avaktualiseras) frdn arbetsfor-
medlingen nir han eller hon fir det férsta arbetet, om detta
arbete ligger under individens kompetensnivd. Att snabbt kom-
ma ut 1 arbete, oavsett kvalificeringsgrad, och bli sjilvférsdrjande
ir ett férsta mil dven f6r dem som inte har mojlighet att direke £3
ett arbete motsvarande sin kompetensnivd. P4 arbetsplatsen fir
individen maojlighet att ¢va sig i svenska spriket, lira kinna
svenskt arbetsliv och svensk kultur. Efter en tid skall det dock
vara mojligt att, fér den som vill, kunna komma vidare tll ett
arbete som ligger mer i linje med individens utbildnings- och
kompetensnivd. Den individuella handlingsplanen fir hir karak-
tiren av en ldngsiktig karridrplan.

Arbetsgruppen foreslar slutligen 1 kapitel 8 att erfarenheterna
frdn InvandrarAkademin vid Hégskolan i Bords tas tillvara och
sprids till andra universitet och hogskolor. Inte minst bor ett
sidant behov finnas 1 de tre storstadsomrddena.
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1 Inledning

1.1 Arbetsgruppens uppdrag

Regeringen bjod hosten 2002 in Svenskt Niringsliv till sam-
arbete for att diskutera hur man gemensamt kan férbittra
integrationen av invandrare pd arbetsmarknaden. Bakgrunden till
detta var de stora skillnader som fortfarande finns mellan inrikes
och utrikes f6dda nir det giller arbetsloshet och sysselsittning
samt behovet av att bittre ta tillvara enskilda individers
kompetens, oavsett bakgrund.

En operativt inriktad arbetsgrupp med tjinstemin frin
Regeringskansliet och féretridare foér Svenskt Niringsliv till-
sattes varen 2003. Arbetsgruppens huvuduppgift har varit att
undersoka hur niringslivets engagemang 1 arbetet for integration
av invandrare pd arbetsmarknaden bittre kan tas tillvara av olika
offentliga aktérer, samt féresld hur en nirmare samverkan pd
omridet kan komma till stdnd 1 olika hinseenden.

Arbetsgruppens nirmare uppgifter har i korthet varit:

e att studera och samla erfarenheter frén lokalt och regionalt
genomforda arbetsmarknadsrelaterade integrationsprojekt dir
olika foretag och arbetsplatser varit aktivt involverade,

e att bedéma vilka faktorer som ir av sirskild betydelse for resul-
taten av projekt med olika inriktning pd det aktuella omridet.
Sirskild uppmirksamhet skulle gruppen dgna formerna f6r sam-
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verkan mellan enskilda foretag eller sammanslutningar av
foretag och offentliga aktérer,

e att foresld dtgirder f6r hur erfarenheter frin projekt och andra
verksamheter pd omridet som bedéms som framgingsrika kan
tas tillvara i den reguljira politiken. Sirskild uppmirksamhet
skulle gruppen igna mojligheterna att 1 stérre utstrickning
involvera arbetsgivare i arbetet med att anskaffa individanpas-
sade praktikplatser med olika inriktning,

e att hitta vigar for hur det privata niringslivet pd bred basis kan
medverka vid arbetsplatsforlagd beddmning av yrkeskompetens
hos invandrare med utbildning eller yrkeserfarenheter frin ut-
landet,

e att identifiera ”goda exempel” pd hur bransch- och arbetsgivar-
organisationer och enskilda féretag arbetat for att ©ka kun-
skapen och medvetenheten om lagen om &tgirder mot etnisk
diskriminering 1 arbetslivet,

e att foresld eventuella andra &tgirder som bedéms behévliga mot
bakgrund av Arbetsmarknadsstyrelsens redovisning av rege-
ringsuppdraget att ta fram underlag om arbetskraftspotentialen
1 under- och outnyttjade grupper av invandrare m.m.

Arbetsgruppen presenterade i december 2003 ndgra preliminira
forslag i delrapporten Sinkta trosklar — Oppna dorrar. I denna
slutrapport har arbetsgruppen utvecklat och konkretiserat sina
tidigare forslag samt tillfore ytterligare forslag.

1.2 Arbetsgruppens arbete

Den sammansittning arbetsgruppen haft ir unik. Det speglar det
forhillandet att det foreligger samsyn mellan Svenskt Niringsliv
och regeringen nir det giller behovet att ta tillvara de resurser av
arbetskraft och kompetens som finns i det svenska samhillet. I
friga om utrikes fodda sker inte detta i tillricklig utstrickning.
Det innebir att mdnga minniskor inte fir utlopp fér sin vilja och
formaga att forsorja sig sjilva och samtidigt ge sitt bidrag till det
gemensamma i samhillet.

16
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Arbetsgruppens arbete har i slutskedet kommit att sammanfalla
med de tillvixtsamtal som férts mellan regeringsrepresentanter
och foretridare f6r de centrala organisationerna pd arbetsmark-
naden. Ett av de omrdden som funnits med p& samtalsagendan
har varit méjligheterna att bittre integrera utrikes fédda pd den
svenska arbetsmarknaden. Arbetsgruppen har hillit sig orien-
terad om samtalens férlopp pd detta omride och underhand
ocks? bidragit med visst underlag infér samtalen. De férslag som
fors fram i denna rapport dr dock helt och hillet gruppens egna.

Att det foreligger samsyn 1 friga om behovet att ta tillvara vira
arbetskraftsresurser och att 6ppna vigar in pd arbetsmarknaden
for utrikes fédda innebir inte att samsyn rdder i gruppen p3 hela
det omride som ror invandringspolitik, integrations- och arbets-
marknadspolitik samt arbetsritt. Tvirtom har representanterna
frén Svenskt Niringsliv i arbetsgruppen under arbetet markerat
att de inte delar regeringens syn i vissa principfrigor. Inom
ramen for det begrinsade uppdrag som arbetsgruppen har haft
har det emellertid inom gruppen funnits en stark strivan att hitta
fram till gemensamma l8sningar och férslag. Principfrigor har
fate std tillbaka for praktiskt inriktade forslag.

De férslag som nu férs fram av arbetsgruppen har det
gemensamt att de ir utformade pd ett si praktiskt sitt som
mojligt. Gruppen har haft foretagens konkreta situation och
beteende nir man skall rekrytera nya medarbetare for dgonen,
nir forslagen har utformats. Som arbetsgruppen framhéll redan i
delrapporten 1 december, s ser foretagen i allt visentligt
nyrekrytering av medarbetare som l&ngsiktiga dtaganden. Det
innebir att man ligger stor vikt vid att finna ritt person till
arbetsuppgiften i friga. Aven om det rér sig om en prov-
anstillning eller visstidsanstillning ir man dirfor angeligen om
att inte “komma fel”. Rekrytering ir, liksom uppsigning,
férenad med betydande ansvarstagande, tidsdtgdng, administra-
tion och kostnader. Det ir angeliget att 1 mojligaste min
forenkla dessa forfaranden, si att inte foretag avstir frin att
prova eller anstilla personer av sidana skil. Gruppen vill se det
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framforda forslaget om s.k. Prova-P3-Platser som ett tydligt
uttryck fér denna arbetsgruppens strivan.

Arbetsgruppens uppdrag har primirt gillt invandrares intride
pa arbetsmarknaden. En rad andra utredningar, liksom myndig-
heter och organisationer, har limnat férslag eller redovisat
utredningsmaterial som belyser andra omrdden av integrationen
av invandrare. Vidare har Integrationsverket i sin Rapport
Integration 2003 (mars 2004) sammanstillt material och redo-
visat forskning &ver hela integrationsomridet och dirvid ocksd
presenterat en agenda fér integration och mingfald.

Arbetsgruppens bedémningar och forslag skall ses 1 detta
vidare perspektiv. De problem som rér invandrares intride pi
arbetsmarknaden hinger nira samman med hela den kedja som
stricker sig frdn individens ankomst till Sverige till dess han eller
hon forsta gingen moter en arbetsgivare eller personal-
handliggare vid ett foretag. Ju lingre tid som forflyter frin
inresan till férsta kontakten med arbetsmarknaden, desto storre
problem. Om handliggningstiden for asylansékan exempelvis ir
flera &r, liksom om svenskundervisningen drar ut pd tiden utan
kontakt med arbetsmarknaden, desto svirare fir den som fitt
uppehillstillstdnd och som sedan soker arbete att komma in pd
arbetsmarknaden.

Aven om det inte ir arbetsgruppens sak att ligga forslag om
t.ex. handliggningen av asylansokningar och svenskundervis-
ningen framstdr det f6r gruppens medlemmar som uppenbart att
tgirder och insatser miste ske efter hela kedjan f6r att intridet
pd arbetsmarknaden generellt skall kunna underlittas. Arbets-
gruppen vilkomnar att det nu synes foreligga utredningsmaterial
som boér kunna utgdéra bas for angeligna systematiska och
samordnade férindringar p& invandrings- och integrations-
omridet. Arbetsgruppens uppfattning ir att dessa brddskar, for
att ett snabbare intride pd arbetsmarknaden fér invandrare skall
kunna komma till stdnd.

Arbetsgruppen har heller inte haft 1 uppdrag att 1 sig virdera
den lagstiftning som finns mot etnisk diskriminering, endast att
peka pd vigar att fora ut lagstiftningen 1 arbetslivet, liksom att
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kartligga arbetssitt hos foretag som ir gynnsamma nir det giller
att knyta till sig utrikes f6dda som medarbetare. I den delrapport
som arbetsgruppen lade fram i december 2003, Sinkta trosklar —
Oppna dérrar, sig gruppen ett integrationsavtal mellan parterna
pd arbetsmarknaden som ett banbrytande medel f6r att ppna
dorrarna pd arbetsmarknaden foér nyanlinda invandrare. Parterna
pd industriomridet hade kommit lingt 1 sina diskussioner om
hur ett sidant avtal skulle kunna se ut. Tyvirr har planerna p3 ett
sidant avtal inte fullfsljts, sedan det visat sig att det skulle kunna
komma att std i strid med gillande diskrimineringslagstiftning.
Infér mojligheten att hamna 1 arbetsdomstolen nir avtalet
tillimpades, skrinlade parterna planerna pd ett avtal.

Arbetsgruppen finner det f6r sin del beklagligt att planerna pd
ett integrationsavtal inte kunnat fullféljas. Ett integrationsavtal
skulle kunna ge skjuts 3t integrationsarbetet ute pd arbets-
platserna genom att skapa en vig in for personer som visat sig ha
svart att komma ifriga f6r omedelbar anstillning. Minga
invandrare saknar referenser och nitverk som kan stddja deras
uppgifter nir de sdker anstillning. Foljden blir att de litt faller
bort om det, som oftast ir fallet, ir flera som séker samma jobb.
Arbetsgivaren eller personalhandliggaren vill undvika misstag i
rekryteringen och viljer dd 1 f6rsta hand personer som kan visa
pa tidigare anstillning och ange referenser.

Som redan framhallits dr detta tillvigagdngssitt frimst ett sitt
att minimera risken fér att anstilla ”fel” person. Likvil blir
effekten 1 viss min diskriminerande, eftersom metoden leder till
att personer som har svdrare att dokumentera sin kompetens férs
3t sidan. Erfarenhetsmissigt innebir det att invandrare ofta faller
bort 1 rekryteringsprocessen. Ett integrationsavtal skulle under-
litta for invandrare att komma ifrdga for anstillning och dirmed
givet dessa mojlighet att visa sin kompetens och arbetsférméga.
Om inte ndgot genombrott sker i det nu lista liget vad avser
integrationsavtal miste man tyvirr konstatera att lagstiftningen
mot etnisk diskriminering, i detta fall, direkt kommit att férsvira
fér invandrare att komma in pd arbetsmarknaden.
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Arbetsgruppen har utformat sina férslag si att de utgér delar av
den arbetsmarknadspolitiska arsenalen av program och insatser.
Lagstiftningen mot etnisk diskriminering medger sirdtgirder av
detta slag. I vissa fall kan det vintas innebira en onddigt om-
stindlig hantering. Arbetsgruppen har i sina forslag 1 mojligaste
mdn sokt undvika detta, t.ex. 1 friga om regelsystemet for s.k.
Prova-P3-Platser.
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2 Fakta och bakgrund

Att redovisa fakta och statistik om invandring och integration
ingdr inte 1 arbetsgruppens uppdrag. For att sitta in arbets-
gruppens arbete i ett sammanhang har gruppen dock valt att
kortfattat redovisa sysselsittningen bland utrikes foédda. Dirut-
over ges 1 detta kapitel en kort beskrivning av asylprocessen och
introduktionen av nyanlinda invandrare samt svensk integra-
tionspolitik, lagar om etnisk diskriminering i arbetslivet och
Ombudsmannens mot etnisk diskriminering (DO) arbete och
ansvar. Kapitlet avslutas med nigra exempel pd arbete for
integration pd arbetsmarknaden 1 andra linder.

2.1 Sysselsattningen bland utrikes fédda

Jan Ekberg och Mats Hammarstedt, verksamma vid Centrum for
arbetsmarknadspolitisk forskning vid Vixjé universitet, har
forsokt kvantifiera utvecklingen fér utrikes fodda genom att
jimfora sysselsittningsgraden mellan inrikes och utrikes fodda i
ett &lders- och kdnsstandardiserat index.' Slutsatser som dras av
detta index ir att sysselsittningsgraden pd 1950- och 1960-talen
samt bérjan av 1970-talet under ldnga perioder var hégre bland
utrikes fodda dn bland inrikes fédda. Detta var en period d&
invandringen i huvudsak bestod av arbetskraftsinvandring. Aven
den tidens flyktingar, dvs. flyktingar frdn krigsslutet, frin
Ungern pi 1950-talet och frin Osteuropa pi 1960-talet, kom vil
in pd arbetsmarknaden.

! Ekonomisk Debatt, nr 4 §r 2002.
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Under slutet av 1970-talet borjade bilden férindras och direfter
har sysselsittningen bland utrikes fédda trendmaissigt minskat,
trots 1980-talets langvariga hogkonjunktur med hég efterfrigan
pa arbetskraft. Den neditgdende trenden forstirktes ytterligare
under férsta delen av 1990-talet, till f6ljd av en kombination av
ligkonjunktur och ékad flyktinginvandring, frimst frin Bosnien.
Frin mitten av 1990-talet borjade liget att stabiliseras och
konjunkturuppgidngen under slutet av 1990-talet och bérjan av
2000-talet har dven lett till en forbittring av sysselsittnings-
graden bland utrikes fédda (se figur 2.1 nedan). Trots konjunk-
turuppgingen ir dock skillnaderna i sysselsittningsgrad mellan
inrikes och utrikes fodda fortfarande stora. Enligt Integrations-
verkets berikningar var sysselsittningsgraden bland utrikes
fédda 60,1 procent &r 2003, jimfoért med 75,5 procent bland
inrikes fodda. Sysselsittningsgraden sjénk nigot under 2003,
relativt sett mer bland utrikes f6dda in bland inrikes fodda.
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Figur 2.1 Andelen sysselsatta® av befolkningen (16-64 ar) 1987-
2003, utrikes och inrikes fodda
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Killa: Rapport Integration 2003, Integrationsverket (2003).

Sysselsittningsgraden bland utrikes fédda skiljer sig it beroende
pid hur ling tud man varit 1 Sverige. Enligt statistik som
Integrationsverket tagit fram och publicerat 1 Rapport
Integration 2003 framgdr att sysselsittningen bland dem som
varit 1 Sverige en lingre tid (10 &r eller mer) inte pdverkas av
konjunkturerna utan snarare uppvisar en stabil neditgdende
trend. Integrationsverket forklarar detta med att denna grupp
formodligen bestir av arbetskraftsinvandrare som rekryterades
till industrin under 1960-talet och som sedan drabbades av den
kraftiga nedgdngen i industrisektorn. Sysselsittningen bland dem
som varit en kortare tid i Sverige (mindre in 10 &r) féljer
diremot konjunkturen. Sysselsittningsgapet till inrikes fédda
minskar f6r denna grupp under hégkonjunktur och ékar under
ligkonjunktur.

2 Avser 4:e kvartalet enligt Arbetskraftsundersdkningen (AKU) samt Integrationsverkets
egna berikningar.
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I figur 2.2 visas andelen sysselsatta av den utrikes fodda befolk-
ningen (16-64 &r) &r 2003, fordelat pid koén och vistelsetid 1
Sverige. Av figuren framgdr att sysselsittningsgraden kar med
vistelsetiden 1 landet och att andelen sysselsatta var hogre bland
utrikes fodda min 4n bland utrikes fédda kvinnor, oavsett
vistelsetid.

Figur 2.2 Andelen sysselsatta’ av befolkningen (16-64 &r) 2003,
utrikes fodda férdelat pd kon och vistelsetid i Sverige

%
80

m0-4 ar

70 1 m59ar
[10-19 ar

60 —

020- ar

50

40 -

30

20 -

10

0
Man Kvinnor
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? Ibid.
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2.2 Arbetskraftspotentialen bland utrikes fédda

Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) har haft 1 uppdrag av
regeringen att ta fram underlag om arbetskraftspotentialen 1
under- och outnyttjade grupper av invandrare m.m. (dnr
N2003/255/A). AMS redovisade uppdraget till regeringen den
28 april 2003 (dnr N2003/3518/A).

I terrapporteringen uppger AMS att det den 1 mars 2003
fanns ca 73 000 utrikes fédda som var arbetslosa eller deltog i
arbetsmarknadspolitiska program. Cirka 60 procent av dessa
bodde 1 de tre storstadslinen. En relativt stor andel av dessa
arbetssokande hade en l3g utbildning. Personer med hogst
niodrig grundskola utgjorde ca 35 procent av samtliga 73 000
arbetslosa och programdeltagare. Motsvarande andel bland
personer fédda 1 Sverige var ca 28 procent. AMS uppger vidare i
sin dterrapportering att om sysselsittningsgraden bland utrikes
fodda var lika stor som bland inrikes f6dda skulle ca 116 000 fler
utrikes f6dda vara sysselsatta.*

2.3 Asylprocessen och introduktionen av nyanldnda
invandrare

Sverige har skrivit pi FN:s flyktingkonvention, den s.k.
Genevekonventionen, vilket bl.a. betyder att Sverige skall ge de
personer asyl som ir flyktingar enligt konventionen. Enligt
svensk lag kan dven personer som inte ir konventionsflyktingar
fa asyl, s.k. skyddsbehovande. Skyddsbehévande dr den som har
limnat sitt hemland och har starka skil att vara ridd for tex.
dodsstraff eller tortyr, som behover skydd pd grund av krig eller
miljokatastrof eller som ir ridd att bli forféljd pd grund av sitt
kén eller sin homosexualitet. Personer som har starkt humani-
tira skil kan ocksd f& stanna 1 Sverige. Det giller exempelvis

* Avser forsta kvartalet 2002.
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personer som lider av nigon livshotande sjukdom som man inte
kan f3 behandling f6r 1 hemlandet.

Asylsékande som kommer tll Sverige vinder sig il
Migrationsverket, som har personal bide vid grinsen och inne i
landet. S& snart som mojligt efter det att den asylsékande har
limnat in sin ansékan utreder Migrationsverket om den
sokandes skil for asyl dr tillrickliga. Ibland maste den asyl-
sokande triffa handliggaren flera ginger innan Migrations-
verkets personal kan avgdéra om asylskilen ir tillrickliga for att £3
stanna 1 Sverige. Hur l8ng tid det tar att fatta beslut 1 ett
asylirende beror pid hur méinga asylsékande som kommit till
Sverige under den senaste tiden och hur komplicerade deras
irenden ir. Handliggningstiderna forlings avsevirt av att &ver
90 procent av de asylsokande saknar pass eller andra identitets-
handlingar vid ansékningstillfillet.

Om skilen inte ir tllrickliga beslutar Migrationsverket om
avvisning. Den asylsékande kan di vilja mellan att acceptera
beslutet och resa hem eller 6verklaga beslutet till Utlinnings-
nimnden. De allra flesta som fir avslag av Migrationsverket
overklagar beslutet, vilket betyder en ny vintan. Manga av de
asylsdkande kan f3 vinta mellan ett och tv &r innan deras drende
har avgjorts slutgiltigt.

Den som s6kt asyl i Sverige och vintar pd beslut fir vilja om
han eller hon vill bo hos slikt eller vinner eller pi nigon av
Migrationsverkets forliggningar. Mer in hilften viljer eget
boende. Under vintetiden skall alla asylsokande delta 1
organiserad verksamhet av olika slag, t.ex. undervisning 1
svenska, engelska eller data, praktik eller att hjilpa andra
landsmin tillritta. Sedan den 1 juli 1992 finns det méjlighet att
arbeta i vintan pd asyl. Om Migrationsverket bedémer att det
kommer att ta lingre tid in fyra mdnader att fatta beslut i
irendet, kan den asylsékande fi undantag frin skyldigheten att
ha arbetstillstdnd. Det ir dock {3 som utnyttjar denna méjlighet.
Enligt en utvirdering som Riksrevisionsverket genomfort var det
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bara 1,5 procent av de asylsékande 1 november 2001 som
arbetade.’

Antalet asylsékande till Sverige har varierat under de senaste
decennierna, vilket framgir av figur 2.3. Den kraftiga 6kningen
under 1992 bestdr huvudsakligen av ett okat antal asylsokande
frin f.d. Jugoslavien. Under 2003 kom 31 355 asylsokande till
Sverige, varav 12 140 frdn Europa, 10 100 fr&n Asien och 5 470
fran Afrika. De flesta asylsékande detta &r kom fr@n Serbien och
Montenegro, Somalia, Irak, Bosnien-Herzegovina, Ryssland,
Azerbdzjan, Vitryssland och Afghanistan. Minga av de asyl-
sokande var ocksé statslosa.

Figur 2.3 Antal asylsokande till Sverige 1984-2003
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Killa: Rikspolisstyrelsen 1984-juni 1987, Migrationsverket juli 1987-
2003.

> Hur mottas de asylsékande? Den organiserade verksambeten for asylsékande inom Migra-
tionsverket (RRV 2002:19), RRV (2002).
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Personer som fir sin asylansékan beviljad, antingen av Migra-
tionsverket eller av Utlinningsnimnden, fir i regel permanent
uppehillstillstdnd. Det betyder att man har ritt att bositta sig i
Sverige f6r gott. Tidsbegrinsade uppehillstillstind kan 1 vissa fall
ocksd beviljas. Asylsokande som fitt uppehillstillstind blir
anvisad en bostad i1 en kommun. S3 snart en bostad blivit till-
ginglig tar kommunen 6ver ansvaret.

Integrationsverket har, sedan verket inrittades 1998, det dver-
gripande ansvaret for att nyanlinda invandrare fir stod for sin
integration 1 det svenska samhillet och ansvarar for att statens
integrationspolitiska mal fir genomslag pd alla samhillsomriden.
Av Integrationsverkets mildokument framgir att kommunen,
utifrdn ett kommunalt introduktionsprogram, skall genomféra
en individuell introduktion tillsammans med individen och andra
relevanta aktdrer, exempelvis arbetsférmedlingen. Individen
ansvarar sjilv for sin introduktion och kommunen ansvarar for
att individen fir det stdd som behovs for att introduktionen skall
bli framgangsrik.

Alla personer som har fitt uppehillstillstind av flykting- eller
flyktingliknande skil har ritt att fi introduktion i Sverige.
Integrationsverket rekommenderar kommunerna att erbjuda
introduktion iven till 6vriga nyanlinda invandrare som ir i
behov av introduktionsinsatser. Detta sker dock bara i1 vissa
kommuner.

Huvudmailet fér den introduktion som kommunerna ir
ansvariga att erbjuda kommunmottagna flyktingar m.fl. (och
som Invandrarverket rekommenderar dven till andra nyanlinda
invandrare) dr att de som avslutat introduktionen kan ta del av
och bidra till det generella utbudet inom svenskt arbets- och
samhillsliv. Eftersom introduktionen ir anpassad efter varje
persons bakgrund, behov och férutsittningar ir introduktions-
perioden olika ldng for olika personer. Introduktionen omfattar
vanligtvis de tv forsta dren som personen ir bosatt i Sverige.

Under 2003 fick 46 857 personer uppehllstillstdnd, vilket ir
ungefir lika minga som under de senaste dren. Det ir relativt i
av dem som soker uppehillstillstind som beviljas detta av
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flyktingskil. Under 2003 fick 6 460 personer eller 14 procent
uppehdllstillstdnd av flyktingskil, andra skyddsbehov och
humanitira skil. De flesta av dessa, 4 326 personer, fick tillstdnd
av humanitira skal.

De flesta som fir uppehillstillstdnd f&r det pd grund av
familjeanknytning. Med familjeanknytning avses i foérsta hand
make, maka, sambo eller minderdriga barn. I undantagsfall kan
dven andra anhoriga dn dessa fi uppehillstillstdnd. Under 2003
var det 24 553 personer eller 51 procent som fick uppehills-
tillstdnd av anhorigskil och av dessa var 4763 anhériga till
flyktingar. Under samma period fick 9234 personer (20 %)
uppehillstillstdnd p& grund av EU/EES-avtalet, 5509 (12 %)
som giststuderande och 319 personer (1 %) av arbetsmarknads-
skil. Dessutom fick 782 (2 %) adoptivbarn uppehillstillstind.

Dirutover fick drygt 10000 personer tidsbegrinsade
uppehillstillstdnd for att de fitt arbete av arbetsgivare 1 Sverige
som har tillfillig brist p4 arbetskraft.

I figur 2.4 redovisas totala antalet beviljade uppehéllstillstind
under perioden 1980-2003. I figuren sirredovisas dven antalet
beviljade uppehillstillstdnd av flyktingskil eller motsvarande
samt av anhorigskil. Dirutdver kan uppehdllstillstind beviljas av
ett antal andra skil (se ovan). Av figuren framgir att antalet
beviljade uppehillstillstind har varierat under de senaste
decennierna och att variationerna i stort sett foljer variationen av
antalet uppehillstillstind av flyktingskil eller motsvarande. Den
storsta andelen av dem som fir uppehillstillstdnd fir det av
anhorigskil och denna andel redovisar en trendmissig 6kning
sedan 1980.
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Figur 2.4 Antalet beviljade uppehillstillstdnd 1980-2003
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Killa: Migrationsverket.

2.4 Integrationspolitiken

2.4.1  Sverige, framtiden och mangfalden - fran
invandrarpolitik till integrationspolitik

Regeringen limnade i september 1997 propositionen Sverige,
framtiden och mangfalden - frdn invandrarpolitik il
integrationspolitik (prop. 1997/98:16) till riksdagen. Regeringen
foreslog 1 propositionen mail och inriktning f6r en framtida
integrationspolitik. Riksdagen antog regeringens forslag med
viss justering (bet. 1997/98:5fU06, rskr. 1997/98:68).

Malen som faststilldes f6r integrationspolitiken var lika rittig-
heter och mojligheter f6r alla oavsett etnisk och kulturell
bakgrund, en samhillsgemenskap med samhillets mangfald som
grund och en samhillsutveckling som kinnetecknas av émsesidig
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respekt och tolerans och som alla oavsett bakgrund skall vara
delaktiga 1 och medansvariga fér. I samband med behandlingen
av budgetpropositionen 2001 beslutades att ordet skyldigheter
skulle fogas till milet om lika rittigheter och mojligheter fér alla
oavsett etnisk och kulturell bakgrund.

Integrationspolitiken innebir att den generella politiken skall
utformas efter samhillets etniska och kulturella mingfald och att
sirdtgirder som riktar sig till invandrare som grupp bor begrins-
as till den férsta tiden i Sverige. Inriktningen av integrations-
politiken skall vara att ge stod till individers egen f6rsérjning och
delaktighet 1 sambhillet, virna grundliggande demokratiska
virden och verka f6r kvinnors och mins lika rittigheter, mojlig-
heter och skyldigheter samt forebygga och motverka etnisk
diskriminering, frimlingsfientlighet och rasism.

Genom riksdagsbeslutet férindrades inriktningen av det
politikomride som tidigare kallades invandrarpolitik. Invandrar-
politiken innebar att invandrarna som grupp blev synliga 1
samhillet och det skapades en medvetenhet om att hinsyn miste
tas till invandrarna och deras behov. Den férda politiken innebar
dock samtidigt att invandrarna pekades ut som en homogen
grupp, vilket kom att forstirka kinslan av vi-och-dom och
medverka till det utanférskap som ménga invandrare i Sverige
upplever liksom dven deras barn.

2.4.2 Integrationspolitik for 2000-talet

I mars 2002 limnade regeringen 6ver skrivelsen Integrations-
politik fér 2000-talet (skr. 2001/02:129) till riksdagen. I
skrivelsen limnade regeringen en redogorelse fér hur integra-
tionspolitiken utvecklats sedan dr 1997, d& riksdagen beslutade
om mil och inriktning f6r politikomrddet med anledning av
propositionen ovan. Regeringen limnade ocksd sin bedomning
av inriktningen av den framtida integrationspolitiken.

Enligt skrivelsen visade utvecklingen nir det giller arbete och
férsorjning att arbetslésheten bland invandrare har minskat och
att firre invandrare ir beroende av socialbidrag for sin
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férsorjning. Trots omfattande insatser for att 6ka invandrares
sysselsittning och fér att ta tillvara den etniska mingfalden i
arbetslivet kvarstdr emellertid skillnader 1 sysselsittning mellan
utrikes fédda och infédda svenskar.

Regeringen utlovade 1 skrivelsen att anstringningarna for att
oka sysselsittningen for invandrare skall intensifieras och att
insatserna inom arbetsmarknadspolitiken i hogre grad in hittills
mdste priglas av integrationsperspektivet. For att uppnd detta
menade regeringen att individualiseringen och flexibiliteten i den
service och de insatser som erbjuds pi arbetsférmedlingarna
miste g vidare.

2.4.3  Arbetsmarknadspolitik i ett integrationsperspektiv

Integrationspolitiken har fitt ett tydligt genomslag i arbets-
marknadspolitiken. Regeringen har uttalat att den generella
arbetsmarknadspolitiken skall vara just generell. Det innebir att
den 1 princip skall tillgodose ocksd sddana behov som kan vara
specifika just f6r invandrare. Detta utesluter emellertid inte att
sirskilda prioriteringar och riktade insatser inom arbets-
marknadspolitiken kan vara nédvindiga.

En grundliggande utgdngspunkt i arbetsmarknadspolitiken ir
att den reguljira verksamheten pi de enskilda arbetsférmed-
lingarna miste utformas utifrdn individens foérutsittningar och
behov. Detta ir inte minst viktigt 1 kontakten med ménga
invandrare, vilka kommer till Sverige med vitt skilda erfarenheter
och bakgrund. Att utveckla arbetsférmedlingens service 1
relation till den enskilde arbetssokande har varit en friga av hog
prioritet for regeringen under senare &r.

Det finns samtidigt ett antal sirregleringar 1 det arbetsmark-
nadspolitiska regelverket som direkt tar syfte pd mojligheterna
att tillgodose de sirskilda behov som personer med ursprung 1
ett annat land kan ha. Utbildning i svenska spriket, dock ej
svenskundervisning fér invandrare (sfi), fir exempelvis ges till
invandrare i form av arbetsmarknadsutbildning.
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Ett antal riktade satsningar som sirskilt kommer invandrare till
del har gjorts inom arbetsmarknadspolitiken under senare r.
Bland annat har de tidigare tillfilliga medlen {ér personal-
forstirkningar inom Arbetsmarknadsverket permanentats. For
2004 skall sammanlagt 200 miljoner kronor anvindas for att
sirskilt stirka stillningen pd arbetsmarknaden fér personer med
utlindsk bakgrund. Av de 200 miljoner kronorna skall 35
miljoner kronor anvindas for att skapa utrymme fér mer aktiv
medverkan frin arbetsférmedlingens sida under introduktionen
av nyanlinda invandrare pd orter med sirskilda behov. De extra
personalforstirkningsresurserna kommer att finnas ocksd under
2005. Ett annat exempel ir den férsoksverksamhet med
arbetsplatsintroduktion fér vissa invandrare som skall pdgd till
och med den 31 december 2005 (se avsnitt 5.5.3).

AMS har under senare &r fitt ett antal sirskilda uppdrag med
integrationsanknytning. Flera har tagit sikte pd att effektivisera
och tidigareligga arbetsmarknadsintridet fér asylsékande och
nyanlinda invandrare och bittre ta tillvara deras kompetens
genom bittre samverkan mellan berérda myndigheter. Andra har
rort Arbetsmarknadsverkets roll inom storstadspolitiken samt
myndighetens arbete mot diskriminering.

Atgirder for integration och mot diskriminering vidtas dven
inom Europeiska socialfondens program Vixtkraft mal 3 och
gemenskapsinitiativet Equal.

2.4.4  Utredningen om flyktingmottagande och introduktion

Regeringen tillsatte i december 2001 en utredning fér att, utifrin
ett helhetsperspektiv, géra en 6versyn av mottagande av och
introduktion fér flyktingar (dir. 2001:87). Oversynen skulle
dven omfatta systemet for statlig ersittning till kommunerna for
flyktingmottagandet samt 1 relevanta delar mottagandet av
asylsokande. Utredningen 6verlimnade i1 september 2003 sitt
betinkande Etablering i Sverige — mojligheter och ansvar for
individ och samhille (SOU 2003:75) till regeringen. En

huvudlinje 1 utredningens férslag ir att intensiva, samordnade
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sirdtgirder skall erbjudas nyanlinda men att de direfter skall ta
del av samhillets ordinarie utbud av service och insatser.
Utredningen foreslir att asyltiden skall bli integrations-
forberedande men utan att 3tervindandeperspektivet forloras.
Tiden 1 vintan pd beslut skall utnyttjas s att de som fir stanna
har fitt en god grund for sin etablering i landet och de som
miste dtervinda kan gora det med virdefulla erfarenheter och
kunskaper. Migrationsverket féreslds ha fortsatt ansvar fér den
organiserade verksamheten under asyltiden och kunna upp-
handla delar av verksamheten av externa anordnare. Asylsokande
1 arbetsfor lder skall enligt utredningens forslag fi tidigare
utbildning och yrkeserfarenhet kartlagd av Migrationsverkets
handliggare och fi information om mojligheterna att arbeta
under asyltiden. Féretridare for Arbetsmarknadsverket skall ge
dem som beddms std nira arbetsmarknaden férdjupad yrkes-
och arbetsmarknadsrddgivning, férmedla arbete till dem som har
ritt att arbeta samt bistd vid anskaffningen av praktikplatser.
Utredningen féreslir vidare att alla asylsokande som beviljas
uppehillstillstdnd skall erbjudas en planeringsperiod pd lingst tre
médnader som skall ha en tydlig inriktning p8 arbete, f6rsérjning
och bosittning. Aven andra nyanlinda invandrare skall under
vissa forutsittningar kunna erbjudas en planeringsperiod.
Migrationsverket foreslds f8 huvudansvaret f6r bosittningen och
for att pdbérja planeringsperioden. Nir bosittningen har skett
fir den kommun dir den nyanlinde har bosatt sig ett dver-
gripande samordningsansvar for planeringsperioden. Verksam-
hetsansvaret diremot féreslir utredningen skall fordelas och
liggas dir det professionellt hor hemma. Perioden skall dirfér ha
karaktiren av ett flerpartssamtal dir Arbetsmarknadsverket,
foretridare for olika skolformer och sjukvard ir viktiga parter.
Efter planeringsperioden skall individen ha fitt en individuell
handlingsplan foér sin fortsatta etablering och en meritportfdl;.
Av handlingsplanen skall det tydligt framgd vad individen och
respektive myndighet skall gora. Den som har fitt en handlings-
plan fir enligt utredningens férslag en statlig individbaserad
etableringsersittning under ett &r. Arbetsformedlingen foresl3s

34



Ds 2004:22 Fakta och bakgrund

fa en viktig roll under etableringsiret for att personer i
yrkesverksam &lder si snabbt som mojligt skall f3 arbete.
Utredningen foresldr att AMS skall {3 i uppdrag att utarbeta ett
forslag wll ett nytt, icke konjunkturberoende, arbetsmark-
nadspolitiskt program fér nyanlinda. Programmet skall utformas
s att det kan kombineras med svenskundervisning for
invandrare (sfi) och andra aktiviteter under etableringsdret samt
kunna bedrivas med etableringsersittning som férsorjningskilla.
Malet med programmet ir arbete och egen {6rsorjning.
Utredningens forslag bereds for nirvarande i en inter-
departemental arbetsgrupp inom Regeringskansliet. Regeringen
avser att presentera sina forslag 1 en proposition viren 2005.

