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Kompetens for
mangfald i arbetslivet

ar ett initiativ av Radet for arbetslivsforskning i samverkan med Arbets-
marknadsverket, Svenska ESF-radet, Integrationsverket och Lands-
tingsférbundet, Svenska Kommunférbundet, Svenska Arbetsgivarefore-
ningen samt Utvecklingsradet for den statliga sektorn. Denna satsning
syftar till att stimulera och 6ka den praktiska kunskapen om mangfald i
svenskt arbetsliv.

Initiativet innefattar tre aktiviteter:
e stod till metod- och utvecklingsprojekt, seminarier m.m.

* en webbplats for omvéarldsbevakning www.mangfald.org
« stod till utgivning av arbetsrapporter Mangfald i arbetslivet

Mangfald i arbetslivet vander sig att alla som ar intresserade av mangfal-
dens majligheter och hinder i arbetslivet. Med begreppet mangfald avses
ett dynamiskt nyttjande av individers kompetens och resurser oavsett
bakgrundsfaktorer som exempelvis kon, etnicitet, utbildning, alder och
funktionshinder. En strategi for mangfald i arbetslivet bor framja 6kad
integration, battre kompetensutnyttjande och en mer adekvat kundorien-
tering i saval privat som offentlig verksamhet.

| rapportserien presenteras idéer, modeller och resultat fran de utveck-
lings- och metodprojekt som erhallit stod inom ramen for samverkans-
initiativet Kompetens for mangfaldens arbetsliv. Forfattarna ar arbetslivs-
forskare, konsulter och journalister. De svarar sjalva fér innehallet i sina
respektive skrifter.

Hittills utgivna arbetsrapporter &r:
1. Vad betyder mangfald pa svenska? Rapport fran en konferens och ett
forskarsamtal. Katarina Bjarvall

2. Att se med andra dgon — bilder av svenskt arbetsliv formedlade av
invandrade ingenjorer. Eva Lofgren och Gabriella Fagerlind

Rapportserien ges ut av Radet for arbetslivsforskning i samverkan med
Svenska ESF-radet och Integrationsverket.

Redaktor: Gabriella Fagerlind, Radet for arbetslivsforskning.

Redaktionsutskott: Kenneth Abrahamsson, Radet for arbetslivsforskning
UIf Qwarfordt, Integrationsverket
Carl-Magnus Tunevall, Svenska ESF-radet.



Forord

Denna studie har varit mojlig att genomféra tack vare stod fran Radet for
arbetslivsforskning inom ramen for Kompetens for mangfaldens
arbetsliv. SACO har ocksa gett bidrag till studien.

Vi vill tacka de ingenjorer som generdst upplatit sin tid for att delta i vara
intervjuer, Natverket Globala Ingenjorers styrelse for feedback pa vart
frageformular samt Gunnel Roman, KTH, och Magnus Green, Vaxjo uni-
versitet, for deras metod- och litteraturstdd. Ett stort tack till Lennart
Arvedson, ConcoursCepro, som under hela arbetets gang har varit ett
fantastiskt stod och bollplank.

Stockholm april 2000

Eva Lofgren Gabriella Fagerlind



Inledning

1990 startades pa initiativ av Eva Lofgren Internationella Ingenjorer.
Projektet finansierades av AMS och Lansarbetsndmnden i Stockholm och
blev sedermera en specialarbetsformedling i Stockholm.

Internationella Ingenjorer sammanfér svenska arbetsgivare och hégsko-
leutbildade ingenjorer med utldndsk bakgrund. Férutom att formedla kon-
takten mellan arbetsgivare och ingenjor erbjuder Internationella Ingenjérer
ocksa de utlandska ingenjorerna skraddarsydda utbildningar. Olika typer
av praktikplatser och projektanstallningar har ofta blivit ingangen till den
svenska arbetsmarknaden. Internationella Ingenjorers aktiva roll i ingenjo-
rernas karriar och arbetsliv avslutas i och med att ingenjorerna pabdrjar
sin projektanstéllning hos den presumtive arbetsgivaren.

Under mina nio ar som ansvarig for arbetsférmedlingen Internationella
Ingenjorer i Stockholm hann jag méta drygt 2 000 hogskoleutbildade tek-
niker som alla hade det gemensamt, férutom att de var arbetslosa, att de
ursprungligen inte kom fran Sverige. Ungefar 600 ingenjorer fick under
min tid som chef pa Internationella Ingenjorer ett kvalificerat arbete, men
nar porten till arbetsgivaren slog igen slutade vart uppdrag. Jag undrade
ofta — Hur gick det sen? £va

Ur Evas undran dver hur de invandrade ingenjorerna hade det hos sina
arbetsgivare foéddes idén till denna studie. Vi tyckte att det skulle vara
spannande att hora hur nagra av dessa ingenjorer upplevde det svenska
arbetslivet nar det gallde allt fran strukturerade processer, sasom rekryter-
ing och arbetsplatsintroduktion, till mer ”mjuka” delar sdsom chefens
roll, samarbete med arbetskamraterna och den svenska kafferasten. Vi
antog att ingenjorerna skulle kunna férmedla ett antal bilder av svenska
arbetsplatser sedda, med andra 6gon an de som vanligen rapporterar om
svenskt arbetsliv.

Under sensommaren 1999 gjorde vi individuella intervjuer med 15
invandrade ingenjorer. Varje intervjuer varade en till tva timmar. Efter
sammanstallning och analys av materialet genomférdes tva fokusgrupp-
sintervjuer med héalften av de intervjuade vid varije tillfalle. Vid fokus-
gruppsintervjuerna presenterades resultaten av de individuella intervjuer-
na och dessa diskuterades och analyserades gemensamt av gruppen.

Ingenjérerna som intervjuades ingar i Néatverket Globala Ingenjorer, ett
natverk som bildats av yrkesverksamma ingenjorer som en gang tillhort
arbetsformedlingen Internationella Ingenjorer. De intervjuade ingenjorer-
na har gemensamt att de har utlandsk ingenjorsexamen, de har varit
minst 5 ar i Sverige och har arbetat inom sitt utbildningsomrade i Sverige
i minst tva ar. Fyra av de 15 &r kvinnor. Det finns en stor spridning i
gruppen nar det galler teknikomrade, alder, fodelseland och utbildnings-
land. Halften arbetar pa storre foretag eller inom offentlig sektor och
halften pa mindre arbetsplatser.



1. Se exempelvis Thomas
(1991), Cox (1993), Kandola
& Fullerton (1994); Leach
et. al (1995), Wilson (1996),
Cox & Beale (1997), DO
(1999), Fagerlind (1999).

De intervjuades utbildningsniva
och inriktning samt alder och fodelseland:

Maskiningenijor, Peru (30 ar)
Elenergiingenjor, tekn dr, Ryssland (40 ar)
Telekommunikationsingenjor,  Irak (32ar)
Vag/trafikingenjor, Irak (47 @r)
VVS-ingenjor, Polen (34 dr)
Teknisk Fysiker, fd Jugoslavien (42 ar)
Kemiingenjor, Kuba (354ar)
Kemiingenijor, Bangladesh (43 ar)
Livsmedelsingenjor, fd Jugoslavien (38 ar)
Hydrogeolog, Tjeckien (45 ar)
Oljeingenijor, Tunisien (38ar)
Processingenjor, tekn dr, Ryssland (53 ar)
Kvalitetsingenjor, Iran (40 ar)
Natverkstekniker, Irak (53 4r)
Maskiningenjor, Ryssland (40 ar)

Bade de intervjuade och deras arbetsplatser ar anonyma, dvs. i redovis-
ningen som foljer har vi bytt ut namnen pa de som citeras. Att ingenjorer-
na och deras arbetsplatser skulle vara anonyma var ett forhandskriterium
som vi tyckte var viktigt och som vi tror lett till att de intervjuade vagade
vara mer 6ppenhjartiga om forhallandena pa sin arbetsplats.

Vi har genomfoért ett begrénsat antal intervjuer. De erbjuder inget under-
lag for generaliseringar. Men de ger en grund for fragor och sjalvkritisk
reflektion.

Arbete med mangfald kraver mer dn att 6ka “olikheterna bland persona-
len”, olikhet exempelvis med avseende pa etnicitet, kon, alder, utbildning,
social bakgrund och funktionshinder. Det fordras ocksa ett systematiskt
utvecklings- och forandringsarbete nar det galler organisationskultur,
organisationsklimat, ledarskap, interna system och interna processer?.
Var avsikt ar att de empiriska bilder som de invandrade ingenjorerna for-
medlar ska ge ledtradar till ndgra karaktaristika i organisationskultur,
organisationsklimat, ledarskap, interna system och processer som under-
lattar och framjar 6kad etnisk mangfald pa svenska arbetsplatser. Vi miss-
tanker att det i vara organisationer finns ’inbyggda” varderingar, struktu-
rer och processer som hindrar eller forsvarar for organisationen att fullt
ut ta till vara och utnyttja en mangfaldig arbetsstyrka. Liksom att de tro-
ligen hindrar eller forsvarar for en mangfaldig personal att fullt ut utveck-
la sin potential och bidra till organisationen.



Rekrytering och introduktion

Nar Irina en kvall som vanligt gick till sitt arbete som stadare pa det lilla
konstruktionsforetaget var det inte tomt och stilla som det brukar. Denna
kvéll var alla kvar pa kontoret intensivt diskuterande ett tekniskt pro-
blem. De hade fatt i uppdrag fran en kund att konstruera en stor platcy-
linder. Cylindern skulle sedan kapas snett med en viss vinkel. Problemet
alla brottades med var hur man skulle tillverka cylindern i den plana tun-
nplaten for att sedan svetsa ihop den. Irina som var utbildad maskinkon-
struktor i Ryssland hade 16st liknande problem férr. Hon gav sig in i dis-
kussionen:

— S& har ar det. Har man en cylinder och skéar av den snett blir det en
ellips. Om man ska tillverka cylinderns mantelyta forst och sedan svetsa
ihop den foljer platen en parabelkurva. Det har ar formeln for en ellips
och formeln for en parabel.

Chefen pa konstruktionsféretaget insag att det var resurssléseri att Irina
gick och stadade och erbjod henne istéllet anstéallning som konstruktér
efter en kurs i datorstddd konstruktion.

Arbetsmarknadsatgarder viktiga for forsta jobbet

Samtliga ingenjorer vi intervjuat har fatt sitt forsta arbete i Sverige via
arbetsformedlingen Internationella Ingenjorer och nastan alltid genom att
delta i ndgon arbetsmarknadspolitisk atgard. Det kan vara praktik, rekry-
teringsstod, en skraddarsydd utbildning eller en kombination av dessa.
Samtliga menar att detta stod varit en forutsattning for att fa ett kvalifi-
cerat arbete inom sitt utbildningsomrade. De invandrade ingenjérerna
har ofta behovt en kortare pabyggnadsutbildning som innehaller det
senaste inom respektive teknikomrade, eftersom de varit borta fran sitt
utbildningsomrade ett antal ar i och med flytten till Sverige.

Men det finns ibland nackdelar med att komma in pa en arbetsplats efter
det som uppfattas som positiv sarbehandling. De nya medarbetarna far
liksom en stampel i pannan déar det star ”invandrare” och alla vet att de
har kommit in genom en annan dérr &n 6vriga anstéllda. Det &r vanligt
att om en hel grupp bérjar samtidigt pa en arbetsplats blir alla i forsta
hand identifierade med gruppen och inte som individer. Mohammed till-
hor en grupp pa sju ingenjorer som alla efter en spetsutbildning hamnade
pa samma konsultforetag. Deltagarna hade svart att bli accepterade av
flera av de svenska kollegerna pa arbetsplatsen och det gjorde att de
annu mer holl sig till varandra. Det gick sa langt att flera svenskar sluta-
de pa foretaget darfor att de tyckte att det hade kommit in for manga
ingenjorer med utlandsk bakgrund. Avdelningschefen, som sjélv har
utlandsk bakgrund, var drivkraften bakom deras anstallningar. Hon blev
mycket viktig for hela gruppen och hon blev litet av en stotddmpare mot
de svenskar som var kritiska till nykomlingarna.



Vi borde inte hamnat i samma grupp. Nu blev det var gruppchef som fick
hela ansvaret. Det kravde otroligt mycket arbete, tid och energi fran hen-
nes sida. Hon blev som en mamma for oss och pa nagot sétt beskyddade

0ss. MOHAMMED

Svetlana fick inte anstéllning pa sin forsta praktikplats pa grund av
medarbetarna pa avdelningen. De hélsade inte ens pa henne. Hennes chef
ville garna anstélla henne.

Chefen, hon ville anstélla mig men personalen ville inte. Hon sa det till
mig sjalv. Jag hjélpte henne med forskning for hon ville skriva en avhand-
ling. Jag satsade pa en gang pa mitt arbete och det gick bra men hon sa:
Jag skulle vilja anstélla dig men tyvarr dom vill inte.

Kan du arbeta tillsammans med kvinnor?

Nagra har erfarenheter av anstallningsintervjuer dar fragorna speglar
rekryterarens egna fordomar. De fick fragor som knappast skulle stallts
till en svensk ingenjor.

Mohammed berattar om en intervju pa ett stort multinationellt foretag.