2.4.5  Sfi-utredningen

Utredningen om utbildning 1 svenska foér invandrare, den s.k. Sfi-
utredningen, 6verlimnade i september 2003 sitt betinkande
Vidare vigar och vigen vidare — svenska som andrasprik for
samhills- och arbetsliv (SOU 2003:77) till regeringen. Utred-
ningen hade i uppdrag att préva hur skolformen svenskunder-
visning f6r invandrare (sfi) kunde férnyas och organiseras.
Utgingspunkten fér utredningens arbete skulle enligt direktiven
(dir. 2002:105) vara att skapa en hégkvalitativ utbildning i
svenska spriket och dirigenom stirka sprikinlirningen, hoja
svenskutbildningens status och 6ka mojligheterna att anpassa
utbildningen och utbildningsmalen till individernas behov och
férutsittningar.

Sfi miste enligt utredningen vara flexibel och kunna anpassas
till och kombineras med arbete och arbetsinriktade och
yrkesforberedande aktiviteter samt annan utbildning. De nya
kursplanerna fér sfi, som giller frin och med den 1 januari 2003,
gor det mojligt for deltagarna att kombinera eller integrera
kurser inom sfi med studier i grundliggande eller gymnasial
vuxenutbildning, praktik, férvirvsarbete eller annan syssel-
sdttning.
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For anskaffande av praktikplatser som syftar till lirande i
arbetslivet foresldr utredningen ett delat ansvar mellan kommun
och arbetsformedling. Sfi-utredningen foreslir vidare att
samhillslivs- och arbetslivsorientering, liksom i dag, skall utgora
en del av innehdllet 1 sfi och integreras med sfi enligt gillande
kursplan men att innehdll och arbetssitt skall definieras,
fortydligas, forstirkas och individualiseras.

Regeringen har tillsatt en interdepartemental arbetsgrupp for
beredning av Sfi-utredningens férslag. Regeringen beriknar
kunna presentera sina forslag nir det giller sfi under vdren 2005.

Arbetsgruppen har i sin delrapport Sinkta trésklar — Oppna
dérrar redovisat sina synpunkter pd forslagen fr@n Sfi-
utredningen respektive Utredningen om flyktingmottagande och
introduktion.

2.5 Lagar mot etnisk diskriminering i arbetslivet®

I Sverige finns i dag flera lagar mot diskriminering. Fyra av dessa
giller arbetslivet:

o jimstilldhetslagen (1991:433),

e lagen (1999:130) om 4tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet
pd grund av etnisk tllhorighet, religion eller annan
trosuppfattning,

e lagen (1999:132) om férbud mot diskriminering i arbetslivet pd
grund av funktionshinder samt

e lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering 1 arbetslivet pd
grund av sexuell liggning.

Lagen (1999:130) om &tgirder mot diskriminering i arbetslivet
pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning (tidigare lagen om dtgirder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet) tridde 1 kraft den 1 maj 1999, efter en éversyn av den
divarande lagen mot etnisk diskriminering. Lagens tillimpnings-

¢ Uppgifterna i detta avsnitt ir himtat frn Ett utvidgat skydd mot diskriminering, Fakta-
blad frin Justitiedepartementet (2003).
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omrdde nir det giller arbetslivet ir vidare in den tidigare lagen
och stiller bl.a. krav pd arbetsgivarna att aktivt frimja etnisk
méngfald i arbetslivet.

Syftet med lagen ir att vad giller arbete, anstillningsvillkor
och andra arbetsvillkor samt utvecklingsméjligheter 1 arbetet
frimja lika rittigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning. Med etnisk tillhérighet
avses att nigon tillhér en grupp av personer som har samma
nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfirg.

Alla arbetsgivare ir enligt lagen skyldiga att inom ramen fér
sin verksamhet bedriva ett milinriktat arbete for att frimja
etnisk mangfald pd arbetsplatsen. Rekrytering, arbetsférhil-
landen och etniska trakasserier ir de tre huvudomriden som
arbetsgivaren enligt lagen ir skyldig att vidta aktiva dtgirder
inom. Lagen kriver att varje arbetsgivare vidtar dtgirder:

e f{or att personer oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstillningar,

o {6r att arbetsférhdllandena skall limpa sig for alla arbetstagare
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

o {6r att forebygga och forhindra att nigon arbetstagare utsitts
for trakasserier eller repressalier.

Vilka &tgirder och hur de skall utformas beslutar arbetsgivaren
sjilv. Vilka 6vriga omriden som arbetsgivaren vill inrikta sitt
méngfaldsarbete pa beslutas inom organisationen.

EU:s ministerrdd antog under & 2000 tvd direktiv om
likabehandling.” T Sverige genomférdes de bida EG-direktiven i
huvudsak genom en ny lag (2003:307) om férbud mot diskrimi-
nering, som tridde 1 kraft den 1 juli 2003, och genom en del
indringar 1 befintliga lagar mot diskriminering. Den nya lagen
om férbud mot diskriminering innebar bla. att positiv etnisk
sirbehandling blev tillitet nir det giller arbetsmarknadspolitiska
program. Andringarna i befintliga lagar mot diskriminering

7 Direktivet (2000/43/EG) om genomférandet av principen om likabehandling av per-
soner oavsett deras ras eller etniska ursprung samt direktivet (2000/78/EG) om inrit-
tandet av allmin ram {6r likabehandling i arbetslivet.
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innebar att de svenska lagarna anpassades till EG-ritten. Inom
arbetslivet betydde det att det dels skedde en anpassning till
systematiken inom EG-ritten, dels inférdes en ny diskrimi-
neringsgrund — religion eller annan trosuppfattning. Den delade
bevisbérdan lagfistes och diskrimineringsskyddet utvidgades till
inhyrda och praktikanter.

Regeringen anser att skyddet mot diskriminering skall vara s
likartat for de olika diskrimineringsgrunderna som det ir
praktiskt och rittsligt mojligt. Regeringen har dirfor tillsatt en
parlamentarisk ~ kommitté -  Diskrimineringskommittén
(N 2002:06) — med uppgift att Overviga en sammanhillen
diskrimineringslagstiftning som omfattar alla eller flertalet
diskrimineringsgrunder och samhillsomrdden. Kommittén skall
redovisa sitt uppdrag senast den 1 juli 2005.

2.6 Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO)

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) ansvarar for
tillsynen 6ver efterlevnaden av bl.a. lagen (1999:130) om &tgirder
mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning och lagen (2003:103) om
féorbud mot diskriminering.

I samband med att lagen om 4tgirder mot etnisk
diskriminering tridde i kraft fick DO en kraftig férstirkning av
sina resurser och en helt ny uppgift att utéva tllsyn 6ver
arbetsgivarnas arbete med att aktivt frimja etnisk méngfald i
arbetslivet. Enligt lagen skall DO dels utreda och i sista hand
driva till domstol irenden om diskriminering som anmilts av
enskilda personer, dels bevaka att arbetsgivarna pd ett aktivt sitt
forsoker skapa etnisk mangfald pd arbetsplatsen. DO arbetar
dven med information och utbildning bla. om hur man
forebygger diskriminering pd arbetsplatsen. DO:s uppgifter pd
andra samhillsomriden finns reglerade 1 lagen (1999:131) om
Ombudsmannen mot diskriminering.

DO redovisar pd sin webbplats (www.do.se) goda exempel pd
aktiva dtgirder f6r att motverka diskriminering som genomforts
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av arbetsgivare och fackliga organisationer. Exemplena ir
uppdelade pd foljande omrdden; mélinriktat arbete, arbetsfor-
hillanden, rekrytering samt etniska trakasserier. Ndgra av de
goda exempel som presenterats 1 kapitel 4 finns dven med som
goda exempel pd DO:s webbplats.

2.7 Nagra exempel pa insatser for att framja
integration pa arbetsmarknaden i andra lander

Nedan presenteras nigra exempel pd specifika insatser for att
frimja integration pd arbetsmarknaden i andra linder. Dirutéver
redovisas i bilaga 3 nigra exempel pd hur man i1 andra linder
arbetar med introduktion fér nyanlinda och strategier for att
frimja lika behandling p& arbetsmarknaden.

2.7.1 Exemplet Holland: Samverkan mellan regering och
naringsliv

Nederlinderna hade en ling period av ekonomisk tillvixt under
1990-talet, sysselsittningen 6kade, arbetslésheten minskade och
den divarande regeringen vidtog flera &tgirder for att oka
sysselsittningen bland minoritetsgrupper. Politiska férindringar
och hégkonjunktur férenat med en Sppen attityd till minoriteter
hos minga hollindska arbetsgivare, bidrog till minskad arbets-
loshet bland etniska minoriteter frdn 26 procent 1994 till 10
procent ar 2002.

I april 2000 skrev den foregdende regeringen ett unikt
ramavtal med den hollindska federationen fér smi- och
medelstora foretag, Middenen KleinBedrijf-Nederland (MKB-
Nederland), och arbetstérmedlingen, Arbeidsvoorziening, i syfte
att skaffa arbete till invandrare/etniska minoriteter i smd och
medelstora foretag. Avtalet triffades vid den tidpunkt d3
Nederlinderna hade en ekonomisk uppging med brist pd
arbetskraft, samtidigt som det rddde hog arbetsloshet bland
invandrare/etniska minoriteter.
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Inom ramen foér 6verenskommelsen skulle sm& och medelstora
foretag anmila omkring 30 000 lediga plaster per ir via MKB-
Nederland. Arbetstérmedlingen i sin tur skulle hjilpa till att
formedla minst 20000 lediga platser till arbetssokande
invandrare/etniska minoriteter. Efter en trog start visade sig
denna unika satsning vara ett av de {8 framgingsrika initiativen
som pdtagligt 6kade sysselsittningen bland invandrare och
etniska minoriteter 1 Nederlinderna. De kvantitativa milen, att
hitta 20 000 arbetstillfillen per &r, uppndddes under det forsta
och andra dret. Frén april 2000 till november 2001 anmildes ca
50 000 lediga platser varav 30000 tillsattes av arbetssékande
invandrare/etniska minoriteter. Utdéver dem fick ytterligare
6 000 hollindska medborgare arbete genom denna satsning.

Under perioden april 2000 till slutet av december 2002 ¢kade
sysselsittningen bland gruppen med ca 60 000 personer, vilket
motsvarade mer dn 10 procent av samtliga anstillda invandrare/
etniska minoriteter r 2002. En utvirdering av satsningen under
det forsta &ret visade dessutom att den gemensamma
kraftanstringningen hade medfért varaktiga 16sningar pd
sysselsittningssituationen fér mdnga invandrare/etniska mino-
riteter. Tre fjirdedelar av dem som fick arbete genom denna
satsning fick fast anstillning.

Framgingsfaktorerna bakom denna satsning ligger 1 de
arbetsformer och metoder som anvindes inom ramen for
overenskommelsen, dvs. effektiv uppfoljning av de arbetslosa,
goda kontakter mellan arbetsférmedlingen och niringslivet samt
nira samverkan mellan den lokala arbetstérmedlingen och lokala
invandrarforeningar. De lokala arbetsférmedlingarna, Centra
voor Werk en Inkomen (CWI), genomférde en informations-
kampanj och anordnade vilbesokta lokala triffar i1 nira
samverkan med invandrarféreningar fér att upplysa om insatsen.
250 av CWI:s arbetskonsulenter jobbade intensivt med att
ackvirera lediga platser och bedriva uppsékande verksamhet for
att hitta limpliga s6kande. Dirigenom fick arbetsgivarna snabb
information om arbetssokande som matchade de lediga
platserna. Denna metod, forenad med aktiv medverkan frin
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invandrarorganisationerna, anses ligga bakom projektets
framging.

I juni 2000 triffades ytterligare ett ramavtal mellan regeringen
och ett 90-tal stora foretag med minst 500 anstillda 1 syfte att
frimja etnisk méngfald. Innehillet 1 avtalet eller verenskom-
melsen varierade. Exempelvis lovade flera foretag att se éver sina
rekryteringsrutiner, erbjuda praktikplatser, uppmuntra specifika
etniska grupper att soka lediga tjinster genom riktade annonser
och utse mentorer for att handleda nyanstillda frin etniska
minoriteter.

MKB-projektet dr unikt 1 sitt slag genom att O&verens-
kommelsen gjordes mellan regeringen och niringslivet och att
den handlande om konkreta dtaganden frdn en begrinsad del av
det hollindska niringslivet. Man kan konstatera att utfallet har
varit lyckosamt. Overenskommelsen har gagnat bide arbets-
givare och minoritetsgrupper och dirtill dven lett till bide ckad
integration och smidig kompetensforsorjning. Ramavtalet har
ocksd visat att det finns mojligheter att uppnd goda resultat
genom samverkan utan att tillgripa de sanktionsmojligheter som
lagen erbjuder.

Den sittande regeringen efterstrivar att 6ka arbetskrafts-
deltagandet bland etniska minoriteter till 54 procent ar 2005. Till
skillnad frén den foregdende regeringens ramavtal har den nu-
varande regeringen valt en strategi med invandrarnas individuella
ansvar som principiell utgdngspunkt. Flera &tgirder som den
foregdende regeringen vidtog betraktas nu som invandrarnas eget
ansvar. Tonvikten pd det individuella ansvaret utgdr frin synen
att invandrare dr kapabla individer som inte behover beledsagas
in 1 arbetslivet. De bor avkrivas ett eget initiativ f6r att klara sin
forsérjning. Enligt den nya politiken skall invandrarnas eget
initiativ vara centralt och regeringen skall ha en stédjande roll i
form av att t.ex. utveckla antidiskrimineringspolitiken.

Den sittande regeringen lyfter fram vikten av ett partnerskap
mellan staten och niringslivet som stéd till det individuella
ansvaret och for att 6ka sysselsittningen bland gruppen. Tv3
program har varit viktiga 1 detta avseende: Raamconvenant Grote
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Ondermemingen (RGO) och Krachtig Ondernemen met
Minderheden (KOM). Bida dessa projekt har vixt fram ur ckad
medvetenhet om effekterna av fortgdende demografiska
férindringar och vikten av att ta tillvara den potential som finns
hos den invandrade befolkningen och etniska minoriteter f6r att
sikra en hillbar tillvixt och vilfird. Vidare ir man medveten om
att diskriminering behéver undanréjas for att 6ka rérligheten pd
arbetsmarknaden och fér att motverka bristande resursanvind-
ning.

2.7.2 Exemplet Kanada - Decentraliserad
sprakundervisning for nyanlinda

Den kanadensiska regeringen 1 samarbete med linsstyrelser,
skolor, hogskolor och invandrarorganisationer erbjuder fri
sprdkundervisning 6ver hela landet fér vuxna invandrare med
permanent uppehdllstillstdnd. Programmet dr kint som LINC
(Language Instruction for Newcomers to Canada).

LINC erbjuder bide heltids- och deltidsundervisning 1i
engelska och franska som idr anpassad fér att bittre mota
deltagarnas behov och mélsittning. Sprikundervisningen priglas
av flexibilitet fér att deltagarna skall kunna férvirva sidana
kunskaper och firdigheter i engelska eller franska si att de kan
forvirvsarbeta eller studera. Vissa sprikanordnare erbjuder
barnpassning for att underlitta for smdbarnsférildrar att delta 1
sprakundervisningen.

LINC-programmet innehdller, férutom sprikundervisning,
dven samhillsinformation fér att nyanlinda invandrare snabbare
skall integreras 1 det kanadensiska sambhillet, f8 arbete eller
fortsitta sina studier. Hur linge en individ behéver studera beror
bl.a. pa vilken skolbakgrund och vilka mél individen har fér sina
studier.

LINC-programmet finansieras av Citizenship and Immigra-
tion Canada (CIC). Programmet ir decentraliserat sitillvida att
spridkundervisningen kan anordnas av skilda aktdrer som féretag,
ideella foreningar, frivilligorganisationer, invandrarorganisa-
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tioner, utbildningsanstalter, individuella utbildningsanordnare,
kommuner m.fl.

Den decentraliserade sprikundervisningen ger den enskilda
individen bittre valméjligheter att bestimma sig for den utbild-
ningsanordnare som passar honom eller henne bist. Ritt att
delta 1 LINC har alla som dr permanent bosatta eller nyanlinda
med permanent uppehillstillstind. Aven andra invandrare som
behover grundliggande sprakkunskaper dr berittigade till LINC-
programmet.

Vuxna invandrare ir berittigade att delta i LINC-programmet
upp till tre &r riknat frin den tid de borjar sprakundervisningen.
Den hir mojligheten erbjuds dven de elever som har pdbérjat
LINC-programmet innan de anlinder till Kanada. Tredrsgrinsen
ger eleverna bittre mojligheter att kombinera sprikunder-
visningen med férvirvsarbete eller annan sysselsittning.

Varje elev som deltar i sprdkundervisning méste forst genomga
ett centralt faststillt spriktest, s.k. Canadian Language Bench-
marks Assessment (CLBA), for att tas in till den kurs som bist
bedéms motsvara elevens behov av undervisning. Spriktestet
innehdller fyra omridden: horforstdelse och tal-, lis- och
skrivfirdigheter. Varje omride har tolv kompetensnivier. Efter
nivibedomning med CLBA-prov fir eleverna borja sin under-
visning hos olika sprikanordnare.

LINC-programmet syftar till att sprdkundervisningen skall
vara si enhetlig som mojligt 6ver hela landet samt att varje
deltagare hamnar i ritt grupp och pd ritt nivd, anpassad till
individens behov och mélsittning. Alla som har gitt pd LINC fir
ett betygsdokument, ett s.k. ”CIC LINC Certificate of
Success”, som utvisar att de har slutfért kursen och vilka resultat
de uppnitt.

I Kanada hiller man pd att utveckla en sirskild avancerad
“arbetsmarknadssprikundervisning” med en budget pd 5
miljoner kanadensisk dollar &rligen. Denna utbildning ir baserat
pd den s.k. LINK-modellen och ger méjligheter till flexibel
undervisning, sd att deltagare kan kombinera sprikundervis-
ningen med forvirvsarbete. Programmets malnivd ligger pd 7-20
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pid LINK-skalan, vilket dr betydligt hégre in den vanliga
spridkundervisningen. Den sirskilda arbetsmarknadssprikunder-
visningen startades for att tillmotesgd arbetsmarknadens stindigt

okade krav pd sprikfirdigheter.

2.7.3  Exemplet Storbritannien - Intensiv sprak-
undervisning for att snabbt komma i arbete

Arbetsgruppen genomférde 1 januari 2004 ett studiebesok i Stor-
britannien fér att studera hur myndigheter och organisationer
tillsammans med foretag arbetar for att integrera invandrare pd
den brittiska arbetsmarknaden. Arbetsgruppen besokte bl.a.
organisationen Working Links, som startade sin verksamhet
under dr 2000 for att hjilpa l8ngtidsarbetslosa till varaktiga
arbeten pd ett sitt som dr bide innovativt och férenligt med
brittiska regeringens politik, *Welfare to Work”. Working Links
ir ett samarbete mellan Jobcentre Plus®, Manpower och Cap
Gemini Ernst & Young.

Vid Working Links i stadsdelen Wembley i London bedrivs
sedan november 2000 en utbildning som kallas Language2Work
(L2W). L2W ir en sex veckors intensivkurs 1 engelska spriket
fér invandrare. Syftet med verksamheten ir att hjilpa personer
med inga eller bristfilliga kunskaper i engelska spriket att
forbittra sina sprikkunskaper si mycket som behédvs for att
kunna {3 ett arbete.

Forutom en intensivutbildning 1 engelska spriket far
deltagarna viglednings- och platsférmedlingsservice samt utbild-
ning i hur man soéker jobb. Language2Work ir ett holistiskt
program som bedrivs i en miljé dir eleverna f&r mycket stéd och
uppmuntran. Enligt personalen bestdr en stor del av arbetet vid
Language2Work av att stirka individens sjilviortroende. Del-
tagarna fir dven via de fackliga organisationerna information om
vilka rittigheter de har pd arbetsmarknaden. Working Links har

$ Jobcentre Plus ir kontor dir bide arbetsférmedlingens och férsikringskassans tjinster
erbjuds. Ett nitverk av Jobcentre Plus-kontor dr under uppbyggnad i hela Storbritannien.
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kontakt med bide individen och féretaget 1 13 veckor efter en
anstillning f6r att f6lja upp hur det gir.

Forutom ldrare finns vid L2W idven rekryteringskonsulter,
som hjilper deltagarna med att séka jobb och att matcha
individernas kunskap och kompetens med arbetsgivarnas behov.
Rekryteringskonsulten har ett nira och gott samarbete med
foretagen pd den lokala arbetsmarknaden.

Deltagarna rekryteras i forsta hand frin Jobcentre Plus, som

upphandlar tjinsten av Working Links. Deltagarna fir ersittning
motsvarande aktivitetsstéd under utbildningstiden. Dirutéver
kan deltagarna {3 olika typer av ekonomisk ersittning, t.ex. for
klider f6r en jobbintervju.
Var sjitte vecka pdborjar 60 nya deltagare L2W, varav dver 40
procent fir arbete efter utbildningen. Av dessa ir 60 procent
fortfarande i arbete efter 13 veckor. Vintetiden for att {3 delta i
L2W ir 6-8 veckor.

Den huvudsakliga finansieringskillan for Language2Work ir
Department for Work and Pension men finansiering sker iven
via Europeiska socialfonden (ESF) och privata finansiirer.
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3 Arbetsgruppens principiella
utgangspunkter

I ett tllvixtperspektiv dr det av storsta vikt att hela den
potentiella arbetskraften i landet tas tillvara. Bland invandrare i
Sverige finns en under- och outnyttjad arbetskraftspotential som
miste tas tillvara pd ett bittre sitt.

Arbetsgruppen har 1 sitt arbete konstaterat att integration av
invandrare pd arbetsmarknaden ir ett komplext problem och att
det inte finns nigra enkla 16sningar. Utrikes foédda ir av uppen-
bara skil en mer heterogen grupp in inrikes fédda och skiljer sig
inbérdes sdvil avseende utbildning och yrkeserfarenhet som
kultur, religion, m.m. Det dr dirfér av sirskild vikt att dtgirder
for att forbittra integrationen av invandrare pa arbetsmarknaden
priglas av flexibilitet och méojlighet till individuella [6sningar.

Det finns ett flertal hinder for utrikes fodda att ta sig in pd
den svenska arbetsmarknaden. Dessa hinder ir vil belysta i olika
sammanhang, bl.a. i betinkandet frin Utredningen om flykting-
mottagande och introduktion (SOU 2003:75). Arbetsgruppen
har 1 denna rapport valt att fokusera p& mojligheterna och
vinsterna med 6kad integration pd arbetsmarknaden, sdvil for
den enskilde individen som foér foretagen och samhillet. De
féretag som inser férdelarna och vinsterna med etnisk mingfald
pd arbetsplatsen kommer att ha ett forspring vid den arbets-
kraftsbrist som kan férvintas i framtiden.

Arbetsgruppen vill understryka att de férindringar som skett
under de senaste decennierna — dels niringslivets strukturom-
vandling frin enklare industrijobb till 6kad specialisering,
tjinsteproduktion och internationalisering, dels férskjutningen
frdn arbetskraftsinvandring till flyktinginvandring — har indrat

a7



Arbetsgruppens principiella utgangspunkter Ds 2004:22

férutsittningarna for integrationen av invandrare pd arbetsmark-
naden. Arbetsgruppen anser vidare att det krivs ett forindrat
synsitt i friga om integrationen av utrikes f6dda med ett pers-
pektivskifte frin omhindertagande #2// tillvaratagande av individ-
ernas egna initiativ och drivkrafter, frdn problemfokusering #/]
mojlighetsfokusering, frdn siritgirder for invandrare som grupp
tll individuell hantering och frdn myndighetsutdvning #2/l fore-
tagsanpassade 16sningar.

Arbetsgruppen har haft féljande principiella utgdngspunkter f6r
sitt arbete:

Tillvaratagande av individens egna drivkrafter.

Arbetet nyckeln till en framgdngsrik integration.

Tidig kontakt med arbetslivet.

Reguljirt arbete 1 forsta hand.

Forstirkta incitament for féretagen.

Rimliga krav pd kunskaper 1 svenska spriket.

e Utvecklingsarbete inom ramen fér myndigheters ordinarie
verksamhet.

Vidare menar arbetsgruppen:

e att sirdtgirder f6r invandrare som grupp skall undvikas och
e att diskriminering dr oacceptabelt.

Arbetsgruppen anser att de forslag som regeringen avser att
ligga med anledning av utredningarna om flyktingmottagande
och introduktion (SOU 2003:75) respektive svenskundervisning
fér invandrare (SOU 2003:77), bor ligga i linje med dessa
utgdngspunkter.
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Tillvaratagande av individens egna drivkrafter

Enligt arbetsgruppens uppfattning har varje individ i grunden en
vilja att arbeta, férsorja sig sjilv och bestimma 6ver sitt liv. Den
enskilde individens drivkrafter och vilja att etablera sig p4 arbets-
marknaden, som anstilld eller egen féretagare, mdste uppmun-
tras och stédjas av samhillet. System eller specifika insatser fir
inte utgora hinder f6r individen.

Arbetet nyckeln till en framgdngsrik integration

Arbetsplatsen ir enligt arbetsgruppens uppfattning en central
arena for individens integration. Ett arbete innebir for denne,
férutom forsérjning, sjilvkinsla och ett socialt nitverk. Det ger
ocksd mojlighet att utveckla kunskaper 1 svenska spriket och om
det svenska sambhillet. Fér samhillet innebir en framgingsrik
integration pd arbetsmarknaden att spinningar mellan svensk-
fodda och utrikes fodda forebyggs och att kostnaderna i offent-
liga trygghetssystem kan hillas nere. Det innebir ocksd att
minskliga resurser tas tillvara pd ett bittre sitt, vilket dr en for-
utsittning for att sikra en lingsiktigt hillbar tillvixt och vilfird.

Tidig kontakt med arbetslivet

Arbetsgruppen anser att en tidig kontakt med arbetslivet for
flyktingar och andra nyanlinda invandrare ir avgorande fér en
forbittrad integration pi arbetsmarknaden. Aven asyltiden bor
utnyttjas for att inte férsvira en framtida etablering pd den
svenska arbetsmarknaden. Redan i1 dag finns mojlighet f6r asyl-
sokande att under vissa villkor f arbeta i vintan pd uppehills-
tillstdnd. Denna méjlighet utnyttjas dock i begrinsad omfatt-
ning. Mojligheten for flyktingar och andra invandrare att arbeta
eller praktisera parallellt med studier i svenska foér invandrare
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(sfi) bor utnyttjas 1 betydligt hogre grad, s att inte aktuell
kompetens gir forlorad.

Reguljiirt arbete i forsta hand

Arbetet {6r en forbittrad integration av utrikes f6dda pd arbets-
marknaden skall 1 f6rsta hand inriktas pd reguljira anstillningar.
Myndigheterna skall i forsta hand stétta de egna initiativen for
en rak vig ut i arbete och inte utgd frin att alla har behov av
omfattande insatser for att kunna etablera sig pd arbetsmark-
naden. Detta forutsitter att foretagen 1 6kad grad tar tillvara den
kunskap och kompetens som utrikes fédda besitter. Det kriver
ocksd ett mer matchningsinriktat arbetssitt vid arbetsférmed-
lingen med goda och vil utbyggda foretagskontakter. Beman-
ningsforetagen bor 1 detta sammanhang kunna vara en viktig
samarbetspart.

Forstirkta incitament for foretagen

En forbittrad integration av utrikes fédda pd arbetsmarknaden
forutsitter att arbetsgivare har en 6ppen instillning tll att
anstilla personer med utlindsk bakgrund. Att anstilla en person
innebir emellertid ett lingsiktigt dtagande for ett foretag. For
foretaget ir det dirfor alltd forenat med en viss risk att
rekrytera ny personal. Detta ir en risk som foretaget forsoker
minimera. Ju mindre kunskap arbetsgivaren har om den person
som skall anstillas (utbildning, kompetens, personliga egen-
skaper, etc.), desto storre risk tar foretaget. Att anstilla personer
med utbildning och arbetslivserfarenhet frén ett annat land -
utbildningar och erfarenheter som arbetsgivaren saknar eller har
begrinsad kunskap om — upplevs ofta som ett storre risktagande
in att anstilla en person med utbildning och erfarenhet frin
Sverige. Personer med utbildning och arbetslivserfarenhet frin
utlandet saknar dessutom ofta kontaktnit och referenser frin
tidigare arbetsgivare, som kan sti som garant f6ér individens
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kunskap och kompetens. Mot bakgrund av detta kan foretagens
incitament for att vdga préva medarbetare med ny och okind
kompetens behova stirkas.

Rimliga krav pd kunskaper i svenska sprdket

Kraven pd kunskaper i svenska spriket varierar mellan olika
branscher. Inom minga yrken och arbetsuppgifter kan otill-
rickliga kunskaper 1 svenska spriket vara ett hinder fér utrikes
fodda att komma in pi arbetsmarknaden. Men det kan ocksd
forekomma att bristande kunskaper i svenska spriket anses
utgora ett storre hinder idn de 1 realiteten idr. Det ir viktigt att
kraven pd kunskaper 1 svenska spriket prévas mot de faktiska
arbetsuppgifterna, s& att de inte omotiverat blir ett hinder for
anstillning. Erfarenheterna visar dessutom att det effektivaste
sittet att lira sig svenska ir att gora detta p en arbetsplats.

Utvecklingsarbete inom ramen for myndigheters ordinarie verk-
sambet

En utgdngspunkt f6r arbetsgruppens arbete ir att insatser for att
forbittra integrationen av invandrare pd arbetsmarknaden i
huvudsak skall genomfdras inom ramen for respektive myndig-
hets ordinarie verksamhet. Det ir de reguljira systemen som 1
forsta hand bér ses dver, anpassas och utvecklas snarare dn att
tillfilliga 16sningar skapas vid sidan av ordinarie verksamhet.

Sardtgdrder for invandrare som grupp skall undvikas

En grundtanke i integrationspolitiken, som riksdagen fattade
beslut om &r 1997, ir att den generella politiken skall utformas
med utgdngspunkt i samhillets etniska och kulturella mingfald.
Sirdtgirder som riktar sig till invandrare som grupp bér begrin-
sas till den férsta tiden i Sverige. Arbetsgruppen delar detta
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synsitt. Behov som har sin grund i att en person inte har svenska
som modersmil eller saknar svensk utbildning och arbetslivs-
erfarenhet skall vara sjilvklara att beakta nir insatser for
personer med sirskilda behov utformas. Det bér siledes vara
behovet 1 sig och inte invandrarskapet som motiverar insatserna.

Diskriminering dr oacceptabelt

Diskriminering innebir en krinkning av individen och hotar de
grundliggande demokratiska virden av 6ppenhet och émsesidig
respekt som vi vill skall prigla virt samhille. Diskriminering i
arbetslivet innebir ocksd ett slgseri med minskliga resurser och
ir dirmed 1 f6rlingningen ett hinder for ekonomisk tillvixt och
utveckling. Diskriminering kan aldrig accepteras och férbud mot
diskriminering foreskrivs 1 lag. Lagstiftning dr emellertid inte
ndgon patentmedicin mot diskriminering. Ytterst handlar det om
hur vi ir mot varandra, vilket forstds dr en betydligt vidare friga
in hur arbetsmarknaden fungerar eller inte fungerar. Det ir
angeliget att hitta indamailsenliga medel f6r att i férankring i
sambhillet f6r principen om alla minniskors lika virde och ritt till
lika behandling. Samtidigt menar arbetsgruppen att diskrimi-
nering ldngt ifrdn ir den enda forklaringen till utrikes féddas
svagare stillning pd arbetsmarknaden. Arbetsgruppen har, bl.a.
av dessa skil, 1 sitt arbete koncentrerat sig pd att soka finna
praktiska och konkreta vigar for att 1 6kad utstrickning 3 in
utrikes fédda pd arbetsmarknaden och ta tillvara deras kompe-
tens, med de positiva effekter detta kan ha i en rad olika
avseenden.
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4 Naringslivets engagemang i
arbetet fOr integration och
etnisk mangfald i arbetslivet

Arbetsgruppen foreslar:

e att Svenskt Niringsliv genomfér informationsinsatser riktade
till sina medlemsféretag dir goda exempel och metoder pd
integrations- och méngfaldsarbete i niringslivet lyfts fram,

e att regeringen bidrar ekonomiskt till Ridet fér Integration 1

Arbetslivet  fér  genomfoérande av  utbildnings-  och
informationsinsatser foér att motverka etnisk diskriminering 1
arbetslivet.

4.1 Arbetsgruppens uppdrag

Arbetsgruppens 6vergripande uppdrag har varit att undersoka
hur niringslivets engagemang 1 arbetet for integration av
invandrare pd arbetsmarknaden bittre kan tas tillvara av olika
offentliga aktorer, samt foresld hur en nirmare samverkan pi
omrédet kan komma till stdnd. En av arbetsgruppens deluppdrag
har varit att identifiera "goda exempel” p& hur bransch- och
arbetsgivarorganisationer och enskilda féretag arbetat for att 6ka
kunskapen och medvetenheten om lagen (1999:130) om &tgirder
mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

I detta kapitel redogdrs foér niringslivets engagemang och
kapitlet inleds med en beskrivning av ett antal goda exempel pd
foretag som pd ett framgdngsrikt sitt rekryterat och integrerat
invandrare pd arbetsplatsen. Direfter presenteras den intervju-
undersékning som arbetsgruppen l3tit genomféra bland ett antal
foretag som anses utgdra goda forebilder for ett framgdngsrikt
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integrations- och méngfaldsarbete pd arbetsplatsen. Efter detta
redovisas Svenskt Niringslivs integrationsarbete och stind-
punkter i integrationsfrigan. Arbetsmarknadens parters gemen-
samma arbete for integration och etnisk mangfald i arbetslivet
inom ramen fér Ridet for Integration 1 Arbetslivet redovisas
direfter. Kapitlet avslutas med arbetsgruppens forslag.

4.2 Exempel pa féretag som pa ett framgangsrikt
satt rekryterat och integrerat invandrare pa
arbetsplatsen

Arbetsgruppen har vid sina studiebesék och 1 andra sammanhang
fatt ta del av hur ett antal enskilda foretag pd ett framgingsrikt
sitt arbetat f6r integration och mingfald pd sina arbetsplatser.
Nedan ges en kort beskrivning av ndgra av dessa foretags
erfarenheter av och syn pd integration. Arbetsgruppen vill
poingtera att gruppen fitt ta del av fler goda foretagsexempel in
de som redovisas 1 detta avsnitt. Arbetsgruppen har dock valt att
mer ingdende redovisa ndgra av dessa. De foretag som arbets-
gruppen triffat vid sina studiebesék och 1 andra sammanhang
redovisas 1 bilaga 4.

4.2.1 Se-De International AB

Se-De International AB ir ett logistikféretag som arbetar med
sekvensleveranser till bilindustrin. Foéretaget har medvetet
rekryterat personal med olika lder, kon och etnisk bakgrund for
att skapa storre kreativitet 1 sina arbetsgrupper. Cirka 25-30
procent av de drygt 60 anstillda 1 Trollhittan har invandrar-
bakgrund.

Se-De International ir ett gott exempel pd ett foretag med
Ooppenhet mot omvirlden, en medveten ambition att skapa
méngfald 1 féretaget och ett gott ledarskap. Foretaget menar att
det ogripbara ir det svira, dvs. attityder, virderingar, okunskap,
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m.m. Foretaget anser att det dr allas ansvar att bekimpa dold
rasism nir helst den visar sig i samhillet eller pd arbetsplatsen.

Genom att aktivt soka och rekrytera personer med olika
bakgrund har Se-De International skapat en naturlig mix i
arbetsgrupperna, dir alla stindigt lir sig mer om andra
minniskor. Personalen gér “en resa till olika linder och kulturer
pd jobbet varje dag”. Ledarskapet dr uppmirksam pd eventuella
tendenser till segregation bland personalen.

Utdver virdet av mdingfald fir foretaget en personal med
toretagslojalitet, punktlighet, kreativitet och férbittringsvilja.
Enligt foretaget dr det inget specifikt invandrarproblem som
behover 1osas utan det mesta handlar om vanliga personal-
problem.

4.2.2 Volvo Personvagnar AB

Inom Volvo finns en ldng tradition av méngfald pd arbetsplatsen
sedan arbetskraftsinvandringen pi 1960- och 1970-talet. P3
Volvo Personvagnar anvinds mangfald som ett verktyg att
bredda kompetensen, férdjupa kundinsikten, 6ka innovationen
och nd affirsmélen. Olika typer av mingfald ir viktiga fér Volvo
Personvagnars affirsframgdng, dvs.:

o demografisk mdngfald — 3lder/generation, kulturell/etnisk/
geografisk bakgrund, kén, fas i livet, ekonomisk situation,
fysiska férmagor eller begrinsningar, sexuell liggning, etc.,

o kunskapsmdingfald — utbildning, internationella erfarenheter,
professionella erfarenheter, industriella erfarenheter, firdig-
heter, etc.,

o mdngfald i virderingar — livsstil, motivation, personliga vir-
deringar, produktfokus vs. kundfokus, arbetsstil, etc.

Foretaget anser att arbete dr A och O for att lyckas med integra-
tion. Foretaget dnskar en 6kad samverkan mellan niringsliv och
ansvariga myndigheter och menar att det krivs mindre byrikrati
for att 3 en bittre samordning och hantering av integrations-
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frigorna. Praktisk validering nira arbetsplatsen dr viktigt enligt
foretaget.

Volvo personvagnar bedriver ett antal integrationsprojekt,
bl.a. Bilbyggarprojektet. Milgruppen foér Bilbyggarprojektet ir
nyanlinda flyktingar/invandrare med minst grundskoleutbild-
ning 1 hemlandet. Milet ir att minst 80 procent av deltagarna
skall {4 anstillning efter projektets slut. Projektet pigir mellan
februari 2002 och juni 2004.

Projektet startades genom att vuxenutbildningen 1 Géteborg
valde ut 50 tinkbara deltagare frin milgruppen. Vid Volvo Cars
Torslanda genomfordes sedan intervjuer med hjilp av tolk samt
praktiska tester och hilsoundersékning som ingdr i ordinarie
rekryteringsforfarande. Volvo Cars Torslanda valde direfter ut
29 kandidater som fick starta en introduktionskurs p& 10 veckor.
Introduktionskursen bestdr av svenska spriket, svenskt samhille
och kultur, friskvird, lagarbete, datorkunskap och yrkestrining.
Efter introduktionskursen 3terstod 22 kandidater.

Direfter varvades utbildning (svenska, engelska, matematik,
samhillskunskap, friskvird, svensk kultur, produktionsteknik,
ergonomi, kommunikation, telematik etc.) och yrkespraktik i
produktion. Yrkespraktiken startade med en dag per vecka for
att sedan gradvis oka till fyra dagar 1 veckan fram ull ar 2004.
Deltagarna erhdller 16n nir de deltar i produktionen och aktivi-
tetsstdd  frin arbetsformedlingen under utbildningstiden.
Samtliga erbjuds anstillning frén bérjan.

4.2.3 Silentium Callcenter & Research AB

Silentium Callcenter & Reserach AB arbetar med telemarketing,
undersékningar och forsiljning i s.k. callcenter. Uppdragsgivare
ir frimst banker och forsikringsbolag, energibolag, bokforlag,
utbildningsféretag och telekomforetag.

Andelen anstillda med invandrarbakgrund ir ca 20-30 procent
och har alltid legat 6ver riksgenomsnittet. Silentium har inte haft
nigot medvetet mél att rekrytera personer med invandrarbak-
grund utan rekryterar efter kompetens. Tidigare bortsdg fore-
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taget ofta frdn ansékningar frdn personer med utlindskt
efternamn, di man trodde att dessa saknade nédvindiga kun-
skaper 1 svenska spriket. Foretaget indrade tankesitt nir det
giller sprikkunskaper efter det att personalchefen fitt féretaget
att betrakta brytningen som en dialekt. Brytningen ses inte som
ett problem utan huvudsaken ir att de anstillda talar begripligt
och kan uppfatta sprikliga nyanser.

4.2.4 Svenska McDonald’s AB

McDonald’s 4r en av virldens storsta restaurangkedjor med ca
230 restauranger och ca 12000 medarbetare i Sverige. Vid
rekrytering till McDonald’s dr de personliga egenskaperna de
viktiga, inte hudfirg, dlder eller efternamn. Foretaget anser att
olikheter skapar dynamik och efterstrivar mingfald bl.a. genom
att vara dppen for flersprikighet, att annonsera efter personal pd
flera sprdk och genom ett mentors- och lirlingssystem.

McDonald’s anser att ett framgingsrikt mangfaldsarbete
forutsitter mangfald pd ledande nivd i foretaget, vilket minskar
sannolikheten for att personer med utlindsk bakgrund selekteras
bort 1 rekryteringsprocessen. P4 McDonald’s har ca 30 procent
av de anstillda pi ledande befattningar invandrarbakgrund.
Foérdelarna med mangfald ir enligt McDonald’s bl.a. att féretaget
far en storre potentiell arbetskraft, minskad personalomsittning
och frinvaro, 6kad kreativitet och férindringsbenigenhet, bittre
kundservice och 6kad marknadskunskap.

Integration 1 féretaget sker 1 praktiken genom smi enkla &t-
girder som visar respekt f6r individen, exempelvis finns sirskilda
bénerum fér muslimer. Internutbildning och kompetensutveck-
ling inom foretaget ir betydande. Alla medarbetare erbjuds en
grundutbildning och olika former av vidareutbildning. Genom
dessa utbildningar skapas mojligheter for personer utan
erfarenhet att f3 anstillning, man behdver inte kunna allt nir
man kommer till féretaget. Ar 1999 fick McDonald’s utmirkel-
sen Arets kompetensforetag. En del av motiveringen léd
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”McDonald’s skapar méjligheter for alla medarbetare oavsett
utbildningsbakgrund eller arbetslivserfarenhet”.

4.2.5 Manpower AB

Manpower AB ir ett av de ledande féretagen inom beman-
ningsbranschen med ca 6000 anstillda pd ett 40-tal orter i
landet. Manpower AB arbetar med personaluthyrning och
rekrytering.

Manpowers roll ir att matcha kundens behov av arbetskraft
med medarbetarens kompetens. Vid matchningen utgdr man frin
kundens behov och matchar den sedan med ritt kompetens. For
att identifiera medarbetarens kompetens genomfors intervjuer,
tester och referenstagning. Testerna skiljer sig &t beroende pd
vilken yrkeskategori det handlar om. Manpower testar dven
kunskaper 1 svenska spriket och kan vid behov erbjuda arbets-
anpassad svenskutbildning till de anstillda. Personalomsitt-
ningen ir relativt hog 1 foretaget. Ca 80 procent av dem som
slutar gor det for att de fitt en anstillning hos kunden.

Manpower har en relative hog andel anstillda med utlindsk
bakgrund och foretaget har arbetat med integration av personer
med utomnordisk bakgrund i flera lyckade samarbetsprojekt
runt om 1 Sverige. Manpower samarbetar iven med arbetsfér-
medlingen och beskriver samarbetet som gott. I ett samarbete
med Arbetsférmedlingen Refugen i Malmé erbjod Manpower
arbetsanpassad svenskutbildning varvat med praktik for 15
arbetssokande receptionister, kontorister och callcentermed-
arbetare. Efter sex mdnaders utbildning varvat med praktik fick
samtliga av de 12 som fullféljde utbildningen fast anstillning.

Manpower anser sig kunna bidra till integrationen av
invandrare pd arbetsmarknaden 1 och med att foretaget har ett
annat kontaktnit in arbetsférmedlingen. Genom det nira
samarbetet med kunderna har Manpower en god och aktuell
kunskap om hur efterfrigan pd arbetsmarknaden ser ut. D3
anstillning ir ett stort dtagande for féretagen anses inhyrning av
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personal vara ett bra sitt att vdga préva “okinda kort” utan att ta
ndgra risker.

4.3 Arbetsgruppens foretagsundersokning

P4 arbetsgruppens uppdrag genomférdes i mars 2004 en
intervjuundersékning bland 27 foretag som pa ett framgdngsrikt
sitt rekryterat och integrerat invandrare pi sina arbetsplatser.
Syftet med undersékningen var 1 férsta hand att identifiera ett
antal faktorer foér ett framgingsrikt integrationsarbete pd
arbetsplatsen samt att fi en inblick i hur de féretag som arbetar
med integration och etnisk méingfald tinker och resonerar.
Arbetsgruppens férhoppning ir att de intervjuade foretagens
erfarenheter, synpunkter och idéer skall kunna lyftas fram,
spridas och tas tillvara av andra foretag.

Svenskt Niringsliv tog via sina regionkontor fram ett repre-
sentativt urval av féretag som ansdgs vara bra pd att rekrytera och
integrera personer med utlindsk bakgrund p4 arbetsplatsen och
som férvintades ha goda erfarenheter och synpunkter att delge.
Nigra av de foéretag som arbetsgruppen triffat vid sina studie-
besok ingick ocksd i undersékningen. Foretagen 1 undersok-
ningen hade en stor geografisk spridning och terfanns inom
sdvil tillverkningsindustri som tjinstesektor. Storleken pd
foretagen varierade frin tva till flera tusen anstillda.

Undersokningen genomférdes med hjilp av  kvalitativa
telefonintervjuer. Ett frigeformulir med tio frigor utgjorde
grund for intervjuerna, som genomférdes med foretagets vd eller
personalansvarig. Slutrapporten frin undersékningen, en lista pd
intervjuade foretag samt frigeformuliret dterfinns 1 bilaga 5.

Resultaten frin foretagsundersékningen bekriftade till stor
del de erfarenheter och synpunkter som arbetsgruppen fitt ta del
av 1 olika sammanhang. Nedan redovisas en sammanfattning av
resultaten frdn intervjuundersékningen.

P3 frigan varfor foretaget rekryterar personer med utlindsk
kompetens svarade samtliga av de intervjuade foretagen att de
utgdr frin behovet av en viss kompetens nir de rekryterar,
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oavsett vilken etnisk bakgrund den arbetssokande har. Foretagen
utgdr frin ett rekryteringsbehov som man sedan forsoker fylla,
bl.a. genom att vara dppen f6r ny och okind kompetens. Den
arbetssokandes egenskaper och personlighet ir ocksd avgorande
for anstillning. Omvirldsférindringen med o6kad globalisering
tas upp som en faktor och i det sammanhanget ses anstillning av
olikheter som positivt fér foretagets konkurrenskraft. Foretag
med anstillda med olika bakgrund kan ge en bittre service till
sina kunder, bl.a. genom att féretaget kan erbjuda service pa flera
sprak. Vidare anser flera foretag att medarbetare med olika
bakgrund gagnar problemlésningsférmdgan pé arbetsplatsen.

Det vanligaste och mest lyckosamma instrumentet fér att
sikerstilla okind kompetens ir enligt foretagen 1 intervjuunder-
soknmgen provanstillning, bide fér att utréna hur individen
fungerar 1 grupp och hur man utfér sina arbetsuppgifter.
Foretagen anser generellt sett att olika typer av provanstillning,
praktik, etc. ir viktiga instrument f6r att viga anstilla okind
kompetens, trots ett enligt minga hindrande regelverk pd
arbetslivsomridet. Andra verktyg som foretagen anger for att
sikerstilla okind kompetens ir referenstagning, internutbildning
och mentorskap.

De flesta av de intervjuade foretagen svarar att man inte har en
uttalad strategi for att frimja etnisk méangfald pd arbetsplatsen.
Det handlar istillet om att anstilla, att viga prova. Foretagens
instillning kan illustreras med féljande citat: - Vi vidtar inte
ndgra speciella dtgirder, det dr vdl det som dr icke-diskriminering”.
Framgéingsfaktorer for ett bra mingfaldsarbete kinnetecknas av
en Oppen attityd, medvetenhet om personalsammansittningens
betydelse for verksamheten, rakhet och icke-ridsla for det som
upplevs som frimmande.

Att incitamenten for foretagen att vixa, generellt sett, ofta
saknas ir nigot som lyfts fram nir det giller vad som krivs for
att underlitta anstillning av medarbetare med utlindsk bak-
grund. Foretagen anser att det krivs enklare regler for att man
skall viga anstilla ”osikra kort”. Vidare belyses sprikets och
boendets betydelse for delaktighet 1 ett socialt sammanhang. Ett
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konkret forslag frdn méinga féretag i undersokningen ir att
integrera undervisning i svenska spriket i ett arbetsrelaterat
sammanhang. Det ses inte som nigot frimmande att ge individer
kompletterande sprikundervisning pi arbetsplatsen men det
kriver stod frin samhillet. Vidare framhiller féretagen vikten av
utbildning och information om olika kulturer, f6r svenskfédda
sivil som for utlandsfodda, samt allmin samhills- och
arbetsmarknadsinformation fér nyanlinda. Nir det giller vad
foretagen sjilva kan gora for att underlitta anstillning av
personer med utlindsk bakgrund lyfte nigra féretag fram
ledningens attityd och sammansittning som viktiga faktorer for
att frimja etnisk mangfald.

Foretagen ser méangfaldens mojligheter som en framtida
investering 1 en alltmer globaliserad virld. Med ¢kad forstielse
for olika kundgruppers behov och betydelsen av att ha kunskap
om olika kulturer dkar konkurrenskraften pd en virldsomfatt-
ande marknad. Att anstilla personer med utlindsk kompetens
ger 6kad kreativitet och idérikedom, viket ir en fordel om fore-
taget skall sld sig in pd nya marknader. En storre rekryteringsbas
anges ocksd som en fordel med att anstilla personer med
utlindsk kompetens. En nackdel som foretagen anger ir att det
ménga ginger krivs ett stort engagemang frin foretagets sida i
frigor som ror den anstilldes liv utanfér arbetet, sisom bostad,
skattemyndighetsfrigor, hur man fyller 1 blanketter och informa-
tion om gillande lagstiftning. Detta ir taganden som rimligen
inte borde vara féretagens ansvar.

4.4 Svenskt Naringslivs arbete for integration och
etnisk mangfald i arbetslivet

Foreningen Svenskt Niringsliv dr aktiv 1 frigor om integration,
oppenhet och mingfald i arbetslivet. Svenskt Niringsliv har ett
tydligt uppdrag frin sina 48 medlemsférbund och de ca 57 000
medlemsforetagen att verka for detta.

I arbetet for en 6kad integration pd arbetsmarknaden har
Svenskt Niringsliv medverkat i ett stort antal projekt runt om i
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landet som syftat till att ta tillvara den kompetens som finns hos
invandrare som innu inte fitt fiste pd den svenska arbetsmark-
naden. Svenskt Niringsliv har visat pd en utvecklingspotential di
det giller invandrares entreprenérskap och mojlighet till eget
foretagande.

Svenskt Niringsliv arbetar ocksd foér integration 1 det av
arbetsmarknadens parter bildade Radet foér Integration i
Arbetslivet (se avsnitt 4.6). Foreningen har dven, liksom flera av
parterna pd arbetsmarknaden, skrivit en &verenskommelse med
Integrationsverket om férdjupat samarbete for att skapa bittre
forutsittningar for integration i1 samhille och arbetsliv. Inom
ramen fér overenskommelsen skall erfarenheter utbytas, goda
exempel lyftas fram och initiativ tas som kan 6ka invandrares
kontaktytor gentemot arbetslivet och frimja egen foretagande
bland personer med utlindsk bakgrund.

Svenskt Niringsliv har under ling tid dven arbetat for att
motverka rasism och diskriminering. Niringslivet har genom
dren producerat olika material 1 imnet, t.ex. filmen I Nazismens
spar och skriften Det dynamiska métet — 2 500 &r av migration.
Svenskt Niringsliv har pd liknande sitt 1 olika sammanhang lyft
fram virdet av ppenhet mot omvirlden och andra minniskor.

Svenskt Niringsliv anser att integration bidrar till landets
tillvixt och tillvixt skapar 1 sin tur forutsittningar for
integration. Det behdvs utrymme for ett nytt tinkande och nya
tgirder s att arbete kan inkludera i stillet for att utestinga dem
som stdr utanfér. Foreningen anser vidare att det krivs ett
forbittrat foretagsklimat med férindringar 1 lagar och regler for
att integrationen skall fungera bittre. Sverige behover en positiv
dialog om invandringens betydelse fér tillvixten. Fler bor ta
avstdnd frin de diskriminerande virderingar och attityder som
inte hor hemma i ett 6ppet sambhiille.

Svenskt Niringsliv anser att eget arbete eller foretagande ir en
viktig férutsittning for att nyanlinda invandrare skall komma in
1 det svenska samhillet och bli integrerade pa arbetsmarknaden.
Foreningen menar dirfor att forutsittningarna for att 3 ett
arbete eller att kunna skaffa sin forsérjning genom eget
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foretagande miste vara i fokus nir dtgirder for att underlitta
integration diskuteras.

Den demografiska utvecklingen talar f6r en okad brist pd
arbetskraft, 1 Sverige sivil som 1 6vriga EU-linder. Svenskt
Niringsliv anser att en av forutsittningarna for att Sverige
framgdngsrikt skall kunna konkurrera med andra linder, 1 och
utanfér Europa, om samma arbetskraft, ir en betydligt generos-
are beddmning och en enklare och snabbare hantering dn i dag av
tillstdndsfrigorna f6r arbetskraftsinvandring frin linder utanfér
EU/EES-omridet. Ett nytt regelverk behovs dirfor for tredje-
landsmedborgare som vill komma tll Sverige fér att arbeta.
Svenskt Niringsliv anser att den fria rérlighet f6r medborgare
frin de tio nya medlemslinderna i EU miste vilkomnas utan
inskrinkande restriktioner.

Forindringar inom viktiga samhillsomrdden och breda
insatser ir enligt Svenskt Niringsliv avgérande for att lyckas
med den framtida vilfirden och anger f6ljande punkter:

e Oppna upp for arbetskraftsinvandring. Nyanlinda invandrare
som arbetar kan fungera som en viktig katalysator fér de
invandrare som 1 dag stdr utan arbete.

e Reformera och individanpassa flyktingmottagandet. Egenfér-
sorjning och arbete méste vara huvudlinjen. Varje invandrare ir
en individ.

e Underlitta for smiforetagen. Invandrare driver smaféretag och
anstiller invandrare 1 hogre utstrickning in infédda svenskar.

e Minska hindren fér att anstilla invandrare. Genom att gora det
littare att anstilla invandrare kommer fler att {8 arbete.

e Gor det lonsamt att arbeta. Om det 16nar sig att arbeta kommer
fler att gora det.

Svenskt Niringsliv har sedan november 2003 pé regeringens in-
bjudan deltagit 1 tillvixtsamtal om integration. I dessa samtal har
Svenskt Niringsliv framfért sin syn p& integration och limnat
konkreta forslag tll att férbittra denna. De konkreta forslag
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som framforts under samtalen kan sammanfattas 1 féljande
punkter:

e Infor enkla former fér yrkesbedémning och fler kontaktytor
mellan arbetsgivare och arbetssokande, till exempel nigon form
av ”prova pd jobb”.

e Bittre mikla/matcha individers kompetens med arbetsgivares
behov.

o Tillat rekrytering av utlindsk kompetens genom invandring.

e Underlitta f6r smiforetagare.

e Underlitta tillvixt 1 tjinstesektorn, t.ex. genom att stimulera
framvixten av hushillsnira tjinster.

e Infor en mer individualiserad spriktrining.

e Genomfor en kontinuerlig 6versyn av regelverk och system for
en flexibel och vil fungerande arbetsmarknad.

4.5 Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat

Svenskt Niringsliv, och dess foéregingare, har under flera ar
genomfort en rekryteringsenkit bland sina medlemstoretag. Den
senaste enkiten genomférdes 1 november 2002. Rekryterings-
enkiten undersoker ett antal forhillanden som giller brett éver
hela arbetsmarknaden men dess resultat har 1 hogsta grad ocksd
biring pd integrationsproblematiken. Den senaste enkiten, och
tidigare enkiter, visar pa pitagliga svirigheter f6r svenska arbets-
givare att rekrytera kvalificerade medarbetare. Dessa svdrigheter
kvarstdr dven under perioder av hogre arbetsloshet. Den senaste
enkiten gav vid handen att nirmare 120000 arbetstillfillen
missades under andra halviret 2002 pi grund av foretagens
svirigheter med att finna ritt medarbetare. Sammantaget har
denna situation bidragit pd ett mycket negativt sitt till tillvixten.
I rekryteringsenkiten har ett antal faktorer kunnat identifieras
som viktiga for den uppkomna situationen. Ndgra av dessa redo-
gors for nedan.
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Ingen stimulans av utbudet

Utbudet av arbetskraft motverkas i dag av faktorer som hog
sjukfrinvaro, tidiga pensioneringar, sjukpensioneringar, sena
intriden pd arbetsmarknaden och ett férsvirande av arbetskrafts-
invandring. Av betydelse ir ocksd den diliga rorligheten pd
arbetsmarknaden. En stor del av de nya jobben tillkommer i
“tillvixtregionerna”, samtidigt som arbetslésheten ligger kvar pd
en hog nivd i andra delar av landet.

*Mismatch” ett huvudproblem

Orsaken till rekryteringsproblemen anges ofta vara brist pd
utbildade personer. Hir gor sig bide brister i utbildnings- och
arbetsmarknadspolitiken pdminda. Den allminna inriktningen av
arbetsmarknadspolitiken under 1990-talskrisen mot volym och
enkla, breda utbildningar, som kunskapslyftet och datorteken,
skedde pd bekostnad av mer direkt yrkesinriktade utbildningar.
Utbildningsvisendet har inte foérmditt att hantera foretagens
behov. Ett mer samarbete mellan utbildningssystemet och
arbetslivet har efterfrigats av de tillfrdgade foretagen 1 rekry-
teringsenkiten.

Arbetsformedlingens omdjliga uppdrag

Den senaste rekryteringsenkiten gav en bild av arbets-
formedlingens verksamhet som & ena sidan 6ppen och service-
vinlig, & andra sidan som timligen okunnig om féretagens
behov. Arbetsférmedlingen hade 1 férhédllande till den féregden-
de rekryteringsenkiten forbittrat sig nir det giller bemétandet
av foretagen, men samtidigt tappat i kunskaper om foretagens
verksamhet och kontakter bland foéretagen. I rekryterings-
enkiten betonas att arbetsférmedlingens férindringsarbete 1
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grunden ir positivt, men att det ir en process som mdste
fortsitta och férdjupas. Resultaten understryker vikten av att
den enskilda arbetsférmedlingen har ett arbetssitt som utgir
frén kunskaper om de lokala féretagen och deras behov.

I rekryteringsenkiten konstateras att det ir ett problem med
att arbetsférmedlingarna dgnat mycket tid &t aktivitetsgarantin
och de lingtidsarbetslésa, och att féretagens reguljira kontakter
med arbetsférmedlingen 1 6kad utstrickning fir skétas via
Internet. En foljd av detta idr att arbetsférmedlingen tappar
kunskap om féretagens behov, vilket dven piverkar arbetsfor-
medlingens mojligheter att foresld passande insatser for de
lingtidsarbetslosa. Svenskt Niringsliv framfér synpunkten att
arbetsformedlingen har ett i det nirmaste hopplést uppdrag, d&
man bide skall vara en effektiv arbetsférmedlare och en
socialpolitisk aktér som har att skota en rad arbetsmarknads-
politiska program. Det o6nskvirda, menar Svenskt Niringsliv,
vore att arbetsférmedlingen fick fokusera p& matchningen
mellan arbetsgivare och arbetssékande.

Svaga incitament for kompetensutveckling

Det ir ytterst individen som har ansvar fér sin egen kompetens-
utveckling, anstillningsbarhet och dirmed sin egen férsérjning.
Utbildningssystemet och foretagen kan ge minniskor mojlig-
heterna och stimulera till lirande men aldrig 6verta individens
ansvar. Minniskors intresse for kompetensutveckling péverkas
givetvis av hur l6nsam den anses vara. Flera faktorer spelar in,
bl.a. 16nestruktur, skatter och kostnader fér att utbilda sig. I
rekryteringsenkiten konstateras att forbittringar méste till pd
dessa omrdden for att ge stimulans i ritt riktning.
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4.6 Parternas gemensamma arbete fér integration
och mangfald i arbetslivet — Radet for
Integration i Arbetslivet

Rédet f6r Mangfald i Arbetslivet, numera Ridet {6r Integration i
Arbetslivet, bildades vdren 1998 av arbetsmarknadens organisa-
tioner’ for att stddja, folja upp och vidareutveckla arbetet for
integration 1 arbetslivet. Ridet arbetar dirigenom for att mot-
verka etnisk diskriminering och trakasserier pd arbetsplatserna.

Ridet verkar foér okad integration, bla. genom utbyte av
erfarenheter och idéer samt genom praktisk vigledning. Ridet
arbetar dven med att uppmirksamma myndigheter och politiker
pd strukturer som méste férindras, genomfora arbetsplatsbesok,
orda hearings, forskar- och utbildningsseminarier samt utveckla
och sprida informations- och utbildningsmaterial. Bland annat
har Ridet tagit fram ett utbildningsmaterial som bestdr av en
film — Scener ur ett arbetsliv — samt en studie- och diskussions-
handledning. Materialet syftar till att ge underlag for samtal om
etniska trakasserier och diskriminering pd arbetsplatser och
dirigenom férebygga och forhindra sidana. Dirutover delar
Ridet ut utmirkelser till foretag, myndigheter, organisationer
eller enskilda som bidrar till att 6ka integrationen i arbetslivet
genom praktiskt arbete och goda initiativ.

Réidets instillning dr att ingen skall sirbehandlas utifrdn
etniskt ursprung, vilket man anser ir diskriminerande 1 sig. Ridet
anser att det viktiga i arbetet f6r integration ir att ta tillvara
minniskors kompetens och utvecklingsmojligheter samt att
motverka etnisk diskriminering och trakasserier.

Respektive organisation 1 Rdet, utom Arbetsgivarverket, har
dven tecknat sirskilda Gverenskommelser med Integrations-
verket om samverkan fér att frimja integration och méngfald 1
arbetslivet.

? Svenskt Niringsliv, Arbetsgivarverket, Landstingsférbundet, Svenska Kommun-
férbundet, Forsikringskasseférbundet, LO, TCO och SACO.
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4.7 Arbetsgruppens forslag

Arbetsgruppen  foreslar att  Svenskt Niringsliv  genomfor
informationsinsatser riktade till sina medlemsféretag dir goda
exempel och metoder pd integrations- och méngfaldsarbete i
niringslivet lyfts fram.

Syftet med informationsinsatserna ir att lyfta fram och sprida
goda exempel pd féretag som pa ett framgdngsrikt sitt rekryterat
och integrerat invandrare pd arbetsplatsen. Informationen bor ta
sin utgdngspunkt 1 foretagens aktuella och framtida behov av
arbetskrafts- och kompetensforsérjning och syfta tll att
outnyttjad kompetens tas tillvara. De goda foretagsexemplen kan
utgora en inspirations- och kunskapskilla f6r andra foretag att
bérja tinka 1 banor av integration och mdingfald. Syftet med
informationsinsatsen bér dven vara att visa pd de mojligheter och
stod for integrationsarbete som sambhillet erbjuder.

Arbetsgruppen fireslar vidare att regeringen bidrar ekono-
miskt till Ridet fér Integration i1 Arbetslivet f6r genomférande
av utbildnings- och informationsinsatser fér att motverka etnisk
diskriminering i arbetslivet.

Insatser miste goras for att férebygga och férhindra etnisk
diskriminering i arbetslivet, bl.a. genom information och utbild-
ning pd arbetsplatserna. Ridet for Integration i Arbetslivet gor
hir ett viktigt arbete, inte minst genom det utbildningsmaterial
som parterna i Ridet gemensamt tagit fram.

Att staten bor stodja fack och arbetsgivare nir det giller
kunskapshojande insatser mot diskriminering och trakasserier 1
arbetslivet ir nigot som ocksd har framférts 1 samband med
regeringens tillvixtsamtal om integration med arbetsmarknadens
parter.
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5

Metoder och arbetssatt vid
arbetsformedlingen

Arbetsgruppen foreslar:

e att arbetsmarknadspolitikens inriktning, vad avser férmedling
av arbete till invandrare utan eller med begrinsad erfarenhet av
svensk arbetsmarknad, bor ha féljande kinnetecken:

handliggare med sirskilt ansvar och sirskilt avsatt tid for
att arbeta med den aktuella gruppen arbetssékande,
handliggare med goda kunskaper om invandrares och
foretags sirskilda forutsittningar och behov,

handliggare som arbetar med intensiv matchning och har
goda och tita féretagskontakter,

foretagens rekryteringsbehov bildar grund fér olika in-
satser,

samarbete sker med kommunen kring nyanlinda invand-
rare,

e att regeringen tydliggér Arbetsmarknadsverkets roll och ansvar
1 introduktionen av nyanlinda invandrare i syfte att {3 till stdnd
ett snabbare intride pd arbetsmarknaden.

5.1

Arbetsgruppens uppdrag

Arbetsgruppen har haft till uppgift att studera och samla erfaren-
heter frin lokalt och regionalt genomférda arbetsmarknads-
relaterade integrationsprojekt, eller mer reguljira verksamheter
med motsvarande inriktning, dir olika foéretag varit aktivt
involverade. Sirskild uppmirksamhet skulle arbetsgruppen enligt
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uppdraget rikta mot verksamheter som patagligt bidragit till att
motverka rekryteringssvirigheter och kompetensluckor hos
berérda arbetsgivare.

Arbetsgruppen skulle vidare bedéma vilka faktorer som ir av
sirskild betydelse for resultaten av projekt med olika inriktning
pd det aktuella omridet. I detta sammanhang skulle arbets-
gruppen dgna sirskild uppmirksamhet 3t formerna fér sam-
verkan mellan enskilda féretag eller sammanslutningar av foretag
och olika offentlig aktorer.

Inledningsvis vill arbetsgruppen poingtera vikten av en vil
fungerande arbetsmarknad. Svirigheter att etablera sig pi
arbetsmarknaden giller inte bara invandrare utan dven andra
grupper som stitt utanfér arbetsmarknaden en lingre tid. Det ir
viktigt att regelverk och avtal pd arbetsmarknaden inte forsvirar
for foretagen att 1 6kad utstrickning ta tillvara den kunskap och
kompetens som utrikes fédda besitter. Utformningen av regler
och insatser pd arbetsmarknaden bér dirfor kontinuerligt provas
s& att eventuella generella hinder f6r en flexibel och vil funger-
ande arbetsmarknad och dirmed fér arbete och egen foérsorjning,
kan undanréjas. Mojligheter for andra aktdrer dn arbetsférmed-
lingen, som t.ex. bemanningsforetag, att medverka i matchnings-
processen kan behéva provas. Hur en rakare och snabbare vig till
reguljirt arbete skall kunna dstadkommas dr huvudfrigan.

I detta kapitel redovisas framgingsfaktorer foér ett antal
arbetsmarknadsrelaterade projekt och verksamheter som arbets-
gruppen studerat, foljt av resultaten av en granskning av
arbetsférmedlingens arbetssitt for att hjilpa utrikes fodda till
reguljirt arbete som d&varande Riksrevisionsverket (RRV)
genomfort. Direfter redogors for pigiende utvecklingsarbete
inom Arbetsmarknadsverket och bemanningsféretagens roll som
inkérsport till arbetsmarknaden. Kapitlet avslutas med arbets-
gruppens forslag.
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5.2 Framgangsrika arbetsmarknadsrelaterade
integrationsprojekt och -verksamheter

5.2.1 Genomforande av studiebestken

Arbetsgruppen har under tre heldagar hésten 2003 genomfort
studiebesék 1 Goteborg, Malmé och Stockholm. Férutom de
enskilda foretag som gruppen triffat vid dessa besok (se kapitel
4) har lokala och regionala arbetsmarknadsrelaterade projekt och
verksamheter studerats. Kinnetecknande f6r dessa projekt och
verksamheter ir att enskilda féretag eller féretagsorganisationer,
arbetsférmedling och 1 vissa fall dven kommunen har varit aktiva
aktorer.

5.2.2  Kriterier for framgangsrika projekt och verksamheter

For att kunna bedéma vilka faktorer som ir av sirskild betydelse
for resultaten av de olika projekt och verksamheter som
studerats har arbetsgruppen forst formulerat kriterier f6r vad
som kan anses vara framgingsrika projekt och verksamheter.
Dessa kriterier ir:

e att projektet/verksamheten patagligt har bidragit till att
motverka rekryteringssvirigheter och kompetensluckor hos
berérda arbetsgivare,

e att projektet/verksamheten 6kat mojligheterna till anstillning
fér nyanlinda invandrare eller invandrare som varit 1 Sverige en
tid men som har svirt att etablera sig pid den svenska
arbetsmarknaden,

e att projektet/verksamheten utvecklat samarbetsformer mellan
enskilda foretag/sammanslutningar av foéretag och olika
offentliga aktorer,
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e att projektet/verksamheten utmirks av hog kvalitet och har
goda mojligheter till utveckling och éverforing,

e att projektet/verksamheten kan anpassas sdvil till den lokala
arbetsmarknaden som till den enskildes behov och forutsitt-
ningar.

Av de projekt och verksamheter som arbetsgruppen studerat
kan, utifrdn ovanstiende kriterier, féljande projekt/verksamheter
betraktas som framgingsrika:

e Lunda Nova Niringslivscenter i Spinga-Tensta
e Projektet Rekrytering av invandrare 1 Goéteborg
e Arbets- och utvecklingscenter i Malmé.

Respektive projekt/verksamhet beskrivs nirmare 1 bilaga 6.
Gemensamt for de tre samverkansprojekten/-verksamheterna ir
att arbetstormedlingen har varit en viktig och aktiv part.

5.2.3  Framgangsfaktorer

De faktorer som arbetsgruppen bedémer vara av sirskild
betydelse fér de positiva resultaten 1 de projekt och verksam-
heter som studerats ir:

e intensiv matchning,

e goda och tita foretagskontakter med kundperspektiv,

e foretagens rekryteringsbehov bildar grund for olika insatser,
e samverkan mellan berérda aktorer.

Intensiv matchning

En av orsakerna till att mdnga invandrare har svirt att etablera sig
pd den svenska arbetsmarknaden ir avsaknaden av ett personligt
kontaktnit 1 arbetslivet och referenser frin tidigare arbetsgivare.
Minga invandrare ir dirfér 1 stoérre utstrickning in andra
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beroende av stdd for att hitta ett arbete. En framgdngsfaktor for
flera av de studerade projekten och verksamheterna ir att hand-
liggarna arbetar intensivt med att matcha arbetssokande med
lediga platser. Man kan siga att de arbetar med att “mikla”
invandrares kunskap och kompetens. Det handlar sdvil om
yrkeskompetens som personliga kvalifikationer. Handliggaren
som arbetar med matchningen kan gd i god foér att den
arbetssokande besitter de kunskaper och erfarenheter som
arbetsgivaren efterfrigar. Ofta arbetar ”"miklaren” ocksd med
attitydférindringar och med att 6ka forstielsen for okad
méngfald i arbetslivet.