Jag var pa intervju. Kan du jobba med tjejer? Fragade man mig. Jag
berattade att hélften av studenterna pa Bagdad universitet ar tjejer sa jag
har ingenting emot att jobba med tjejer — tvartom. Nu tycker jag det ar
trakigt att vi har bara tva tjejer. Men valdigt manga har férdomar om
muslimer. Jag & muslim, jag ar nykterist men jag ar vanlig manniska
ocksa.

Karim blev testad i svenska spraket under anstéllningsintervjun med den
tekniska chefen.

Forst gick jag pa intervju med en teknisk chef och han fragade: Hur skri-
ver man konstruktion? Hur stavas det? Sjalvklart, jag associerar till frans-
kan som &ar mitt andra sprak eller nastan mitt forsta. Och da nar jag har
skrivit det sa han: Jaha, sd du kan svenska. Jag tankte: Det &r inte ett
svenskt ord.

Introduktion

Ingenjorerna hade mycket blandade erfarenheter av hur introduktionen
pa arbetsplatsen gatt till. Detta beror dels pa vilka rutiner man generellt
har nar det galler introduktion av nyanstéllda, dels p4 om arbetsgivaren
ser praktikanten som en potentiell medarbetare eller enbart en tillfallig
praktikant.

Det var ingen som kénde ansvar for mig pa avdelningen. De behévde inte
betala min 16n, de behdvde inte bry sig om mina tider och timmar och
timdebitering. Jag tycker att det ska vara forankrat i foretagsledningen att
det kommer en praktikant. Da maste de anstéllda ta hand om honom.
Det skulle finnas en mentor som arbetar pa samma avdelning sa att prak-
tikanten vet att han kan ga till den personen och stélla fragor, ha 6nske-
mal. Mentorn ska veta att han har en praktikant som han ska ta hand
om. Inte bara satta honom vid ett skrivbord och en telefon. Sa var det i
mitt fall. Jag fick ingen handledning. HAssAN

Jag borjade min praktik precis innan jul och alla var pa semester. De lam-
nade laboratoriet till mig. Chefen visade mig en parm med de metoder de



anvander. Da korde jag analyser alldeles ensam. Det var latt for mig. Jag
hade stor erfarenhet fran mitt hemland. SVETLANA

Flera av ingenjorerna beréattar att de fatt ta initiativ sjalva for att fa lamp-
liga arbetsuppgifter under praktiktiden. Ibland fanns det ingen som kande
riktigt ansvar for praktikanten och ibland trodde chefen inte att ingenjo-
ren hade tillrackliga kunskaper for att utféra de arbetsuppgifter som
fanns.

Den forsta tiden var jobbig. Man satt s ensam. Man tordes inte saga sa
mycket. Man pratade ju inte s& bra svenska. Jag hade en kontaktman
men han arbetade inte pa samma avdelning. Det var jag sjalv som tog ini-
tiativet till att fa arbetsuppgifter. Hassan

P& nagra arbetsplatser sag arbetsgivaren praktiken som en provanstéall-
ning och tog mycket val hand om de praktiserande ingenjorerna.
Praktikanterna hade nagon ansvarig som de regelbundet traffade. De
behandlades inte annorlunda &n redan anstéallda.

Juan hamnade pa ett litet familjeforetag startat av en familj fran Estland.
De marknadsfor och séljer kemiska instrument och behdvde en spanskta-
lande forsaljare.

Den som anstéllde mig som praktikant var forséljningsansvarig. Han blev
min mentor. Jag sa till honom att jag ar kemist och mycket intresserad av
marknadsforing och férsaljning. Men jag behover stdd. Jag har ingen
erfarenhet. Han sa att den kompetensen har vi pa foretaget. Den kan vi
ge dig. S& han var den stérsta mentorn for mig.

Manuel har borjat pa sin andra arbetsplats, ett stort internationellt fore-
tag dar arbetsklimatet & mycket positivt. Han tycker inte han behdver
nagon mentor eller handledare.

Man behéver ingen mentor. Det &r bara att ga och fraga. Man far fraga
hela tiden. Om jag letar efter nagra papper kan jag ga till vem som helst
och da den personen gar med mig och visar mig. Sa funkar det pa var
avdelning. Det ar en fin stdmning. Samtidigt finns det speciella kurser for
nyanstéllda dar man far lara sig om foretaget. Men alla &r medvetna om
att nyanstallda behover hjalp. De ar inte sd harda med oss. De forstar att
det &r svart och kommer till och med sjalva till oss och fragar om vi
behdver hjélp.

Natverksrekrytering

Vi fragade ingenjorerna hur rekrytering i allméanhet gar till pa deras
arbetsplatser. Myndigheter och kommuner annonserar medan konsultfo-
retag i mycket stor utstrackning anvander sig enbart av natverk och kom-
pisrekrytering.

Det mesta sker via kontakter eller via att man pratar i avdelningen att vi
behover forstarkning och ar det ndgon som kanner nagon. HASSAN

Arbetsformedlingen och Internationella Ingenjorer tycks inte vara en vik-
tig rekryteringsvag. Undantag ar Irinas férsta arbetsplats. Det lilla kon-
struktionsforetaget har redan manga anstallda med utlandsk bakgrund
och for chefen var det naturligt att rekrytera ytterligare en konstruktor
via Internationella Ingenjorer. Aven Irinas nuvarande chef ar intresserad
av fler utlandska ingenjorer.

Min chef forbereder att anstélla fler tror jag. Det kanns att nu ar han inte
langre negativ mot utlandska ingenjorer. Du vet nar jag kom till férsta
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intervju det kéndes att de var litet, inte negativa, men missténksamma
mot mig. De fragade mig: ”Kan du standard pa svenskt stal?”” Javisst, sa
jag och namnde nagra. Det beror pa att de hade ingen erfarenhet att traf-
fa ndgon utlandsk ingenjor. Det ar samma sak som om du gar och koper
en rysk mjolk. Da tanker du kanske att det kan bli nagot fel att den kan
vara radioaktiv eller sd. Precis sa ar det for dem. De har aldrig traffat
nagon utlandsk ingenjor och de har inte den erfarenheten. Men nu nér vi
har veckomoten och de sager nagonting och jag ocksa sager nagonting
forstar de att jag hanger med att jag fattar. Da faller den har misstank-
samheten. [RINA

Vi blev OGverraskade av att fa av de intervjuade ingenjorerna som bidragit
till att nagon landsman fatt arbete pa foretaget. Anledningen tycks vara
att de annu inte kanner sig tillrackligt trygga i organisationen for att vaga
rekommendera nagon landsman. Nar det galler arbetsgivarna tycks inte
manga ha tankt pa att deras medarbetare med utlandsk bakgrund har
egna natverk som borde vara intressanta att rekrytera ur.

Mohammed forsoker aktivt marknadsfora sina vanner pa sin nya arbetsp-
lats. Det skulle han aldrig ha gjort pa sin forsta arbetsplats men nu kan-
ner han sig trygg i sin yrkesroll och vet att kamraterna litar p4 honom
och hans omdéme. Han arbetar pa ett foretag som i stor utstrackning
rekryterar via de anstalldas natverk.

Vart foretag ar kant sa de behover inte annonsera. For mina svenska kol-
leger &r det lattare for de har kompisar som jobbar pa Ericsson t ex. Sjalv
har jag just bérjat bygga det har kontaktnétet. Férut hade jag ingenting
men nu har jag lite natverk. Jag hjalper garna invandrare som vill borja
arbeta hos oss.

Manuel forsoker ocksa hjalpa sina vanner som annu inte fatt jobb genom
att ge goda rad.

Jag kan inte hjalpa dom precis till jobb men jag kan hjalpa dem med vil-
ken vég de ska ta for att komma till en anstéllningsintervju.

Hassan forsoker ocksa bidra med sitt natverk nar det galler rekrytering
men tycker att det ar svart. Framst darfor att kunderna kraver svenskhet.

Ja, jag har rekommenderat en kompis. Han har sokt. Det ar en kille fran
Iran. Jag vet hur de kan resonera men jag kan inte géra mer. | var
bransch &r det extra svart. Vara kunder ar stat och kommun och de har
inte behov av personal med utlandsk bakgrund. Vi arbetar inte mot
utlandska kunder. De flesta vill inte ga ut till bestallarna med ett underlag
med en konsult med ett utlandskt namn. Dom vet att kunderna &ar kon-
servativa och vill att utredaren ska heta Fredriksson eller nagot liknande.

Samir kommer med en tankvéard reflektion nar det galler rekrytering.

En svensk kan anstéllas utan att han har tillrdcklig kompetens och for att
laras upp pa arbetsplatsen. En invandrare anstalls bara om han redan kan
jobbet, och ofta under forutsattning att han kan det béttre an alla andra
som soker.

Att byta jobb och komma in pa egna meriter
Nar jag borjade pa mitt nya jobb fick jag litet mer respekt och man slip-
per den dér tacksamheten. Jag sdljer mina insatser och jag har ett annat
sjalvfortroende. Direkt kadnde jag mig mycket battre. HAsSsAN

n



Nagra av ingenjoérerna har bytt arbete en eller flera ganger sedan de kom
till Sverige. Nagra var tvungna pa grund av arbetsbrist andra gjorde det
for att fa béattre 16n och intressantare arbetsuppgifter. De som har bytt
jobb pa eget initiativ berattar om hur mycket battre de kanner sig pa den
nya arbetsplatsen dar de kommit in helt pa egna meriter. Att ha svensk
arbetserfarenhet i bagaget starker deras sjalvfortroendet.

Nar jag var pa min gamla arbetsplats hade jag den dar stampeln i pannan
att jag ar en av den dar gruppen som kom fran kursen. Den stampeln har
jag blivit av med nar jag bytt arbete. De vet inte pa vilket satt jag fick
min spetsutbildning och vem som betalade. De &r bara intresserade av
vad jag kan. Nar jag kom till min nya arbetsplats hade jag mer erfarenhet
av det svenska samhéllet och svenskt arbetsklimat. Jag kénner att jag var
mer valkommen dar. MOHAMMED

Manga har sokt hundratals jobb innan de fick det forsta arbetet via
arbetsformedlingen. Att sedan sbka nytt arbete ndr man har svensk erfa-
renhet och svenska referenser ar nagot lattare.

Jag tror att man &ar skrdmd att anstélla folk med utlandsk bakgrund. Det
marker jag pa mina ansokningar. Vissa jobb det stamde perfekt allting
som dom Onskade att man kunde. Inte kom jag till intervju. Da tycker
jag att det beror lite pa bakgrund. Det &r svarast att fa det forsta jobbet
for sen har man referenser. MirOSLAVA

For alla oss invandrade ingenjorer ar det viktigt att komma i jobb som
ingenjor pa nagot stélle dven om det inte precis ar inom vart specialomra-
de. Sen blir det annorlunda att s6ka arbete ndr man redan har svensk
erfarenhet. Da spelar man i en annan division. Inte som nar man soker
jobb och &r staderska. /rinA

Manuel trivdes inte med chefen och sina arbetsuppgifter pa det forsta lilla
produktionsforetaget han praktiserade pd. Han sag ingen mojlighet till
utveckling och tyckte han hade sma majligheter att paverka sin egen
arbetssituation. Han sokte och kom in pa ett stort internationellt foretag.

Nar jag borjade dar andrades min asikt om hur det ar pa foretag i
Sverige. Har &r vi ett team. Vi gor saker tillsammans. Mina arbetskamra-
ter ar t.o.m. intresserade av andra lander. De fragar mig en massa saker
om Peru. Man ska inte bara tdnka pa det man har utan man ska vaga
satsa pa nagot annat.

Alla vagar inte byta jobb daven om de skulle vilja. Hassan trivdes inte pa
sin forsta arbetsplats men vagade inte byta forran han blev tvungen i och
med att han blev uppsagd. Da tog det betydligt langre tid for honom att
fa ett nytt arbete an for hans svenska kolleger som ocksa blev uppsagda.

Foretaget gick daligt sista halvaret. Man madde psykiskt daligt, fick lik-
som daligt samvete. Jobbet for oss utlanningar, att ha jobb, &r nummer
ett. FOr min existens, for min familj, for mina bekanta och mina sléak-
tingar. Borjar det rasa da slar det direkt pa sjalvfortroendet. D& mar
man daligt.

Alexander kanner att han inte drar in de pengar foretaget hade ténkt sig.
Han har sokt nagra andra jobb men inte lyckats komma pa interviju.

Jag ser att det ar jattesvart att fa jobb. Jag lyckades en gang och darfor
maste jag behalla det jobbet. Jag vagar inte fraga om jag ar en belastning
pa foretaget om de helst vill att jag soker jobb nagon annanstans.
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Kompetens och utveckling

Det ar intressant, men det ar inte sa att man sitter och funderar mycket
och det ar inte sa jattesvart som jag tankt mig. Jag ar utbildad till att till-
verka maskiner men har far jag bara konstruera fixturer. Jag skulle vilja
jobba pa Volvo, Saab eller Sandvik, da skulle jag utnyttja min utbildning
battre. MANUEL

Tillvaratagande av kompetens

Nagra av de intervjuade ingenjorerna har spetskompetens och en unik
position sin i organisation, medan andra aterfinns pa en lag niva och med
for enkla arbetsuppgifter i forhallande till sin utbildningsniva och arbets-
livserfarenhet. Tyvarr ingar fler i gruppen som aterfinns pa for lag niva,
det vill sdga ingenjorernas kompetens och erfarenhet tas inte tillvara fullt
ut. Nagra delar sin arbetstid mellan traditionella ingenjorsuppgifter och
arbete med organisationens Intranat eller som webbredaktor.