Goda och tita foretagskontakter med kundperspektiv

Ett lyckat ”miklande” av invandrares kunskaper och kompetens
forutsitter att handliggaren har goda och tita kontakter med
foretagen. En samtalspartner som forstdr foretagens situation
och éverviganden och som talar foretagens sprik ger den grund
som behdvs for att minska den eventuella osikerhet som foljer
av att anstilla personer med utbildning och yrkeserfarenhet frin
ett annat land. Goda foretagskontakter innebir ocksd att hand-
liggaren har mojlighet att ackvirera platser, dvs. att handliggaren
kontaktar olika arbetsgivare for att marknadsféra de arbets-
sokande och pa s8 sitt “skapa” arbetstillfillen for de berérda. Att
foretag har kontakt med en och samma handliggare vid arbets-
tormedlingen under hela rekryteringsprocessen ir vidare en
framgingsfaktor vid ndgra av de studerade projekten och
verksamheterna. Ett personligt foérhdllande till sin handliggare
skapar fortroende och frimjar ett gott samarbetsklimat.

Foretagens rekryteringsbebov bildar grund for olika insatser

Grunden for att engagera och motivera niringslivet i integra-
tionen av invandrare pd arbetsmarknaden ir att de har ett reellt
behov av att nyanstilla, inom kort eller inom en nirliggande
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framtid. Att 1 storre utstrickning utgd frin féretagens behov vid
insatser av olika slag och att 1 férsta hand rikta insatserna mot
foretag som har ett reellt rekryteringsbehov har visat sig vara en
viktig faktor fér att uppnd positiva resultat f6r de framgingsrika
projekten och verksamheterna.

Samuverkan mellan berorda aktorer

Samverkan mellan offentliga myndigheter och mellan offentliga
myndigheter och niringslivet ir en framgingsfaktor 1 samtliga av
de verksamheter och projekt som presenteras i bilaga 6. Ett nira
samarbete mellan berdrda parter okar forstdelsen for den
verklighet som respektive part lever och verkar i. Att berérda
myndigheter sitter under samma tak har ocksd betydelse for ett
framgingsrikt arbete genom att det skapar ett gott samarbets-
klimat och en god samverkan mellan myndigheterna.

5.3 RRV:s granskning av arbetsférmedlingens
arbetssatt for att hjdlpa utrikes fodda till
reguljart arbete

Mot bakgrund av den hoga arbetslosheten bland utrikes fodda
arbetssokande, beslutade divarande Riksrevisionsverket (RRV)
att genomféra en granskning av arbetsférmedlingens arbetssitt
for att hjilpa utrikes fédda till reguljirt arbete. Granskningen har
inte resulterat i nigon slutrapport. Frin undersékningen fore-
ligger dock ett relativt omfattande arbetsmaterial'®, som gruppen
tagit del av.

Syftet med granskningen var att underséka om det finns
skillnader mellan olika arbetsférmedlingskontor nir det giller att
hjilpa utrikes fédda till reguljirt arbete samt att férsoka identi-
fiera vad som karaktiriserar ett gott arbetssitt''. Arbetssittet

10 Rapportutkast 2003-12-19 (dnr 2004-0022).

" Med arbetssitt avses hir arbetsformedlingarnas samlade férfarande och metoder for att
matcha arbetssékande mot lediga jobb. Ett effektivt arbetssitt antas leda till att en hog
andel av de arbetssdkande erhiller arbete.
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granskades ur fem olika aspekter; mdl och prioriteringar,
organisation, inskrivningsrutiner, foéretagskontakter, arbets-
marknadspolitiska program och samarbete med kommunen.
Granskningen har bl.a. genomférts med hjilp av en analysteknik
som bygger pd parvisa jimforelser av olika arbetsférmedlings-
kontor.

Resultatet av granskningen pekar pé:

e att skillnader i mil och prioriteringar inte kan férklara olik-
heterna i resultatutfallet’> mellan kontoren,

e att férekomsten av en invandrarhandliggare inte enbart kan
forklara olikheterna i resultatutfallet mellan kontoren — iven
arbetssittet ir viktigt,

e att korta vintetider for att f3 triffa en platsformedlare efter
inskrivningen kan leda till bittre resultat,

o att foretagskontakter dr viktiga for att f8 ut invandrare pd
arbetsmarknaden,

e att skillnader 1 sittet att arbeta med arbetsmarknadspolitiska
program inte entydigt kan férklara olikheterna 1 resultatutfallet
mellan kontoren,

e att samarbete med kommunen ir viktigt for att 6ka invandrares
mojligheter att {3 arbete.

De nyckelkomponenter som RRV utifrdn kontorsjimforelsen
fann var gemensamma f6ér kontoren med de bittre resultaten och
som sedan legat till grund f6r definitionen av ett gott arbetssitt
for att hjilpa utrikes f6dda till reguljirt arbete ir:

e kontoret hade en invandrarhandliggare som arbetade aktivt mot
foretagen,

e handliggaren arbetade utifrdn den soékandes behov och hjilpte
till med att kontakta limpliga arbetsgivare, handliggaren kunde
dven ackvirera platser,

12 Avser andelen arbetssékande i arbete tio mdnader efter inskrivning vid arbetsférmed-
lingskontoret.
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e kontoret anvinde yrkesinriktad utbildning och kunde
skriddarsy utbildningar vid behov,

e kontoret hade byggt upp ett vil fungerande samarbete med
kommunen kring nyanlinda invandrare, rutiner fanns fér att
undvika vintetider till férmedlingen efter avslutad sfi.

Resultaten fr@n tvd regressionsanalyser som genomférts inom
ramen for granskningen visar pd ett tydligt statistiskt sikerstillt
samband mellan ett arbetsférmedlingskontors resultat och sitt
att arbeta, efter det att hinsyn tagits till kontorets yttre
foérutsittningar, regionala skillnader och individuella egenskaper
hos de arbetssokande.

En mer utforlig beskrivning av granskningens resultat samt
metodbeskrivning presenteras 1 bilaga 7.

54 RRV:s tidigare granskning av arbetsférmed-
lingens plats- och foretagsinriktade arbete

Riksrevisionsverket (RRV) genomférde ar 2000 en granskning
av arbetsformedlingens plats- och féretagsinriktade arbete.”
Granskningen var inte avgrinsad till kategorin utrikes f6dda utan
avsdg arbetsférmedlingens foretagsinriktade arbetssitt generellt.
Resultatet av granskningen visade att ett foretagsinriktat arbets-
sitt har en positiv inverkan pd formedlingskontorens arbets-
placerings- och platstillsittningsresultat.

Nigra av de sitt att arbeta foretagsinriktat som RRV bedémde
verksamt ha bidragit till ett positivt arbetsmarknadsutfall var:

e Tydligt utarbetade strategier for ett samarbete mellan arbets-
formedling och niringsliv respektive kommun vad giller
utbildningar, praktik och dylikt fér att lokalt trygga den
lingsiktiga personalférsorjningen.

3 Arbetsfsrmedlingens foretagsinriktade arbete (RRV 2001:2), Riksrevisionsverket (2001).
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e Hog grad av behovsanpassning genom inflytande fér foretagen
nir det giller den konkreta utformningen av program fér att
rusta den arbetssdkande for jobb.

e Handliggare med ansvar f6r kontakter med bdde foretag och

arbetssékande.
o Foretagsbesok som ett medel foér férdjupad kunskap om
foretaget.
e Olika former av gruppaktiviteter, t.ex. frukostméten med
foretag.
5.5 Pagaende utvecklingsarbete inom
Arbetsmarknadsverket

Inom Arbetsmarknadsverket pdgir f6r nirvarande arbete med att
utveckla verksamheten, bide generellt och nir det giller myndig-
hetens insatser for att utveckla introduktionen av nyanlinda
invandrare och arbetssitt f6r den aktuella malgruppen.

5.5.1 Arbetsformedlingen i Sverige

Sedan 4r 2001 pigir ett utvecklingsarbete inom Arbetsmark-
nadsverket som gir under beteckningen Arbetsférmedlingen 1
Sverige. Syftet med utvecklingsarbetet dr att fokusera och
kraftsamla verkets ledning, personal och kompetens kring de
stora och viktig utmaningar som svensk arbetsmarknadspolitik
och arbetsférmedlingen stdr infér. De kommande &rens in-
riktning for arbetsférmedlingen presenteras i1 styrdokumentet
Arbetstormedlingen 1 Sverige. Styrdokumentet riktar sig i forsta
hand till anstillda pd arbetstérmedlingen.

Milet med det interna utvecklingsarbetet ir att utveckla en
statlig rikstickande arbetsférmedling som kinnetecknas av
enhetlighet, rittssikerhet och effektivitet. Enligt styrdokument-
et skall arbetssékande och arbetsgivare bemétas pd ett likartat
sitt och ha tillgdng till ett enhetligt utbud av tjinster 1 hela
landet. Arbetstormedlingens samlade utbud av tjinster skall
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finnas tillgingligt pd Internet, via kundtjinst eller via den lokala
arbetsformedlingen. Enligt styrdokumentet skall arbetssékande
och arbetsgivare, utifrin sina behov, alltid vigledas till den tjinst
som ir mest tillginglig och minst resurskrivande fér arbets-
formedlingen. I forsta hand skall tjinster eller delar av tjinster
erbjudas via Internet. Grundprincipen ir hjilp till sjilvhjilp. Ett
mer omfattande och férdjupat stéd skall vara forbehillet
arbetssékande och arbetsgivare med stérst behov. Tanken ir att
tilldelade resurser skall anvindas pd ett planerat, indamalsenligt
och kostnadseffektivt sitt utifrin det arbetsmarknadspolitiska
uppdraget.

5.5.2  Myndighetsovergripande éverenskommelse om
utvecklingen av introduktionen for flyktingar och
andra invandrare

Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS), Integrationsverket, Migra-
tionsverket, Skolverket och Svenska Kommunférbundet slot i
april 2001 en central 6verenskommelse om utvecklingen av
introduktionen for flyktingar och andra invandrare.' Overens-
kommelsen utgér en plattform for ett samordnat férindrings-
arbete och syftar tll att stirka samverkan mellan berérda
myndigheter. Detta for att asylsokande, flyktingar och andra
invandrare skall kunna tillvarata och utveckla sina resurser
samtidigt som myndigheterna genom ett samordnat arbete skall
bli effektivare.

Enligt en uppféljning av éverenskommelsen under 2002 arbet-
ar AMS aktivt med integration och mingfald pd central nivi.
AMS har tagit fram en handlingsplan f6r det arbetsmarknads-
och personalpolitiska arbetet, som ligger till grund fér ett
fortsatt intensifierat arbete.

1 Overenskommelse om utveckling av introduktionen for flyktingar och andra invandrare
(Reviderad 16 januari 2003), Arbetsmarknadsstyrelsen (Dnr SAM 02-10203-20), Integ-
rationsverket (Dnr INT 19-02-2389), Migrationsverket (Dnr MV-11-2001-3005), Skol-
verket (Dnr 2002:04056), Svenska Kommunférbundet (Dnr 2003/0058).
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En utvirdering av vilken effekt den centrala 6verenskommelsens
haft fér utvecklingen av samverkan som férutsittning for
utvecklingen av introduktionsverksamheten genomférdes Aar
2003." Utvirderingen visade bl.a. att den centrala &verenskom-
melsen tydligt har bidragit till att regionala och lokala &verens-
kommelser har tecknats. Overenskommelsen upplevs ha bidragit
till en formalisering av tidigare informellt samarbete. Samarbetet
ir inte 1 lika stor utstrickning som tidigare beroende av
personliga relationer for att bestd. En annan effekt dr att
overenskommelsen bidragit till en fokusering pa introduktions-
verksamheten.

De aktdrer som enligt utvirderingen uppges ha mest problem
1 samarbetet ir AMS och Migrationsverket, bla. till foljd av
omorganisationer. AMS uppges arbeta mycket regelstyrt och ha
for lite resurser for att kunna satsa fullt ut pd integrationen.
Kritiken mot 6verenskommelsen handlar enligt utvirderingen
ofta om att den inte ir tllrickligt tvingande. Den centrala
overenskommelsen upplevs av en del aktorer vara f6r otydlig och
anger inte specifikt vad respektive aktor skall dta sig att géra. A
andra sidan anges att det dr viktigt att 6verenskommelsen inte dr
for tvingande, di detta skulle minska delaktigheten bland
berorda aktorer. Den aktdr som framfor allt saknas i samarbetet
ir niringslivet. Representation frin Svenskt Niringsliv eller
enskilda foretag efterfrigades av 1 stort sett alla de aktdrer som
intervjuades 1 utvirderingen.

5 Utvirdering av vilken effekt och betydelse den centrala verenskommelsen — om utveckling
av introduktionen — har for utvecklingen av samverkan som forutsiittning for utvecklingen av
introduktionsverksambeten, BDO Consulting Group Stockholm AB.
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5.5.3  Forsoksverksamhet med arbetsplatsintroduktion for
vissa invandrare

Sedan den 1 september 2003 bedrivs vid arbetstérmedlingar 1 20
kommuner' en férsdksverksamhet med arbetsplatsintroduktion
for vissa invandrare. Forsoksverksamheten skall pdgd till och
med den 31 december 2005. Arbetsplatsintroduktionen syftar till
att ge extra stdd tll flyktingar och invandrare infér eller 1
inledningsskedet av en anstillning. Insatsen bestdr av att en
specialutbildad arbetsférmedlare som, med hjilp av en sirskild
arbetsmetodik (s.k. supported employmentmetodik), férmedlar
kontakt med limpliga arbetsgivare, bistdr den arbetssékande och
arbetsgivaren under den sékandes forsta tid pd arbetsplatsen och
ansvarar fo6r uppféljning direfter. Forsoksverksamheten med
arbetsplatsintroduktion fér vissa invandrare bedéms svara mot
ett behov som hittills inte kunnat tillgodoses inom arbets-
féormedlingens ordinarie tjinster och befintliga arbetsmarknads-
politiska program.

AMS har fitt 1 uppdrag av regeringen att senast den 18 juni
2004 redovisa volymer, resultat och metodik av férsoksverk-
samheten med arbetsplatsintroduktion. Enligt propositionen
Arbetsmarknadspolitiken férstirks (prop. 2002/03:44) avser
regeringen att ge Institutet for arbetsmarknadspolitisk
utvirdering (IFAU) i uppdrag att senare utvirdera verksam-
heten.

' De 20 forsékskommunerna idr: Bords, Botkyrka, Eskilstuna, Géteborg, Helsingborg,
Jonképing, Karlshamn, Karlskrona, Landskrona, Linképing, Malmd, Olofstrém, Ron-
neby, Stockholm, Sédertilje, Sélvesborg, Uppsala, Visterds, Umed och Orebro.
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5.5.4  AMS undersdkning bland arbetsférmedlare och
invandrare

Inom ramen fér ett egeninitierat integrationsprojekt har AMS
genomfért tvd undersdkningar, en som vinde sig till
arbetsformedlare och en som vinde sig till invandrare som fitt
arbete. Syftet med undersokningarna har bl.a. varit att undersoka
vilka hinder som finns foér invandrares mojligheter att f3 ett
arbete. AMS har redovisat resultat frin dessa undersékningar for
arbetsgruppen.

De sex storsta hindren {6r invandrare att {3 ett arbete ir, enligt
AMS enkitundersokning bland arbetsférmedlare, foljande i
rangordning:

Bristande kunskaper i svenska spriket.

Bristande yrkeskunskaper.

Bristande utbildning.

Brister i social kompetens, dvs. brister 1 individernas kunskaper
om svenska normer och virderingar.

Arbetsgivarnas ridsla for kulturella skillnader.

6. Diskriminering.

B

De fyra forsta hindren ir utbudsrelaterade, medan de tv senare
ir efterfrgerelaterade. De flesta arbetsformedlare ansdg att
arbetsgivarna i stor eller mycket stor utstrickning har realistiska
krav pd svenskkunskaper (68 procent). 38 procent av arbetsfor-
medlarna menade att arbetsgivarna generellt anser att kunskaper
inhimtade 1 utlandet ir mindre virda in kunskaper inhimtade i
Sverige.

Undersokningen bland invandrare vinde sig ull 1 000
arbetssokande med utlindskt medborgarskap som varit inskrivna
vid arbetsférmedlingen 1 minst tre minader och som fitt ett
arbete. Enligt dessa personers egen uppfattning ir orsakerna till
att de inte fatt tidigare sokta arbeten:
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Diskriminering (ca 50 procent).

Brister i sprakkunskaper (ca 30 procent).

Otillrickliga yrkeskunskaper (ca 30 procent).

Brister i utbildning (ca 30 procent).

Arbetsgivaren har orealistiska sprdkkrav (ca 15 procent).

Virt att notera i sammanhanget ir att det enligt undersékningen
endast var ca sex procent som kinde sig diskriminerade'” pd den
arbetsplats som de for tillfillet befann sig pa. En slutsats som
kan dras av undersékningen och som stéds av annan forskning'®
pd omrddet ir att invandrare upplever att det 1 forsta hand ir
rekryteringsprocessen som ir diskriminerande, inte arbets-
platsen.

5.6 Bemanningsforetagens roll som inkérsport till
arbetsmarknaden

Den offentliga arbetsférmedlingens monopolstillning upphivdes
1 borjan av 1990-talet, di det enligt lag blev tillitet med sivil
privata arbetsférmedlingar som  personaluthyrnings- eller
bemanningsforetag.

Bemanningsféretag menar att de har stor betydelse for inte-
grationen av invandrare pd arbetsmarknaden. Arbetsgivare, som
ir tveksamma till att anstilla personer med utlindsk bakgrund,
kan tinka sig att hyra in dessa personer nir bemanningsforetaget
gdr 1 god for individens kompetens. Detta kan sedan leda till
fasta anstillningar utanfér bemanningsféretagen, menar man.

Inom ramen f6r Integrationspolitiska maktutredningen (SOU
2004:21) har Pernilla Andersson, doktorand i nationalekonomi
vid Institutet f6r social forskning (SOFI) och Eskil Wadensjs,
professor 1 arbetsmarknadspolitik vid SOFI genomfért en studie
av floden till och frin bemanningsbranschen, f6r att pd s sitt

17 Avser diskriminering nir det giller relationen till arbetskamraterna samt karriirméjlig-
heter.

'8 Invandrare om diskriminering I-IV, Centrum for forskning om internationell migration
och etniska relationer — CEIFO (1995-1998).
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kartligga skillnader och likheter mellan utrikes och inrikes fédda
samt mellan olika grupper av invandrare."”

Studien visar att de som ir nya pd den svenska arbetsmark-
naden, t.ex. ungdomar och invandrare, ir &verrepresenterade 1
bemanningsbranschen. Enligt forfattarna ir det troligt att de
oftare anvinder denna form av anstillning som en vig frin olika
sysselsittningsstatus, och speciellt frdn arbetsloshet, till en
anstillning 1 en annan bransch. Invandrare och ungdomar ir
ocksd de som limnar bemanningsbranschen fér en anstillning 1
en annan bransch.

Svaret pd frigan om huruvida denna anstillningsform kan
fungera som ett sitt att komma in pd den reguljira arbets-
marknaden f6r grupper som generellt har en svrare situation pd
den svenska arbetsmarknaden ir enligt férfattarna bdde ja och
nej. Arbetsldsa invandrare har inte en storre benigenhet att bérja
arbeta 1 bemanningsféretag in arbetslosa infodda, men d&
invandare oftare ir arbetslosa ir det relativt sett fler invandrare
som kommer frin arbetsloshet till bemanningsbranschen. De
arbetslosa invandrare som fir en anstillning 1 ett bemannings-
foretag tycks ha relativt goda forutsittningar fér att limna
branschen fér en anstillning i en annan bransch. Studien ger
storst stdd at forklaringen att vissa grupper viljer att arbeta i
bemanningsbranschen pd grund av brist pé alternativ.

Studien ger, utifrdn befintlig forskning inom omridet, ett
antal forklaringar till varfér vissa grupper ir verrepresenterade
inom bemanningsbranschen. Forklaringar finns bide pd
efterfrige- och utbudssidan. Férklaringar pd efterfrigesidan ir

bl.a.:

e Bemanningsféretagen kombinerar ihop mdinga deltids- och
delarsarbeten till fasta heltidsarbeten. Det finns t.ex. foretag
som behéver hjilp med vissa arbetsuppgifter nigra timmar i
veckan eller p heltid under nigra veckor.

19 Egenforsorining eller bidragsforsorjning? Invandrarna, arbetsmarknaden och vdilfirds-
staten (SOU 2004:21).
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Det ir kostsamt att anstilla och rekrytera. Det finns en
engingskostnad for annonsering, urval, utbildning m.m. Vid
langa anstillningar kan kostnaden vara mindre viktig, medan
den vid korta anstillningar kan vara hindrande. Det finns behov
av kortare anstillningar, t.ex. vid ovintade variationer i efter-
frigan, vid sisongvariationer, vid ordinarie personals frinvaro
och vid vakanser under tillsittning av mer lingvariga
anstillningar. Vid anlitande av ett bemanningsforetag stir detta
foretag for merparten av rekryteringskostnaderna men kan sld
ut dem pd flera olika uthyrningar. En annan fordel for det
hyrande foretaget ir att det ofta gir snabbare att f3 tag i en
person via ett personaluthyrningsféretag dn via egen rekry-
tering.

Personaluthyrningstoretaget kan vara bittre pd att hitta
anstillda med ritt kompetens, kanske i synnerhet jimfort med
smiforetag. I sddana fall kan en anstillning via personal-
uthyrningsféretag ocksd tjina som en provanstillning.

Lagar och avtal gor det kostsamt for foretagen att siga upp
personer vid olika typer av férindringar och dirmed att
férindra personalstyrkan. Personaluthyrningsféretaget kan, om
ett foretag inte lingre vill hyra en person, hyra ut personen till
ett annat foretag.

Forklaringar p4 utbudssidan ir:
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Vissa minniskor foredrar att vara anstillda i ett bemannings-
foretag framfor att ha en mer traditionell anstillning, d& det kan
ge en storre flexibilitet med avseende pd antalet arbetstimmar
och gora det littare att byta arbetsuppgifter och arbetsplats.

En anstillning 1 ett bemanningsforetag kan fungera som ett sitt
att séka arbete. Den som blir uthyrd till en arbetsgivare ges en
mojlighet att konkret visa upp sig och gora intryck pi
arbetsgivaren. Det kan jimféras med en situation dir den
arbetssokande ska overtyga en arbetsgivare att anstilla henne
eller honom genom intervju. For personer som har mindre
arbetslivserfarenhet frén den svenska arbetsmarknaden p3 grund
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av dlder, frinvaro frin arbetsmarknaden eller genom att inte ha
bott i1 Sverige under ldng tid, kan en period som inhyrd vara ett
effektivare sitt att {3 anstillning 4n ett traditionellt anséknings-
forfarande.

5.7 Arbetsgruppens forslag

Arbetsgruppen foreslar att arbetsmarknadspolitikens inriktning,
vad avser férmedling av arbete till invandrare utan eller med
begrinsad erfarenhet av svensk arbetsmarknad, bér ha foljande
kinnetecken:

e handliggare med sirskilt ansvar och sirskilt avsatt tid for att
arbeta med den aktuella gruppen arbetssékande,

e handliggare med goda kunskaper om invandrares och foretags
sirskilda forutsiteningar och behov,

e handliggare som arbetar med intensiv matchning och har goda
och tita foretagskontakter,

o foretagens rekryteringsbehov bildar grund for olika insatser,

e samarbete sker med kommunen kring nyanlinda invandrare.

Arbetsgruppen fireslar vidare att regeringen tydliggér Arbets-
marknadsverkets roll och ansvar i introduktionen av nyanlinda
invandrare i syfte att fi tll stdnd ett snabbare intride pd
arbetsmarknaden.

Minga invandrare saknar ett personligt kontaktnit 1
arbetslivet och referenser frin tidigare arbetsgivare. Det gor att
mdnga invandrare 1 strre utstrickning in andra ir beroende av
stdd for att hitta ett arbete. Hur och 1 vilken omfattning arbets-
féormedlingen arbetar for att formedla arbete till invandrare, som
saknar eller har begrinsad erfarenhet av svensk arbetsmarknad,
ir darfor av central betydelse i detta sammanhang. Arbets-
formedlingen har dock endast tillging till en begrinsad del av alla
lediga jobb pd marknaden. Enligt statistik frin AMS utgjorde
arbetsférmedlingens andel av de lediga platserna endast 31
procent under 2003. Detta ir en minskning frin féregdende 3r,
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d4 andelen var 34 procent. Enligt en tidigare publicerad rapport
frdin AMS varierar arbetsférmedlingens andel med konjunk-
turen.”® Andelen platser som anmils till arbetsférmedlingen 6kar
1 hogkonjunktur och minskar i l8gkonjunktur. Detta hinger
enligt AMS troligen samman med tillgdngen pd arbetssokande.

Arbetsgruppen har studerat ett antal samverkansprojekt och
verksamheter dir arbetsférmedlingen varit en aktiv part. De
faktorer som arbetsgruppen bedémer vara av sirskild betydelse
for de positiva resultaten i dessa projekt och verksamheter ir att
handliggaren arbetar intensivt med matchning och att marknads-
fora invandrares kompetens, har goda och tita féretagskontakter
och utgdr frin foretagens rekryteringsbehov. Att handliggaren
har sirskild kompetens med goda kunskaper om invandrares och
foretagens sirskilda forutsittningar och behov ir avgérande for
ett positivt matchningsresultat. En férutsittning ir att hand-
liggaren inte har for hég arbetsbelastning utan har mojlighet att
fokusera pa att arbeta med den avsedda mélgruppen. Det goda
arbetssitt for att hjilpa utrikes fédda till arbete som definierats i
RRV:s arbetsmaterial ger ett starkt stéd for de framgings-
faktorer som arbetsgruppen identifierat vid sina studiebesok.

Arbetsgruppen anser att forsoksverksamheten med arbets-
platsintroduktion for vissa invandrare ir ett steg i ritt riktning
mot ett effektivt arbetssitt vid arbetsférmedlingen fér den
aktuella milgruppen. En specialutbildad arbetsférmedlare, som
ger stod bdde till individen och arbetsgivaren och som arbetar
med att ackvirera platser, dverensstimmer bide med arbets-
gruppens erfarenheter frin studiebeséken och definitionen av ett
gott arbetssitt 1 RRV:s arbetsmaterial.

Det bor betonas att det 1 dag 1 princip inte finns nigra hinder
for arbetstformedlingen att arbeta pd det sitt som beskrivits ovan.
I stor utstrickning handlar det om klassisk hogkvalitativ
formedlingsverksamhet som redan férekommer pd minga hill
vid arbetstérmedlingen, vilket t.ex. framgdr av beskrivningen av
de projekt och verksamheter som arbetsgruppen studerat.
Arbetsgruppen bedémer emellertid att det kan behévas dtgirder

2 Arbetsformedlingens marknadsandelar 1999 och 2000 (Ura 2001:8), AMS (2001).
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for att framgdngsrika arbetssitt skall prioriteras och anvindas
mer generellt pd arbetsférmedlingarna. Inte minst torde det
dirvid handla om styrnings- och prioriteringsfrigor inom
Arbetsmarknadsverket. I sammanhanget kan nimnas de medel
for personalforstirkningar inom Arbetsmarknadsverket som
regeringen beslutat om (se avsnitt 2.4.3). Regeringen har i
regleringsbrevet for Arbetsmarknadsverket for budgetdret 2004
foreskrivit att 200 miljoner kronor av dessa medel skall anvindas
for att sirskilt stirka stillningen p& arbetsmarknaden for
personer med utlindsk bakgrund. Motsvarande medel kommer
att finnas dven under 2005.

Arbetsmarknadsverkets medverkan ir viktig for att kunna
forbittra introduktionen av nyanlinda invandrare. Det férind-
ringsarbete for att utveckla introduktionen fér flyktingar och
andra invandrare som p8bdrjats inom ramen for den
myndighetsévergripande centrala 6verenskommelsen méste 1 det
perspektivet ses som positivt och bér utvecklas vidare. Detta
ligger dven i linje med de forslag som presenterats 1 betinkandet
frdin Utredningen om flyktingmottagande och introduktion
(SOU 2003:75).

Det utvecklingsarbete som f{ér nirvarande bedrivs inom
Arbetsmarknadsverket inom ramen fér Arbetsférmedlingen 1
Sverige ir viktigt for att oka effektiviteten och frigéra resurser
for de arbetssokande som har storst behov av hjilp och stod.
Arbetsgruppen vill dock understryka vikten av att nyanlinda
invandrare far det st6d de behoéver i ett tidigt skede for att frimja
ett snabbt intride pd arbetsmarknaden.

Svenskt Niringslivs rekryteringsenkit frdn 2002 (se avsnitt
4.5) visade att arbetsformedlingen hade tappat 1 kunskaper om
foretagens verksamhet och kontakter med féretagen, jimfért
med den foregiende rekryteringsenkiten. Svenskt Niringsliv
konstaterar i rekryteringsenkiten att det ir ett problem att
arbetsférmedlingen dgnat mycket tid t aktivitetsgarantin och de
lingtidsarbetslésa och att foretagens reguljira kontakter med
arbetsformedlingen 1 6kad utstrickning fir skotas via Internet.
Detta understryker vikten av att arbetsférmedlingen har goda
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kunskaper om foéretagens, liksom om invandrares, sirskilda
behov och férutsittningar.

En férutsittning for att {4 till stdnd en forbittrad integration
pa arbetsmarknaden ir att foretagen har en 6ppen attityd och 1
dkad grad tar tillvara den kompetens som finns bland utrikes
fodda. Svenskt Niringsliv bor dirfor verka fér en nira dialog
mellan foretag och arbetsmarknadsmyndigheter pd lokal och
regional nivd. Arbetsférmedlingen bér i sin tur ta tillvara mojlig-
heten att samarbeta med bemanningsféretag. Bemannings-
foretagen har, genom nira kontakter med sina kunder, god
kunskap om efterfrigan pi arbetsmarknaden och arbetsgivare
kan genom att hyra in personal viga préva “osikra kort”.

Vid arbetsgruppens studiebesok 1 Storbritannien besokte
gruppen organisationen Working Links, som bedriver en sex
veckors intensivkurs 1 engelska spriket for invandrare (se avsnitt
2.7.3). Syftet med kursen ir att individerna skall forbittra sina
sprikkunskaper s§ mycket som behovs for att fi ett arbete.
Kursen, som kallas Language2Work, upphandlas av motsvarig-
heten till arbetsférmedlingen. Language2Work kan enligt arbets-
gruppens mening vara en forebild f6r motsvarande verksamheter
1 Sverige.
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S} Arbetsmarknadspolitiska
instrument

Arbetsgruppen foreslar:

e att en ny arbetsmarknadspolitisk insats, Prova-P3-Platser,
tillskapas inom ramen for programmet arbetspraktik,

e att Svenskt Niringsliv genom sina medlemsférbund aktive
verkar fér att personer utan eller med begrinsad erfarenhet av
svenskt arbetsliv erbjuds Prova-P3i-Platser eller praktik med
limplig inriktning.

6.1 Arbetsgruppens uppdrag

En av arbetsgruppens uppgifter har varit att underséka
mojligheterna att 1 stoérre utstrickning involvera arbetsgivare i
arbetet med att anskaffa individanpassade praktikplatser med
olika inriktning — vigledande/orienterande eller som ink&rsport
till senare anstillning — for personer utan, eller med begrinsad,
erfarenhet av svenskt arbetsliv.

Arbetsgruppen redovisar nedan nigra exempel pd anstillnings-
former och arbetsmarknadspolitiska program som 1 dag fore-
kommer for att underlitta rekrytering av ny personal. Kapitlet
avslutas med arbetsgruppens forslag.
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6.2 Exempel pa anstallningsformer och arbets-
marknadspolitiska program for att underlatta
rekrytering

6.2.1 Provanstéllning

Lagen (1982:80) om anstillningsskydd (LAS) reglerar under
vilka former avtal om anstillning kan triffas. Huvudregeln ir att
anstillningen giller tillsvidare, dvs. fast anstillning. Tidsbegrins-
ade anstillningar ir undantag och kan inte avtalas annat dn 1
sirskilda fall.

Avtal om tidsbegrinsade anstillningar kan fattas pd i huvudsak
tre grunder; viss tid, visst arbete eller viss sisong. Dirutéver
finns mojligheten att anstilla pd prov, s.k. provanstillning.

Syftet med provanstillning ir att prova arbetstagaren infér en
tillsvidareanstillning. Enligt lagen kan provanstillning pigi 1
lingst sex minader. Kollektivavtal kan dock ha andra regler. Om
inte arbetsgivaren eller arbetstagaren siger upp avtalet om
provanstillning &vergdr den automatiskt 1 en tillsvidareanstill-
ning efter provotiden.

6.2.2  Anstéllningsstod

Anstillningsstéd* ir ett arbetsmarknadspolitiskt program som
kan limnas till en arbetsgivare 1 syfte att stimulera anstillning av
personer som har svrighet att fi ett reguljirt arbete. Anstill-
ningsstdd ir en form av lonesubvention till arbetsgivare vid
anstillning av l8ngtidsarbetsldsa och skall stimulera arbetsgivare
att tidigareligga sina rekryteringar. Anstillningsstod kan ges
som allmint, forstirket, och sirskilt anstillningsstéd. Dirutéver

! Anstillningsstdd ersatte den 1 januari 1998 de tidigare programmen beredskapsarbete,
rekryteringsstdd och utbildningsvikariat.
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pigdr for nirvarande ett antal férsok med anstillningsstod med
olika inriktning. De ordinarie anstillningsstéden skiljer sig 4t 1
huvudsak avseende krav pd inskrivningstid vid arbetsférmed-
lingen, stodperiodens lingd samt storleken pa lonesubventionen.
Anstillningsstéd f8r limnas s8vil for anstillningar som giller
tills vidare som fér provanstillningar och andra tidsbegrinsade
anstillningar.

Under &r 2003 deltog i genomsnitt drygt 16 100 personer i
nigot av anstillningsstdden. Anstillningsstoden utgjorde
dirmed 18 procent av de konjunkturberoende programmen
under 2003. Utomnordiska medborgare har alltid varit 6ver-
representerade 1 anstillningsstoden — med undantag av sirskilt
anstillningsstdd — 1 forhillande till gruppens andel av de arbets-
16sa.”

Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) har i sitt budgetunderlag for
perioden 2005-2007 féreslagit att kravet pd lingtidsinskrivning
undantas vid anvisning till anstillningsstéd for flyktingar och
invandrare. AMS motiverar forslaget med att kraven pd inskriv-
ningstid 1 samband med anstillningsstdd dr problematiskt, efter-
som personer som redan en lingre tid har befunnit sig lingt ifrdn
ett arbetsmarknadsintride, under t.ex. introduktionsperioden,
fordrojs ytterligare 1 sitt arbetsmarknadsintride genom krav pd
linga inskrivningstider.

Arbetsgruppen anser att det dr viktigt att flyktingar och deras
anhoriga si snabbt som mojligt efter det att de fitt uppehalls-
tillstdnd anmiler sig pd arbetsférmedlingen. Kvalificeringstiden
infér ett eventuellt anstillningsstéd kan dirmed bérja 16pa
omgdende.