Svenska arbetsgivare och myndigheter anses vara daliga pa att véardera
utldndska examen liksom utlandsk arbetslivserfarenhet. Konsekvensen av
detta tycker ingenjorerna ar att deras kompetens och erfarenhet inte
utnyttjas fullt ut. Vidare kénner flera att de inte far mojlighet att préva
pa nya arbetsuppgifter inom foretaget. Antingen beror detta pa att arbets-
givaren/chefen inte forstar att de ar kapabla till det eller sa har de blivit
nyckelpersoner pa sin nuvarande befattning och det ar béattre/bekvamare
att de stannar kvar dar an att de utvecklas ytterligare genom andra arbet-
suppgifter.

Ja, jag kanner att jag ar pa ratt plats men jag ar ocksa nyfiken och skulle
garna prova pa andra avdelningar. Jag tror min kompetens skulle utnytt-
jas battre om jag fick ga runt pa andra avdelningar. /Gor

En annan forutsattning for att ens kompetens ska tas till vara, menar de
intervjuade, ar att man integreras nagorlunda med arbetskamraterna for
att utbyta erfarenhet och ge varandra st6d.

For att utvecklas och veta att man jobbar bra man maste ha dialog och
kontakt med andra som sysslar med samma fragor. Det har blivit mycket
battre nu nar jag har kontakt med nagra inom mitt specialomrade.
MIROSLAVA

Nagra av ingenjorerna upplever att deras kompetens inte utnyttjas fullt ut
pa grund av att de basta och roligaste jobben forst gar till svenskarna”
och att jobben som blir kvar gar till de invandrade ingenjorerna. Flera
berattar ocksa att de har kolleger som aldrig fragar dem direkt om teknis-
ka problem eller fragor inom deras specialomrade, utan kollegerna gar till
ndgon annan arbetskamrat som sedan i sin tur fragar den invandrade
ingenjoren.

Framfor allt de aldre, de var litet forsiktiga. Om de ville ha nagot gjort
kom de aldrig direkt till mig utan gick till ndgon av svenskarna. Sa var
det hela tiden de forsta tva, tre aren. Forst gar jobben till svenskarna och
om de inte har tid kom jobbet till mig. Hassan
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Jag forstar dem for jag ar sjalv reserverad mot folk som jag inte kanner.
Men efter nagra manader maste man kunna téanka att den har manniskan
ar utbildad inom vart omrade och han maste kunna utféra nagot av det
arbete vi haller p& med. Jag tycker de borde ha kommit till mig med mer
arbetsuppgifter. HASsSAN

Utlandskt klingande namn och brytning lyfts av arbetsgivare fram som
potentiella problem i kundkontakter. Ingenjorerna uppfattar detta som
hammande eftersom det innebar att de inte far chansen att vara t.ex. pro-
jektledare. De ser det som resurssloseri och nedsldende for den egna
utvecklingen. Men det finns ocksa misstanke om att arbetsgivaren gom-
mer sig bakom kunden kraver svenskhet”. Att det egentligen ar arbetsgi-
varen som ar osaker pa hur det skulle se ut” om man hade ha ett
utlandskt namn som hogst ansvarig for ett projekt. Och att arbetsgivaren
ar osaker pa om de invandrade ingenjorerna verkligen klarar av projekt-
ledarrollen, kundkontakterna och att ha hdgsta ansvaret.

Jag tror jag har battre karriarmaojligheter hos det konsultforetag jag job-
bar for nu men samtidigt ar det mycket svarare for oss med udda namn,
med brytning, med utlandsk examen att komma upp sig oavsett hur duk-
tig man ar. Jag har kontakt med bestéllare och sa men fortfarande finns
den héar barriaren. Ringer jag till en kund sa ringer de tillbaka till en
svensk i projektet i stallet for till mig. Man har blivit van s jag bryr mig
inte s& mycket. En gang ville man anstélla en kille som skulle jobba som
handléggare och vara den som har kontakt med kunderna och bestéllar-
na. Han skulle sedan lagga ut jobbet pa oss andra. Men da vagade jag
saga att “det staller jag inte upp pa”. Alla ska ha kontakt med kunderna,
projektera och skicka resultatet och fa kontakterna. Hassan

Han sa inget direkt om utldndska namn men jag vet att det kan vara
svart att ga ut med mitt namn till en stor bestallare. Men jag sa Hur vet
du det? Varfor ska man inte kunna vaga satsa pd nya namn?” D4 blev
det tyst. HASSAN

Ett antal av ingenjorerna har s& smaningom hamnat helt ratt med tanke
pa utbildning och tidigare arbetslivserfarenhet och framhaller att nuva-
rande arbetsgivaren ar mycket lyhord nar det géller att ta till vara deras
kompetens.

Jag hade en fordel for det fanns ingen hydrogeolog pa arbetsplatsen. Fran
borjan var det tanken att jag skulle bygga grundvattendatabasen. Sa det
gjorde jag. Sen var det ingen som kunde hantera den vidare. Jag borjade
bli sjalvstandig. Jag fick ingen speciell hjélp, jag byggde allt enligt mina
idéer och mina erfarenheter. Och sen fick jag lite mer uppgifter om hyd-
rologi och blev mer och mer inblandad i olika projekt. Och plétsligt
fanns det ingen som kunde ta 6ver och det fanns chans att anstélla mig,
sa det gick ganska bra kan man sdga. MirRosLAvA (som nu gor spets-
karriar pa sin arbetsplats).

Jag ar jatteglad att jag fatt borja arbeta har. Du vet det ar min dromar-
betsplats. Jag har pluggat det har i sex ar i Ryssland och jag har arbetat i
sex ar i Ryssland med precis det har. Efter det sa kom jag till Sverige och
fick stada och d& man maste forsoka glomma. Man maste fortsatta leva
vidare anda. Och nu é&r jag tillbaka dar jag ville vara. Jag hade tur att det
gick pa detta satt. /RINA

Ja, det har vant, t.o.m. det har vant totalt. Jag jobbar i ett projekt dar jag
anvander direkt det som jag laste i Osttyskland. Mitt konsultforetag fick
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ett uppdrag inom ekonomi och trafik och man visste att jag forskat inom
detta och de gav mig direkt jobbet. Hassan

Bade Siamak och Abdullah arbetar som kvalitetsansvariga. Nar de borja-
de sin anstallning fanns det ingen som kunde sa mycket om kvalitetsstan-
darden 1SO9000 och kvalitetsfragor utan de fick sjalva bygga upp sin
egen och foretagets kompetens. Nu har de blivit nyckelpersoner pa sina
respektive foretag.

Sprak- och kulturkompetens

Gemensamt for de femton intervjuade ingenjorerna ar att de har omfat-
tande sprakkunskaper: alla talar minst tre sprak, fyra talar fyra sprak och
tva beharskar sex eller annu fler sprak. Men det ar inte madnga som regel-
bundet far anvéanda sin sprak- och kulturkompetens i arbetet. En anled-
ning till detta kan helt enkelt vara att foretaget inte insett att denna del av
ingenjorernas kompetens skulle kunna utnyttjas battre. Nagra av ingenjo-
rerna har dock fungerat som kultur- och spraktolk och haft presentatio-
ner vid utlandska besok och resor. Tre av dem &r specifikt rekryterade for
sin sprak- och kulturkompetens och anvander den i stor utstrackning i
sitt arbete.

Men det var en sak som var viktig: Jag kan ryska och det ar valdigt sall-
synt att man kan ryska och dessutom karnteknik. Sa det var min lycka,
jag hade tur kanske som fick jobbet. Det ar framforallt bistandsprojekt
inom stralskydd och nu &r det koncentrerat till naromradet, de baltiska
staterna och Ryssland och gamla Sovjetunionen. Vi har tata kontakter
med dem och hjalper dem med bistandsprojekt. Och de kan snarare ryska
an engelska. Sa att jag kan ryska var en viktig sak, det blev sa mycket lat-
tare att kommunicera. Jag kan alltsa agera inte bara som stralskyddare
eller fysiker utan ocksa som tolk. Och pa det sociala planet kandes det
véldigt bra. Sa jag kommer ihdg min chef pa intervjun nar han horde att
jag kunde ryska, a vad han blev glad! Han sa: Ahhh, vi har uppgifter till
dig! Icor

Ingenjorerna kritiserar svenska arbetsgivare for att inte ta tillvara den
sprak- och kulturkompetens som de besitter i det dagliga arbetet i organi-
sationen, till exempel i kontakter med utlandska kunder och leverantorer.
Flera ger exempel pa hur “svenskar™ utbildats i frammande sprak och
kultur i stallet for att arbetsgivare utnyttjar den kompetens som anstéllda
personer med utlandsk bakgrund i foretaget besitter.

Sa jag menar att det finns stora kompetenser! Sprak till exempel. Det ar
en stor skillnad néar jag pratar arabiska som &r mitt modersmal och en
svensk som har lart sig arabiska. Sa darfor tror jag att det finns stor kom-
petens bland dom véalutbildade invandrarna som finns i Sverige. Men
tyvarr, det utnyttjas inte. Och sakert inom kort alltsa Sverige kommer att
importera kunnande fran andra lander. Det ar battre att istallet ta hand
om dom som finns har. Atminstone dom kan lite svenska och dom kan
lite kultur och har det lattare kan man sdga. KArim

Visst finns det risk att arbetsgivaren inte inser att de invandrade ingenj6-
rerna besitter en fantastisk resurs i sin sprak- och kultur kompetens, men
det finns ocksa en omvand risk: att detta ar allt arbetsgivaren ser, att
ingenjoren inte far utvecklas och utnyttjas till andra arbetsuppgifter.
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Nagra av ingenjérerna ger exempel pa det. Speciellt forodande blir detta
om arbetsuppgifterna eller projekten inom det specifika kultur- och spra-
kkompetensomradet minskar, da upplever man att man inte langre ar
behévd inom foretaget.

Erfarenheter fran arbetsformedlingen Internationella Ingenjorer visar att
det &r ganska vanligt att invandrare hamnar mellan ”glasvaggar’. De har
svart att forflytta sig horisontellt i organisationen och fa préva nya arbet-
suppgifter. Att det sedan dessutom finns ett glastak gor inte saken lattare.
De hamnar i en ”’glasbox™.

Vidareutveckling

Samtliga ingenjorer ar néjda med den vidareutveckling de fatt i form av
kurser och utbildning! De flesta har regelbundet utvecklingssamtal och
tycker att de far den fortbildning de behdver. De som haft bade sma och
stora arbetsgivare redovisar att de fatt mer kompetensutveckling hos stor-
re arbetsgivare, medan de mindre arbetsgivarna varit mer restriktiva nar
det galler fortbildning. En del av de som sitter pa nyckelpositioner inom
sina organisationer kanner att deras chefer ar véldigt mana om att de
hanger med i teknikutvecklingen. Nagra av de intervjuade ger exempel pa
att de fatt bra vidareutveckling genom att rotera pa olika funktioner och
avdelningar i organisationen.

Nagra av ingenjorerna lyfter fram att deras karriarutveckling har varit
mycket bra och att arbetsgivaren ser deras potential och verkligen satsar
pa dem. Men andra ser det som ett problem for sin vidareutveckling att
de kommit in pa den svenska arbetsmarknaden forhallandevis sent i sin
karriar och haft avbrott i sitt arbetsliv de forsta aren i Sverige. De tror
inte att de kommer att fa mojlighet att avancera till hogre chefspositioner.
De ar helt enkelt for gamla for att satsas pa.

Nej, det tror jag inte att jag kommer att bli chef. Jag ar for gammal. Man
vill bara ha unga. Det har jag markt. Jag tycker det ar fel. Man ska se till
det personliga inte bara pa alder. SvETLANA
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Anstallningsforhallanden

Jag blev tvungen att acceptera I6nen jag fick fran borjan, det var inte jag
som férhandlade den utan Internationella Ingenjorer. Men i alla fall jag
var nojd for att for mig det var det viktigaste att komma in pa arbets-
marknaden, om man sdger som invandrare och jag hade en specialitet
som inte passade i Sverige. Och darfor var I6nen inte sa viktigt.
Loneutvecklingen, den gick som for dom andra. Men jag borjade lagt.
KARIM

Risk for utnyttjande av projektanstallning

Anstéllningsforhallandena for de intervjuade ingenjorerna ar valdigt vari-
erande. De flesta ar nu fast anstallda, men véagen dit har i manga fall varit
lang och gatt via det ena osakra anstallningsforhallandet efter det andra.
Nagra upplever att de blivit valdigt val behandlad under hela vagen fran
arbetsplatsintroduktionen, till projektanstélining och vidare till fast
anstallning.

Jag fick praktik och boérjade jobba med ett projekt dar jag skulle utvarde-
ra ett instrument. Praktiken var 6 manader och i slutet av praktiken fick
jag frdgan om jag var intresserad av att fa projektanstallning i processen,
da skulle jag jobba skift. Jag tyckte det var jattebra sa jag svarade ja. Och
da jobbade jag tre manader i processen och i slutet fick jag fragan om jag
var intresserad av att jobba pa labbet och fa fast anstallning. Och jag sva-
rade sjalvklart ja. Sedan dess har jag jobbat pa labbet och under tiden har
jag fatt frdgan om jag var intresserad av att lara mig mer om processen
och sd smaningom ersatta en person som &ar processansvarig som ska ga i
pension. Sa nu haller jag pa att lara mig processen, samtidigt ar jag inb-
landad i flera olika projekt med bade process- och kvalitetsfragor. EnVER

Men det finns ocksa exempel dar arbetsgivaren ar ovillig att ga fran pro-
jektanstéllning till en fast anstalining. ’Bottenrekordet™ &ar Igor som har
en nyckelposition pa en av organisationens marknader genom sin kultur-
och sprakkompetens, men trots detta inte far fast anstallning utan far
istallet sin projektanstallning forlangd med ett ar i taget och har nu varit
projektanstalld i fyra ar.

Det var 1996 som jag fick arbetsplatsintroduktion. Det blev en sex mana-
ders praktik forst, sedan projektanstallining. Och jag ar fortfarande pro-
jektanstalld. Man sager att man ar osaker och vet inte hur lange projek-
ten ska paga och kan bara planera ett ar i taget. Darfor far jag forlangd
projektanstallning med ett ar i taget. /Gor

En av ingenjorerna kande pa sig att han gjort ett bra jobb under sin
projektanstallning men att en del personer hos kunden inte ville ha
honom kvar for att han var invandrad och fran Mellanostern. Darfor
vagade han utmana sina chefer att ta in information fran fler kallor hos
kunden som underlag for avskedet. Detta gav resultat. Istallet for att bli
sparkad fick han vara kvar och blev sa smaningom fast anstalld. Nu har
han en nyckelposition som IT-problemldsare ute hos samma kund och
ar mycket uppskattad.
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Han sa till min chef ~Jag vill inte ha honom™. Sa min chef sa till mig “’Jag
vill inte ha dig”. Min provanstéllning skulle alltsa ta slut. Men jag prata-
de med en annan chef och frdgade honom “Ré&knar ni bara med vad en
enda person vad han séger, racker det for att sparka nagon?”. Jag sa
”Fraga dom andra, om du far samma svar fran dom, OK, du har ratt att
sparka mig”. Han sa ”OK, jag lovar dig”. Sa han traffade alla mina kol-
leger och han traffade dven en annan IT-person som jobbar for kunden.
Vet du vad hon sa till honom? Vi har fem konsulter fran ert bolag. Om
ni ska sparka nagon sparka alla de andra fyra och behall bara honom.
Det ar bara han som kan sitt jobb pa ratt satt.” Samir

Nagra av ingenjorerna har sjalva upplevt eller hért fran landsman och
vanner att svenska arbetsgivare satt i system att utnyttja maojligheten till
betald praktik for invandrad arbetskraft. En strategi ar att i 6 manader ta
in gratispraktikanter” och sedan ge dem projektanstéalining. En annan
variant ar att ta in praktikanter i 6 manader, ’sparka” dem och sedan ta
in ett nytt gang gratispraktikanter”. Den sista strategin verkar forekom-
ma aven for kvalificerade yrkeskategorier sdsom ingenjorer, ekonomer
och jurister.

Arbetsgivaren utnyttjar svensk lag eller arbetsférmedlingens svaga sidor
t.ex. praktik som samhallet betalar. Sedan far de anstélining men arbets-
givaren tjanar sex manader. Det ar mycket pengar. Och det &r inte en, tva
personer det ar fem, sex personer. | alla fall ar det béattre pa mitt foretag
an i manga andra foretag, for slutligen har han anstallt praktikanterna.
Men det finns massa foretag som tar praktikanter och far pengar fran
kommunen och sen nar kommunen inte vill betala mer det blir ingen fort-
sattning. RASHID

Féretag med daligt rykte

Det finns arbetsgivare i Sverige som redan har hunnit skaffa sig ett daligt
rykte bland valutbildade invandrare. Vi stotte i vara intervjuer pa tva
sadana foretag som flera av ingenjorerna vittnade om exploaterar valut-
bildade personer med utlandsk bakgrund eller behandlade dem illa.

De har en svar situation men samtidigt utnyttjar de invandrare. Utnyttjar
dom for ett visst jobb och sedan sparkar dem. Anstéller dem inte. Det &r
inte bara jag som har méarkt det utan andra som har varit dar och jobbat.
Sen sa sager de stopp, hej d&” och anstaller nagon annan. Sa ar det hela
tiden. En process som inte alls &r trevlig. MOHAMMED

Jag var ocksa pa intervju genom arbetsférmedlingen, som hade ordnat en
kontakt med det har konsultforetaget. Jag gick pa intervjun och den gick
bra, men sedan fick jag inte anstallningen. Men sedan var jag valdigt
tacksam for att jag inte borjade dér, det var efter jag fick information om
hur de behandlar invandrare. MirROSsLAVA

Lonevillkor jamforelsevis undermaliga

Ungefér en tredjedel av ingenjorerna ar néjda med sina nuvarande 16ner
och sin loneutveckling. Men drygt tva tredjedelar anser att de i jamforelse
med andra kolleger pa motsvarande niva har for lag 16n. Detta bekraftas
ocksa fran kolleger, fackliga representanter och officiell I16nestatistik.
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Jag kan inte jamféra mig pa ratt satt med de andra. Men den sista gangen
min chef och jag tréffades for att prata om I6n, han sa ’om du varit
svensk du skulle fatt mycket mycket mer”. Min arbetskompisar blev arga
nar de horde hur lite jag fick. Samir

Jag har 18 000. En man, han ar férhandlare i CF, sa att ’du har fruk-
tansvart lag 16n, du borde ha det dubbla™. Det ar ratt. Jag ar 53 ar, tek-
nologie doktor och konstruerar faktiskt nya apparater. SVETLANA

Statistik fran Civilingenjorsforbundet bekraftar att invandrade ingenjorer
fran lander utanfor Norden har samre 16n &n svenska ingenjorer. Samst
har ingenjorer fran Iran och Irak, 68 procent av denna grupp aterfinns i
den lagsta loneklassen, i studien definierad av 16ner under 25 000 kronor.
Endast 32 procent av svenska ingenjorer befinner sig i denna lIoneklass.
Drygt 50 procent av ingenjorer fran Sydeuropa och Sydamerika ligger i
den lagsta loneklassen och 40 procent av ingenjorerna fran Osteuropa.
Bland ingenjorer med ursprung i Nordamerika och dvriga Norden &r det
runt 25 procent som befinner sig i den l&gsta Ioneklassen.
Loneskillnaderna mellan de olika etniska grupperna kvarstar aven om
héansyn tas till alder och befattning. (K6hler, 1999)

Jag kom med flera forbattringsforslag. Jag fick stora pengar. Jag och tva
personer arbetade med en ny apparat. Vi fick 200 000 kr for var kon-
struktion att dela pa. Just nu tillverkas apparaten och séljs pa hela varl-
den. SVETLANA

Manga av de invandrade ingenjorerna ar sa tacksamma att 6verhuvudta-
get komma in pa den svenska arbetsmarknaden och f& mojlighet att arbe-
ta med det man &r utbildad till, att de inte har s& hoga krav pa ingangslo-
nen. Nagra borjade med 12 500 SEK i manaden, men mellan 15 000 och
17 500 verkar vara den gangse ingangslonen bland de intervjuade.

Nej jag tycker inte att jag fick en réattvis 16n. | borjan ar man sa tacksam.
Man &r sa tacksam for att man fatt ett arbete. Jag ville ha jobb oavsett
vad jag fick betalt. Hassan

Borjar man pa en lag ingangslon visar det sig vara svart att langre fram ta
igen l6neglappet till Gvriga kolleger.

Hor man att han som &r fem ar yngre &n jag och utexaminerades tio ar
efter mig och han far fem tusen mer i madnaden och man har samma
arbetsuppgifter da blir man fundersam. Jag var praktikant i borjan men
efter tva, tre ar och nar man har samma arbetsuppgifter. Det var ett
dilemma att komma upp i I6n nér jag borjade med sa 1ag 16n. Hassan

Men detta stammer inte alltid. Nicolas berattar att nar han hotade med
att saga upp sig pa grund av sin laga 16n och daliga I6neutveckling gav
chefen honom direkt ett rejalt 16nelyft.

I bérjan jag bérjade med en liten region och liten budget och liten 16n.
Sen fick storre region, storre ansvar men l6nen blev inte lika storre sa
darfor hade vi konfrontation. De tyckte det p.g.a. att jag kom till Sverige
bara for ett par ar sen och att detta var mitt forsta jobb i Sverige.
Behdver man inte betala mer gér man ju inte det! Och till slut sa jag ’nu
slutar jag, jag fortsatter inte” och da fick jag direkt en otroligt hog lon.
Sa det var skillnad fran en dag till en annan. Juan

En annan anledning till att de invandrade ingenjérerna halkar efter 16ne-
massigt ar att det flesta arbetsgivare vid I6nesattning forbiser utlandsk
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arbetslivserfarenhet och borjar rakna arbetslivserfarenhet fran det ar man
bdrjade arbeta som ingenjor i Sverige. Man hamnar i samma kategori
som de svenska ingenjérer som utexaminerades samma ar som man sjalv
kom in pa den svenska arbetsmarknaden.

29 000 som jag har nu har 90 procent av de med samma jobb och i
samma bransch som mig och som slutade skolan 1995, samma ar som
jag blev anstalld. Dom réaknar inte mina erfarenheter fran 1988 for de
anser inte det &r den storsta delen av mitt jobb, for det ar ju mer forsalj-
ning nu. Jag anser det & OK, det kan jag ta, och jag upplever nu att jag
ar motiverad och det ar OK. Juan

Vetskapen om att man &r underbetald har drivit minst en av de intervjua-
de att lamna sin arbetsgivare och byta jobb. Problemet var dock att hon
berattade for sin blivande arbetsgivare om sin gamla laga 16n och resultat
blev att han gav henne bara obetydligt 6ver detta sa hon ar fortfarande
kraftigt underbetald.

Och den viktigaste frdgan som tvingade mig att lamna var att jag har
samma lon dar som jag fick nar jag borjade. Tre ar har jag haft samma
I6n, 15 000. Pa det nya jobbet fick jag 17 000. Jag borjade i februari och
25 maj 1999 blev jag fast anstélld. Chefen har sagt att nu efter semestern
ska vi ha samtal om din I6n. Du vet nar han fragade mig pa intervjun vad
jag hade for I6neansprak jag berattade att jag har 15 000. Det ar sa att
jag vet inte var jag ligger i forhallande till de andra. Jag fick en lista fran
facket men det var sddana siffror att jag trodde inte pa dem. Det handla-
de om 30 000 - 35 000 i min situation. /rRinA, 40 AR

Erfarenhet fran den svenska arbetsmarknaden, vetskap om att arbetsgiva-
ren varderar ens kunnande och att man ké&nner att man tillfor varde till
organisationen &r faktorer som namns som positiva for att férbattra sin
forhandlingsposition med avseende pa 16n- och anstallningsvillkor.

Nu &r jag pa mellanlén i SACO men jag ar fortfarande minst 2-3000
kronor under de pengarna jag borde ha med tanke p& min alder, med
mina erfarenheter och att jag ar kvinna. Mina kolleger mannen har hégre
I6ner. Och de som jobbar med projekt har mycket hogre 16n. Sa skillna-
den finns fortfarande men jag ar inte blyg langre sa jag sager att den skill-
naden maste forminskas. MirROSsLAVA

Ja, jag tycker att jag har fatt en rattvis I6n nu. Nagon svensk i min alder
kanske har mer &n vad jag har. Men det kénns rattvist och bra for mig.
Det ar ocksa en sak jag har lart mig, att forhandla om min 16n. Det
handlar ocksd om det dar med sjalvfortroendet. | bérjan man vagar inte
forhandla, man &r s tacksam att man har fatt ett arbete. HAssAN
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Svenska spraket

Jag skulle vilja kunna mer svenska men pa jobbet funkar det bra. Jag
skulle vilja prata ett finare sprak. Jag saknar nyanserna. Jag behover lasa
mer litteratur. Nu laser jag bara teknisk text. Jag skulle vilja ha ett intres-
santare och mer ansvarsfullt arbete. Jag vet inte om jag kan bli chef.
Svenskan kan nog forhindra det. Om man pratar langsamt gar det battre.
P& morgonen pratar jag battre. SVETLANA

SFl-undervisning

Kritiken mot SFI-undervisningen (svenska for invandrare) &r svidande.
Manga kan jamfora med hur de lart sig ett nytt sprak i det land dar de
fatt sin hogskoleutbildning. Dar har de pa ett ar fatt tillrackliga kunska-
per for att kunna folja hogskolestudier. Kritiken mot SFI handlar om allt-
for blandade grupper dar deltagarna har for olika utbildningsbakgrund
(analfabeter blandas med hogskoleutbildade), for fa undervisningstimmar
per dag och brist pa yrkessvenska och teknisk svenska.