2 Uppgifter om en person fédd i utlandet registreras inte i arbetsférmedlingens register
6ver de arbetssokande. Istillet registreras personens medborgarskap. Gruppen utom-
nordiska medborgare utgér endast en delmingd av gruppen utrikes fédda.
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6.2.3  Arbetspraktik

Inom ramen foér de arbetsmarknadspolitiska programmen finns
sedan den 1 januari 1999 programmet arbetspraktik.” Med
arbetspraktik avses praktik pd en arbetsplats. I samband med
inférandet av arbetspraktik angavs att syftet med praktiken ir att
deltagaren skall f8 den nodvindiga kontakten med arbetslivet
som okar dennes kompetens s& att deltagaren efter praktik-
perioden kan f3 ett reguljirt arbete (prop. 1998/99:1).

Liksom de flesta arbetsmarknadspolitiska program vinder sig
arbetspraktik till personer som ir eller riskerar att bli arbetslésa,
som ir arbetssdkande pd arbetsférmedlingen och som dr minst
20 4r. Under tiden 1 programmet f&r deltagaren ersittning i form
av aktivitetsstéd*’. Tidsperioden fér arbetspraktik ir lingst sex
mdnader men programmet kan dven anvindas kortare perioder
och dd i vigledande syfte.

Deltagarvolymen 1 arbetspraktik har, liksom de flesta
konjunkturberoende programmen, minskat kontinuerligt under
de senaste &ren. Arbetspraktik utgér ocksd en allt mindre andel
av den totala programvolymen. Under 2003 deltog i genomsnitt
ca 10 500 personer i arbetspraktik varje manad, vilket utgjorde 11
procent av totala antalet deltagare 1 konjunkturberoende
program. Utomnordiska medborgare har alltid varit vil represen-
terade 1 arbetspraktik, dvs. utomnordiska medborgares andel 1
programmet har i stort sett alltid motsvarat gruppens andel av de
arbetslésa.”

» Som ett led i regeringens regelférenklingsarbete ersatte arbetspraktik de tidigare pro-
grammen arbetslivsutveckling och arbetsplatsintroduktion, som i sin tur kom till genom
en sammanslagning av invandrarpraktik, akademikerpraktik, ungdomspraktik och prak-
tikdelen inom ungdomsintroduktion den 1 juli 1995.

2 Aktivitetsstdd dr den ersittning arbetssékande fir vid deltagande i arbetsmarknadspo-
litiska program (ej anstillningsstdd, lonebidrag och offentligt skyddat arbete). Den som
ir berittigad till ersittning frin arbetsloshetskassa fir aktivitetsstdd motsvarande ar-
betslshetsersittningen, dock ligst 320 kronor per dag vid heltid. Den som inte uppfyl-
ler villkoren for ersittning frin arbetsldshetskassa, far aktivitetsstdd med 223 kronor per
dag.

» Se fotnot 22.
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Praktikanordnare ir framfor allt enskilda foretag, men iven
kommuner och allminnyttiga organisationer ir vanliga praktik-
anordnare. Vid anskaffande av praktikplatser utgdr arbetsfér-
medlaren 1 forsta hand frin individens behov men praktik-
perioden kan dven vara en mojlighet for arbetsgivaren att prova
en arbetssokande infor en anstillning.

AMS angav i1 sitt budgetunderlag f6r perioden 2005-2007 att
det tidigare var relativt vanligt att arbetspraktik anvindes som ett
sitt att underlitta arbetsgivarnas rekrytering. Manga blev kvar
och fick anstillning pid den arbetsplats dir de praktiserade.
Under senare r har det istillet blivit vanligare att arbetspraktik
anvinds som ett led i en handlingsplan inom aktivitetsgarantin.
D3 arbetspraktik anvinds pd detta sitt ir det viktigt att
deltagaren far intyg frin den arbetsplats dir de praktiserat. AMS
foreslar dirfor att en bestimmelse infors 1 férordning (2000:634)
om arbetsmarknadspolitiska program med kravet att praktik-
anordnare, genom en skriftlig 6verenskommelse med linsarbets-
nimnden, itar sig att utfirda intyg till personer som deltagit i
arbetspraktik.

6.3 Arbetsgruppens forslag

Arbetsmarknadspolitiken skall vara generell. Det innebir att den
1 princip skall tillgodose ocksd sddana behov som kan vara
specifika just for invandrare. Detta utesluter emellertid inte att
sirskilda prioriteringar och riktade insatser inom arbetsmark-
nadspolitiken kan vara nédvindiga.

Arbetsgruppen foreslir att en ny arbetsmarknadspolitisk
insats, Prova-P3-Platser, tillskapas inom ramen fér programmet
arbetspraktik.

Syftet med Prova-Pa-Platser dr att individen skall fi en
kontakt med arbetslivet, visa upp sin kompetens och fi ett
arbete. Milgruppen fér Prova-P3-Platser ir personer som saknar
eller har begrinsad erfarenhet frin svenskt arbetsliv. T forsta
hand beddémer arbetsgruppen att Prova-P3-Platser skulle skapa
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nya mojligheter f6r minga invandrare. Men iven andra skulle
kunna omfattas av insatsen, t.ex. vissa ungdomar.

Individen skall sjilv kunna ta kontakt med en arbetsgivare for
att 18 en Prova-P3-Plats. Arbetsformedlingen miste dock god-
kinna Prova-Pi-Platsen och anvisar den arbetssokande till
insatsen. Prova-P3-Platser bor vid behov kunna sittas in f6rhil-
landevis snabbt efter det att individen skrivits in pd arbetsfor-
medlingen.

Prova-P3-Platser innebir att en ny motesplats mellan arbets-
givare och arbetssokande skapas. En plats dir individ och
arbetsgivare kan motas pd ett enkelt och informellt sitt. Arbets-
gruppen menar att behovet av Prova-P3-Platser bottnar dels 1 ett
behov hos de arbetssékande av en enklare och snabbare kontakt-
vig till potentiella arbetsgivare, dels i ett behov hos arbetsgivare
att minska risken vid anstillning.

For individen innebir Prova-P3-Platser en méjlighet att pd ett
handfast och konkret sitt visa upp sina yrkesmissiga firdigheter.
Den arbetssékande fir sin kompetens verifierad 1 en konkret
arbetssituation. Om prova pi-platsen inte leder till arbete skall
individen genom ett intyg f3 en referens frin svensk arbets-
marknad, som kan underlitta f6r individen att fi ett arbete.

Att anstilla en person innebir alltid ett visst risktagande for
en arbetsgivare, di det ir forenat med ett ldngsiktigt tagande.
Att anstilla personer med utbildning och arbetslivserfarenhet
frdn ett annat land — utbildningar och erfarenheter som arbets-
givaren saknar eller har begrinsad kunskap om - upplevs ofta
som ett storre risktagande dn att anstilla en person med utbild-
ning och erfarenhet frin Sverige. Prova-P3-Platser innebir att
risken f6r arbetsgivaren minskar, genom att denne ges en mojlig-
het att prova en persons kunskaper och egenskaper utan vidare
forpliktelser.

Tidsperioden for arbetsmarknadspolitiska program fir enligt
férordningen (2000:634) vara lingst sex mdanader. Prova-P3-
Platser bor dock normalt erbjudas i tre m3nader. Nir en 6verens-
kommelse om arbetspraktik ingds skall linsarbetsnimnden/
arbetstormedlingen enligt férordningen verka for att risken for
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att reguljira arbetstillfillen trings undan blir s& liten som
mojligt. Detta skall sjilvfallet dven gilla for Prova-P3-Platser.
Genom att insatsen endast skall pdgd under en kortare tid tror
arbetsgruppen att risken fér undantringningseffekter minskar.
Dir arbetet dr sisongsbetonat skall 6verenskommelser om
Prova-P3-Platser endast {3 ingds om platsen ir avsedd att omfatta
en lingre tidsperiod in den normala sisongen.

Prova-P3-Platser bor inféras som en ny insats inom ramen for
programmet arbetspraktik. Skillnaden jimfort med det befintliga
programmet arbetspraktik ir, férutom den kortare tidsperioden,
att Prova-Pi-Platser skall ligga nirmare ett arbete in den
arbetspraktik 1 vigledningssyfte som blivit vanlig, bl.a. inom
ramen for aktivitetsgarantin. En annan skillnad gentemot det
befintliga programmet arbetspraktik dr att det skall vara krav pd
att arbetsgivaren — 1 de fall Prova-P3-Platsen inte leder till arbete
— utfirdar ett intyg till deltagaren efter Prova-P3-Platsen.

Enligt forordning (2000:634) om arbetsmarknadspolitiska
program mdste samrdd med den lokala arbetstagarparten ske,
innan ndgon anvisas till ett program som ir forlagd pd en
arbetsplats. Detta skall dven gilla f6r Prova-P3-Platser.

Den som tar del av ett arbetsmarknadspolitiskt program skall
enligt lag (2000:625) inte anses som arbetstagare. Nir ett
program bedrivs pi en arbetsplats likstills emellertid deltagaren
med arbetstagare vid tillimpningen av vissa regler 1 arbetsmiljé-
lagen (1977:1160). Det innebir bla. att en anordnare av sidan
programverksamhet ansvarar f6r att arbetet bedrivs pd ett sikert
sitt, att den anvisade har arbetsledning, att den anvisad fir
utbildning och instruktion om hur arbetet skall utféras och att
den anvisade fir personlig skyddsutrustning om s3 krivs. Detta
giller dirmed dven f6r Prova-P3-Platser.

Deltagare i Prova-P3-Platser erhdller aktivitetsstéd under
tiden 1 insatsen. Den som deltar 1 ett arbetsmarknadspolitiskt
program och far aktivitetsstdd har, med vissa undantag, person-
skadeskydd enligt sirskilda bestimmelser.
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Arbetsgruppen foreslar vidare att Svenskt Niringsliv genom sina
medlemsférbund aktivt verkar for att personer utan eller med
begrinsad erfarenhet av svenskt arbetsliv erbjuds Prova-Pi-
Platser eller praktik med limplig inriktning.

En férutsittning fér att Prova-P&-Platser skall komma till
stind ir att det finns arbetsgivare som erbjuder sidana platser.
Inférandet av Prova-Pi-Platser bor dirfor introduceras av en
omfattande informationskampanj, dir regeringen och Svenskt
Niringsliv uppmirksammar foretag och arbetssokande pd denna
nya mojlighet. Informationen bor fokusera pd motet mellan
oprovad arbetskraft och arbetsgivares behov av kompetent
arbetskraft.
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/ Arbetsplatsforlagd beddmning
av yrkeskompetens

Arbetsgruppen foreslar:

e att arbetsformedlingen i sin verksamhet skall kunna upphandla
arbetsplatsforlagd bedémning av yrkeskompetens samt att det
bor tydliggéras att det dir mojligt att vid behov anvisa
arbetssokande till en sddan bedémning med aktivitetsstod,

e att Svenskt Niringsliv genom sina branschorganisationer verkar
for att arbetsgivare erbjuder platser for arbetsplatsforlagd
bedémning av yrkeskompetens.

7.1 Arbetsgruppens uppdrag

Arbetsgruppen har haft i uppdrag att hitta vigar f6r hur det
privata niringslivet — inom ramen foér det system fér validering
som dr under utveckling — pd bred basis kan medverka vid
arbetsplatsforlagd beddmning av yrkeskompetens hos invandrare
med utbildning eller yrkeserfarenhet frén utlandet.

7.2 Validering

I departementsskrivelsen Validering m.m. — fortsatt utveckling
av vuxnas lirande (Ds 2003:23) foreslds féljande definition av
validering:
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”Validering ir en process som innebir en strukturerad bedémning,
virdering, dokumentation och erkinnande av kunskaper och
kompetens som en person besitter oberoende av hur de forvirvats.”

Enligt skrivelsen bor validering handla om att bedéma en
individs reella kompetens, oberoende av hur, var eller nir den
forvirvats: 1 det formella utbildningssystemet eller p& annat sitt,
inom Sverige eller utomlands, nyligen eller f6r linge sedan. Detta
synsitt ansluter till hur begreppet vanligen anvinds, bla. i
europeiska sammanhang av Europeiskt Centrum fér Utveckling
av Yrkesutbildning (CEDEFOP).

Genom validering kartliggs och dokumenteras de faktiska
kunskaper och den kompetens en individ tillignat sig genom:

o formellt lirande, dvs. organiserad utbildning inom det offentliga
utbildningsvisendet, eller

o icke formellt lirande, dvs. utbildning organiserad vid sidan av det
offentliga utbildningsvisendet, eller

o informellt lirande, 1 arbetslivet eller i vardagen, dir lirandet ofta
ir en effekt som inte dr planerad eller organiserad pd nigot
sirskilt sitt.

Validering bor, enligt departementsskrivelsen, bli aktuell frimst 1
tre sammanhang:

e som ett led 1 en pigiende utbildning 1 syfte att klarligga kun-
skapsnivin, anpassa innehdllet i och/eller férkorta studietiden
t6r den enskilde,

e i anslutning till vigledning fér att definiera utgdngsnivd for
vidare studier samt

e {6r att dokumentera faktiska kunskaper och firdigheter infér
ansdkan om anstillning eller 1 samband med personalutveckling
pd arbetsplatsen.
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I det tredje och sista sammanhanget, som ir det sammanhang
som frimst berdr arbetsgruppen, ir validering en vig att oka
mojligheterna att komma in pd arbetsmarknaden fér dem som
saknar formell eller dokumenterad kompetens. Validering av den
enskildes faktiska kompetens kan ge den dokumentation som ir
en forutsittning for ett arbete.

Validering bor, utom d3 den sker som ett inslag i en pdgdende
utbildning, syfta till att dokumentera en persons faktiska
kunskaper och firdigheter pd ett sitt som gor dem accepterade
inom utbildningsvisendet och p& arbetsmarknaden.

Om kompetens som férvirvats utanfér det formella utbild-
ningssystemet, genom t.ex. utlindsk yrkesutbildning och arbets-
livserfarenhet, inte dokumenteras kan det innebira problem for
sdvil den enskilde som foér samhillet. Stora variationer mellan
utbildningssystem och svdrigheter att bedéma den faktiska
kompetensen bidrar till att utlandsfodda har svirt att {8 arbete
som motsvarar deras kunnande. Mgjligheten till validering har
dirfor sirskild betydelse for invandrare som férvirvat sina
kunskaper och firdigheter 1 andra linder, liksom fér alla som har
inhimtat kunskaper och firdigheter utanfér det formella
utbildningssystemet.

Regeringen har presenterat sina bedémningar nir det giller
validering m.m. i en departementsskrivelse® for att mojliggdra
en bred diskussion om den fortsatta utvecklingen av vuxnas
lirande. I departementsskrivelsen dras slutsatsen att for att
dokumentation av en validering skall ha legitimitet krivs ett nira
samarbete mellan utbildningsvisendets foretridare, parterna pd
arbetsmarknaden och foretridare fér branschorgan. Diremot
anges att det saknas forutsittningar for att, som den s.k.
Valideringsutredningen (SOU 2001:78) foreslagit, skapa ett
enhetligt och organisatoriskt sammanhillet system for
validering.

I skrivelsen foreslds att: ”Den enskildes mojligheter till
validering bor sikerstillas genom regional samverkan mellan
utbildningshuvudmin, branscher och arbetsmarknadens parter.

% Validering m.m. — fortsatt utveckling av vuxnas lirande (Ds 2003:23).
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Valideringen genomférs dir erforderlig kompetens finns och
sdvitt giller yrkeskompetens 1 nira samarbete med arbetslivet.”
Flertalet personer som berors av validering gor det inom ramen
for ett arbetsmarknadspolitiskt program, en rehabiliteringsinsats
eller som anstilld. Kostnaden féreslis biras av den som
finansierar insatsen 1 évrigt.

Hosten 2003 beslutade sedan riksdagen att — 1 enlighet med
det forslag som regeringen presenterade i samband med
budgetpropositionen f6r 2004 (prop. 2003/04:1) — tillsitta en
Valideringsdelegation som skall bedriva och stédja utvecklings-
arbete i valideringsfrigor utanfér hogskoleomridet i syfte att
sikerstilla verksamhetens kvalitet, likvirdighet och legitimitet.
Valideringsdelegationen pdbérjade sitt arbete den 1 januari 2004
och arbetet skall pig till och med &r 2007.

7.3 Valideringscentrum i Géteborg

For nirvarande pdgr ett antal lokala och regionala initiativ for
att utveckla metoder och modeller for validering. Validerings-
centrum 1 Goteborg ir ett sddant exempel. Delar av arbets-
gruppen har besokt Valideringscentrum 1 Goteborg for att {3
mer kunskap om valideringsprocessen och vilka problem och
hinder som kan férekomma i samband med rekrytering av
foretag f6r beddmning av yrkeskompetens och validering.

Valideringscentrum 1 Goteborg arbetar sedan 1998 med
metodutveckling och genomférande av valideringsprocesser.
Valideringscentrum har bildats som ett samverkansorgan mellan
Vuxenutbildningsférvaltningen 1 Géteborgs stad, Arbetsférmed-
lingen 1 Géteborg, Linsarbetsnimnden 1 Vistra Goétaland, LO,
TCO, Svenskt Niringsliv, Foretagarnas  Riksférbund,
Goteborgsregionens Kommunalforbund, Goteborgs universitet,
Vistra Gotalandsregionen samt ESF-ridet 1 Géteborg.
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Milen f6r Valideringscentrum 1 Géteborg ir att:

o utveckla nya och éverforbara kunskaper och metoder for att
bekrifta, dokumentera och tillvarata kunskap, som férvirvats
genom yrkesverksamhet, sjilvstudier och andra former av
formellt och informellt lirande,

e skapa nitverk, som utgér forum {6r utbyte av idéer,
erfarenheter och kunskaper om valideringsprocesser,

o sprida kunskap och erfarenhet till sdvil offentliga forvaltningar
som féretag och fackliga organisationer samt

e stddja ESF-projekt, dir validering ingdr som ett projektverktyg.

Valideringsprocessen vid Valideringscentrum i1 Géteborg bestdr
av fyra delar: rekrytering — bedémning - validering -
kompletterande studier/direkt till jobb. De fyra delarna
beskrivs® i korthet enligt foljande:

1. Rekryteringen sker frin nigon av de tre maélgrupperna:
arbetssokande vid arbetsférmedlingen, studerande vid den
kommunala vuxenutbildningen eller anstillda. En vigledare eller
arbetsférmedlare frin antingen vuxenutbildningen eller arbets-
formedlingen kartligger forst vilka erfarenheter den person som
skall valideras har frin det omride som personen skall valideras
inom. Om individen har invandrarbakgrund Kkartliggs iven
kunskaper 1 svenska spriket. Kartliggningen sker i form av
samtal och/eller genom att ett sjilvskattningsmaterial fylls 1 av
individen.

2. Direfter gors en bedémning av individens kompetens i férhél-
lande till yrkets krav. Kraven har féretridare for branschen
slagit fast och ofta ”6versatt” till kurser inom gymnasieskolan.
Ibland finns det redan ett gymnasieprogram som motsvarar
kraven, ibland har branschen tagit fram ett kompetensbevis.
Bedémningen gors tillsammans med en yrkeslirare eller mot-
svarande, ensam eller i grupp. Bedomningen skall ge svar pd
vilka kurser eller delar som individen har kompetens inom. En

¥ Mer information finns pa Valideringscentrums webbplats: www.validering.goteborg.se.
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plan for vad som skall valideras och vad som behéver
kompletteras tas fram.

3. Nir valideringsplanen ir klar f&r den som skall valideras komma
ut pd en arbetsplats inom det omride som skall valideras for att
visa vad han eller hon kan. Ibland sker valideringen i skolmil;jo,
men under si verklighetsnira forhdllanden som mojligt. P
arbetsplatsen finns en specialutbildad valideringshandledare
som tillsammans med en yrkeslirare eller motsvarande skall
bedéma och betygsitta den validerades kompetens.

4. Ofta gr det inte att validera ett helt program eller kompetens-
bevis utan valideringen behover ofta kompletteras med studier.
Individen viljer sjilv om han eller hon vill fortsitta och {3 ett
helt betyg/kompetensbevis eller om man néjer sig med den
dokumentationen som valideringen ger.

For att kunna genomféra bedémning av yrkeskompetens pi en
arbetsplats forutsitts att det finns arbetsgivare som har vilja och
mojlighet att avsitta resurser for att ta emot, bland annat,
personer med kunskap och erfarenheter frin utlandet. Vid
Valideringscentrum i Géteborg limnar branschorganisationerna
forslag pd limpliga valideringsféretag. Vid studiebesoket
framkom att det som framfoér allt motiverar foretagen att ta
emot individer for validering ir att foretagen har ett rekry-
teringsbehov, nu eller i framtiden, och/eller dr 1 behov av
kompetensutveckling av personalen. Det ir ocksd nddvindigt att
foretagen fir ersittning for sina kostnader 1 samband med den
arbetsplatsférlagda bedémningen, t.ex. kostnader fér hand-
ledning och eventuellt produktionsbortfall.

7.4 Arbetsgruppens forslag

Arbetsgruppen foresldr att arbetstérmedlingen 1 sin verksamhet
skall kunna upphandla arbetsplatsforlagd bedémning av
yrkeskompetens samt att det bor tydliggéras att det ir mojligt
att vid behov anvisa arbetssokande till en sddan bedémning med
aktivitetsstod.
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Arbetsgruppen foreslar vidare att Svenskt Niringsliv genom sina
branschorganisationer verkar fér att arbetsgivare erbjuder platser
for arbetsplatsférlagd bedémning av yrkeskompetens.

Arbetsplatstorlagd bedomning av yrkeskompetens behovs for
att tydliggéra individens meriter 1 matchningshinseende. Arbets-
platsforlagd bedémning av  yrkeskompetens handlar enligt
arbetsgruppens forslag om en enkel och snabb yrkesbedémning.
Arbetsgruppen anser att det i minga fall endast behévs en kort
provning pd en arbetsplats (ndgra dagar upp till ndgra veckor) for
att tydliggora individens kompetens och 6ka dennes mojligheter
att 3 ett arbete 1 nivd med sitt kunnande.

For yrkesbedomningen anlitas yrkeskunniga personer som ir
aktiva 1 yrket. Om behov finns skall bedémningen kunna goras
med hjilp av tolk. Bedémningen skall dokumenteras skriftligt.
Yrkesbedémningen blir av naturliga skil av olika omfattning. En
mall med fasta rubriker bér dock finnas f6r dokumentationen.
Genom att yrkesbedomningen knyts till ett speciellt arbete hos
en enskild arbetsgivare och ir dokumenterad, kan den ingd 1
individens meritportflj pd liknande sitt som ett vanligt
arbetsintyg.

Arbetsplatsforlagd bedémning av yrkeskompetens kommer
sdledes att 1 mdnga fall ha karaktir av validering. Det utvecklings-
och metodarbete som Valideringsdelegationen kommer att
bedriva blir dirfor av betydelse ocksd for arbetsplatstérlagd
bedémning av yrkeskompetens. Den dokumentation av bedém-
ningen som gors bor ansluta till de riktlinjer som kan komma att
faststillas av Delegationen s8 att inte tvd parallella system skall
utvecklas. Genom att Arbetsmarknadsverket liksom de centrala
parterna pd arbetsmarknaden ir representerade 1 Delegationen
bér det finnas goda forutsittningar for en sddan samordning.

Behovet av bedémning av utlindsk yrkeskompetens kan fin-
nas sivil hos nyanlinda invandrare som utrikes fédda personer
som varit i Sverige en tid men som har svirigheter att etablera sig
pd arbetsmarknaden. Aven andra milgrupper in dessa kan ha
behov av arbetsplatsférlagd bedémning av yrkeskompetens.
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Bedémningsinsatsen bor kunna géras 1 nira samarbete med olika
branschorganisationer och kunna upphandlas av Arbetsmark-
nadsverket av olika leverantérer. Leverantorer kan t.ex. vara
valideringscentrum, utbildningsanordnare, bemanningstéretag
eller enskilda foretag. Leverantoren fir ersittning for utférda
ginster enligt avtal. Kostnaderna hirfér finansieras under
utgiftsomrdde 13 Arbetsmarknad, anslaget 22:3 Kop av
arbetsmarknadsutbildning och andra kostnader. Méjligheten att
anvinda detta anslag f6r bedémning och kartliggning av yrkes-
kunskaper finns redan i dag, vilket fortydligats 1 regleringsbrevet
for Arbetsmarknadsverket fér budgetdret 2004.

Insatsen férutsitt kunna finansieras genom omférdelning
inom ramen for befintliga medel. For att garantera en tillricklig
volym bor regeringen, inom ramen for anslaget ovan, arligen
avsitta sirskilda medel f6r upphandling av arbetsplatsforlagd
bedémning av yrkeskompetens enligt arbetsgruppens forslag.
Deltagaren anvisas till insatsen férberedande eller orienterande
utbildning och fir ersittning i form av aktivitetsstod under tiden
11nsatsen.

Bedémningsinsatsen bér komma in s tidigt som méjligt vid
introduktionen av nyanlinda invandrare. Detta ligger i linje med
de forslag som Utredningen om flyktingmottagande och intro-
duktion limnat 1 sitt betinkande FEtablering 1 Sverige -
mojligheter och ansvar for individ och samhille (SOU 2003:75).
Det skall dven vara mojligt att kombinera bedémning av
yrkeskompetens med undervisning i svenska for invandrare (sfi).
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8 Tillvaratagande av invandrar-
akademikers kompetens

Arbetsgruppen foreslar:

e att nyanlinda invandrare med utlindsk hégskoleexamen vid
behov skall kunna erbjudas en Karriirplanering pi arbetsfor-
medlingen under en etableringsperiod. Karridrplaneringen
innebir att arbetsformedlingen och den enskilde gemensamt
gor en handlingsplan som stegvis skall leda till ett arbete som
motsvarar individens kompetensniva,

e att erfarenheterna frin InvandrarAkademin vid Hogskolan i
Boris tas tillvara och sprids till andra universitet och hogskolor.

8.1 Arbetsgruppens uppdrag

Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) fick i januari 2003 i uppdrag av
regeringen att ta fram underlag om arbetskraftspotentialen 1
under- och outnyttjade grupper av invandrare m.m. (dnr
N2003/255/A). AMS redovisade uppdraget till regeringen den
28 april 2003 (dnr N2003/3518/A). En av arbetsgruppens upp-
gifter dr att foresld eventuella dtgirder som bedéms behovliga
mot bakgrund av AMS &terrapportering av detta uppdrag.

I detta kapitel redovisas AMS dterrapportering av uppdraget
ovan samt aktuella insatser f6r personer med utlindsk hogskole-
examen. Kapitlet avslutas med arbetsgruppens forslag.

105




Tillvaratagande av invandrarakademikers kompetens Ds 2004:22

8.2 Arbetskraftspotentialen bland personer med
utlandsk hogskoleexamen

Nir det giller arbetskraftspotentialen 1 underutnyttjade grupper
av invandrare lyfter AMS i sin &terrapportering (dnr
N2003/255/A) fram personer med utlindsk hogskoleexamen.
AMS refererar till en studie som AMS genomférde dr 2001, dir
arbetsmarknadssituationen f6ér personer med minst tredrig
hégskoleutbildning fédda utanfér EU15/EES-linderna i dldrarna
26-45 undersoktes och jimférdes med situationen fér mot-
svarande grupp fodda i Sverige.”

Resultatet av studien visade att endast 40 procent av de utrikes
fodda akademikerna hade ett arbete som motsvarade deras
utbildningsnivd, jimfort med 90 procent av dem som var fodda 1
Sverige. Denna bild bekriftas till viss del av en undersékning
som publicerats av Integrationsverket vdren 2004.”” Den totala
kompetens- och arbetskraftspotentialen® bland utrikes fodda
hogskoleutbildade 1 dldrarna 26-45 r var enligt AMS mellan
15 000 och 30 000 personer.

En av slutsatserna som AMS drog 1 rapporten var att utrikes
fédda som hade ett arbete som de var éverkvalificerade fér 1 stor
utstrickning fanns hos arbetsgivare inom “ritt” yrkesomride
men pd “fel” nivd. Ett sitt att finna dessa individer, och kunna ta
tillvara deras kompetens, ir enligt AMS att arbetsgivarna gor en
kompetensinventering av den egna personalen.

28 Rétt man pa fel plats — en studie av arbetsmarknaden for utlandsfodda akademiker som
invandrat under 90-talet (Ura 2001:5), AMS (2001).

¥ Rapport Integration 2003. Bilaga Yrke och utbildning pd 2000-talets arbetsmarknad —
Skillnader mellan inrikes och utrikes fodda personer, Integrationsverket (2004).

% Avser i huvudsak sysselsatta (bide i kvalificerade och okvalificerade arbeten), arbets-
16sa, deltagare 1 arbetsmarknadspolitiska program samt studerande.
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8.3 Aktuella insatser for personer med utlandsk
hogskoleexamen

Nedan beskrivs ndgra av de satsningar som fér nirvarande gors
for att personer med utlindsk hégskoleexamen skall {3 ett arbete
som ir i nivd med deras kvalifikationer.

8.3.1 Arbetsformedlingen Internationella Akademiker

Arbetsgruppen har studerat den verksamhet som bedrivs vid
Arbetstormedlingen Internationella Akademiker 1 Stockholm.
Arbetsférmedlingen Internationella Akademiker startade den 1
september 2003. Syftet med denna arbetsférmedling ir att bittre
ta tillvara kompetensen hos hogutbildade med examen frin ett
annat land dn Sverige. Milet med verksamheten ir att minska
arbetsloshetstiden och bidra till att ticka det férvintade arbets-
kraftsbehovet. Kortsiktigt ir mélet att den arbetssékande skall
bli sjilvférsérjande. Om det inte ir mojligt fér individen att
direkt f3 ett arbete 1 nivd med sin utbildning, ir mélet att
invandrarakademikern skall {3 ett sidant pd lingre sikt.

Det unika med verksamheten vid Internationella Akademiker
ir att arbetstérmedlingen inte “slipper” den arbetssékande, d&
denne fitt ett arbete. Den arbetssokande kvarstdr som s.k.
ombytessdkande och fir hjilp frin arbetsférmedlingen att soka
arbete fram tills det att man fitt ett arbete i linje med sin
utbildnings- och kompetensnivd. Fem av kontorets arbets-
formedlare arbetar enbart med foretagskontakter. Dessa
handliggare ir dven s.k. SIN-handliggare (se avsnitt 5.5.3).

Kriterierna for att f3 skriva in sig vid Arbetsférmedlingen
Internationella Akademiker ir foljande:

e avslutad examen 1 utlandet eller oavslutad examen 1 utlandet

som ir kompletterad och avslutad i Sverige,
e utomnordisk bakgrund,
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e inskriven pd en svensk arbetsférmedling for forsta gingen efter
den 1 januari 1999,

e soker arbete inom utbildningsomridet,

e har ekvivalerade betyg (dvs. betyg beddmda av Hogskoleverket
eller annan myndighet som har behorighet att bedéma
hogskoleutbildningar),

e ¢jinskriven 1 aktivitetsgarantin eller [ingtidsinskriven.

Frin och med den 1 januari 2004 har Arbetsférmedlingen Inter-
nationella Akademiker hela Stockholms lin som upptagnings-
omride. I februari 2004 hade kontoret drygt 400 arbetssokande,
varav drygt 140 var dppet arbetsldsa. De flesta var inskrivna som
ombytessdkande. Sedan starten har 50-60 arbetssokande fitt
arbete, varav 30-40 procent har fitt ett arbete inom sitt
yrkesomrade.

8.3.2  Bristyrkesutbildning for anstallda

I enlighet med det forslag som regeringen limnade 1 proposi-
tionen Arbetsmarknadspolitiken férstirks (prop. 2002/03:44),
och som riksdagen fattade beslut om 1 maj 2003, inférdes den 1
juli 2003 en forsoksverksamhet med bristyrkesutbildning for
anstillda. Forsoksverksamheten skall pdgd till och med den 31
december 2005.

Syftet med brisyrkesutbildningen ir att 6ka den yrkesmissiga
rorligheten och motverka flaskhalsar pd arbetsmarknaden.
Personer med utlindsk héogskoleexamen, som inte arbetar i
utbildningsyrket men som genom kompletterande utbildning
bedéms kunna ta arbeten som ligger mer 1 nivd med deras
kunskap och kompetens, ir en prioriterad grupp. Det innebir att
arbetsférmedlingen skall gora sirskilda anstringningar for att
identifiera sidana individer, som kan komma i frga for
satsningen.

Forsoksverksamheten har av olika anledningar, frimst den
vikande efterfrigan pd arbetskraft, fitt en trog start. Under
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andra halviret 2003 anvisades endast 176 personer, varav 46 med
hégskoleutbildning, till dessa utbildningar.

8.3.3 InvandrarAkademin vid Hogskolan i Boras

InvandrarAkademin ir ett samarbetsprojekt mellan Hogskolan 1
Bords, Flyktingmottagningen 1 Bords, Arbetsférmedlingen 1
Bords, Integrationsverket, Sjuhirads kommunférbund, Vuxen-
utbildningen 1 Bords samt Industri- och handelsklubben 1 Boris.
Projektet startade hdstterminen 2002. Syftet med projektet ir att
stirka invandrade akademikers konkurrenskraft pd arbets-
marknaden genom att bygga vidare pd befintlig kompetens och
tidigare utbildning samt att identifiera det individuella behovet
av kompletterande akademisk utbildning och andra kompetens-
héjande tgirder. InvandrarAkademin ansvarar for deltagaren till
dess att han eller hon fitt arbete eller pdborjat kompletterande
studier.

De formella kraven f6r att 3 delta 1 projektet dr att man har en
utlindsk akademisk examen, godkind kurs i svenska fér invand-
rare motsvarande nivd D samt goda kunskaper 1 engelska spriket.
Den blivande studenten méste dven vara motiverad att delta i
projektet, vilket testas genom intervjuer. Deltagarna rekryteras
frimst frdn arbetsférmedlingen eller frin kommunens flykting-
mottagning. Deltagaren fir under utbildningstiden ersittning i
form av aktivitetsstdd, forsdrjningsstdd eller introduktionsstod.

InvandrarAkademin utvirderar deltagarnas formella och reella
kompetens for att utréna inom vilka omriden kompletterande
utbildning bér ges. InvandrarAkademin erbjuder, férutom
kompetensvalidering och kompetensutveckling, dven personligt
mentorskap, stéd 1 att utveckla en personlig meritportfol;
(inklusive CV enligt svensk modell) samt praktik-/trainee-
platser. Att stirka individernas sjilvfortroende och skapa
kontaktnit dr en viktig del av InvandrarAkademin.

Den forsta terminens studier bestdr vanligen av svenska 2 (10
poing) och engelska 2 (10 poing), for de personer som behover
dessa kurser. Kurserna ger lokal behorighet for vidare studier vid
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Hogskolan 1 Bords, men inte till nationell behorighet till
hégskolestudier generellt. Den kompletterande utbildningen
pdgdr normalt i ett r. InvandrarAkademin finns med som ett
stdd under en till tre terminer, oavsett om deltagaren har praktik
eller studerar pd hogskolan.

Projektet finansieras via olika killor, tidigare bl.a. genom
arbetsformedlingens utbildningssatsning fér personer med
utlindsk hogskoleutbildning — Springet. En utbildningsplats vid
InvandrarAkademin idr beriknad till en drskostnad om ca 100 000
kronor. Tilldelade resurser ricker dirmed till ca 12 utbildnings-
platser per termin. Antalet antagna studenter har pd grund av det
stora soktrycket emellertid varje termin 6verskridit det
beriknade platsantalet.

Av de 54 studenter som till och med hostterminen 2003
antagits till utbildningen har 16 ftt ett arbete i nivd med sin
utbildning och 28 kompletterar sin akademiska examen till en
hogre nivd eller studerar vidare vid InvandrarAkademin.

InvandarAkademins framgingar grundar sig huvudsakligen pd
ett gott samarbete mellan inblandade aktorer samt ett flexibelt
och individualiserat lirandekoncept. Arbete pigdr for att i storre
utstrickning engagera féretagen i samarbetet.