De dér SFI-skolorna &r gjorda for alla. Det spelar ingen roll om du har
gatt pa universitet eller inte. For ndgon som redan talar flera sprak ar det
trakigt. Jag skulle vilja att man hade grupper med t.ex. bara tekniker dar
jag hade fatt lara mig mer teknisk svenska. MANUEL

Svenska spraket ar intradesbiljett till samhéallsgemenskap, arbete och
framgang — det ar alla 6verens om.

Systemet for att lara sig svenska spraket ar grund for all integration, dver-
levnad och karriar. Det &r jatteviktigt med riktigt bra svenskundervisning,
mycket mer resurser, mycket mer tid och mer utbildning. Det &r alldeles
for passivt i Sverige. Om jag jamfor med USA, Kanada och Tjecko-
slovakien. Tre timmar per dag sedan far man ga hem. | Tjeckoslovakien
var det stenhart fran morgon till kvall och man var tvungen att klara ett
intradesprov for att komma in pa universitetet. Svenskundervisningen ar
inte prioriterad i Sverige. Det &r ju den viktigaste fragan for invandrar-
problematiken. Utan spraket kan man inte forstd manniskor, kultur, for-
delar med landet osv. MANUEL

Karim menar att forbattringar av SFl-undervisningen ar viktig for bade
svenskar och invandrare. FOr svenskar sa att integrationen paskyndas och
invandrarna kan komma in i samhéllet och foérsdrja sig sjalva och for
invandrarna galler det att de verkligen studerar spraket och inte lever i
tron att livet i Sverige bara ar en parentes.

Sa svenskan ar mycket viktigt for bada sidor. For svenskarna att forbattra
den har svenska utbildningssystem for invandrare, SFI. Och for invandra-
re att dom studerar spraket! Fran borjan ingen tanker att dom ska stanna
har, men efter 5 ar ingen som lamnar landet.

De manliga ingenjorerna poangterar att det ar fackspraket som ar viktigt
medan flera av kvinnorna, precis som Svetlana ovan, vill ha ett mer nyan-
serat ordforrad. De poangterar vikten av att lasa skonlitteratur. Irina som
ar bade ensam invandrare och ensam kvinna pa sin arbetsplats har ett
speciellt problem nar det galler spraket:
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Jag har ett stort problem med det svenska spraket. Jag jobbar hela tiden i
manliga grupper och du vet om det ar nagot som inte gar da brukar de
svara. Jag hor det och det fastnar i mitt huvud men jag vet inte vad det
betyder. De sager — Oh faan, det gar inte!

En gang var jag ute och &t med ett svenskt par, bekanta till mig. D& sa
jag — faan . De blev upprérda och efter en stund sa hon till mig. Forlat
Irina, men jag maste saga till dig det gar inte for en kvinna som du att
saga sa. Jag ska skriva ner alla svarord och lara mig att de ar svérord
och att jag inte ska anvanda dem.

Mer svenska

Flera ingenjorer har fatt mojlighet till fortsatt utbildning i svenska pa
arbetsplatsen, ibland pa arbetstid ibland efter arbetstid. Alla vill lara sig
mer men tiden racker inte till. De &r 6vertygade om att spraket ar ett hin-
der for deras fortsatta karridr. De vittnar om den frustration man kanner
nar man inte hittar ratt ord. Sjalvkanslan hanger manga ganger ihop med
hur bra man beharskar svenska.

Nar jag pratar engelska har jag mycket mer sjalvfértroende &n nar jag
pratar svenska. Nar jag pratar svenska har jag 50-70 procent av mitt
sjalvfortroende. SAmir

Oavsett ingenjorernas egen niva pa svenska sa framhaller de hur viktigt
det ar for invandrare som annu inte fatt arbete att lara sig bra svenska.
De later ibland som ekon av svenska arbetsgivare! Pa fragan om vilka rad
de vill ge till en arbetsstkande, invandrad kollega sa ar det forst och
framst att lara sig spraket.

Ingenjorerna har upplevt att manniskor som ar vana att umgas med per-
soner som har ett annat modersmal &n svenska inte ar lika kansliga for
accent och brytning.

Men man marker att det ocksd ar manga som accepterar pa en gang och
forstar. Men dom som inte vill, de visar att betoningen &r pa fel stélle osv.
Jag tyckte det var jobbigt psykiskt fran bérjan men nu tar jag det som det
ar. Man kan inte hela livet lida av det. Man maste acceptera och forsoka
forbattra men jag har valdigt svart med vokalerna t. ex. MIROSLAVA

Hassan, som talar utmérkt svenska men naturligtvis med brytning, fors6-
ker hela tiden hitta rationella férklaringar till den séarbehandling han kéan-
ner sig utsatt for. Han svarar sa har pa fragan om han tycker att hans
brytning hindrar honom i hans arbete:

Jag tror det, men jag vet inte. Man stker hela tiden forklaringar. Man vill
fa forklaringar. HAssaN

De som arbetar pa statliga myndigheter eller har sina kunder huvudsakli-
gen bland statliga verk och myndigheter menar att spraket dar ar annu
viktigare och svarare.

Ja, spraket kan vara ett hinder. Speciellt om man téanker pa spraket inom
en myndighet. Det &r inget vanligt sprak. Det &r ett byrakratiskt sprak.
IGOR

Karim, som arbetar med kvalitetsfragor, har upptackt att de flesta svens-
ka ingenjorer han arbetar tillsammans med inte heller ar sa duktiga pa att
skriva instruktioner.
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Inte bara att mitt sprak inte ar sa bra men dessutom &r de flesta som skri-
vit instruktionerna ar svenska ingenjorer och deras sprak ar inte heller
alltid sa bra. Och det betyder att nar dom skriver da maste jag rétta och
skriva nagonting sa att alla instruktioner liknar varandra, dtminstone hel-
heten. Sa darfor fran borjan det var lite problem, sa jag hade en sekrete-
rare som kontrollerade allt. Karim

For de som arbetar marknadsinriktat pa export ar toleransen nar det gal-
ler svenska spraket hogre. Dar varderar man andra sprakkunskaper och
har ofta engelska som arbetssprak.

Nar jag har problem med spraket har jag den hogsta forstaelse fran mina
arbetskamrater och min chef. De forstar att jag bor och arbetar i en blan-
dad sprakmiljo. Néar de sjélva reser runt i varlden maste de prata engelska
som inte ar deras modersmal. De tycker min svenska ar tillrackligt bra.
JUAN

Kunskaper i engelska eller bristen pa kunskaper ar manga ganger en akil-
leshal. Flera ingenjorer lyfter fram att bristande kunskaper i engelska &r
minst lika hAmmande i karridren som bristande svenskkunskaper.
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Ledarskap

Chefens roll ar speciellt viktig de forsta aren — sen nar man har hittat sig
sjalv i organisationen funkar det bra éven utan chefen. ManNUEL

Chefen har en stor roll for det & han som driver hela det har men som vi
sager ~’en hand kan inte appladera”, det behovs tva hander. Chefen gor
en del men resten ligger pa 0ss. MOHAMMED

Chefen har en nyckelroll

Narmaste chefen och ledare néra i organisationen spelar en nyckelroll for
de invandrade ingenjorerna. Att ingenjorerna befinner sig dar de gor
beror givetvis pa den egna kompetensen och personliga egenskaper men
ocksa pa att de har och har haft chefer som ”sett” dem. Alla utom en av
de intervjuade sdger att de har en jattebra, ja, fantastisk relation med sin
nuvarande chef. Den person som inte har en bra relation till sin chef
beddmer relationen som neutral, och det visar sig att alla i hennes arbets-
grupp har en neutral relation till chefen. Chefen star liksom utanfor.

Han séger till mig varje dag: du ar min basta! Samir

Chefens installning, stod och uppmuntran ar viktig. Ledaren ska vagar
satsa pa “’en udda fagel” och ha férméaga att se och vardera kompetens
och att se forbi den brutna svenskan och de ’konstiga” namnen. Chefens
attityder och véarderingar sander signaler till arbetsgruppen om vad som
varderas, hur man kan upptrada och han eller hon har en viktigt roll for
att skapa ett bra arbetsklimat.

Jag hade en diskussion med min omradeschef, min chefs chef, nyligen. Vi
satt flera och pratade. | ett konsultforetag som vart ar man man om att
ha bra namn pa duktiga konsulter och projektledare. Det fanns en kille
som slutade och da soker man en erfaren ersattare som ar i samma kate-
gori — erfaren, manga kontakter. Chefen sa att vi har inga slagkraftiga
namn i var grupp vi maste anstalla ndgon. Da sa jag att ar det inte béattre
att vaga satsa pa yngre medarbetare, som inte ar sa kanda men som vi
tror pa. Vi maste tro pa vara medarbetare. HASSAN

Juan kan jamfora med sin forra chefen som var despotisk och hur detta
forstorde hela stamningen pa foretaget. Juans nye chefen har en helt
annan och framgangsrik ledarstil:

Ja, det som den nya chefen har gjort det ar mycket av vad jag tyckte
borde goras. Att skapa en miljo som man kénner sig stimulerad och moti-
verad av, sa att alla vill satsa som om det var ens eget foretag. Det ar
malet for en chef. Att man samarbetar och att man kanner att man ar en
grupp. JUAN

Den svenska ’demokratiska ledarstilen” med hdg grad av medbestam-
mande kan stalla till problem. Flera av de intervjuade ger exempel pa att
de haft chefer som varit positiva och sett deras potential men att 6vriga i
arbetsgruppen varit negativt instéllda dem. | de flesta av dessa fall ville
cheferna inte ga emot sin arbetsgrupps vilja, sa istallet for att anstalla den
invandrade ingenjoren mot arbetsgruppens vilja fick han eller hon sluta.
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Informationsspridning

Att man far ta del av information inom organisationen, veta hur det gar
och vad som ar pa gang ar viktigt for att kanna delaktighet och engage-
mang i sitt arbete. Ingen av ingenjorerna upplever att information undan-
halls dem pa grund av att de &r invandrare och de flesta anser att de far
all information de behdver. | de organisationer som har intranéat lyfts
detta fram som en stor fordel. Det gor informationen lattillganglig for
alla och informella néatverk o. dyl. blir mindre viktiga for att fa del av
organisationens informationsfléde. En del menar till och med att intrana-
tet ibland innebar att man far for mycket information.

Aven i foretag utan intranat anser de flesta att informationsspridningen
fungerar mycket bra genom interntidningar och regelbundna moten.
Nagra kan jamfora med tidigare arbetsplatser dar ledningen holl inne pa
mycket av informationen och inser nu hur negativt detta paverkade arbet-
smotivation och organisationen, genom exempelvis radsla bland de
anstallda for att forlora jobbet.

Tidigare innan vi var salda hade vi brist pa information hela tiden. Han
sa bara det ar OK trots att det k&ndes i luften att det inte gick bra. Ingen
sa nagot offentligt. Vi visste att det inte var OK, vi visste att vi inte salde
s& mycket utan l1dg pa minus. Men nu berattar de allt for oss. Nye &garen
kommer ofta och beréattar det ekonomiska laget for 0ss. SVETLANA

En av ingenjorerna ar inte ndjd med informationsspridningen i sitt fore-
tag. Han jobbar som konsult ute hos en kund, har dalig kontakt med sin
arbetsgivare och vet valdigt lite vad som pagar i foretaget.

Jag har inte bra kontakt med mitt foretag eftersom jag hela tiden sitter
ute hos kund. Kanske aker dit en gang pa tva manader. Det &r inte bra.
Dom ska inte klippa kontakten med de som sitter ute hos kund.
Informationsspridningen borde utvecklas mellan féretaget och konsulter-
na som sitter ute hos kund. Samir

Fackets roll

Manga av de intervjuade ar med i en fackforening. En beréattar att han
fatt stod och hjalp av facket att driva en process mot sin fore detta
arbetsgivare. Nagra ger exempel da de skulle velat ha stéd och hjalp av
facket men inte fatt det. Andra verkar inte haft mycket kontakt med fack-
et. En mojlig forklaring till detta kom fram vid vara fokusgruppsintervju-
er: man ar helt enkelt inte, fran sitt hemland, van vid den svenska fackli-
ga traditionen och kulturen.

Vi blev uppsagda. Det gick inte bra for foretaget. Det var i slutet av
1997. Man bérjade med besparingar och 16 stycken blev uppsagda.
Formellt féljde man turordningsreglerna men inte riktigt. Det fanns de
som fick vara kvar som arbetat kortare tid &n jag. Jag var med och star-
tade en process via CF men det gav ingenting. HASSAN

Sedan nar de fastanstéllt mig frdgade min chef »’Vad vill du for 16n?”.
Och da kande jag lite grand att det fanns ett avundsjukssymptom fran
fackets sida. Jag hade ingen aning om hur mycket jag kunde kréava i 16n.
Jag visste att jag har sa har manga ar av erfarenhet, och de har kunska-
perna, och sedan har man en tabell fran SACO och kollar vad det ska
vara ungefar. Sa jag kom fram till en viss summa och visste inte om den
var rimlig eller inte rimlig sa jag fragade min arbetskompis som jobbar i
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facket, inte SACO. Hon sa ’Var inte blyg, stéll dina krav ganska hogt
eftersom sedan har du svart att hoja den”. Sedan pratade jag med chef pa
SACO och han var véldig hard, eftersom han sjalv har ganska lag 16n.
Han sénkte min, sa jag valde ett mellanlage. Jag kravde 23 000. Och det
fick jag utan ett ord. Om jag hade sagt 3 000 mer hade jag fatt det ocksa.
Sa jag var valdigt dum. Men pa den tiden var det svart. M/ROSLAVA

| fokusgrupperna diskuterades mojligheten att facket skulle kunna vara
ett stod vid introduktion av invandrade ingenjorer pa nya arbetsplatser
och ha en mentorsroll. En mentorsroll som i forsta hand inte handlar om
detaljer nar det galler ingenjorens arbetsuppgifter utan snarare nar det
galler regler och rutiner i organisationen, bade formella och informella
sddana. Att formedla hur man beter sig” just i denna organisationen.
Det foreslogs ocksa att facket skulle ha en mer aktiv roll vid rekrytering
och &ven vara ett stod for arbetsgivaren nar det galler att ’6versatta™
arbetssokandes utlandska utbildningar till motsvarande svenska.

26



Arbetsplatsens
sociala gemenskap

Dom hade inte ndgra praktikanter som mig. Jag betraktades som ny, ”han
praktiserar”, ’han ar den dar utlanningen”. De forsta tre manaderna var
jattejobbiga men s& smaningom fick jag battre kontakt. Vi satt i ett kontor-
slandskap. Man borjade prata om annat &n jobb och da borjade man
komma in socialt. HASsAN

Att bli en i ganget

Ingenjorerna har valdigt varierande erfarenheter av hur snabbt och val de
kommit in, integrerats, i organisationen och i arbetsgruppen. FOr vissa har
det gatt mycket enkelt och snabbt medan andra har haft svart att accepteras
av arbetskamraterna och det har tagit lang tid innan de kommit in i den
sociala gemenskapen.

For mig gick det ganska enkelt, men vi har en person pa var lilla avdelning
som visade mig redan fran borjan att han inte accepterade mig och han har
inte hélsat p&d mig pa manga ar. Vi har forsokt I6sa det, men han &r speciell
och det &r inte bara jag som har problem med honom. Men annars tror jag
inte det funnits ndgra problem, tvartom. Det var manga som var valdigt vanli-
ga mot mig och forsokte hjalpa mig och sd. Nej jag kan inte saga att jag blivit
illa behandlad, i alla fall inte pa arbetsplatsen. MirosLAva

Det var 150 stycken som jobbade dar och kanske 10 stycken som hélsade
pa mig. SAMIR

Det fanns ndgra som var mycket trevliga och forsokte lara kanna oss fran
forsta dagen. Det blev latt att kommunicera med dem. Kanske 60 procent var
positiva. De andra var inte negativa men man kanner att man inte var sa val-
kommen. De sa inget for det &r mycket kénsligt att man visar sddana kanslor
mot arbetskamrater och vi ar arbetskamrater. MOHAMMED

Jag har valdigt svart att acceptera att man sitter och jobbar atta timmar och
en gang under fikarasten traffar man folk och inte mer. For mig var det valdigt
kall arbetsplats. Jag &r van att jobba med méanniskor och tréffa dem och inte
att arbete blev stort pa nagot satt, men en kommunikation s man vet vem
som &ar vem etc. Lite varmare arbetsplats pa nagot satt. S& det var lite jobbigt
fran borjan. Ny arbetsplats, nya manniskor, dalig sprak och allt pa en gang,
men arbete hjalpte att komma Over detta. MirosLAvA

Pa nagra av ingenjorernas arbetsplatser finns foreningar, sdsom fotboll- och
basketlag, gympa-pass och konstféreningar. Att delta i dessa aktiviteter har
varit en vag att lattare komma in i gemenskapen pa arbetsplatsen.

Hur latt det ar att komma in pa en arbetsplats hanger givetvis ocksa ihop
med individens egna forutsattning och erfarenheter. Fast i en ny sprak- och
kulturmiljo ar det inte alltid latt att hdnga med och bidra.

Vi hade nagra sociala aktiviteter pa avdelningen och de deltog jag i. Dom
hade fikaraster ocksa och da jag var ny i Sverige och da kanner man inte till
det de pratar om. Man kanner sig utanfor. De talar om nagon TV-serie eller
nagot som hande for tio ar sedan. Men blev det prat om mat da stélls fragan
till mig om hur man gor i Syrien. Sa i borjan var det jobbigt. Man satt bara
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och lyssnade. Ibland ville man sdga nagot men jag ar sadan att jag vill inte
prata om jag inte pratar korrekt. Jag vill inte gora bort mig. I bérjan maste
man ténka forst innan man vagar saga nagot. HASsAN

Ja, kanske darfor att jag jobbade i Bulgarien och jag var invandrare dar
ocksa. Och jag jobbade i England ocksa och jag kanner litet olika kulturer.
Kanske jag har nytta av det. | alla fall det maste vara litet skillnad for en
person som kom direkt till Sverige och borjade jobba héar. Jamfért med mig
sa ar det sjalvklart att jag har battre kunskap om hur man anpassar sig till
nya omstandigheter. RASHID

Men jag har borjat vaga sdga vad jag tycker. Jag har varit tyst i fem, sex ar
med sadana saker. Men nu kan jag inte tiga langre. Jag maste sdga vad jag
tycker. Det var mitt problem forut att jag ville siga nagot men jag tordes
inte. FOr det forsta var jag radd att géra bort mig men nu struntar jag i det.
Jag har markt att det ar viktigt att jag sager vad jag tycker. Ibland far det
ocksa effekt. HAssAN

De vi talat med trivs som regel pa jobbet och skulle rekommendera sin
bésta van att sbka jobb hos samma arbetsgivare. Nar man val kommit in i
gemenskapen respekterar arbetskamraterna att man ar ’lite annorlunda™
och har en annan kulturell bakgrund.

Jag ar nykterist. Aker vi p& ndgon konferens eller har vi ndgon gemensam
middag de respekterar det. Det gladjer mig. Sedan férra manaden hade de
vinlotteri. Den som lamnade tidrapporten forst och rétt vann en flaska vin.
Och jag vann. Men jag fick atta Cocacola-flaskor i stéllet. Jag har bra rela-
tion med mina arbetskamrater. MOHAMMED

Ingen av de intervjuade har varit med i ndgon konflikt pa arbetsplatsen som
direkt haft sin grund i att de kommer fran en annan kultur och har annat
etnisk ursprung. Detta ar annars en vanlig invandning mot mangkulturella
grupper att risken for konflikter &r mycket storre, vilket i forlangning kan
paverka gruppens effektivitet negativt. De konflikter som ingenjérerna nam-
ner att de varit inblandade i har haft sitt ursprung orattvis behandling, dali-
ga arbetsvillkor etc.

Manga arbetskamrater visar intresse for vad de invandrade ingenjorerna
gjort innan de kom till Sverige och hur deras hemlander ar. Det &ar nagra fa
av de intervjuade som umgas med sina arbetskamrater utanfor arbetet. Det
ar vanligast att man traffas och umgas pa fikaraster och luncher eller pa
aktiviteter anordnade av arbetsgivaren.

Generationsskillnader

Pa den avdelningen dar jag jobbade fanns tva grupper kan man séga, tva
generationer. Det var de aldre kring 55 och sa de yngre. Med de yngre
kénde jag mig hemma. Det var en kille och en tjej och vi jobbade ihop i tva
stora projekt. Efter ett ar ungefar borjade jag kdnna mig hemma. Hassan

Flera av de invandrade ingenjorerna papekar att de har lattare att accepteras,
kommunicera och ha utbyte med yngre medarbetare. Manga tror darfor att
det kommer att bli lattare att vara invandrad efter det kommande genera-
tionsskiftet pa arbetsmarknaden. De chefer och medarbetare som kommer in
da har mer vana” av personer med annan bakgrund an svensk.

Det kan bli bra tror jag, men jag ser att det tar tid. Min chef ar ca 40. S& sma-
ningom kommer det in chefer som har haft kurskamrater fran Irak och andra

lander. S& smaningom blir det fler andragenerationsinvandrare som kommer in
i arbetslivet och blir chefer. Till dess maste man gora nagot, saga ifran. Hassan
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Hur star det
till med mangfalden?

Jag kanner inte att mitt foretag ar ett foretag som inte vill, utan de ger
invandrare chanser om de har kunskaper och passar bra. Méan och kvin-
nor, kénns likadant som andra arbetsplatser. Sjalv kanner jag inte nagon
speciell diskriminering. Jag har inte upplevt det men mina arbetskompisar
runt omkring kanner att det finns — har klagat. Jag kanske inte har intres-
serat mig for det, utan for de tekniska aspekterna. M/rROSLAVA

Medelalders man dominerar i organisationerna

Och sedan nagot som ar valdigt viktigt och som blir véldigt jobbigt i
framtiden: att anstélla yngre manniskor. Vi hade chans vid sista anstall-
ningstillfallet men vi anstallde folk som var 58-60 ar pa grund av att de
har erfarenheter och pa grund av ett véldigt kravande projekt som ar pa
gang. Och det &r helt okej, men man maste anstélla en yngre och en &ldre
sa att den yngre kan lara sig nar den aldre slutar och den yngre fortséatter.
Men vi har ingen sddan ersattning sa pa var lilla avdelning har vi tre som
gar i pension om 2-3 ar. Jag kan inte forestalla mig hur vi ska kunna
jobba vidare. Det &r en valdigt stor brist pa hela foretaget. MirRoSsLAVA

Overlag rapporterar ingenjorerna att det ar liten variation bland de
anstallda i deras organisationer, med avseende pa etnicitet, kon och alder.
Arbetsplatserna har f& medarbetare med annan etnisk bakgrund an hels-
vensk, fa kvinnor och hog medelalder bland medarbetarna.

Nagra undantag finns. En av ingenjorerna jobbar i ett féretag som starta-
des av balter efter kriget och déar &r etnisk mangfald helt naturligt.
Foretagets klimat och ledarstilar praglas av detta, och ledningen har
etnisk mangfald som en medveten strategi for att kunna vara framgangs-
rika pa sin exportmarknad.

Grundaren var invandrare och aven om sonerna har vuxit upp i Sverige
s& anser de att det ar en viktig del av deras ’success”. Och de ser att det
ar den enda vagen att fa foretaget s som det ser ut i dag. Man ser att vi
ar beroende av export, Sverige ar en mycket liten del av marknaden och
det ar mer varlden det rér sig om. Man ar mycket medveten om mangfald
och det finns alla majliga fran amerikaner till schweizare, och i
Stockholm finns det chilenare och finldndare. Juan

| ett annat foretag ar de flesta unga och invandrarna &r i majoritet. Men
alla invandrarna, utom ingenjoren vi intervjuat, arbetar pa tillverk-
ningsavdelningen i foretaget. Detta galler 6verlag i de intervjuades organi-
sationer: om det finns personer med annan etnisk bakgrund sa aterfinns
de framst i tillverkning och pa lagret, sallan bland tjansteméan.

Det finns inte s& manga gamla. Men de flesta ar invandrare som jobbar
héar. 80 procent &r invandrare men de flesta jobbar i monteringen. Jag ar
den enda som arbetar som tjansteman. Jag har inga problem, men jag har
en kansla de ar litet avundsjuka for att jag jobbar som tjansteman.
Sarskilt svenskarna som jobbar i monteringen. Men i alla fall de har inte
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sagt nagonting men jag har kéant det. Det géller de som jobbar i produk-
tionen inte tjanstemannen. RASHID

En forklaring som flera av ingenjérerna gav till att det ar liten etnisk
mangfald bland ingenjorer och andra akademiker i svenska organisatio-
ner ar att arbetsgivaren helt enkelt inte &r medveten om att utbildningsni-
van ar hog bland manga invandrargrupper.

I Sverige kom de flesta invandrare under 80-talet. S& de &r inte vana
annu. Det finns fortfarande svenskar som har inte pluggat med invandra-
re. De som har vuxit upp i ett typiskt svenskt omrade och som inte har
traffat invandrare. Jag tror att det ar svart for dem att tro att det finns
invandrare som jobbar pa kvalificerade jobb. MoHAMMED

Karim jobbar pa ett amerikanskagt foretag som kraver att alla enheter
varlden over har en mangfaldsstrategi. Han uppfattar att en anledning till
att han aldrig kant sig annorlunda behandlad &r just for att foretaget ar
véldigt noggrant med att inte diskriminera och bryta mot sin mangfaldspo
licy. Fast i andra avseenden ar Karim lite tveksam till om foretaget lever
upp till sin mangfaldspolicy. Det finns bara tva invandrare pa hela foretag.
Varje ar firas en mangfaldsdag. Forra aret lagade Karim en for sin kultur
traditionell dessert till alla anstallda som skickades till de olika regionkon-
toren sa alla fick smaka. Han skickade ocksa med ett brev dar han hade
skrivit om desserten, vad dess namn betyder, hur man gor den osv.

De flesta av ingenj6rerna har éver lag kant sig val bemotta pa sina
arbetsplatser, men nagra vittnar om att de kant sig direkt diskriminerade.
Samir och Halina anser att de ha blivit I6nediskriminerade och misstan-
ker att det beror pa deras etniska bakgrund. | ett som kan tyckas trivialt
fall, blev en av ingenjorerna negativt sarbehandlad, i jamforelse med en
svensk arbetskamrat och han tror att det beror pa att han ar invandrare:
Bada hade jobbat ¢ver fram till midnatt och tagit taxi hem. Den svenske
kollegan hade inga problem att fa ersattning for sina utlagg medan den
invandrade ingenjoren blev ifrdgasatt varfor han akt taxi hem och hade
problem att fa ersattning. Detta &r ett klart exempel pa direkt diskrimi-
nering: olika behandling av lika fall.