Enligt vad arbetsgruppen erfarit finns inte nigon motsvarande
verksamhet vid ndgon annan hégskola eller universitet 1 landet.
Hogskolan 1 Bords anser sig ha potential att utveckla verksam-
heten och kunna bli en nationell resurs.

8.4 Arbetsgruppens forslag

Arbetsgruppen foresldr att nyanlinda invandrare med utlindsk
hégskoleexamen vid behov skall kunna erbjudas en karriir-
planering pd arbetsférmedlingen under en etableringsperiod.
Karridrplaneringen innebir att arbetstérmedlingen och den
enskilde gemensamt gor en handlingsplan som stegvis skall leda
till ett arbete som motsvarar individens kompetensniva.

For att 3 ersittning frin arbetsloshetsforsikringen skall den
arbetssokande ha utfort arbete 1 viss omfattning. Vidare krivs att

110



Ds 2004:22 Tillvaratagande av invandrarakademikers kompetens

den arbetssokande stir till arbetsmarknadens férfogande och
uppfyller det s.k. grundvillkoret 1 férsikringen. Det innebir bl.a.
att den arbetssokande méste vara beredd att ta ett limpligt arbete
och soka arbete pd ett aktivt sitt. Avsikten dr att den arbets-
sokande snabbt skall f3 ett arbete och bli egenférsérjande. Om
det inte finns nigot arbete 1 nivd med den arbetssékandes
utbildning och arbetslivserfarenhet, méste individen vara beredd
att acceptera ett arbete under sin kompetensniva. Arbetsloshets-
forsikringen ir en omstillningsforsikring, dvs. den ger ett
torsérjningsstdd nir det arbetssokande stiller om frin ett arbete
till ett annat, inte en yrkesforsikring. I normalfallet avslutar
arbetsférmedlingen drendet nir den arbetssékande fir ett arbete,
oavsett om arbetet ligger 1 nivd med den arbetssékandes
kompetens eller inte.

En nyanlind invandrare med en utlindsk hégskoleexamen kan
ha sirskilda svirigheter att ta sig in pd arbetsmarknaden.
Arbetsgivare ir ofta osikra pd vilken kompetens som forvirvats
genom utbildning och arbetslivserfarenhet i utlandet. Ju lingre
bort frin Sverige den forvirvats, desto storre dr osikerheten.
Kvalificerade yrken kriver ofta goda sprikkunskaper, sdvil i
svenska som i andra sprik, och kompletterande utbildning kan
behovas fér att personer med utlindsk hogskoleexamen skall &
arbete. Minga kommer aldrig in pd arbetsmarknaden eller
*fastnar” i ett arbete dir deras kompetens inte tas tillvara. For att
motverka en sidan fastldsning miste insatser sittas in s3 tidigt
som mojligt d& personer med utlindsk hégskoleexamen anlinder
till Sverige. Karridrplanering kan vara en sdan insats.

Karridrplaneringen medfér 6kad rorlighet pd arbetsmark-
naden, vilket 6kar mojligheterna fér andra arbetssékande, som
har ligre men fullt wllricklig kompetens, att komma in pd
arbetsmarknaden. Denna synergieffekt ir viktig, inte minst 1 ett
tillvixtperspektiv.

Karriirplanering innebir att den arbetssokande, om individen
si oOnskar, inte skrivs ut (eller avaktualiseras) frin arbetsfor-
medlingen nir han eller hon fir det forsta arbetet, om detta
arbete ligger under individens kompetensniva. Att snabbt kom-
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ma ut i arbete, oavsett kvalificeringsgrad, och bli sjilvférsérjande
ir ett forsta mil dven for dem som inte har méjlighet att direkt £3
ett arbete motsvarande sin kompetensnivd. P3 arbetsplatsen far
individen mojlighet att 6va sig i svenska sprket, lira kinna
svenskt arbetsliv och svensk kultur. Det ir ett bra sitt att
komma in 1 det svenska samhillet. Efter en tid skall det dock
vara mojligt att, f6r den som vill, kunna komma vidare till ett
arbete som ligger mer i linje med individens utbildnings- och
kompetensnivd. Den individuella handlingsplanen fir hir
karaktiren av en lingsiktig karridrplan.

Om den arbetssokande s3 onskar kan han eller hon kvarstd
som s.k. ombytessdkande pd arbetsférmedlingen och f& hjilp
med att s6ka kvalificerade arbeten. Ombytessokande erbjuds
normalt inte stdd i ndgon stérre omfattning av arbetsférmedling-
en. I arbetsgruppens forslag skall ombytessékande med utlindsk
hogskoleexamen under en etableringsperiod sirskilt uppmirk-
sammas pd arbetsférmedlingen. Omfattningen av arbetsférmed-
lingens insatser méste sjilvfallet vara kopplade till efterfrigan pd
arbetsmarknaden inom det aktuella yrket. Forslaget om karriir-
planering ligger i linje med fors6ksverksamheten med bristyrkes-
utbildning f6r anstillda.

Arbetsformedlare, som arbetar med denna malgrupp, skall ha
specialistkompetens att matcha arbetssokande med utlindsk
hogskoleexamen, ha goda kunskaper om aktuella yrken och
branscher samt ett vil utbyggt kontaktnit med goda och tita
foretagskontakter. Verksamheten vid Arbetsférmedlingen Inter-
nationella Akademiker 1 Stockholm (se avsnitt 8.3.1) kan hir
vara en forebild. I de fall sokandeunderlaget inte motiverar en
specialformedling kan verksamheten vara inbyggd pd den
ordinarie arbetsférmedlingen. Mgjligheten att samarbeta med
bemanningsféretagen bor tas tillvara.

Arbetsgruppen  foreslir vidare att erfarenheterna frin
InvandrarAkademin vid Hégskolan 1 Bors tas tillvara och sprids
till andra universitet och hégskolor. Inte minst bor ett sidant
behov finnas 1 de tre storstadsomriddena.
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Bilaga 1: Regeringsbeslut den 23
januari 2003 om tillsattande av
arbetsgruppen (N2002/6830/A)

Arbetsgrupp om narmare samverkan med naringslivet i arbetet
for integration av invandrare pa arbetsmarknaden

1 bilaga

Regeringen beslutar att en arbetsgrupp skall tillsittas med
uppgift att underséka hur niringslivets engagemang i arbetet for
integration av invandrare pd arbetsmarknaden bittre kan tas till
vara av olika offentliga aktorer, samt féresld hur en nirmare
samverkan pi omridet kan komma till stind 1 olika avseenden.
Arbetsgruppens uppgifter finns nirmare angivna 1 bilagan till
detta protokoll.

Statsrddet Hans Karlsson skall utse ledaméterna 1 gruppen och
utse en av dem till ordférande.

Utgifterna for arbetsgruppen fir uppgd till hogst 2 miljoner
kronor och skall belasta det wunder utgiftsomride 13
Arbetsmarknad f6r budgetiret 2003 uppférda anslaget 22:3 Kép
av arbetsmarknadsutbildning och 6vriga kostnader, anslagspost 5
Till regeringens disposition.

Utdrag till

Finansdepartementet

Foreningen Svenskt Niringsliv
Arbetsmarknadsstyrelsen
Integrationsverket

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
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Bakgrund

Situationen pd arbetsmarknaden foér utrikes fédda har under
senare r forbittrats visentligt 1 takt med den allmint positiva
utvecklingen 1 samhillsekonomin. Fortfarande ir dock skillnad-
erna mellan infédda och utrikes fédda nir det exempelvis giller
arbetsloshet och sysselsittning oacceptabelt stora. Under-
sokningar visar dessutom att ménga invandrare finns 1 yrken som
inte motsvarar deras utbildningsniva.

Denna situation ir i lingden ohillbar. Fér individen ir ett
arbete ofta nyckeln till en lyckad integration. Det innebir,
forutom forsérjning, sjilvkinsla och ett socialt nitverk. Det ger
ocksd méjlighet att utveckla kunskaper 1 svenska spraket och om
det svenska samhillet. Fér samhillet innebir framging i arbetet
for att {4 in invandrare pd arbetsmarknaden att spinningar mellan
majoritet och minoritet kan férebyggas och motverkas, och att
kostnaderna i olika offentliga trygghetssystem kan hillas nere.

Ocksd i ett rent tillvixtperspektiv ir emellertid uppgiften att
forbittra tillvaratagandet av invandrares kompetens i arbetslivet
— genom férbittrad svenskundervisning, satsningar pd komplet-
terande utbildning och kompetensutveckling, informations-
insatser samt dtgirder mot etnisk diskriminering — av avgérande
betydelse. Arbetsmarknadsstyrelsen har i takt med den fallande
arbetslosheten pekat pd vixande problem med arbetskraftsbrist
och flaskhalsar och ménga arbetsgivare rapporterar om
rekryteringsproblem. Trots en konjunkturavmattning under
2001 och 2002 ir framtidsutsikterna nir det giller arbetslésheten
forhdllandevis gynnsamma och det finns dirfor risk for att
tendenserna till arbetskraftsbrist inom vissa sektorer av arbets-
marknaden accentueras framéver.

Till detta kan liggas den demografiska utmaning Sverige stdr
infér. Under hela 1900-talet har Sveriges befolkning i arbetsfor
3lder (16-64 &r) vuxit stadigt. Denna utveckling kommer med all
sannolikhet att brytas fére &r 2010. Under de 20 &r som sedan
foljer férvintas antalet personer i arbetsfor dlder att minska. Att
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hilla uppe arbetskraftsutbudet och foérhindra allvarlig arbets-
kraftsbrist dr en central uppgift nir det giller att sikra en
lingsiktigt héllbar tillvixt och vilfird. Hela den potentiella
arbetskraften miste tas tll vara pid bista mojliga sitt.
Integrationspolitiken ir siledes ocksi 1 detta perspektiv ett
nyckelomride.

Regeringen har under flera r prioriterat arbetet for att
forbittra invandrares stillning pd arbetsmarknaden och bittre ta
tillvara deras kompetens. Stora problem kvarstir emellertid. Mer
kan och méste goras 1 en rad olika avseenden.

Den reguljira arbetsmarknadspolitiken méiste vidareutvecklas
for att bittre tillgodose de arbetssékandes behov, oavsett etnisk
och kulturell bakgrund. Fokus i detta arbete miste, som tidigare,
ligga pd 6kad individualisering och flexibilitet. Siktet miste vara
instillt pd reguljira arbeten. Erfarenheter frin arbetet med de
lokala utvecklingsavtalen inom storstadspolitiken bér tas till
vara.

Introduktionen fér flyktingar och andra invandrare miste
forbittras. Limpliga Atgirder mdiste utformas si tidigt som
mojligt f6r att uppnd en héllbar integration. Hinder for att
flyktingar skall f8 en individuellt anpassad introduktion och bli
sjilviorsorjande méste undanrdjas. Regeringen gér beddmningen
att strukturella dtgirder 1 form av tex. férfattnings- och
regelindringar kan vara nédvindiga.

Undervisningen i svenska fér invandrare ir en viktig del av
den introduktion som erbjuds flyktingar och andra invandrare.
Det idr regeringens beddmning att det krivs grundliggande
férindringar pd detta omrdde. Undervisningen bor utvecklas till
en professionell sprikutbildning av hog kvalitet, som skall kunna
sittas in tidigt och regelmissigt kopplas samman med praktik,
arbete, studier inom komvux eller hégskola eller annan
verksamhet.

Inte minst staten, men ocksd kommuner och landsting, méste
bli bittre pd att 1 sina personalorganisationer spegla den etniska
och kulturella mangfald som priglar Sverige. Det ir en friga om
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sdvil kvalitet och kompetens i verksamheten som demokratisk
trovirdighet.

Skyddet mot diskriminering méste vidareutvecklas. Dessutom
mdste kunskapen och medvetenheten om lagstiftningen pd
omridet 6ka bland arbetsgivarna, savil offentliga som privata.

Asylsokande kan under vissa villkor wundantas frin
skyldigheten att ha arbetstillstdnd. Det ir dock vildigt i av de
asylsokande som skulle ha méjlighet att arbeta, som faktiskt gor
det. En orsak ir de saknar kinnedom om mgjligheten, varfor det
behovs forbittrad information hirom.

De samlade politiska insatserna for att férbittra integrationen
av invandrare pd arbetsmarknaden mdste prévas och utvecklas.
Kunskapen miste bli stérre om hur befintliga program, insatser
och aktorer pd omridet kompletterar och 6verlappar varandra.
Brister och otydligheter mdste uppmirksammas och dtgirdas.

P3 samtliga ovan nimnda omrdden pdgdr for nirvarande
utvecklingsarbete, eller utredningsarbete med sikte pd reformer,
for att o6ka triffsikerheten och effektiviteten 1 de offentliga
insatserna. P4 flera av omrddena kommer ytterligare initiativ att
aktualiseras under mandatperioden.

Men detta ir inte nog. Ansvaret for att oka invandrares
tilltride till arbetsmarknaden och forbittra tillvaratagandet av
deras kompetens i arbetslivet ir gemensamt. Medverkan frin alla
aktorer kommer att behévas.

Tva tredjedelar av de sysselsatta finns 1 den privata sektorn.
Foretagssammanslutningar sdvil som enskilda féretag har dirfor
en nyckelroll i sammanhanget. Det vore enligt regeringens
mening Onskvirt om det vidare arbetet foér att forbittra
integrationen av invandrare pd arbetsmarknaden kunde bedrivas i
nirmare samverkan med det privata niringslivet. Bdde berérda
offentliga aktérer och foretagen, liksom den enskilde, borde ha
mycket att vinna pd detta. Svenskt Niringsliv har ocksd under
senare 4r i olika sammanhang lyft fram vikten av att bittre ta till
vara invandrares kompetens och virdet av att utnyttja de
mojligheter som etnisk och kulturell mingfald ger 1 arbetslivet.
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Svenskt Niringsliv har dven bedrivit en rad olika konkreta
projekt och verksamheter 1 detta syfte.

Regeringen har mot denna bakgrund inbjudit Svenskt
Niringsliv till samarbete. Hirvid har éverenskommits om att
regeringen bor tillsitta en operativt inriktad arbetsgrupp med
yinstemin frin Regeringskansliet och féretridare for Svenskt
Niringsliv.

Arbetsgruppens uppgifter

Arbetsgruppen skall underséka hur niringslivets engagemang i
arbetet for integration av invandrare pd arbetsmarknaden bittre
kan tas till vara av olika offentliga aktdrer, samt féresld hur en
nirmare samverkan pi omridet kan komma ull stdnd i olika
avseenden.

Arbetsgruppens nirmare uppgifter ir att:

- studera och samla erfarenheter frin lokalt och regionalt
genomférda arbetsmarknadsrelaterade integrationsprojekt, eller
mer reguljira verksamheter med motsvarande inriktning, dir
olika féretag och arbetsplatser varit aktivt involverade. Sirskild
uppmirksamhet skall riktas mot verksamheter som pitagligt
bidragit till att motverka rekryteringssvarigheter och
kompetensluckor hos berérda arbetsgivare,

- bedéma vilka faktorer som dr av sirskild betydelse for
resultaten av projekt med olika inriktning pd det aktuella
omridet. Sirskild uppmirksamhet skall i sammanhanget ignas
formerna fér samverkan mellan enskilda foretag eller
sammanslutningar av féretag och olika offentliga aktorer,

- foresld dtgirder for hur erfarenheter frin projekt och andra
verksamheter pd omridet som bedéms som framgingsrika kan
tas tillvara i den reguljira politiken. En friga som bor dgnas
sirskild uppmirksamhet i detta sammanhang ir méjligheterna att
1 storre utstrickning involvera arbetsgivare 1 arbetet med att
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anskaffa individanpassade praktikplatser med olika inriktning -
vigledande/orienterande eller som inkérsport till senare anstill-
ning - for personer utan, eller med begrinsad, erfarenhet av
svenskt arbetsliv,

- hitta vigar f6r hur det privata niringslivet, inom ramen for det
system for validering som ir under utveckling, pd bred basis kan
medverka vid arbetsplatsférlagd bedémning av yrkeskompetens
hos invandrare med utbildning eller yrkeserfarenheter frin
utlandet.

- identifiera “goda exempel” pd hur bransch- och arbetsgivar-
organisationer och enskilda féretag arbetat for att oka
kunskapen och medvetenheten om lagen (1999:130) om &tgirder
mot etnisk diskriminering i arbetslivet samt

- foresld eventuella andra dtgirder som bedéms behovliga mot
bakgrund av  Arbetsmarknadsstyrelsens  redovisning av
regeringsuppdraget att ta fram underlag om
arbetskraftspotentialen i under- och outnyttjade grupper av
invandrare m.m. (dnr N2002/255/A).

Arbetsgruppen skall i sitt arbete samrdda med Utredningen om
mottagande av och introduktionen for flyktingar (N2001:11)
och Utredningen om utbildning i svenska fér invandrare (U:
2002:08). Arbetsgruppen skall avrapportera sitt uppdrag senast
den 30 december 2003.
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Bilaga 2: Regeringsbeslut den 18
september 2003 om forlangning av
tiden for arbetsgruppen
(N2003/6444/A)

Forlangning av tiden for arbetsgrupp om niarmare samverkan
med néringslivet i arbetet for integration av invandrare pa
arbetsmarknaden

Med indring av sitt beslut den 23 januari 2003 (IN2002/6830/A)
beslutar regeringen att arbetsgruppen om nirmare samverkan
med niringslivet 1 arbetet for integration av invandrare pd
arbetsmarknaden skall avrapportera sitt uppdrag senast den 30
april 2004.

Utdrag till

Ledaméterna i arbetsgruppen
Finansdepartementet

Foreningen Svenskt Niringsliv
Arbetsmarknadsstyrelsen
Integrationsverket

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering

Att utdraget 6verensstimmer
med originalet intygas
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Bilaga 3: Internationell utblick

Nagra exempel pa introduktion fér nyanlanda och
strategier for att framja lika behandling pa arbets-
marknaden i andra lander

Kanada

Introduktion for nyanlinda

Det operativa ansvaret for integrationspolitiken 1 Kanada ir
fordelat pi olika instanser som arbetar under det federala
programmet for invandring, bosittning och anpassning — Immi-
grant Settlement and Adaptation Programme (ISAP). Staten har
tecknat avtal med ca 400 olika organisationer som ger service till
nyanlinda 6ver hela landet med undantag av Quebec, Manitoba
och British Colombia. Dessa organisationer tillhandah3ller
mottagning, Oversittning, samhillsinformation, vigledning,
arbetsformedling m.m. som nyanlinda invandrare behéver under
introduktionsperioden i1 Kanada. En stor del av resurserna for
introduktionsprogrammet anvinds for att finansiera sprik-
undervisningen.

De olika aktérer som tecknar avtal med staten for att
introducera nyanlinda miste upptylla sirskilda villkor, som bl.a.
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omfattar en plan fér samfinansiering, arbetsplacering av
nyanlinda invandrare inom utbildnings- eller kompetensomride,
uppfoljning och utvirdering.

Ar 1998 introducerade Kanada det s.k. Canadian Orientation
Abroad (COA), en samhillsintroduktion fér invandrare och
flyktingar som ir utvalda f6r permanent uppehll. Syftet med
COA ir att pdborja introduktionsprocessen redan fére
invandringen. En tidig information om det kanadensiska
samhillet anses viktigt f6r en snabb integration. Vidare betonas
vikten av personliga relationer och interaktion mellan samhillet
och nyanlinda invandrare. Dirf6ér har man formaliserat denna 1dé
1 mottagarprogrammet, dir frivilliga tillbringar tid med
nyanlinda fér att introducera dem till den kanadensiska
livsstilen.

Invandrare till Kanada tillhor olika kategorier dir flyktingar
utgoér en liten minoritet. De flesta invandrare kommer som
yrkesarbetare och foretagare. Yrkesarbetare eller arbetskrafts-
invandrare som soker arbets- och uppehillstillstdnd 1 Kanada
bedéms enligt flera uttagningskriterier, sisom utbildning, sprik-
kunskaper, arbetslivserfarenheter, ilder, tidigare anstillning och
anpassningsférmiga. Dessa beddémningsgrunder ir 1 teorin
avsedda att ge bevis pd individens utsikter att kunna etablera sig
ekonomiskt 1 Kanada.

Eftersom mainga kommer till landet som yrkesarbetare ir
virdering av bide formella kvalifikationer och reell kompetens
en nyckelfriga fo6r att nd snabb etablering pi arbetsmarknaden.
Det pigir idag ett omfattande arbete i Kanada fér att ta fram
bittre system for virdering och dokumentation av reell
kompetens som 4tnjuter stor legitimitet pd arbetsmarknaden.
Validering av utlindsk utbildning och arbetslivserfarenhet sker
bide pi federal och pi linsnivd. Det finns flera validerings-
organisationer som utfér dessa tjinster mot betalning.
Organisationerna utfirdar valideringsintyg som kan anvindas f6r
olika indamail, t.ex. arbete, hogre utbildning, licensering,
praktisk tjinstgdéring m.m. Vissa utfirdar valideringsintyg som
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kan anvindas for flera 4indamil, medan andra utfirdar
valideringsintyg som kan anvindas enbart for att s6ka arbete.

Strategier for lika bebandling pd arbetsmarknaden

I Kanada introducerades begreppet Employment Equity eller
anstillningsrittvisa pd8 80-talet for att beskriva ett tydlig
kanadensiskt angreppssitt for att dstadkomma lika behandling
vid all slags anstillning. Begreppet var avsett att urskilja tillviga-
gdngssittet sivil frdn det amerikanska Affirmativ Action som
frin &tgirder for lika rittigheter, som vid den tidpunkten
tillimpades 1 Kanada.

Enligt lagen Employment Equity Act (EEA) skall arbets-
givare, bide privata och offentliga, som omfattas av den federala
lagstiftningen samt sysselsitter fler 4n 100 personer ha uppfyllt
alla lagens krav. Kommissionen fér minskliga rittigheter har
tillsyn 6ver denna lag.

Avsikten med EEA ir att skapa jimlikhet pd arbetsmarknaden,
s& att ingen vigras arbetsmojligheter eller férméner av
anledningar som inte har att gora med formiga. EEA syftar till
att uppfylla detta mal och ritta till de oférdelaktigheter inom
arbetslivet som erfarits av urinvdnarna, medlemmar av synliga
minoriteter, kvinnor och funktionshindrade. Milet skall nis
genom tillimpning av principen anstillningsrittvisa. Detta
innebir inte bara likabehandling av minniskor utan kriver ocksd
sirskilda &tgirder och anpassning till olikheter.

De berorda arbetsgivarna skall tillimpa lagen genom att:

e identifiera och eliminera hinder i arbetslivet som berér de
sirskilt angivna grupperna,

e vidta aktiva dtgirder samt sikerstilla rimliga anpassningar for
personer i de sirskilt angivna grupperna.

Avsikten med skyldigheterna ir att personer som tillhor dessa
grupper skall vara foretridda i arbetsgivarens arbetsstyrka i
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samma utstrickning som de finns i1 Kanadas arbetskraft. For att
uppfylla dessa skyldigheter skall varje berérd arbetsgivare:

o kartligga och analysera sin arbetsstyrka,

e analysera sin anstillningspolitik och sina rutiner fér att
identifiera och ta bort de hinder som dessa sirskilt angivna
grupper moter,

e anta en politik och ett program foér att komma tillritta med
underrepresentationen,

e anta en plan med kvalitativa och kvantitativa mal m m.

Informationen som arbetsgivarna samlar in skall hillas hemlig
och skall anvindas endast fér tillimpning av EEA. Kommis-
sionen har ritt att granska alla berérda arbetsgivare. Om man
skulle finna att en arbetsgivare inte har fullgjort sina forpliktelser
kan kommissionen besluta om de 4tgirder som anses nod-
vindiga. Direfter kan kommissionen eller arbetsgivaren ta upp
frigan i en sirskild tribunal. En arbetsgivare som inte foljer lagen
kan tvingas att betala ett vite (monetary penality) fér en
overtridelse och ett hogre belopp for flera eller en serie 6ver-
tridelser.

Holland

Introduktion for nyanlinda

I Nederlinderna har staten det 6vergripande ansvaret for utveck-
lingen och samordning av integrationspolitiken. Introduktions-
program for nyanlinda invandrare erbjuds till politiska flyktingar
och flyktingar som har fitt uppehillstillstind p& humanitira
grunder, dock inte arbetskraftsinvandrare som kommer under
den s.k. WAV (lagen om anstillning av utlinningar).

Enligt lagen om integration av nyanlinda, som tridde 1 kraft
1998, miste alla nyanlinda skriva under kontrakt om att delta 1
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ett obligatoriskt introduktionsprogram. Introduktionsprogram-
met inleds med en omfattande intervju for att kartligga
bakgrund, utbildning, yrkeserfarenheter och énskemil. Inter-
vjuerna sker pd den nyanlindes modersmil och skall genomféras
inom fyra méinader. Direfter fir de nyanlinda fyra veckors
introduktionskurs pd modersméilet om det hollindska samhillet
och nationella sedvinjor. Efter introduktionskursen avslutas
programmet med sprikundervisning och vigledning om hur var
och en bist kan g8 vidare 1 utbildningssystemet eller pd arbets-
marknaden.

Strategier for lika bebandling pd arbetsmarknaden

I Holland antogs dr 1994 lagen om frimjande av ett propor-
tionellt arbetskraftsdeltagande av icke-infédda. Férebilden var
den kanadensiska Employment Equity Act. Lagen ir avsedd att
frimja anstillning av minoriteter pd arbetsmarknaden. Enligt
lagen skall foretag med fler dn 35 anstillda efterstriva anstillning
av en proportionell andel icke-infédda bland sina anstillda samt
formulera en plan foér att uppnd detta mil. Dirutover skall de
drligen offentliggdra en rapport angdende andelen anstillda som
utgdrs av etniska minoriteter. Endast bristen pd uppfyllelse av
den sistnimnda foreskriften kan leda till en sanktion.

Lagen har varit ett sitt att forséka komma till ritta med
arbetsmarknadssituationen for etniska minoriteter samt med den
bristande effektiviteten hos den tidigare likabehandlingslagen.
Likabehandlingslagen ir m&nga mer eller mindre positiva till,
inklusive arbetsgivare. Diremot har lagen om ett proportioner-
ligt arbetskraftsdeltagande varit impopulir bland ménga
arbetsgivare. Lagen utvirderades viren 2000 och var férlingd till
2003. P4 grund av kritik mot lagen har den nuvarande regeringen
inga planer att férlinga den.

125

Bilaga 3



Bilaga 3

Ds 2004:22

Australien

Introduktion for nyanlinda

I Australien ligger huvudansvaret for introduktion och mottag-
ning av flyktingar och andra nyanlinda invandrare pd Migra-
tionsdepartementet, Departement of Migration and Multi-
cultural and Indigenous Affairs. Den operativa verksamheten
tillhandahdlls av ett nitverk som bestdr av 30 s.k. Migrants
Resource Centers (MRC:s) och fyra Migrant Service Agencies
(MSA:s). Dessa organisationer tillhandahiller information p#
olika sprik, rittslig ridgivning, anstillningshjilp, vigledning,
sprdkundervisning, utbildning, sociala och kulturella aktiviteter
och annan specialiserad service till nyanlinda invandare 1 alla
delstater 1 Australien.

I likhet med Kanada har Australien ett s.k. Migration
Settlement Information Kit — information och vigledning pd
flera sprdk avseende tillging till grundliggande service samt om
det australiensiska samhillet och dess normer och regler f6r dem
som vill invandra till landet. Informationen finns tillginglig bdde
1 form av broschyrer och pd Internet.

Nyanlinda invandrare fir upp till 500 timmars kostnadsfri
spridkundervisning genom AMEP (Australian Adult Migrants
English Program). Den fria sprdkundervisningen ir dven till-
ginglig for personer med tillfilliga uppehillstillstdnd och “nyan-
linda immigranter frin Oceanien”.

AMEP syftar till att hjilpa vuxna invandrare att uppnd
funktionell engelska, dvs. grundliggande engelska som ir
ndédvindig for att klara sig 1 samhillet och arbetslivet. Vidare
finns stddundervisning eller hemundervisning, s.k. ”home tutor
scheme” f6r dem som inte kan delta 1 normala skolklasser.

I AMEP betonas en mjuk 6verging mellan sprikundervisning
och fortsatt utbildning eller arbete. Sdledes finns yrkesvigledare
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under hela kursen for att bistd deltagarna med val f6r fortsatta
studier eller statligt subventionerade anstillningsprogram. Dir-
utover erbjuder arbetsformedlingen, Centerlink, sprikundervis-
ning fér arbetssokande som vill forbittra sina firdigheter i
engelska.

Strategier for lika behandling pd arbetsmarknaden

Ar 1986 antog Australien Human Rights and Equal
Opportunities Commission Act (lagen om kommissionen for
minskliga rittigheter och likabehandling). Kommissionens
huvuduppgift bestims av lagen om kommissionen, lagen mot
rasdiskriminering, lagen mot koénsdiskriminering och lagen mot
diskriminering av funktionshindrade. Kommissionen skall utreda
anmilda 6vertridelser av dessa tre diskrimineringslagar samt
forsoka medla mellan parterna nir detta dr limpligt. Nir medling
inte fungerar eller ir olimpligt kan fallen 6verlimnas till s.k.
Hearing Commissioners for formella utredningar. Lagen om-
fattar hela samhillslivet, fr@n lagar och férordningar pd olika nivd
till niringslivet, arbetsférmedlingar m.m.

Lagen forbjuder diskriminering mot arbetssokande pd grund
av ras m.m. samt diskriminering mot en annan person pi grund
av sliktskap med eller relation till en person av en viss ras m.m.
Dessutom ir diskriminerande platsannonser férbjudna samt an-
stiftan eller uppmuntran till olagliga diskriminerande handlingar.
Eftersom Australien ir en federal stat finns liknande anti-
diskrimineringslagar pa delstatsniva.

I Australien anvinds begreppet ”diversity management” eller
mangfaldsarbete for att definiera tvd foreteelser som stir i ett
inbérdes forhdllande: méingfald pd arbetsplatsen “workplace
diversity”, som avser den privata sektorn, och mingfald p3
arbetsplatsen i den Australiensiska offentliga kundtjinsten, som
ir relaterade till stadgan for offentlig service i ett kulturellt
mangfaldssamhille.

Under den Australiensiska férordningen om offentlig service,
ir myndighetschefer dlagda att uppritta en mangfaldsplan fér att
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ge likvirdig service till olika etniska och kulturella folkgrupper i
landet. Offentliga myndigheter ir ansvariga fér att sitta upp maél
for att frimja etnisk mangfald bland sina anstillda. En rapport
om méngfald inom den offentliga sektorn produceras varje ar av
ombudsmannen fér offentlig service, Public Service Commis-
sioner.

Nir det giller mangfald inom den privata sektorn finns ett
sirskilt program, Australian Productive Diversity, som ger
praktisk stod och vigledning till foretagsledare, foretagsutbildare
m.m. om hur man kan arbeta strategiskt med méngfaldsfrigor
och hur féretagen pd bista sitt kan férvalta den dynamik och
kreativitet som frigors 1 en heterogen arbetskraft.

Norge

Introduktion for nyanlinda

I Norge har Kommunal- och Regionaldepartementet det
overgripande ansvaret for utvecklingen av integrationspolitiken
och kommunerna tillhandahiller introduktionsprogrammen.

Introduktionskurser ges 1 forsta hand till nyanlinda flyktingar
och deras familjer. Dessa fir ett individuellt anpassat
introduktionsprogram snarast mojligt efter bosittning 1 kom-
munen. Introduktionsprogrammet innehéller sprikundervisning,
samhillsinformation samt arbetsférberedande insatser. Centralt
vid utformningen av programmet ir kartliggning av deltagarnas
bakgrund, individuella handlingsplaner samt individuell upp-
foljning.

Sprakundervisningen kommer frin och med 2005 att vara mer
mélinriktad till dem som kommer att stanna och utesluter
sisongarbetare och andra kategorier som i dag ingdr i mail-
gruppen. Vidare planerar Norge att inkludera 50 obligatoriska
kurser om sambhillet i introduktionsprogrammet. Dessa kurser
skall ges inom forsta dret efter de nyanlinda har fitt uppehalls-
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och arbetstillstdind. Informationen skall ges pd ett sprik som
invandrarna forstir eller med hjilp av tolkar. Fér nirvarande sker
samhillskurserna p8 norska och kommer in sent under
introduktionsprogrammet.

Strategier for lika bebandling pd arbetsmarknaden

I den norska handlingsplanen mot rasism och diskriminering
1998 gavs Arbeids- og Administrationsdepartementet 1 uppdrag
att ta fram en handlingsplan fér arbetsgivare inom den statliga
sektorn. Den &verordnade madlsittningen var dels att oka
rekryteringen av personer med utlindsk bakgrund till statliga
arbetsplatser, dels att i1 samarbete med arbetstagarorganisa-
tionerna starta en kompetensutveckling med maélet att skapa
forutsittningar 1 verksamheten for en mer balanserad personal-
stryka. Den norska regeringen uttryckte samtidigt ocksd
onskemdl om att alla statliga arbetsplatser 1 centraladministra-
tionen skulle uppritta lokala handlingsplaner for insatsen.

Detta 6nskemdl har sedermera konkretiserats 1 den norska
regeringens nationella handlingsplan mot rasism och etnisk
diskriminering, som giller f6r &ren 2002 tll 2006. Handlings-
planen innehdller bla. &tgirder med stort fokus pd diskri-
minering inom den statliga sektorn och sirskilt 1 relation till
rekrytering och befordran. Exempel pd dtgirder ir att alla statliga
verksamheter uppmanas att inkludera en formulering 1 sina
platsannonser som uppmanar personer med invandrarbakgrund
att soka den utlysta tjinsten. Till f6ljd av handlingsplanen har
statliga myndigheter bl.a. blivit dlagda att kalla minst en person
med invandrarbakgrund till anstillningsintervju fér alla lediga
platser, under forutsittning att invandrarens kvalifikationer
motsvarar kraven fér jobbet. Vidare har myndigheterna fitt i
uppdrag att uppritta statistik och fakta om antalet anstillda med
minoritets-/invandrarbakgrund inom olika statliga sektorer och
statliga foretag.

129

Bilaga 3



Bilaga 3

Ds 2004:22

Storbritannien

Introduktion for nyanlinda

Storbritannien kommer att lansera ett reformerat introduktions-
program fér nyanlinda invandrare frin och med september 2004.
I detta introduktionsprogram, som kallas fér “citizenship
education program”, kommer asyltiden att vara integrations-
forberedande utan att 3tervindandeperspektivet forloras. I
programmet foreslis att dven asylsokande bor delta 1 sprik-
undervisning, eftersom kunskaper i engelska anses vara en
kompetens som de asylsokande kan ha nytta av dven om de blir
avvisade till sina hemlinder. Ungefir 700 timmars sprikunder-
visning betraktas som nédvindig.

Home Office planerar att anviinda resultatbaserad finansiering
av det s.k. medborgarutbildningsprogrammet. Merparten av
medborgarutbildningsprogrammet kommer att ges genom
vuxenutbildning pd college.

Den planerade medborgarutbildningen i Storbritannien kom-
mer att inkludera information om hur man kan fi service, till-
ging till arbetsmarknaden, kunskap om de olika religiésa grup-
perna i Storbritannien och om samhillets normer. Den planerade
medborgarskapsutbildningen 1 engelska kommer att innehilla
samhillsorientering och fér deltagare med kort skolging och
bristfilliga kunskaper i engelska kommer samhillsorienteringen
att ges pd invandrarnas modersmal.