Att se med andra 6gon

Man ser saker och ting fran olika synvinklar. Férdelen med att folk fran
olika kulturer jobbar ihop &ar att man ser pa ett problem pa helt olika
satt. Man ser liksom olika farger i problemet. Det gor att man har en
sakrare bakgrund for att kunna vardera situationen.
Bakgrundsinformationen &r den mest kritiska punkten nér man tar ett
beslut. Varje manniska har en unik infallsvinkel som paverkas av hur och
var vi vaxt upp. Sedan behovs ocksa andra for att ratt vardera informa-
tionen. Jag fungerar manga ganger sa att jag hamtar hem ’paket med
information’ fran Latinamerika och 6verfor informationen till mina
svenska kolleger. Sedan innan vi fattar beslut kommer de med andra syn-
punkter som ar helt olika mot hur jag ser det. Juan

Liksom Juan lyfter flera av de andra ingenjorerna fram foérdelarna med
att kunna se pa saker och ting fran olika synvinklar. Erfarenhet fran flera
olika kulturer menar de ar anledningen till att de kan se saker pa olika
satt och angripa problem annorlunda.
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Jag har olika kulturer i mig, inte bara arabisk. Jag ar fortfarande inte
svensk och forstar inte alla svenska skamt. Men jag har mycket ocksa
fran Ryssland. S& darfor ser jag saker och ting fran olika synvinklar.
KARIM

Att kunna se saker fran olika perspektiv for att fa en mer mangfacetterad
bild av bade forutsattningarna och framtida konsekvenser av ett beslut ar
viktigt. Ingenjorerna vi intervjuade har upplevt det sjalva. De som vittnar
om detta har arbetat tillrackligt lange i Sverige for att kénna sig trygga pa
arbetsplatsen och se fordelarna med sin egen mangkulturella bakgrund.
De arbetar pa arbetsplatser med ett positivt arbetsklimat dar chefen ser,
forstar och tar tillvara hela deras kompetens.

Det blir roligare och effektivare!?

Det ar roligare med mangfald pa arbetsplatsen. Det blir intressantare dis-
kussioner med fler infallsvinklar. Ar det verkligen s&? Detta ar val ndgot
vi borde fraga de invandrade ingenjorernas arbetskamrater om! Nagra av
ingenjorerna har varit pa olika arbetsplatser och menar att det &r skillnad
i trivsel och klimat. De tycker att arbetsplatser med flera medarbetare
med olika etnisk bakgrund paverkar bade stamningen och innehallet i
diskussionerna pa ett positivt satt.

Manuel har latt att bli bekant med sina nya svenska arbetskamrater och
tror att det beror pa att han har varit van att umgas med manga olika
nationaliteter sedan han var ganska ung.

I Ryssland hade jag kompisar fran hela varlden. Jag reste dit nar jag var
bara 18 ar. Det har paverkat mig mycket. Jag har lattare for att anpassa
mig. MANUEL

Miroslava och Irina menar att deras livligare temperament och raka satt
paverkar arbetsklimatet pa ett positivt satt. Nar det galler Irina spelar det
nog ocksa en stor roll att hon ar ensam kvinna pa sin arbetsplats. Hon
blir liksom exklusiv i flera bemarkelser. Miroslava beréttar hur hon kan
paskynda beslut genom sitt satt att vara.

Jag ar litet mer impulsiv &n svenskarna. Jag brukar reagera ganska kraf-
tigt, inte argt, men mer spontant vid méten. Det gor att vi diskuterar med
en gang och loser problemen snabbare och enklare, direkt pa motet. Jag
tror det snabbar upp projekten. Gruppen jag jobbar med uppskattar att
jag reagerar hogt och sager mina asikter eftersom de manga ganger har
svart att sdga vad de tycker och tanker pd métena. MIROSLAVA

Hassan arbetar pa ett konsultforetag i ett arbetslag med stor mangfald
nar det galler alder, kon och etnicitet. Nar man gor den arliga produktivi-
tetsméatningen ligger avdelningen pa topp. Hassan tror att det kan ha
samband med gruppens sammansattning. Okad kreativitet sdgs ocksa
vara en effekt av arbetsgrupper med mangfald. Hassan forklarar sin
arbetsgrupps arbetssatt pa foljande satt:

I enheten det finns motsattningar men inte negativa sadana, utan att man
tycker olika och darfor ar man tvungen att prova pa olika satt att utféra
saker och ting. Det finns ingen gruppering svenskar — icke svenskar utan
det ar helt individuellt. HASsAN
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Lattare att gora affarer

Pa flera arbetsplatser har chefen forst langt efter anstéliningstillfallet och
mer av en slump upptéckt att organisationen kan ha nytta av de anstéll-
das kunskaper i frammande sprak och kulturer. | manga fall handlar det
om att kommunicera med utlandska kunder, att férsta hur man gor affa-
rer i andra kulturer och att forsta vad det ar kunderna vill ha. Alexander
deltar i ett utbildningsprojekt i norra Ryssland.

Jag fick aka dit och deltagarna tyckte det var jattebra. De stallde massor
av fragor. Det var intressanta fragor men ibland konstiga fragor. Men
bakom varje fraga finns en person. Jag visste precis varfor man stéllde en
sadan fraga och jag visste precis hur man ska svara for att fragestallaren
ska bli ngjd.

Egna natverken har ocksa betydelse, det ger Juan exempel pa:

Om jag t. ex. ska aka till Peru i jobbet sa ringer jag till en peruansk van
och fragar vad det ar som galler dar, vad man kan géra och vad man inte
kan gora.

Om kunderna i de olika landerna vet att det finns en person pa den
svenska arbetsplatsen som talar samma sprak vander de sig till
honom/henne. Karim ar kvalitetschef pa ett internationellt foretag. Han
talar sex sprak mer eller mindre flytande. Néar han talar med kunder i
Belgien och Frankrike talar han franska men han har dven stétt pa kun-
der i Sverige som har annat modersmal an svenska och dar bade hans
franska och arabiska varit till stor nytta. Vid ett tillfalle hade foretaget
stor nytta av hans arabiska och muslimska bakgrund. En av cheferna
skulle ka till ett arabland och gora stora affarer. Han kom till Karim och
fragade hur han skulle agera.

Ga inte direkt pa business. Sitt ner och prata och diskutera forst. Prata
om vadret och prata om religion. S&g t. ex. > Jag har en medarbetare som
heter Karim och som ber sin bon pa arbetsplatsen varje dag.” Det kanske
kan hjalpa dig mycket mer an om du ger dom ett billigt pris.

Chefen kom hem med ett kontrakt och bedyrade att Karims rad varit
mycket vardefulla.
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Ingenjorernas
rad till arbetsgivare

Jag tror de flesta foretag har lite problem. Man &r valdigt forsiktig nar
det galler bade utlandska medarbetare och affarer i utlandet. Jag tycker
man maste lara sig hantera de har fragorna om man vill utveckla sin
verksamhet. Féretagen blir mer och mer internationella och gor fler affa-
rer med utlandet. Man maste vaga ge fler invandrare en chans! EnVER

Det rader stor samsyn nar vi fragar efter goda rad till arbetsgivare. Det
galler att se kompetensen bakom den brutna svenskan, att vaga rekrytera
otraditionellt och att tro pa individen. Flera pekar pa mojligheten att
komma in pd nya marknader om man battre tar tillvara sprakkunskaper
och kunskap om andra lander som manga invandrare har.

= Tank langsiktigt! Sma foretag bor satsa pa nya kunder och ny export
och import. Utnyttja den kompetens som finns i Sverige nér det galler
sprak och kultur.

= Det galler att vaga se manniskan. Se inte personen i forsta hand som
invandrare utan som manniska! Testa om de kan sitt jobb.

= Arbetsgivare maste lara sig att se kompetensen bakom den brutna
svenskan.

e Var inte radda for utlandsk utbildning. Det spelar inte sa stor varifran
man har sin utbildning. De flesta ingenjorer anvander bara en brakdel
av sin utbildning i det dagliga arbetet.

« Anvand provanstallning.

= Anstéall inte in en invandrare bara for att 16sa nagot akut jobbproblem
utan planera langsiktigt.

= Manga arbetsgivare kanner inte till att det finns manga hogutbildade
invandrare. Arbetsgivare borde aktivt se till att de far tillfalle att traffa
nagra for att battre forsta den outnyttjade kompetens som finns!
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Ingenjorernas rad
till invandrade kollegor

Jag skulle rada en invandrad kollega att man maste lara sig att lyssna och
att titta vad dom andra gor, hur de beter sig ndr man dricker kaffe, nér
man gar pa lunch, och sadana saker. Det finns manga sadana oskrivna
regler som man maste lara sig, som vi har inte lart oss i vara lander. Det
galler att ha 6ppna 6gon och 6ron och lara sig att lyssna. Och har man
inte uppfattat ndgot ska man inte vara radd att frdga urséakta jag forstar
inte, kan ni beskriva en gang till?””. ENVER

Under vara intervjuer fragar vi de invandrade ingenjorerna vilka rad de
skulle ge till ingenjérer och andra med utlandsk examen for att ta sig in
och lyckas pa den svenska arbetsmarknaden.Genomgaende lyfter de fram
vikten av att lara sig svenska och att lara sig att kommunicera ’pa svens-
ka”. Flera poangterar vikten av att anpassa sig till oskrivna regler och
forsoka forsta hur man umgas pa svenska arbetsplatser. Samtidigt pekar
de pa vikten av att inte tappa bort den egna identiteten. Det géller att
anpassa sig men inte assimilera sig.

 Lar dig s& mycket svenska som mgjligt. Fortsatt hela tiden att forbattra
din svenska. Forsok fa kurser i mer avancerad svenska.

= Var beredd pa att du har kommit till ett nytt land och méaste borja fran
noll. Ha inte stora forvantningar. Man maste visa vad man kan och
jobba hart. Gér man misstag sa syns det direkt. Man far jobba mer och
far mindre. Det ar ett pris alla far betala men sedan kommer resultatet.

« Forsok vara nara det svenska samhaéllet. Forsok fa svenska vanner
» Utveckla dig sjalv hela tiden.

= Forsok styra arbetsformedlingen. Hoppa inte pa vad som helst varken
nar det galler jobb, praktik eller utbildning. Forsok fa praktik och
utbildning som i sa stor utstrackning som majligt ligger i linje med din
utbildning och gor dig mer attraktiv pa arbetsmarknaden.

= Mindre kvalificerade jobb kan vara en vag in pa arbetsmarknaden och
det kan vara ett satt att komma in pa ett foretag dar man sedan kan
avancera. Men det finns ocksa en risk att fastna i ett lagkvalificerat
jobb, speciellt om det inte &r inom den egna branschen.

= FOrsok fa tillfalle att gora studiebesok pa foretag, for att lara kanna
nagra svenska foretag och presentera dig sjalv.

= Umgas om mojligt med personer som redan har arbete.

= Det galler att anpassa sig men inte s& mycket att man tappar sin identi-
tet och det man tror pa och tycker ar ratt. Tag positiva saker fran den
nya kulturen men behall ocksa positiva saker fran hemlandet.

« Se inte dig sjalv i forsta hand som invandrare. Det &r din kompetens,
erfarenhet, sprak- och kulturkunskap som &r fokus och som du har att
erbjuda arbetsgivaren.
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« Sluta inte sdka jobb. Ge inte upp!

= Var positiv till praktik, provanstélining och vikariat. Det ar lattare att
fa sddana jobb fran borjan &n att fa fast jobb pa en gang.

= Vaga att saga ifrdn och ha asikter pa arbetsplatsen. P4 det viset visar
man vem man &ar och vinner respekt hos sina arbetskamrater.

= Byt jobb om det inte &r en bra arbetsplats! Det ar latt att sla sig till ro
nar man val fatt ett arbete d&ven om man inte trivs. Du ska veta att det
ar mycket lattare att fa ett nytt arbete om man redan ar anstalld.
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Evas reflexioner

En viktig drivkraft for mig personligen att engagera mig i internationella
och interkulturella fragor ar rattvisa. De uppenbara oréattvisorna var en
av anledningarna till mitt engagemang och volontérarbete i Tanzania pa
70-talet, mitt intresse for jamstalldhetsfragor under 80-talet och initiativet
till Internationella ingenjorer 1990. Under mitt ar som vardbitrade i
Rinkeby 1989 blev jag medveten om det utanforskap som drabbar mer-
parten av vara utomnordiska invandrare och hur viktiga de sociala néat-
verken ar for framgang i det svenska samhallet. Mitt makt- och réattvise-
perspektiv breddades s& smaningom néar jag som chef for specialarbetsfor-
medlingen Internationella Ingenjorer sag och forstod &ven det rent affars-
massigt positiva med mangfald i arbetsgruppen och ett inkluderande for-
hallningssatt. Jag markte, inte minst i min egen lilla verksamhet, hur
manniskor som man tror pa kan vaxa och hur slumrande talanger blom-
mar om de far den naring de behdver. Jag brukar saga att jag har gatt
fran handling till tanke nar det galler att se och forsta fordelarna med en
mangfaldsorienterad organisation. £va

Vagen mot en mangfaldsorienterad organisation

Det finns, enligt min uppfattning, tre stadier pa véagen till en mangfaldso-
rienterad organisation. Det forsta steget ar att skapa en icke-diskrimine-
rande organisation. Detta betyder att folja rddande diskriminerings-
lagstiftning och forséka vara rattvis. Grupptéankandet dominerar och som
arbetsgivare ser man till att inte diskriminera kvinnor, invandrare, handi-
kappade osv. Medarbetarna representerar ibland mer gruppen de tillhor
an sig sjalva som individer.