Strategier for lika bebandling pd arbetsmarknaden

I och med invandringen under 1960-talet insig regeringen att det
fanns stora problem med diskriminering. For att frimja
integration antogs 1965 the Race Relation Act. Direfter vidgade
man det omrdde som ticktes av lagstiftning genom Race
Relation Act 1968.
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Race Relation Act innebir 1 princip ett férbud mot diskriminer-
ing pd etnisk grund 1 arbetslivet, utbildning, tillgdng till varor
och tjinster m.m. Lagen 6vervakas av the Commission for Racial
Equality, ett sjilvstindigt statligt organ som skall verka mot
forekomsten av diskriminering och frimja lika méjligheter och
goda relationer mellan olika etniska grupper.

Race Relation Act ir mycket detaljerad. Forbudet for
arbetsgivare att diskriminera giller sdvil direkt som indirekt
diskriminering.

I Storbritannien anvinds begreppet positive duty” eller aktiva
dtgirder for att uppmirksamma arbetsgivare om behovet av att
eliminera diskriminering och frimja lika rittigheter och
mojligheter for alla folkgrupper. Tilliggen 1 antidiskriminerings-
lagen Race Relation Act frdn &r 2000 dligger dver 300 offentliga
myndigheter att vidta aktiva dtgirder for att frimja likabehand-
ling mellan olika folkgrupper. Vidare ir ndgra myndigheter
dlagda att se over sina rekryteringsrutiner samt félja upp hur
etniska minoriteter beaktas i rekryteringsférfaranden.

Race Relations Employment Advisory Service (RREAS)
hjilper arbetsgivare att formulera, utveckla och introducera
riktlinjer for lika mojligheter, rittvis och effektiv rekrytering
samt uppféljning och utbildningsprogram for att frimja etnisk
méngfald.

Referenser

Diversity Policies Network.

SOPEMI, Nederlinderna.

”Rikna med Méngfald” (SOU 1997:174).

*Arbete till alla — En nordisk profil fér en 6ppen Europeisk
arbetsmarknad” (Nord 2003:13), Nordiska Ministerrddet (2003).
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Bilaga 4: Foretag, organisationer
och myndigheter som arbets-
gruppen traffat vid sina studiebesok
och i andra sammanhang

Studiebesck i Géteborg den 18 augusti 2003

Projektet "Rekrytering av invandrare”
Homec AB

Keyline Stid & Konsult AB

Se-De International AB

Volvo Personvagnar AB

Studiebesik i Malmo den 6 oktober 2003

Arbets- och utvecklingscenter 1 Malmé
Séderberg & Haak Maskin AB

Bilia Lastbilar AB

Lernia

Stider 1 samverkan — Towns Together
Folksam

Studiebesiok i Stockholm den 29 oktober 2003

Lunda Nova Niringslivscenter 1 Spinga-Tensta
Silentium Callcenter & Research AB
BTS Group AB

Vivo Tensta
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Dirutdver har arbetsgruppen i andra sammanhang fitt ta del av
foljande foretag och myndigheters arbete med integration och
méngfald:

Svenska McDonald’s AB

Manpower AB

Diversity Support

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO)

Arbetsformedlingen Internationella akademiker
Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS)
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Bilaga 5: Arbetsgruppens
fOoretagsundersokning

Foretagsintervjuer kring integration
& etnisk mangtald

Av Christina Ekdahl, mars 2004

P& uppdrag av arbetsgruppen Samverkan fér
arbetsmarknadsintegration
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Sammanfattning

Denna undersékning har genomférts pd uppdrag av den av
regeringen tillsatta arbetsgruppen Samverkan fér arbetsmark-
nadsintegration med representanter frin foreningen Svenskt
Niringsliv och Regeringskansliet. Arbetsgruppens huvudsakliga
uppgift dr att undersdka hur niringslivets engagemang 1 arbetet
for integration av invandrare pd arbetsmarknaden bittre kan tas
tillvara av offentliga aktdrer. Syftet med undersékningen var i
forsta hand att identifiera ett antal framgingsfaktorer for ett
aktivt mangfaldsarbete pd arbetsplatsen.

Metoden var av kvalitativ art och 27 telefonintervjuer
genomfordes med foretag av varierande storlek och geografisk
hemvist. Foretagen dterfanns frimst inom tillverkningsindustrin
men iven inom tjinstesektorn. Svenskt Niringsliv svarade for
urvalet av foretag. Intervjupersonerna utgjordes av verkstillande
direktorer och personalansvariga.

Frigestillningarna var bla. varfér foretagen rekryterar
personer med utlindsk kompetens, vilka verktyg foretagen
anvinder for att sikerstilla okind kompetens och vad féretagen
gor for att frimja etnisk mangfald pd arbetsplatsen.

Resultatet frin intervjuundersdkningen visar pd kompetensen
som avgdrande for all anstillning, oavsett om individen ir
svenskfodd, utlandsfodd eller nyligen har anlint till Sverige. Den
arbetssokandes egenskaper och personlighet spelar ocksd roll.
Omvirldsforindringen tas upp som en faktor och i1 det samman-
hanget ses anstillning av olikheter som positivt fér foretags
konkurrenskraft. Vidare uppfattas olika bakgrunder gagna
problemldsningsférmagan p4 arbetsplatsen.

De vanligaste och mest lyckosamma verktygen fér att
sikerstilla okind kompetens dr provanstillning och referens-
tagning. Foretagen anser generellt sett att olika typer av
provanstillning, praktik, etc. ir viktiga instrument fér att viga
anstilla okind kompetens trots en, enligt minga, komplicerad
arbetsmarknadslagstiftning.
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Framgingsfaktorer for ett bra mingfaldsarbete kinnetecknas
enligt resultatet av en &ppen attityd, medvetenhet om personal-
sammansittningens betydelse for verksamheten, rakhet och icke-
ridsla f6r det som upplevs som frimmande.

Att incitamenten for foretagen att vixa, generellt sett, ofta
saknas ir ndgot som lyfts fram nir det giller vad som krivs for
att underlitta anstillning av medarbetare med utlindsk bak-
grund. Foretagen anser att det krivs enklare regler fér att man
skall viga anstilla “osikra kort”. Vidare belyses sprikets och
boendets betydelse fér delaktighet i ett socialt sammanhang samt
vikten av informationsspridning om olika kulturer, f6r svensk-
fodda sdvil som f6r utlandsfédda. Slutligen tar ndgra foretag upp
ledningens attityd och sammansittning f6r att underlitta
anstillning av personer med invandrarbakgrund.

Sammantaget kan ses att de intervjuade féretagen har kommit
en bit pd vig 1 integrationsarbetet. Det mirks inte minst pa deras
sitt att resonera. En férindringsprocess pagir, dir gamla tanke-
monster héller pd att ge plats f6r nya och didr man har uppticke
vad olikheter kan generera till problemlésningsférmigan pa
arbetsplatsen. Det finns fortfarande en ridsla infér det okinda
men fokus ir kompetens och intervjuerna lyfter fram méinga
positiva egenskaper kinnetecknande fér utlandsfédda.
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Inledning

Inledande ord

Sambhiillets i stort, och arbetsmarknadens i synnerhet, férmiga
att ta tillvara alla minniskors olika kapacitet, oavsett etnisk
bakgrund, ir av stor vikt for att f3 till stdnd sdvil en effektiv
arbetsmarknad 1 internationell konkurrens som en l&ngsiktigt
hillbar utveckling av de offentliga finanserna. Att den
kompetensbank som oliktinkande utgér okar foretags problem-
l6sningsférmdga och strategitinkande 1 en forinderlig virld
torde vara sjilvklart. T en allt mer globaliserad virld priglad av
foretag med grinsoverskridande verksamheter 1 behov av att
mota sin omvirld ir mingfald 1 sig en av de frimsta
framgingsfaktorerna att forstd hur olika kulturer fungerar,
bemots och vilka dess behov dr. For att 6ka samhillets férmiga
till att ta tillvara den kompetens som finns 1 Sverige krivs inblick
1 hur féretagare sjilva tinker och arbetar kring olikheter, eller
med ett annat begrepp, mingfald.

Bakgrund

Arbetsgruppen Samverkan for arbetsmarknadsintegration till-
sattes av regeringen viren 2003. Arbetsgruppen, som ir samman-
satt av representanter frin regeringskansliet och féreningen
Svenskt Niringsliv, har till uppgift att underséka hur nirings-
livets engagemang 1 arbetet for integration av invandrare pd
arbetsmarknaden bittre kan tas tillvara av offentliga aktdrer samt
foresld hur en nirmare samverkan pi omridet kan komma till
stind 1 olika hinseenden.

En av arbetsgruppens uppgifter ir att identifiera goda exempel
pd hur bransch- och arbetsgivarorganisationer och enskilda
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foretag arbetat for att 6ka kunskapen och medvetenheten om
lagen (1999:130) om 4tgirder mot etniskt diskriminering i
arbetslivet. Mot denna bakgrund har undersékningen som
presenteras hir genomforts. Syftet med undersokningen har i
forsta hand varit att identifiera ett antal framgdngsfaktorer for
ett aktivt mingfaldsarbete pd arbetsplatsen. I rapporten lyfts
erfarenheter, synpunkter och idéer fram frin enskilda foretag
med varierande storlek och geografisk spridning inom sivil
tillverkningsindustri som tjinstesektor. Genom att lyfta fram
och ta tillvara bra exempel pd foretag som pd ett eller annat sitt
arbetar med etnisk méngfald ir férhoppningen att det fortsatta
integrationsarbetet 1 sambhillet och pd arbetsmarknaden skall
underlittas och férbittras.

Metod

Efter att arbetsgruppen formulerat syftet med undersékningen
diskuterades val av undersékningsmetod. D3 antalet féretag som
skulle kontaktas beriknades bli ungefir 25, beslutades att
metoden skulle utgdras av kvalitativa telefonintervjuer. Ett frige-
underlag formulerades av representanter frin arbetsgruppen och
bestod av tio frigor. Tvd av frigorna skulle ge bakgrunds-
information om foretaget. De resterande 4tta frigorna var
strukturerade till utseendet med mojlighet f6r intervjuaren att
stilla foljdfrigor for att {3 ett mer uttdémmande svar.

Svenskt Niringsliv tog via sina regionkontor fram ett repre-
sentativt urval av féretag som ansdgs vara bra pd att rekrytera och
integrera personer med utlindsk bakgrund pa arbetsplatsen och
som férvintades ha goda erfarenheter och synpunkter att delge.
Foretagen hade en stor geografisk spridning och dterfanns inom
sdvil tillverkningsindustri som tjinstesektor. Storleken pd fore-
tagen varierade frin tv4 till flera tusen anstillda. Intervjuaren var
stationerad 1 Linkdping och genomfoérde intervjuerna frin
Svenskt Niringslivs regionkontor.
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Intervjuerna genomfoérdes med antingen féretagets VD eller
personalansvarige och samtalen varade i snitt ca 30 minuter med
vissa avvikelser. Totalt intervjuades 27 foretag.

Resultatredovisning

Genom att presentera en sammanfattning for varje intervjufriga
syftar resterande del av rapporten till att synliggéra eventuella
gemensamma monster som kan ses 1 intervjuerna. Resultat-
redovisningen syftar till att forsoka ge en aktuell bild av vad
foretagen med stdd av erfarenheter och uppfattningar upplever
att etnisk mangfald genererar till féretagen, 1 andra ord varfér det
ir viktigt att anstilla utlindsk kompetens. Vidare undersoks vad
foretagen upplever att foretag, samhille och arbetsmarknad kan
gora for att underlitta anstillning av utlindsk arbetskraft samt
vilka mojligheter foretag ser med en arbetsstyrka priglad av
méngfald.

Varfor rekryterar féretagen personer med utlandsk
kompetens?

Oliktinkande

Foretagare upplever oliktinkande som n8got berikande for
verksamheten ur problemlésningssynpunkt. Det skapas en bredd
1 resonemangen och problem fir méjlighet att belysas utifrin ett
annat perspektiv. Denna typ av pdstienden gor att frigan 1 detta
fall f&r karaktiren av “upplevda behov” som kan antas upp-
komma nir féretag arbetar utifrdn en alltfér likriktad arbets-
styrka. Foretag kinner sig f8 dessa tillgodosedda genom att
anstilla individer med olika bakgrund.

Intervjuerna visar pi styrkan hos mingfald nir det ”vanliga”
sittet att tinka moter det som upplevs olikt ger upphov till
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ifrigasittanden av det egna sittet att resonera. En intervjuperson
betonar virdet av att gd ifrdn sina invanda tankemonster till
férmadn f6r nya infallsvinklar och frigar sig ndgot filosofiskt: Vad
ir det som ir sanning? “Vi bar fitt flera sanningar, ju mer vi
korsbefruktar olika tankar desto mer tveksam blir jag till vad som
dr rétt, handlar om olika livsstil.”

Kompetens

Ingen av de intervjuade féretagarna talar om en speciell utlindsk
kompetens. Foretagen uppfattar att det handlar om kompetens i
friga om att utféra sina arbetsuppgifter pd ett adekvat sitt,
oavsett ursprung. Kompetens som begrepp ir for visso mycket
brett och innefattar flera delar. Det kan exempelvis sigas att
personkemi, som ocksd ir en vanligt férekommande faktor till
varfor anstillning kan bli aktuell, hinger thop med den sociala
delen av begreppet och det faktum goér kompetens individ-
relaterat.

Vilja och motivation

I intervjuerna talas det vidare ofta om vilja och motivation hos de
arbetssokande som avgdrande for anstillning. En foretagare
uttrycker att “det dr bittre att anstilla motiverade arbetare in
fardigutbildade”. Viljan och motivationen upplevs av en del som
tydligare hos utlandstédda. Arbetsmoral och lojalitet, positiv
attityd, intresse av arbetet och av att det ska gd bra for foretaget
ir andra saker som intervjupersonerna ger uttryck fér som
viktigt f6r anstillning och som utmirkande for deras erfaren-
heter av utlandsfédd kompetens.
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Mingfald som konkurrensférdel

Vikten av en arbetsstyrka priglad av mdngfald uppkommer ocksa
frdn foretagen i friga om den omvirldsférindring som sker och
har skett och vad en globalisering f6r med sig. I detta avseende
lyfts betydelsen av att tala flera sprik fram, di féretag som kultur
bor spegla det stérre sammanhang det verkar 1. Foretag har
kundgrupper som kriver olika sprakkunskaper och att silja in sig
och sin produkt underlittas av att behirska olika kulturella
koder. Mangfald kan med féretagens 6gon ses som en friga om
utvecklad kundkontakt och attraktionskraft och flera foretag i
intervjumaterialet upplever sig mer konkurrenskraftiga med en
méngfaldig arbetsstyrka. En intervjuperson uttrycker sitt behov
av kunskap om olika kulturer pd f6ljande sitt: *for att kunna silja
vdra produkter dr det ju ocksd en fordel att vi/.../inte endast har
svensk personal”.

Sammanfattning

Resultatet visade pd& kompetensen som avgérande for all
anstillning. Dock spelar egenskaper och personlighet stor roll
samt omvirldsférindringen med krav pd olikheter f6r konkur-
renskraft. Det sammanfattar vikten av att ta tillvara all
kompetens oavsett ursprung.
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Vilka verktyg anvander sig foretagen av for att sdkerstélla
okdnd kompetens?

Provanstillning

Genomgdende kan ses att det verktyg som foretag frimst
anvinder sig av for att sdkerstilla en individs kompetens ir
provanstillning. Ungefir hilften av intervjupersonerna anger att
provanstillning ger svar pd bide hur individen fungerar i
arbetsgruppen och ocksd hur denne tar sig an sina uppgifter. Det
ir ocksd ett anvindbart redskap, eftersom foretag ofta inte
upplever sig ha rdd att chansa genom att erbjuda en fast
anstillning direkt for att efter ett par minader inse att det inte
fungerar. Nigra anvinder sig ocksd av praktik.

Referenstagning

Referenstagning ir ett vanligt forekommande svar pd hur man
sikerstiller en individs kompetens. Dock upplevs det av minga
inte som det viktigaste verktyget i slutindan. Motivation, hur
man fungerar 1 grupp och personkemi upplevs in mer betydelse-
fullt. Det verkar i manga fall mer relevant med informell kompe-
tens dn med formell kompetens. En intervjuperson uttrycker
det, “referenser i alla dra men det siger inte allt”. En annan talar 1
sammanhanget om svirigheten med att virdera en utbildning,
eftersom personer med samma utbildning ocks3 skiljer sig at.

En intervjuperson upplever en viss problematik i sjilva
anstillningssituationen 1 friga om referenstagning som inte har
med individen att gbéra utan mer med dem som anstiller.
Rekryterarens betydande roll i arbetet med att skapa en bra
personalsammansittning lyfts fram vid flertalet tillfillen. Det har
att gora med det enligt intervjupersonen vanligt férekommande
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faktum som innebir att “gd pd kinsla” existerar 1 vil hog
utstrickning och man missgynnar pd s vis kompetenta individer
pa ett {6r sig sjilv omedvetet sitt 1 anstillningssituationen.

Om en arbetssékande ir nyanlind och saknar referenser frin
svenskt arbetsliv ger ett foretag forslag pd hur det kan 16sas om
foretaget sedan tidigare har en mingfaldig arbetsstyrka.
”.../kanske finns ndgon frin samma land som redan finns pd
foretaget, /../denne kan gd i god for den andre”.

Mentorskap m.m.

Foregdende punkt dr sammankopplad med det som vid nigra
tillfillen kommer upp 1 friga om mentorskap. Néigra foretagare
tycker att det skulle kunna vara ett bra sitt att ge alla en chans
trots bristande spriklig kompetens etc.

Nigra foretag talar om ytterligare intervjuer, och samtal med
forna arbetsgivare som verktyg for att sikerstilla kompetensen.
Aven internutbildningar limpar sig vil anser nigra féretag. Ett
foretag uttryckte internutbildningens férdelar si hir: “det gdr bra
att séka jobb med eller utan erfarenbet, genom utbildningarna lir
du dig med tiden”.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis visar resultatet pd att det vanligaste och
mest lyckosamma verktyget for att sikerstilla okind kompetens
ir genom provanstillning, bdde fér att se hur man fungerar i
grupp och hur man utfér sina arbetsuppgifter. Vidare anses
referenstagning for att bli mer siker pd individens kompetens
viktigt men motivation ir fér ménga avgérande. Mentorskap och
internutbildning anvinds av ett fital foretag, men med framgéng.
Foretagen anser generellt sett att olika typer av provanstillning,
praktik, etc. ir viktiga instrument f6r att viga anstilla okind
kompetens trots en, enligt dem, komplicerad arbetsmarknads-
lagstiftning 1 detta avseende. Genomgdende ser foretagen
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mojligheter och har skapat egna l6sningar nir exempelvis spriket
skulle kunna vara ett hinder. De visar pd att det mesta ir
hanterbart.

Hur framjar foretagen etnisk mangfald pa arbetsplatsen?

Oppen attityd

En o6vergripande bild som féretagen ger ir att de inte rids
olikheter. De dr mycket vil medvetna om den kraft och potential
som finns i sambhillet och siger att en bra blandning av
minniskor skapar kreativitet. De vill girna utnyttja mangfalden,
bara kompetensen ir den ritta for foretaget. Vid rekryterings-
processen beskrivs av flera en strivan efter att f8 den etniska
sammansittningen s mixad som mojligt. Ett gemensamt
monster f6r féretagen ir synsittet att se bortom ursprung, vilket
flyttar fokus till kunskap och personlighet. Att se och utgd frin
individen, g& bakom fasaden och visa respekt, vara tydlig och ta
sig tid dr knep for framging enligt nigra foretagare.

De flesta har ingen medveten strategi och svaren kommer
pifallande sjilvklart frin de tillfrigade 1 denna friga. *Vi vidtar
inte ndgra speciella dtgirder, det dr wvil det som dr icke-
diskriminering.” Ménga talar utifrdn en attityd som visar pd att
man féljer sunt férnuft och frimjar mangfald pd ett omedvetet
sitt. Det talas om att, helt enkelt anstilla - att viga prova. En
foretagare siger sig inte soka aktivt efter nigon speciell
kompetens. Han menar det som s& mdinga hivdar 1 under-
sokningen, bara arbetsuppgifterna blir 16sta ir ursprung mindre
viktigt.
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Personer med olika bakgrund p3 ledande niva

Ett foretag lyfter fram ledningssammansittningen som en viktig
komponent 1 ett frimjande méingfaldsarbete. Den intervjuade
menar att genom att ha ledare med olika bakgrund skapar det
mojligheter for arbetssékande. Vidare ir det ett bra incitament
till redan anstillda med utlindsk bakgrund om att det finns
potentialer till att vixa inom féretaget oavsett vem du ir.
Ledningssammansittningen pdverkas & andra sidan av rekry-
teringsmojligheterna till positioner lingre ned 1 karridrstegen.

Sammanfattning

Omedveten eller medveten strategi men en Sppen attityd mot
alla, medvetenhet om personalsammansittningens betydelse for
verksamheten, tydlighet om vad man stdr och icke-ridsla f6r det
som upplevs som frimmande sammanfattar féretagens svar pd
hur man frimjar etnisk mingfald p arbetsplatsen.

Vad samhille, arbetsmarknad och foretag kan gora for att
underlatta anstallning av utlandsk kompetens

5.1 Generella tankar

Frigan vicker minga idéer och tankar hos foretagarna. Ménga
resonerar att integrationens brokiga vig har att gora med en
mental barridr. Viktigt att pdminna sig om ir att vi alla ir
minniskor 1 grund och botten. En féretagare uttryckte att inte ta
till vara pd all kompetens som ett stort resurssldseri. Samtidigt
upplevs en frustration, eftersom det dven finns hinder. Det
hinger thop med flyktingmottagande, boendesituationen, sprk-
trining och vér ridsla fér det okinda. Dessa svérigheter fungerar
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som kippar i1 hjulet f6r foretag 1 deras integrationsarbete och det
ir nigot de inte anser sig pd egen hand kunna férindra.
Foretagen lyfter fortsittningsvis fram minga konkreta forslag pd
dtgirder som de skulle vilja se vidtagna av samhillets offentliga
instanser for att integrationsarbetet skall underlittas for
foretagen.

Arbetsplatsrelaterad sprikundervisning

Det som ir utmirkande for de flesta foretags resonemang ir att
arbetssokande inte nédvindigtvis méste kunna tala prickfri
svenska utan snarare att spriket som sidant ir nyckeln tll att
komma in i ett socialt sammanhang. Det ir med andra ord
avgorande for passivitet eller ej och for att snabbt komma ut i
arbetslivet. Ndgot som lyfts fram dr att spriket inte har med
arbetsuppgifterna specifikt att goéra utan snarare har en social
funktion — foérmigan att kunna och f8 méjlighet att fungera
socialt. ”/.../for kommunikationen, for att bli accepterad bland
arbetskamraterna och for att fungera i ett arbetsteam men ocksd ur
en sikerbetssynpunkt./.../inte minst dr det viktigt for individen
sjilv for att denne ska forstd sina rittigheter och skyldigheter”.

Det ir av stor betydelse att ge denna bakgrund tll hur
foretagen ser pd sprikproblematiken for att littare forstd varfor
det inte limpar sig med den svenskutbildning som idag erbjuds
alla gdnger. Den ligger for l8ngt ifrdn det sociala ssmmanhanget
som av foretagen upplevs som a och o. *De som studerar pa SFI
gar efter skoldagens slut hem och talar sitt hemsprdk och far di
alldeles for lite trining 1 det svenska spriket”. En dtgird till detta
problem menar intervjupersonen skulle kunna vara att lita
invandrare f& mojlighet till att praktisera under tiden de liser
svenska. D3 skulle dven deras forstdelse for kravet pd svenska
oka.

En 6nskan om att utveckla sprikundervisningen finns och ett
konkret férslag frin manga foretag dr dirfor att integrera spriket
1 ett arbetsrelaterat sammanhang. Det ses inte som nigot frim-
mande att ge individer kompletterande sprikundervisning pd
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arbetsplatsen men det krivs ett stéd frin samhillet. Nu miste
foretag sjilva avsitta tid ull att foérklara och fértydliga for
minniskor som har problem med spriket. Ett foérslag till
utvecklad sprikfirdighet var ocksd anstillning i exempelvis sex
timmar per dag med bidragsfinansierad svenskundervisning i tvd
timmar.

Integrerat boende

Utlandsfédda placeras ofta i vissa bestimda delar av olika stider
och detta uppfattar de intervjupersoner som har en &sikt i frigan
som ett problem fér integrationen. Boendesituationen forlinger
integrationstiden och dirmed f6rdrojs ocksd intridet pd arbets-
marknaden. En person ser hela integrationsarbetet som totalt
omdjligt om inte boendesituationen férindras. Det hor ihop
med det inledande resonemanget kring att fi leva i ett socialt,
integrerat sammanhang och inte ett segregerat sidant. Ett
foretag vill tipsa om vad man pd foretagsnivd kan gora for att
integrera utlandstédda och siger “det kan vara ndgot si enkelt
som att forligga julbordet i Gamla stan [i Stockholm], det finns
madnga som aldrig har varit dir”.

Information om olika kulturer m.m.

Att det saknas kunskap om etnicitet och kulturella olikheter ir
ndgot framhélls ofta 1 intervjuerna. Det giller bristande kunskap
hos svenskfédda men ocksd hos utlandsfédda. Forslag pd
tgirder ir att informera om kulturer pd olika sitt, t ex gora det
obligatoriskt med kurser om kulturkrockar pd hogskolan fér att
bittre férbereda studenterna pd vad de kommer att konfronteras
med lingre fram i livets olika delar. Vidare att informera
utlandsfédda pd ett bittre sidtt om hur svenskfédda fungerar och
varfoér och vad som férvintas av svenska arbetsplatser, hur en
intervju gér till och hur ansékningshandlingar formuleras. Aven
utforligare information kring arbetsritt efterfrigas. Som det ir
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nu anser sig foretagare fi anvinda mycket arbetstid till att
klargora dessa saker. Det handlar om att veta sina rittigheter och

skyldigheter.

Enklare arbetsmarknadslagstiftning

>Overbuvudtaget dr det inte si lockande for foretag att anstilla,
man hyr in istillet” siger en foretagare. Det framkommer i
intervjuerna att incitamenten till att vixa som féretag 1 minga
fall saknas. Motivation och vilja ir svikande drivkrafter pga. att
foretagsvillkoren enligt ménga tillfrigade ir svaga i form av
exempelvis hdga skatter pd foretagande. "Hdga skatter gor att
man tappar lusten”. Med det kommer troskeleffekten; foretagens
upplevelse av att det dr f6r dyrt att viga prova individer som fér
dem anses vara “osikra kort”. En person menar att invandrare
har fog for att kinna sig missgynnade. Arbetsmarknads-
lagstiftningen ger helt enkelt inte utrymme for att vdga chansa
vid anstillning och en medvetenhet finns om att kompetens gir
forlorad 1 och med att man kinner sig nédgad att bara anstilla
individer vars kompetens man ir siker pi. Denna upplevelse
visar pd att foretag upplever regelverket problematiskt och
himmande.

En forenkling betriffande regler f6r att underlitta att anstilla
minniskor med utlindsk bakgrund efterfrigas, inte minst for att
fd in individer snabbt pd arbetsmarknaden och dirmed undvika
passivisering. Vidare finns en dnskan om att ges mojlighet att
siga upp 1 storre utstrickning om de kinner att de gjort ett
felval, d& det nu av flera foretag finns en ridsla foér att dra pd sig
kostnader ”Nu vdgar man inte dra pa sig kostnader och dr ridd for
att anstilla”.
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Ledningens attityd och sammansittning

Ett dterkommande svar pd vad som kan goras pd foretagsnivd i
frdga om etnisk méngfald har att géra med ledningssamman-
sittningen. Flera foretag talar om attitydforindringar och
forhdllningssitt som mdste ske hos rekryteringsansvariga, om en
stilla undran hur minga det finns i Sverige idag med utlindsk
bakgrund i ledande befattningar? En hivdar att det snarare ir
brist pd kompetens hos dem som anstiller in de som sdker jobb
och menar att rekryterare 1 en del foretag inte verkar se vad som
behovs for att fi ett foretag att vixa. Ledningens betydelse
beskrivs av en intervjuperson, “vi har en bred kompetens om olika
grupper i min foretagsledning och det behivs néir man anstiller”.

Uttalanden gors ocksd i friga om utnyttjande av utlindska
betyg dir speciellt ett foretag ger uttryck fér nir han anser att
systemet sitter sig 6ver individen. “Fdr inte jobba for att staten
har sina regler.” Han menar att vi inte har r3d att slésa bort
kapitalet 1 minniskan pd det viset. Vidare siger en annan att det
finns sd mycket kompetens/.../outnyttjat/.../hogutbildade gir runt
och gor ingenting” och ger ytterligare stéd till den upplevda
féorundran 6ver det som de anser ir att se forbi kompetensen
som finns runtomkring oss och som kan utnyttjas pa ett bittre
sitt.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis framholl féretagen sprikets och boendets
betydelse for att kinna sig delaktig i ett socialt sammanhang och
dirmed underlitta anstillning av medarbetare med utlindsk
bakgrund. Vidare framhélls betydelsen av information om olika
kulturer fér svenskfédda sdvil som fér utlandsfodda. Foretagens
attityd till att vga vixa sigs som ndgot som mdste forindras,
forst di kan foretag viga chansa och overvinna eventuella
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osikerheter. Slutligen resonerades kring foretagsledningens roll
for integrationsarbetet.

Kravs det nagra sarskilda forutsattningar for att anstélla
nyanlanda invandrare?

Samma villkor oavsett bakgrund

De intervjuade foretagarna anser inte att det krivs sirskilda
forutsittningar for att anstilla nyanlinda invandrare. Kraven ir
alltid desamma — arbetsuppgifterna miste lsas och individen
mdste vara motiverad. Manga svarar arbetstillstind, eller att jobb
finns. Det mirks att deras fokus ligger pd foretagsamhet och
dirfor, vilket dr logiskt, séker de minniskor som kan arbeta.

Sprikkraven tas frekvent upp men viktigt dr hir att poingtera
att féretagen ser mojligheter och att spriket dirfér dr hanterbart,
1 form av stédinsatser och genom vilja och en tro pd individens
formiga. Det dr sliende hur intervjupersonerna pratar om
spriket som en utmaning och hela tiden kommer med egna
konkreta forslag pd hur spriket som ett hinder kan &vervinnas.
Med allt ifrdn egna foretagslosningar till krav pd stodinsatser frin
offentliga aktérer f6r att kunna erbjuda spriktrining 1
arbetssammanhang, till som nigon féreslir att gifta sig svenskt
vore en l8sning “det dr i svenskt umginge som man lir sig bide
sprik och kultur”.

Forutsittningarna for att anstilla ir desamma oavsett vem du
ir och varifrin du kommer. Enligt en samlad bild frin
foretagarna har det att géra med din personlighet och hur du ser
pd arbete, men kraven har hirdnat och en foretagare tar ett
exempel och siger “ribban har hijts enormt /.../ fran att ha rickt
med att ha korkort tll att du mdste kunna sprdket, till att nu har
kirkort, kunna spriket, ha en utbildning och social kompetens”.
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6.2 Sammanfattning

Sammanfattningsvis ir villkoren for att féretagen skall anstilla
nyanlinda invandrare att man klarar av jobbet. Beroende pd typ
av jobb stills olika krav pd kommunikation och dirmed p3
sprakkunskaper men i sammanhanget ses minga méjligheter. En
tydligare modell bor férmedlas frdn samhillet for hur sprik-
triningen kan bli mer effektiv. Aterkommande svar var att
snabbt komma in i arbetslivet och bli delaktig fér en lyckad
integration.

Fordelarna for foretag att anstélla utlandsk kompetens

For verksamheten

Det talas om att lira av varandra, f3 fler infallsvinklar och idéer
till problemldsningar som stora fordelar. Individer skapar det
olika och en foretagare uttrycker det triffsikert “If you have two
managers and they both think alike, one of them is unnecessary”.

Andra kvaliteter ir enligt nigra av de tillfrigade att det ger
okad kreativitet och idérikedom, vilket ir en klar fé6rdel nir man
skall sI3 sig in pd nya marknader. "Om jag siger korsbefruktande,
forstar du das...att 1+1=2.5, man far tvd saker och lite till...” 1
sammanhanget talas ocksd om méjligheten att vinda sig till en
bredare kundgrupp. Hir framhivs dven det positiva med att pd
ett foretag kunna tala fler sprik.

En foretagare talar om att attityder kring utlandsfédda maste
indras, eftersom Sverige kommer att bli mer och mer inter-
nationellt. Genom att, enligt honom, ha ménga olika nationali-
teter pd en arbetsplats bor det pd sikt férindra och motverka
motstindet och ridslan f6r minniskor frdn andra kulturer.
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Aterkommande uppfattningar om utlindsk arbetskraft ir att
denna kompetensbank o6verlag ses som lojala, trofasta, ger
dynamik till féretaget och har hég arbetsmoral.

Ytterligare en infallsvinkel till f6rdelarna dr en féretagare som
pekar pd att vara konsekvent 1 normskapandet och menar att det
inte far se olika ut pd olika stillen 1 samhillet. Arbetsplatser savil
som andra mdste arbeta utefter samma linje. Genom att ha en
klar etik blir man dessutom starkare som organisation hivdar
han.

P3 ett personligt plan

Slutligen ses det inte bara berikande med mingfald ur en strikt
verksamhetssynpunkt utan det talas ocksi om att lira av
varandra pd ett mer personligt plan. Det skapar trivsel med
olikheter och det ir nog si viktigt fér foretagsamheten. En
annan person uttryckte ytterligare férdelen som att det ger
tillfille att “lyfia blicken och se att horisonten ligger lingre bort”
och menar vidare att “det dr spinnande att ha en kollega som inte
dr fodd i grannkvarteret utan nagra breddgrader lingre bort” Dessa
upplevelser av mingfald kompletteras av ett féretag som visar pd
vikten av personliga méten och menar att du aldrig kan lira dig
om kulturer om du inte fir méjlighet att triffa dem.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan ses att foretagarna generellt ser
méngfaldens mojligheter som en framtida investering i en alltmer
globaliserad virld. De talar om férstielsen fér kundgruppers
behov och betydelsen av att ha kunskap om olika kulturer f6r att
fungera pd en virldsomfattande marknad. De talar ocksd om det
positiva med den storre rekryteringsbas som olikheter medfor i
friga om egenskaper och hur dessa kan utnyttjas {6r att utveckla
verksamheten. Réster pekar ocksd pd vikten av att anstilla
utlandsfédda for att pd sikt hindra motstindet till andra kulturer
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samt for att betydelsen av personliga méten ir avgoérande for
forstdelsen fér varandra.

Nackdelar for foretag med att anstalla utlandsk
kompetens

Motsittningar mellan olika invandrargrupper

En sak som tas upp av flera foretag ir att eventuella motsit-
tningar inte frimst uppstdr mellan svenskfédda och utlandsfodda
utan snarare har konflikten forflyttats till att gilla motsittningar
mellan olika grupper av utlandsfédda. En person talar om
konflikter pa arbetsplatsen som oftast ror detta fenomen. Hon
kinner att foretaget ser ut som virlden i stort och det ir ndgot
hon anser debatteras for lite.

Bristande sprakkunskaper och kulturella skillnader

Spriket kommer upp som en betydande faktor men flera tonar
ner problematiken. ”Det gdr ju att frdga”. Nir sprik kommer upp
som ett problem talas det inte i férsta hand om att det inte gir
att utfora jobbet utan man ser till individen sjilv och de
svarigheter han eller hon kan uppleva. Det talas om utanférskap
som en konsekvens och att det dirfoér dr viktigt att hitta nya
l6sningar pd sprikproblematiken. Misstérstdnd ir ytterligare ett
hinder, frimst sprikliga men dven kulturella. En belyser det hela
med ett mdlande exempel, “det dr ju stora kulturella skillnader nir
65 personer kommer fran 19 olika linder”. Man har olika idéer om
hur saker och ting skall vara, men om nytta kan dras av det blir

det bra.
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Ansvar for den anstilldes liv 4ven utanfor arbetet

En nackdel som tas upp av ndgra foéretag ir att det midnga ginger
krivs stort engagemang frin foretagets sida i frigor som ror den
anstilldes liv utanfér arbetet 1 form av bostad, skattemyndighets-
drenden, fylla 1 blanketter, 8 ett socialt liv och att forklara
arbetsrittslagstiftningen. Att arbetsgivaren miste ta tag i saker
som inte rimligtvis ligger pd dennes bord.

Negativ instillning till invandrare pd arbetsplatsen och i
samhillet

Ett hinder menar nigon ir en invandrarfientlig ledning och talar
om att om ledningen ir positivt instilld till méngfald
overbrygger det nackdelar och hinder. Vidare hinder ir andras
fordomar nir exempelvis foretag skall skicka ut minniskor pd
jobb hos kunder eller andra i personalstyrkan som ”rynkar pd
nisan” och grupperar sig.

Sammanfattning

Sammanslagningar av sdvil foretagskulturer som nationella
kulturer innebir att olika sdtt att fungera skall motas. Néigra
upplever inga nackdelar men de flesta har ndgot att siiga i dmnet.
Det mirks att hinder ir ndgot féretagen dr medvetna om men att
fokus ligger pd hur dessa kan hanteras. Det talas om viljan att se
hinder som nigot man kan jobba med. Kom inte med problem
utan finn losningar.” Sammanfattningsvis upplevs spriksvrig-
heter som ett hinder for att anstilla invandrare frimst for de
utlandsfédda sjilva. Det ir dock hanterbart men det krivs
engagemang frin arbetsgivarna att forklara. Bemétandet och
attityder hos personer och myndigheter 1 de utlandsféddas
nirhet kan ibland uppfattas som ett hinder.
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Ovriga synpunkter

Nedanstdende avsnitt behandlar det som respondenterna inte
kinde att de hade fitt mojlighet att uttrycka under féregdende
fragor.

Synpunkter som kom upp var att det dr viktigt att arbeta
lingsiktigt pd alla nivder, i féretag sdvil som i samhille. Vidare
anser nigon att konsdiskriminering och etnisk diskriminering
styrs av samma mekanism, dvs. hur man virderar minniskor och
klara samspel mellan olikheter.

Betydelsen av méngfald beskrivs; *I ett modernt foretag bir
man se positivt pd mangfald, historiskt har vi haft oerhért nytta av
ménniskor fran andra linder med nya kunskaper som varit med
och utvecklat vart land”.

En &sikt om ett alltfér tvingande méngfaldsarbete; “Man ska
aldrig ndgonsin ga in och kvotera, det blir alltid olyckligt, det om
ndgot dr en enorm grogrund for motsittningar och individen har ju
inte kommit in pd egna meriter.”

Avslutande kommentarer

Det ir nog som med alla, de som ir kompetenta, verkligen ir
motiverade och har en vilja tll att arbeta gor ett bra jobb.
Normalt sett blir dessa eftertraktade pd arbetsmarknaden.
Svarigheter som exempelvis sprikbrister finns 1 ett mingkultu-
rellt samhille, men de fir for det férsta inte forstoras upp och
for det andra inte bli avgérande f6r huruvida man kommer att
anstillas eller inte. D tar problemet &verhand och de som
normalt sett skulle vara eftertraktade, ir inte lingre det. Det
finns en tendens till att leta efter problem snarare in att se de
mojligheter, som finns 1 att exempelvis tala ett annat sprik.
Europas gemensamma marknad vixer och en av de storsta
konkurrensfordelarna ir att kunna férstd olika kundgrupper och
deras behov. Det dr dirfor arbetet med integration ir sd viktigt.
Att minga foretag viljer att arbeta utifrdn ett icke-
diskriminerande synsitt betyder att de dels inte vill diskriminera
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invandrare, men 4ven att de inte vill sirbehandla invandrare. Om
foretagen, exempelvis genom omfattande mingfaldsplaner eller
genom kvotering, hade valt att positivt sirbehandla invandrare
skulle integrationsprocessen gd snabbare. Problemet dr di att
kompetens, som urvalsmetod skulle ha prioriterats ned. Nu
viljer féretagen istillet att fokusera pd kompetens vilket medfor
en nigot lingsammare integrationsprocess, men samtidigt en
mer effektiv och ldngsiktigt hillbar sddan.

Foretag ir inte frimmande {6r att prova pd den kompetens
som finns och de ser vad olikheter kan bidra tll féretag som
verkar pd en global marknad. Sprikliga och kulturella olikheter
blir foretagens frimsta vapen for att dverleva 1 en internationell
konkurrens. Men det kan inte ligga pd arbetsgivarnas bord att ta i
tu med en bra introduktion till det svenska spriket, undervisa i
svensk arbetsrittslagstiftning eller att utveckla méjligheterna till
att integreras socialt genom en férindrad bostadssituation. Deras
uppgift ir 1 férsta hand att driva ett féretag.

Vidare frigar sig foretagen hur det blir med férmégan och
viljan till att vixa nir de upplever en ridsla infér att anstilla och
prova de minniskor som finns. Arbetsmarknadslagstiftningen
méste forenklas sd att foretag vigar anstilla. Etnicitet i sig tycks
bland intervjuféretagen inte utgdra det stora orosmolnet, utan
istillet oroas de 6ver att de sjilva och andra féretag i sin
omgivning hiller p4 att tappa incitamenten till att vilja och kunna
vixa. Reglerna och villkoren pi arbetsmarknaden m3ste bli
bittre. Framtiden ir kittlande spinnande i och med den
omvirldsforvandling som vi stdr infoér med tusen mojligheter till
att driva foéretag och verka i en internationell milj6. Samhillet
bor flytta fokus frdn vissa ovisentligheter och 1 handling virda de
mojligheter som finns 1 olikheter. Det sista belyses vil av
foljande citat:

*Vi bor ocksd mer diskutera var ridsla infor det okinda - gora upp
med om muslimska kvinnor skall ha huvudduk och mer se till vad
utlindsk bakgrund kan positivt tillféra organisationen.”
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Bilaga A

Intervjuade foretag

AB Norrahammars Mekaniska. Norrahammar
ABB-Kabeldon. Alingsés

Alfing i Almhult AB. Almhult

Biltema. Helsingborg

BT industries AB. Mjolby

Cabby Caravan AB. Kristinehamn

Elfi Elektrofilter AB. Alingsds

Fresh AB. Gemla

Gamla Uppsala Buss AB. Uppsala
Hallstréms verkstider AB. Nilden
Homec AB. Géteborg

INM Mekaniska AB. Géteborg

Keyline Stid & Konsult AB. Sunne
Korsberga mekaniska AB. Korsberga
Lantbrukare 1 Vassmolosa

McDonalds. Norrképing (Hageby)
Nordic Light AB. Skellefted
Plattsittningsbolaget Schreiter AB. Malmé
Sandvik Coromant, AB. Gimo

Silentium callcenter & research AB. Stockholm
SSAB Oxelésund AB. Oxelésund

Svensk Assistans & Handikappservice AB. Solna

Svenska Bil AB. Stockholm

Svenska McDonalds AB. (huvudkontor) Stockholm

Svenskt Konstsilke. Boris
Soderberg & Haak Maskin AB. Staffanstorp
Ymer Skofabrik. Kumla

158

Ds 2004:22



Ds 2004:22 Bilaga 5

Bilaga B

Fragor till féretag om etnisk och kulturell mingfald pa
arbetsplatsen

Bakgrundsinformation
Foretagets namn Foretagets branschtillhérighet

Intervjupersonens namn Intervjupersonens funktion

Frageformulir

1. Ca 10 procent av alla sysselsatta i Sverige ir f6dda i utlandet.
Hur stor andel av foretagets anstillda ir f6dda i utlandet
enligt Din uppskattning?

Over riksgenomsnittet
Under riksgenomsnittet
Samma som riksgenomsnittet

Vet ¢j

ooOoono
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2. Inom vilken del (eller delar) av foretaget finns de
utlandsfédda anstillda?

o Produktion
0O Administration
O Ledning

3. Varfor tycker ni det ir viktigt att rekrytera personer med
utlindsk kompetens och vad dr det som gor att ni
soker/rekryterar sddan personal? (Vilka faktorer anser Du
vara viktigast)

4. Om Ni ir osikra pd individens kompetens vid
rekryteringsforfarandet, vad gor ni for att bli mer sikra?

5. Pivilket sitt frimjar Ditt féretag etnisk mangfald pa
arbetsplatsen?

160



Ds 2004:22 Bilaga 5

6. Vad anser Du bor goras for att underlitta anstillning av
medarbetare med utlindsk bakgrund (i foretagen, i samhillet
eller i regelverken pd arbetsmarknaden)?

7. Krivs det nigra sirskilda forutsittningar for att Ditt foretag
skall anstilla nyanlinda invandrare? Om ja, vilka
forutsittningar krivs?

8. Vilka ir de storsta fordelarna for Ditt foretag med att
anstilla personer med utlindsk bakgrund?
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10. Har Du nigra 6vriga upplysningar/synpunkter som Du vill
limna om f6retagets mangfaldsarbete?
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Bilaga 6: Beskrivning av tre
framgangsrika projekt och
verksamheter

Lunda Nova Néringslivscenter i Spanga-Tensta

Stadsdelsforvaltningen i Spinga-Tensta, arbetsférmedlingen och
det lokala niringslivet startade under 1999 tillsammans Lunda
Nova Niringslivscenter. En vision var att vinda det problem-
orienterade perspektivet, dir man fokuserade pd problemen for
minniskor med 1ig utbildningsnivd och utlindsk bakgrund, till
ett mojlighetsperspektiv. med en mojlighet for Sverige att
utveckla affirsnitverk med delar av virlden som den traditionella
foretagsvirlden inte kinner till, som Afrika, Mellandstern och
Sydamerika.

Niringslivscentret dr beliget 1 Lunda foretagsomrade, som ir
ett av de storsta arbetsplatsomrddena 1 Stockholm. I Spinga-
Tensta stadsdel finns sammanlagt 6ver 2 000 registrerade foretag.
I Lunda féretagsomrade finns ca 450 foéretag med tillsammans ca
7500 anstillda. Foéretag med verksamhet inom logistik,
elektronik, transporter samt internationell handel kinnetecknar
Lunda foretagsomrdde, liksom forekomsten av utlindska
foretag.

Det 6vergripande syftet med Lunda Nova Niringslivscenter ir
att uppnd integration pd alla nivier, att arbeta grinsover-
skridande med alla samhillets aktorer f6r att skapa fler och nya
motesplatser samt att bygga nitverk. Lunda Novas frimsta
uppgifter ir:
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e att verka for att stadsdelens niringsliv utvecklas och att
sysselsittningen dirigenom oKar,

e att vidta dtgirder som syftar till att 6ka méojligheterna for de
boende i stadsdelen till anstillning hos de lokala féretagen,

e att 6ka kompetens- och utbildningsnivin hos stadsdelens
befolkning,

e att verka for att centret blir den naturliga métesplatsen dir
foretagare kan motas, dir arbetssokande kan fi kontakt med
arbetsgivare och dir en effektiv f6rmedling av lediga platser kan
ske,

e att gora en sirskild satsning pd utbildning i eget foretagande,
med inriktning pd den internationella marknaden,

e att stirka och stimulera samarbetet mellan skola, niringsliv och
samhillet 1 dvrigt.

I Lunda Nova finns arbetsférmedlingen, hir benimnt Jobb-
Center, med som samarbetspartner. Tillsammans med Spinga-
Tensta Stadsdelsférvaltning och Stockholm-Lunda Féretags-
grupp har en motesplats fér det lokala niringslivet skapats.
Lunda Nova JobbCenters frimsta uppgift dr att pd bista sitt
tillgodose foretagens personalbehov, i forsta hand 1 samband
med nyrekrytering. Utgdngspunkten ir féretagens behov. Dessa
behov matchas sedan mot de arbetslésa. Detta fokus skiljer
Lunda Nova frin den traditionella arbetstérmedlingen, som ofta
stiller den arbetssdkande 1 fokus. Varje féretag far en och samma
kontaktperson vid centret for sina drenden.

Vid Lunda Nova JobbCenter — som ir en filial till Arbetsfor-
medlingen 1 Kista — arbetar 25 arbetstormedlare, varav ca dtta
finansieras via Storstadssatsningen. Frin och med den 1 januari
2004 permanentade JobbCenter sin verksamhet 1 Spinga-Tensta
stadsdel och finansieras dirmed med ordinarie medel. Arbetsfér-
medlarna arbetar lingsiktigt med att bygga upp foretags-
kontakter, bla. genom féretagsbesok. Under &r 2002 hade
JobbCenter 6ver 1 500 foretagskontakter (kontakt via telefon ej
medriknat). De goda foretagskontakterna har lett tll att
foretagarna nu ofta sjilva tar kontakt med Lunda Nova nir de
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har rekryteringsbehov. Lunda Nova arrangerar dven rekry-
teringstriffar mellan foéretag och arbetssokande samt seminarier
och missor fér foretagare. JobbCentret har tillging till
arbetsformedlingens kompletta utbud av tjinster. I november
2003 fanns ca 1300 inskrivna arbetssokande vid Lunda Nova
JobbCenter.

Samarbete med niringslivet dr en av Lunda Novas viktigaste
uppgifter. For att lyckas krivs ett stort och starkt nitverk dir de
lokala féretagen har en mycket viktig roll. Lunda Nova har som
strategi att vara professionella i sin framtoning och tala ett sprik
som foretagarna forstdr. Sedan starten har samarbete inletts med
ett hundratal féretag, i férsta hand inom wutbildning for
arbetsmarknaden samt inom ramen fér samarbete mellan skola
och niringsliv.

I samarbete med de lokala foretagen bedriver Lunda Nova
utbildning fér olika yrkesgrupper enligt den s.k. Lunda Nova-
modellen. Syftet dr att utbilda arbetslésa fér den lokala
arbetsmarknaden i Spdnga-Tensta och att underlitta f6r de lokala
foretagen att kunna rekrytera arbetskraft. Foretag med
rekryteringsbehov medverkar vid utbildningens utformning, ir
med vid urvalet av deltagare och handleder under praktik-
perioderna. Anvindningen av modellen har resulterat 1 ett utékat
samarbete mellan stadsdelens foretag och Lunda Nova, men dven
mellan foretag med liknande rekryteringsbehov. Erfarenheterna
ir mycket goda av de hittills genomférda utbildningarna, som
avser lagerpersonal, truckforare, taxiférare, lastbilsférare samt
virdpersonal med sammanlagt ca 250 deltagare.

Vid starten av Lunda Nova Niringslivscenter 1 september
1999 var arbetslosheten 1 Spinga-Tensta stadsdel hogre in
genomsnittet for Stockholms stad (5,0 respektive 4,0 procent). I
september 2003 var arbetslésheten 1 Spdnga-Tensta nigot ligre
in genomsnittet foér Stockholms stad (3,4 respektive 3,6
procent). Forvirvsintensiteten 1 stadsdelen dkade frin 43,9 till
50,9 procent mellan 1999 och 2001. I Stockholms stad ékade
forvirvsintensiteten under samma period frin 74,6 tll 78,6
procent.
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Lunda Nova arbetar aktivt f6r att uppmuntra mangfald, sirskilt
vad giller kon, &lder och etnicitet. Personer med utlindsk
bakgrund utgjorde 40 procent av befolkningen i Spinga-Tensta
stadsdel &r 2002, jimfért med 21 procent 1 Stockholms stad. Av
de besokande vid Lunda Nova utgér personer med invandrar-
bakgrund ca 80-90 procent.

Enligt en fallstudie som Institutionen fér Infrastruktur vid
Kungliga Tekniska Hoégskolan (KTH) genomfért dr Lunda
Novas storsta bidrag, ur forskarnas synvinkel, att man vinder pd
sittet att se pd de processer som leder till segregation respektive
integration. Ansvariga for segregationsproblemet och for dess
16sning ir inte bara invandrare. De delar problemet och ansvaret
med majoritetssamhillet och arbetsgivarna. Enligt KTH:s studie
kan initiativet dverféras till andra bostadsomrdden dir de lokala
myndigheterna, niringslivet och arbetsférmedlingen har en stark
onskan om samarbete och dir det inte finns nigra hinder for
detta samarbete.

Projektet Rekrytering av invandrare i Goteborg

Projektet Rekrytering av invandrare 1 Goteborg startades med
syftet att finna foretag med rekryteringsbehov och sammanféra
dem med kvalificerade arbetssokande med utlindsk bakgrund.
Malgruppen for projektet var arbetssokande invandrare i
Goteborgsomridet — frimst inom industri och teknik. Projektet,
som pagick mellan den 1 januari 1998 och den 31 december 2000,
bedrevs i samarbete mellan SAF Vist, LO-distriktet 1 Vistsverige
och Arbetsférmedlingen 1 Goteborg.

Olika moment i férhdllningssitt och arbetsrutiner lades till
grund for ett framgdngsrikt koncept i tolv punkter enligt nedan:

1. Information. Allminhet och berérda parter fick kontinuerligt ta
del av muntlig och skriftlig information om projektet via olika
informationskanaler.

2. Branschkunskap. Bred och djup kunskap om vad relevanta yrken
stod f6r, vad som ingick i respektive utbildning, vilka eventuella
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behorigheter som gillde, hur utbildningen omsattes i verklig-
heten och vilka krav de olika féretagen stillde. Aktuella féretags
mélsittning, policy och grundliggande idéer noterades.

3. Kontaktndt. Ett brett kontaktnit var en grundférutsittning for
projektet. Det var viktigt med personkinnedom och rekom-
mendationer. Ett medvetet val gjordes av personliga kontakter
inom foéretag och férbund 1 aktuella branscher. Det var
angeliget att finna nyckelpersoner som kunde agera som
dérréppnare, d& personalrekrytering ir en tjinst som bygger pd
dmsesidigt fortroende.

4. Arbetsmetoder. Alla planerade samtal med arbetssokande eller
foretag var vil genomtinkta med underlag, som bearbetades
fortlopande. Dessutom ombads den arbetssékande att skicka in
ett presentationsbrev 1 férvig, sd att intervjun blev si noggrant
forberedd som mojligt. En individuell handlingsplan, med tydlig
information om ansvarsférdelning, itaganden, avstimnings-
punkter och uppfdljning, togs fram tillsammans med den
arbetssokande.

5. Intervju. Forstdelse och kunskap betriffande andra kulturer
utgjorde en grundval f6r intervjun. Information om utbildning
och tidigare yrkeserfarenhet togs fram s noggrant som mojligt
och jimférdes med aktuella foérhdllanden pd& den svenska
arbetsmarknaden.

6. Sprik. Den arbetssokandes sprikkunskaper togs upp som en
separat merit efter foretagens ©nskemdl. Kraven pi
yrkessvenska varierade. Flersprakighet efterfrigades i vissa fall.

7. Social/kulturell kompetens. Individen utgoér ofta en del av ett
arbetslag och méste vara medveten om vilka krav som stills och
hur man sjilv och andra paverkas. Vissa signaler och traditioner
tolkas som annorlunda, iven om man strivar till kulturméten
och vilja att samarbeta. Den arbetssokande fick hjilp med att
klara de sviraste hindren.

8. Bredd. All kompetens som individen hade sammanstilldes, dven
informella meriter som genomgingna kurser inom andra
omrédden, praktisk férmédga och fritidsintressen.
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9. Efterfragan. Olika slags presentationer, prognoser samt fore-
tagsbesék och aktuella platsannonser gav en god bild av
efterfrigan pd arbetsmarknaden. En aktuell kompetensbank
bestdende av arbetssokande med utlindsk bakgrund var en
férutsittning for en god rekrytering.

10. Arbetsgivare. Foretagens behov, onskemdl och oévergripande
krav var det primira. Lyhordhet och respekt for arbetsgivarens
dsikter var en sjilvklarhet. Acceptans for andra alternativ dn den
sokta kravprofilen kunde skapas med stod av dtgirder som var
ekonomiskt fordelaktiga foér foretaget. Vikten av kvalitets-
tinkande understroks. Projektet skulle uppfattas som ett
kvalificerat och trovirdigt alternativ vid rekrytering.

11. Presentation. Hir poingterades projektledarens roll som
miklare och brobyggare. Utvalda arbetsgivare fick information
om kvalificerade och individuellt limpade kandidater. Den
foljande diskussionen priglades av foértroende och byggdes pa
bida parters kunskap, erfarenhet och intuition.

12. Arbetsplats.  Alla  parter skulle vara klara 6ver ridande
férvintningar och forutsittningar vid den arbetssékandes forsta
mote med sin presumtive arbetsgivare. Projektledaren kon-
taktade efterdt bidde arbetssékande och arbetsgivare fér en
uppfoljning och fér att f8 bekriftelse pd en eventuell
anstillning. Direfter holls fortldpande kontakt for att se till att
allt fungerade enligt plan och fér att kunna reda ut eventuella
problem och missférstdnd.

Projektet hade som mal att en person per vecka skulle i en
introduktionsperiod med sikte pd anstillning. Resultatet for
projektet var att 112 av ca 500 arbetssékande fick en introduk-
tionsperiod/arbete. Med introduktionsperiod avses yrkesprov,
rekryteringsutbildning och yrkespraktik (steg 1) samt nigon
form av anstillning (steg 2).

Efter det att projektet avslutades den 31 december 2000 har
ett flertal méngfaldsprojekt bedrivits 1 Goteborg. Ett projekt
som bygger pd erfarenheterna frin rekryteringsprojektet ir
Mingfald 2002, dir sex arbetsférmedlare pd uppdrag av AMS
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arbetar med malet att 300 invandrare per ar skall f3 jobb under
perioden 1 april 2002 till 1 april 2005. Verksamheten bedrivs i
samverkan med LO, Gé6teborgs kommun och Svenskt Nirings-
liv. Fram till och med oktober 2003 hade 250 utomnordiska
invandrare inskrivna vid arbetsférmedlingen 1 Géteborg fitt ett
arbete.

Arbetslivs- och utvecklingscenter i Malmé

Malmé stad, arbetstérmedlingen och férsikringskassan bedriver
sedan &r 2000 ett samarbete for att matcha arbetslosa Malmébor
till de arbeten som finns inom sivil det privata niringslivet som
offentlig sektor. Kommun, arbetsférmedling och férsikrings-
kassa sitter under samma tak i s.k. lokala arbets- och utvecklings-
center (AUC). AUC finns i stadsdelarna Sédra Innerstaden,
Hyllie, Fosie och Rosengird. Syftet med centrena ir att oka
forvirvsfrekvensen, minska socialbidragsberoendet samt hoja
medborgarnas utbildningsniva.

Milgruppen fér verksamheten ir arbetslésa som beddéms
kunna ta ett arbete inom ett &r. Sirskilt prioriterade mélgrupper
ir:

e arbetslésa invandrare som saknar arbetslivserfarenhet 1 Sverige,
e arbetslésa ungdomar mellan 20-24 &r,
e langtidsarbetsldsa.

P3 AUC erbjuds deltagaren férst ett inledande introduktions-
program, dir deltagaren fir information om vad AUC kan
erbjuda samtidigt som handliggaren fir information om
deltagaren och dennes behov. Foér varje deltagare upprittas en
individuell handlingsplan, med méilet att deltagaren skall ha
pabdrjat ett arbete eller en reguljir utbildning inom ett &r. Efter
introduktionsprogrammet vidtar den individuella handlings-
planen. Tillsammans med den arbetssokande utforskar de tre
myndigheterna mojligheterna att hitta arbete eller utbildning
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som leder till att den arbetssékande blir sjilvforsérjande. Alla
som deltar 1 AUC:s aktiviteter f6ljs upp individuellt av sin
handliggare. Handlingsplanen revideras kontinuerligt under
inskrivningstiden. Personalen bestdr av arbetstérmedlare, studie-
och yrkesvigledare, socionomer, arbetsmarknadssekreterare och
rehabiliteringssamordnare.

Foretag eller foretagssammanslutningar ir inte en aktiv
samverkanspart i AUC. En férutsittning for att verksamheten
skall fungera dr dock att det finns féretag som vill anstilla och
som kinner delaktighet. AUC arbetar dirfér dven med att
ackvirera lediga platser. Tio arbetsférmedlare finns inom AUC,
varav tvd enbart arbetar med att hitta jobb. Under 2002
kontaktades ca 200 foretag.

AUC erbjuder deltagarna:

e personlig handliggare,

vigledning mot yrken eller utbildningar, enskilt eller 1 grupp,
tillgdng till alla arbetsférmedlingens utbildningar och program,
tillgdng till utbildningsprogram upphandlade av AUC,
individuellt upphandlade utbildningsplatser,
matchningsaktiviteter,

arbetsmarknadsinformation,

intensiv matchning mot arbete,

e kostnadsfri friskvard.

AUC erbjuder arbetsgivarna:

e att ritt person ir pd ritt plats,

inga rekryteringskostnader,

kunskap om de arbetssokande,

egen kontaktperson,

kompletterande utbildning vid anstillning,
personligt engagemang,

helhetssyn genom samverkan.

170



Ds 2004:22
AUC har satt upp féljande mél fér verksamheten:

e Genomstrémning av 1 750 personer per &r pd vart och ett av de
fyra AUC:na.

e 60 procent av de avslutade "kunderna” skall ha erhillit arbete
eller paborjat en reguljir utbildning inom ett ar.

Av totalt 9 234 personer som under perioden 1 januari 2000 —
2 oktober 2003 blev utskrivna frn AUC hade 3 596 personer
fatt arbete och 1553 gitt till reguljir utbildning. Totalt har alltsd
5 149 eller 56 procent fatt arbete eller gitt till reguljir utbildning,
vilket dr ndgot ligre in milet (60 procent).

Vid sidan av den ordinarie verksamheten delfinansieras AUC
via storstadssatsningen. Under &r 2003 kom en femtedel av
finansieringen frin storstadssatsningen. Frin och med ar 2004
stdr kommunen f6r samtliga kostnader, exklusive arbetstérmed-
lingens insatser.
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Bilaga /: Genomférande och
resultat av RRV:s granskning av
arbetsformedlingens arbetssatt for
att hjalpa utrikes fodda till reguljart
arbete

Metod

I kapitel 5 presenteras resultaten av den granskning av arbetsfor-
medlingens arbetssitt for att hjilpa utrikes fédda till arbete som
ddvarande Riksrevisionsverket (RRV) genomférde. I gransk-
ningen anvindes flera informationskillor och analystekniker. I
ett forsta steg anvindes en analysteknik som bygger pd parvisa
jimforelser av olika arbetsformedlingskontor. Fyra par eller dtta
kontor ingick 1 granskningen, varav ett referenspar. Denna
analysteknik innebir att arbetsférmedlingskontor som arbetar
under s8 likartade férutsittningar som méjligt nir det giller t.ex.
personalresurser, antal arbetssokande per ledig plats och for-
hillanden pd den lokala arbetsmarknaden, jimférs. Om kontoren
arbetar under si lika férutsittningar som méjligt och det
samtidigt finns skillnader i resultat — i detta fall skillnader 1 andel
utrikes fédda som avaktualiserats till arbete — bor dessa skill-
nader frimst 4terspegla skillnader 1 kontorens arbetssitt.
Information om kontorens arbetssitt inhimtades via djupinter-
vjuer.

I ett andra steg anvindes statistiska analysmodeller som tog
hinsyn till individrelaterade faktorer, dvs. sammansittningen av
arbetssékande vid respektive kontor. Det kan exempelvis handla
om skillnader i de arbetssokandes utbildningsnivd, antal &r 1
Sverige, tidigare kontakter med arbetsmarknaden osv.
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Utifrén kontorsjimférelsen identifierades ett antal nyckelkom-
ponenter som var gemensamma foér kontoren med de bittre
resultaten. Dessa nyckelkomponenter har sedan legat till grund
for definitionen av ett gott arbetssitt f6r att hjilpa utrikes fodda
till reguljirt arbete.

For att testa om det goda arbetssitt som definierats holl
empiriskt for ett storre antal arbetsférmedlingskontor och for
att kontrollera for individrelaterade faktorer, genomfoérdes en
kompletterande undersokning bland 30 arbetsférmedlings-
kontor. Kontoren valdes ut slumpmissigt med avseende pd deras
resultat. Urvalet var stratifierat med avseende pi regionfamilj'
och andelen utlandsfédda arbetssékande. Kontoren fick svara pd
allminna frigor om hur de arbetade med utrikes f6dda under &r
2000. Kontoren klassificerades direfter i tre grupper efter arbets-
sitt. Tvd olika s.k. regressionsanalyser genomférdes sedan, for
att underséka om det fanns ett statistiskt sikerstillt samband
mellan kontorens arbetssitt och andel arbetssékande som
avaktualiserats till arbete.

Resultat

Resultatet av den parvisa kontorsjimforelsen visade:

e att skillnader i mil och prioriteringar inte kan férklara
olikheterna 1 resultatutfallet? mellan kontoren,

e att forekomsten av en invandrarhandliggare inte enbart kan
forklara olikheterna i resultatutfallet mellan kontoren — dven
arbetssittet ir viktigt,

e att korta vintetider for att f3 triffa en platsformedlare efter
inskrivningen kan leda till bittre resultat,

e att foretagskontakter dr viktiga for att f8 ut invandrare pd
arbetsmarknaden,

! Avser regionfamilj enligt Nuteks indelning.
2 Avser andelen arbetssdkande i arbete tio minader efter inskrivning vid arbetsférmed-
lingskontoret.
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e att skillnader 1 sittet att arbeta med arbetsmarknadspolitiska
program inte entydigt kan férklara olikheterna 1 resultatutfallet
mellan kontoren,

e att samarbete med kommunen ir viktigt for att 6ka invandrares
mojligheter att {3 arbete.

Mal och prioriteringar

Nigon skillnad mellan kontoren foreldg inte nir det giller mal
och prioriteringar. Vid samtliga &tta kontor arbetade man i1
huvudsak med utgdngspunkt frin de mél och prioriteringar som
utformats av AMS och som direfter brutits ned pé regional och
lokal niva.

Organisation

Gemensamt f6r tvd av de studerade kontorsparen (sméstads- och
mellanstadsparet) var att det vid kontoren med de bittre
resultaten fanns en invandrarhandliggare som arbetade med
arbetssokande med invandrarbakgrund, medan det vid kontoren
med de simre resultaten inte fanns ndgon sddan funktion. Detta
innebar inte att invandrarna vid de bittre kontoren fick del av
mer personalresurser, utan enbart att det fanns en handliggare
som ansvarade for servicen till denna grupp. Att inritta en
funktion med en invandrarhandliggare ir naturligtvis inte
tillrickligt fér att uppnd ett bra resultat. Dirutéver krivs att
arbetssitt och metoder anpassas till invandrarnas behov och
forutsittningar. Genom att ha en handliggare med sirskilt
ansvar for personer med invandrarbakgrund byggde kontoret
upp kompetens, insikt och forstdelse f6r denna grupps sirskilda
forutsittningar och behov som arbetssékande. 1 ett av
kontorsparen (storstadsparet) fanns en invandrarhandliggare vid
bida kontoren. Invandrarhandliggaren vid kontoret med det
simre resultatet hade dock en betydligt stérre arbetsbérda in vid
kontoret med det bittre resultatet.
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Inskrivningsrutiner

Vid samtliga kontor med de bittre resultaten var vintetiden for
att 3 triffa en platsformedlare efter inskrivningen kortare,
jimfort med kontoren med de simre resultaten. Vid de simre
kontoren var invandrarna under lingre tid hinvisade till
sjilvservice vid platsautomater etc. Enligt RRV missgynnade
detta troligen de arbetssokande invandrarna, eftersom de ofta
har spriksvirigheter och dirmed svirare att kontakta arbets-
givare pd egen hand.

Foretagskontakter

Samtliga invandrarhandliggare vid de studerade kontoren hade
omfattande egna foretagskontakter vid sidan av de olika bransch-
handliggarna vid kontoret. I en tidigare granskning’ konstate-
rade RRV att handliggare med ansvar f6r kontakter med bide
foretag och arbetssokande har storre férutsittningar att uppnd
bra ”matchningsresultat” (se avsnitt 5.4). Invandrarhandliggarna
arbetade 1 stor utstrickning ocksd med att ackvirera platser,
vilket innebir att handliggaren kontaktar olika arbetsgivare for
att marknadsfora de arbetssokande och pd sd sitt “skapa”
arbetstillfillen f6r de berdrda eller mojlighet tll praktik. Ett
foretagsinriktat arbetssitt dr generellt av betydelse for
effektiviteten 1 arbetsférmedlingens verksamhet. Det visar bl.a.
en granskning som RRV publicerade &r 1999.*

3 Arbetsformedlingens foretagsinriktade arbete (RRV 2001:2), Riksrevisionsverket (2001).
* Effektiviteten i arbetsférmedlingen (RRV 1999:15), Riksrevisionsverket (1999).
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Arbetsmarknadspolitiska program

Kontorsjimforelsen uppvisade inte en entydig bild av skillnader
mellan kontoren nir det giller att arbeta med arbetsmarknads-
politiska program”.

Samarbete med kommunen

Ett tidigt samarbete mellan arbetstérmedlingen och kommunen
paverkar mojligheterna f6r invandrare som studerar pa sfi® att {3
ett arbete efter avslutad utbildning positivt. I de kommuner som
kontoren med de bittre resultaten verkade i1 fanns ofta en
flyktingmottagare. Invandrarhandliggarna hade tita kontakter
med kommunens flyktinghandliggare for att utbyta information
och diskutera framtida &tgirder for sfi-studerande. Arbetsfor-
medlingskontoret var dirmed vil férberett nir det var dags att
aktivt matcha den arbetssokande mot lediga jobb. Dessutom
fanns ofta ett introduktionsprogram fér nyanlinda flyktingar
som dven innehdll praktik.

De nyckelkomponenter som RRV utifrén kontorsjimférelsen
fann var gemensamma f6r kontoren med de bittre resultaten och
som sedan legat till grund f6r definitionen av ett gott arbetssitt
for att hjilpa utrikes f6dda till reguljirt arbete ir:

e kontoret hade en invandrarhandliggare som arbetade aktivt mot
foretagen,

e handliggaren arbetade utifrin den sdkandes behov och hjilpte
till med att kontakta limpliga arbetsgivare, handliggaren kunde
dven ackvirera platser,

e kontoret anvinde yrkesinriktad utbildning och kunde
skriddarsy utbildningar vid behov,

> Med arbetsmarknadspolitiska program avses hir arbetsmarknadsutbildning, férbered-
ande eller orienterande utbildning, anstillningsstdd, start av niringsverksamhet, arbets-
praktik, projekt med arbetsmarknadspolitisk inriktning samt datortek.

¢ Svenskundervisning f6r invandrare.
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e kontoret hade byggt upp ett vil fungerande samarbete med
kommunen kring nyanlinda invandrare, rutiner fanns fér att
undvika vintetider till férmedlingen efter avslutad sfi.

Resultaten fran de bida regressionsanalyserna visar pd ett tydligt
statistiskt sikerstillt samband mellan ett arbetsférmedlings-
kontors resultat och sitt att arbeta, efter det att hinsyn tagits till
kontorets yttre forutsittningar, regionala skillnader och
individuella egenskaper hos de arbetssokande.

Vid ett kontor med ett arbetssitt som helt 6verensstimde med
arbetssittet vid kontoren med de bittre resultaten 1 den parvisa
kontorsjimforelsen, var sannolikheten 74 procent hogre for en
invandrare att fi arbete jimfort med ett kontor som arbetade
som kontoren med de simre resultaten. Motsvarande sanno-
likhet fér personer fédda i Sverige var 43 procent. Arbets-
formedlingens arbetssitt har alltsd stor betydelse f6r chansen for
de arbetssdkande att f& arbete. Sirskilt stor och signifikant
betydelse har arbetssittet fér personer fodda utanfoér Norden.
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