Nasta steg kallar jag att vardera mangfald. Flera arbetsgivare har forstatt
att det finns en delvis outnyttjad resurs bland vissa grupper i samhallet
eller att ndgon grupp ar klart underrepresenterad pa arbetsplatsen och
forsOker aktivt rekrytera bland dessa. Det kan t. ex. handla om att f6rso-
ka fa fler méan till vard och omsorg eller att rekrytera ingenjorer med
utlandsk bakgrund. Som arbetsgivare &r man beredd att 6ppna upp sin
rekrytering mot en 6kad mangfald men man har ingen ambition att for-
andra sin organisation sa att den blir mer mangfaldsorienterad. Det bety-
der att man forsoker assimilera den nya minoriteten till majoritetsgrup-
pen sa langt mojligt. Hit hor de flesta foretag och organisationer dar de
intervjuade ingenjorerna arbetar. Foretagen har insett att det finns en out-
nyttjad resurs bland de invandrade ingenjorerna, men har ingen strategi
for att bli en arbetsplats dar individuella olikheter ses som ett mervérde.

Det tredje och slutliga steget handlar om att hantera mangfald. Det ar
vad man pa engelska kallar ’managing diversity”. De organisationer som
befinner sig pa denna niva i processen har lyckats skapa en mangfaldsori-
enterad organisation déar vision, policies, mal och styrverktyg ser medar-
betaren som individ och dar medarbetarnas olikheter blir en tillgang for
att forverkliga verksamhetens mal. | var undersokning &r det endast Juans
foretag och Irinas forsta arbetsgivare som lyckats med detta, enligt min
mening. Bada dessa foretag ar sma och har sakerligen inget nedskrivet i

36



vare sig policies, visioner eller mal kring hantering av mangfald. De har
emellertid visionara ledare som ser hantering av mangfald som en naturlig
och sjalvklar strategi.

Sambandet mellan tillit och prestation

Den huvudsakliga drivkraften i USA nar det galler "diversity manage-
ment” var och ar behovet av arbetskraft. Nar sammanstallningen
Workforce 2000 visade att 85 procent av den nya arbetskraften pa 2000-
talet skulle besta av kvinnor och personer fran de etniska minoritetsgrup-
perna fick arbetsgivarna kalla fotter. P4 samma satt tror jag att det i
dagens Sverige ar behovet av kompetens som ar och kommer att vara den
viktigaste drivkraften nar det galler att skapa mangfaldsorienterade
arbetsplatser. Var femte stockholmare ar fodd utanfor Sverige och var
fjarde goteborgare har utlandsk bakgrund. Endast 20 procent av alla che-
fer ar kvinnor och bolagsstyrelserna bestar till 96 procent av man. Som
foralder vet jag ocksa att vara ungdomar har helt andra varderingar nar
det géller arbete och Kkarriar. Deras lojalitet ligger i stor utstrackning hos
individen och inte hos foretaget. Det galler for svenska arbetsgivare att
vara en attraktiv arbetsgivare for morgondagens arbetskraft redan idag!

Men det handlar inte om att endast dppna upp sin rekrytering och anstél-
la personer som man traditionellt inte har i sin verksamhet. Samtidigt
maste organisationen forandras — kulturen, processerna, normerna och
forhallningssattet. Detta ar en forutsattning for att kunna ta tillvara mer-
vérdet av olikheter. Jag sag vid flera tillfallen under min tid pa
Internationella Ingenjorer hur en och samma ingenjor forst kunde hamna
i ett foretag dit han rekryterats i brist pd ’Svensson™. Sa fort han sa eller
gjorde nagot som avvek fran vad en svensk ingenjor skulle ha sagt och
gjort sags han med misstanksamhet. Han fick inte de resurser och det for-
troende han behdvde for att gora ett bra arbete och efter sex manaders
provanstéllning var det tack och adjo. Samma ingenjér hamnade sedan i
ett annat foretag dit han var rekryterad for den han ar. Dar man tror pa
honom och ger honom de resurser just han behdver for att utvecklas.
Efter sex manader ar han en av foretagets duktigare medarbetare.
Sambandet mellan sjalvkansla, tillit och prestation har blivit allt tydligare
for mig. Jag minns hur jag sjalv underpresterade nar jag i realskolan bor-
jade i en pojkskola som just 6ppnats aven for flickor. De flesta lararna
var negativa till att den arevordiga gamla skolan skulle bli samskola och
deras negativa forvantningar pa oss flickor paverkade vara prestationer.

Medveten diskriminering i Sverige har jag bara sett vid ett fatal tillfallen.
Déaremot finns det ett stort matt av omedveten diskriminering. Det kan
vara slentrianmassigt beteende eller diskriminerande strukturer som ute-
stanger en viss grupp av individer utan att man tanker pa det. Informella
natverk samt vanskapskorruption & mycket vanligt. Se bara vilka ungdo-
mar det ar som far sommarjobb! Det &r pa manga arbetsplatser sjalvklart
att anstélldas barn star forst i kon. Vid ett tillfalle hade Internationella
Ingenjorer kontakt med ett stort multinationellt foretag som sokte flera
ingenjorer. Vi besokte dem och presenterade ett antal ingenjorer som val
fyllde deras kompetenskrav. Nér vi ringde efter nagon vecka for att fraga
vad tyckte om de merithandlingar vi lamnat fick vi svaret. Vi har inte
haft tid att titta p& dem &nnu. Vi har haft s& mycket att géra med var
rekrytering.” Ingenjorer fran andra lander tycks spela i en helt annan
division, oftast i korplaget!
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Férdelar med mangfald pa arbetsplatsen

En av de viktigaste fordelarna, som jag ser det, med en mangfaldigt sam-
mansatt arbetsgrupp kan i manga fall vara 6kad kunskap och forstaelse
for kunderna, gamla och potentiella kunder. Kundfokus ar viktigt bade
for privat och offentlig sektor. Att i den egna verksamheten ha kunskaper
och kompetens om vad kunden vill ha och hur man néar ut till kunden.
Orékneliga ar de solskenshistorier dar nagon internationell ingenjor 6pp-
nat nya marknader eller forstarkt ndgon utlandsmarknad for svenska
foretag. Jag minns marknadsingenjorerna pa Roxtec i Karlskrona nar de
tog hand om de utlandska aterforsaljarna fran olika delar av vérlden. Jag
brukade bli inbjuden till deras arliga evenemang da hela vérlden samlades
i form av foretagets agenter till en fantastisk fest och ”mina” internatio-
nella ingenjorer spelade nagra av huvudrollerna.

Andra fordelar som forknippas med en mangfaldsorienterad organisation
ar okad kreativitet, 1ag personalomséattning, positiv foretagsimage, béattre
beslutsunderlag, mindre mobbning pa arbetsplatsen och 6kad flexibilitet.
Gar detta att bevisa? Det finns en omfattande litteratur om detta — och
jag kan bara dra mina slutsatser fran egna erfarenheter. P& arbetsférmed-
lingen Internationella Ingenjorer upplevde jag ovanstaende fordelar. Vi
var en liten men mangfaldig grupp medarbetare i alla bemarkelser. Vi
representerade véal vara arbetssékande ingenjorer och hade stor forstaelse
for vilken service de dnskade. Var interna mangfald 6kade var trovardig-
het hos arbetsgivarna. Mina duktiga medarbetare, som sjalva brot pa
svenska, skickade omedvetet signaler till rekryterarna att bruten svenska
inte behdver betyda samre kompetens. Kreativiteten flodade men det tog
ibland langre tid att komma till beslut eftersom vi hade sa olika bakgrund
och erfarenhet. Alla vred och vande pa fragorna men néar vi sedan kom
till beslut vill jag pasta att de beslut som fattades blev battre an om de
hade fattats i en helt homogen grupp. Vi hade ibland hetsiga diskussioner
beroende pa olika temperament och traditioner. Detta hade kunnat vara
en Kalla till irritation och problem om vi inte hade haft en gemensam
vision for verksamheten.

Mangfald ar inte ett problem att 16sa

Nar det galler mangfalden i det svenska samhallet vill jag garna citera en

konsultkollega Eugenio Molini. Han menar att vi maste ga fran synsattet

att det ar ett problem att I6sa till att det &r ett tillstdnd vi maste acceptera
och se fordelarna med.

Hur gér man detta? Jag ar den forsta att vara 6dmjuk infor uppgiften.
Det handlar om vara egna attityder och varderingar. Det handlar om
organisationsstrukturer och klimat — det dar som sitter i vaggarna. Det
handlar om ledarskap och visioner men ocksad om trygghet i sig sjalv som
individ.

Nagra av de ingenjorer vi intervjuat menar att det ar lattare att arbeta
tillsammans med yngre kolleger. De yngre har vuxit upp i ett mer manget-
niskt Sverige och haft stoérre mojligheter att resa i varlden. Ar vi 40-talis-
ter proppar aven i detta avseende?

Om man bérjar med att gora ett slags mangfaldsrevision hos sig sjalv och
den verksamhet man arbetar i har man kommit en bra bit pa véag. - Vilka
forhallningssatt galler pad min arbetsplats? Nagra internationella ingenjo-
rer som varit ute pa praktik har vittnat om hur de liksom blivit osynliga
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pa arbetsplatsen. | borjan var arbetskamraterna litet nyfikna men sedan
spelade det ingen roll om praktikanterna var narvarande eller inte.
Samtalen vid kaffeborden handlade oftast om saker som man som ny i
Sverige inte vet ndgot om. Ingenjoren forvantades enbart vara tacksam
for att man erbjudits en praktikplats.

Rekrytering

Rekrytering &r en av flera viktiga processer som det ar nyttigt att granska
med sina mangfaldsglasdgon. Hur rekryterar vi, vilka kompetenskrav stal-
ler vi, hur gor vi urvalet nar det galler intervjuer, hur gar sjalva anstall-
ningsintervjun till och hur introducerar vi nya medarbetare. Mina erfaren-
heter ar att man ofta stéller hogre krav pa formell kompetens pa personer
med utlandsk bakgrund. Det &r pa nagot satt som om man kanske omed-
vetet vill kompensera for den brutna svenskan och det ibland osvenska
beteendet. Det ar séllsynt att man ser utomeuropeiska sprakkunskaper och
yrkeserfarenhet fran andra lander som en extra kompetens.

Nar det galler urval till intervju sorteras tyvarr fortfarande personer med
utlandska namn ofta bort. En personalchef inom offentlig férvaltning
berattade nyligen for mig att tack vare den nya lagstiftningen mot etnisk
diskriminering besl6t de att tréaffade en iransk kvinna som sokt arbete
som socialassistent. Hon visade sig bast bland de som kallats till intervju
och fick jobbet. Personalchefen sager att hade hon inte haft den nya
lagen i atanke hade hon troligen sorterat bort kvinnan under ett slags
omedveten forevandning att det blir nog problem med spraket”. Sa tror
jag det fungerar ganska ofta och min férhoppning ar att den nya lagen
ska fungera som en vackarklocka.

Jag tror inte det ar lagstiftning som ska vara den huvudsakliga drivkraf-
ten mot en mangfaldsorienterad organisation. Men den behovs som ett
verktyg bland manga pa vagen dit. Debatten kring mangfaldsfragor i
samhallet blir ibland enbart visionar eller enbart instrumentell. Jag tror
att det ar viktigt att skilja pa malet och vagen dit. Pa vagen behovs
instrument for hur man formulerar en vision, hur man satter kvantitativa
och kvalitativa mal, hur man gor en nuvardesanalys och hur man féljer
upp att verksamheten gar i riktning mot de uppstallda malen och visio-
nen.

Att hitta verktyg och metodik for hur man skapar mangfaldsorienterade
organisationer ar angelaget. Jag ar s dvertygad om att det ar viktigt,
kanske det viktigaste, for Sverige i ett internationellt konkurrensperspek-
tiv och i ett samhallsperspektiv att se, vardesétta och ta tillvara mangfal-
den ibland oss alla. Lyckas vi med detta sa far vi ett samhalle byggt pa
réttvisa och respekt for individuella olikheter.
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Rapportserien

MANGFALD 1 ARBETSLIVET vander sig att alla som ar intresserade av
mangfaldens mojligheter och hinder i arbetslivet. Med begreppet
mangfald avses ett dynamiskt nyttjande av individers kompetens
och resurser oavsett bakgrundsfaktorer som exempelvis kon, etnici-
tet, utbildning, alder och funktionshinder. En strategi for mangfald
i arbetslivet bor framja 6kad integration, battre kompetensutnytt-
jande och en mer adekvat kundorientering i saval privat som

offentlig verksamhet.
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