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INLEDNING

Bakgrund

NFS’ arbetsgrupp for integration av invandrare i arbetslivet tillsattes av NFS’ styrelse i
november 2005 for att forbereda en diskussion om integration pd NFS’ verksamhetskonferens
i september 2006. Med utgangspunkt i temat Integration av invandrare i arbetslivet, beslutade
arbetsgruppen sig for att sammanstélla denna rapport om Integration och etnisk
diskriminering i arbetslivet — en utmaning for fackféreningsrorelsen i Norden innehallande
politisk och facklig lagesbeskrivning, problemformulering, samt dversikt 6ver atgarder.
Rapporten utmynnar sedan i en analys, problematisering och rekommendationer till NFS’
styrelse.

Rapporten skall, tillsammans med en rapport om arbetskraftens rorlighet efter EUs
utvidgning, ligga som underlag for diskussioner vid NFS’ verksamhetskonferens i september
2006.

Utlandsfodda i Norden

Andelen ménniskor med utldndsk bakgrund okar stadigt i Norden. Idag &r andelen
utlandsfodda i de nordiska landerna mellan 3,4 och 12,4 procent (se tabla 1). Detta ar en
tillgang for de nordiska landerna — inte minst ur ett demografiskt perspektiv. Ett gemensamt
problem ar dock att invandrare drabbas av arbetsléshet i hogre grad an inrikes fodda. Synen
pa integration i arbetslivet och etnisk diskriminering ar olika i de nordiska landerna och de
insatser som gors for att framja integration varierar bade till sin karaktar och ambitionsniva.

Tabla 1: Andel utlandsfodda i de nordiska landerna. Procent av befolkningen 2000 och 2005.

2000 (procent) 2005 (procent)
Danmark 5,6 6,3
Finland 2,6 3,4
Island 6,0 8,2
Norge 6,5 8,0
Sverige 11,3 12,4

Kalla: www.scb.se, www.ssb.no, www.dst.dk, www.stat.fi, www.hagstofa.is

| alla de fem nordiska landerna arbetar de fackliga organisationerna med integrationsfragor i
nagon form men aven har &r arbetets omfang och inriktning oerhort olika; alltifran
dversattning av informationsmaterial till andra sprak till en genomgripande kraftsamling for
integration i arbetslivet och i den fackliga verksamheten med malet att bli en forebild

internationellt.



http://www.scb.se/
http://www.ssb.no/
http://www.dst.dk/
http://www.stat.fi/
http://www.hagstofa.is/

Begreppsdefinitioner

Det ar inte helt oproblematiskt att gemensamt definiera begreppet invandrare eftersom de
nordiska landerna tillampar olika begreppsdefinitioner. Enligt norsk Statistisk sentralbyra ar
t.ex. en person som har tva utlandsfodda foraldrar invandrare medan den svenska Statistiska
centralbyran endast raknar utlandsfodda personer. Sjélva invandrarbegreppet ifragaséatts
ocksa fran olika hall och forskningen inom omradet pekar pa flera betanksamma aspekter pa
hur begreppen invandrare och andra generationens invandrare anvands.

Utgangspunkter

I denna rapport gors inte en ansats till att komma fram till gemensamma definitioner eller att
gora statistiska jamforelser mellan de nordiska landerna. Eftersom definitionen av centrala
begrepp som t.ex. invandrare och sysselsattningsalder ar sa skiftande i Norden skulle en
jamforande statistik bli missvisande. Daremot &r en av rapportens slutsatser att nordisk
statistik pa omradet bor utvecklas och samordnas pa ett mera effektivt satt. Rapporten
behandlar inte heller fragor kring arbetskraftens fria rorligheten i Europa (se sarskild NFS-
rapport om detta), fragor om nationella etniska minoriteter, dokumentldsa arbetstagare eller
fordjupar sig i fragor kring framlingsfientlighet och rasism.

Fokus ligger i forsta hand pa integration i arbetslivet och i facket. Dessutom behandlas etnisk
diskriminering till viss del. Man kan alltsa séga att rapporten vilar pa tva ben. Det handlar dels
om intradet in pa arbetsmarknaden for utlandsfédda och méanniskor med utlandsk bakgrund
och dels om situationen pa arbetsmarknaden och i facket nar de kommer in i arbetslivet.



DANMARK

Integration i arbetslivet

Indledning

Etniske minoriteter! udger en stadig stigende andel af den danske befolkning. | 2003 udgjorde
etniske minoriteter 4,7 procent af befolkningen svarende til 252.300 personer mod i 1980 ca.
2,2 procent af befolkningen. Af Velfeerdskommissionens analyserapport fremgar, at tallet vil
stige til 11,8 procent i 2040 svarende til 347.000 personer.

Da arbejdsmarkedstilknytningen for denne befolkningsgruppe samtidig er svag og
forholdsmaessigt mange familier er overladt til offentlig forsagrgelse, er integration og
selvforsgrgelse et centralt tema pa den politiske dagsorden. Det er et stort samfundsmaessigt,
velferdspolitisk og ikke mindst menneskeligt problem, at sa mange mennesker i Danmark
star udenfor arbejdsmarkedet.

Beskeeftigelse og ledighed for etniske minoriteter

Etniske minoriteter har en svagere tilknytning til arbejdsmarkedet end danskere. Samtidig er
de mere sarbare overfor en konjunkturnedgang, der farer til fald i beskaftigelse og stigning i
ledighed. Erhvervsfrekvensen for maend med dansk oprindelse var i 2004 81,2 procent, mens
den for indvandrere og efterkommere 1a pa hhv. 60,3 procent og 64,1 procent. For
efterkommere har der veeret tale om et fald fra 2002 til 2004 fra 68,5 procent til 64,1 procent,
jf. figur 1. For kvinder tegner der sig et tilsvarende billede om end pa lavere niveau jf. figur 2.

Figur 1. Erhvervsfrekvensen for meaend. 1997-2004. pct.
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Kilde: Danmarks Statistik, Statistiske Efterretninger.

! Etniske minoriteter defineres i Danmark som indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande.
Europaradets konvention om beskyttelse av nationale mindretal geaelder i Danmark kun for det tyske mindretal i
Sgnderjylland.



Figur 2. Erhvervsfrekvensen for kvinder. 1997-2004. pct.
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Kilde: Danmarks Statistik, Statistiske Efterretninger.

Det viser sig, at efterkommernes erhvervsdeltagelse — bade blandt mand og kvinder - er
blevet relativt hardt ramt af konjunkturnedgangen i 2002 og 2003. Forklaringen er
sandsynligvis, at efterkommerne i stigende grad har udskudt afslutningen af deres uddannelse
set i lyset af de ringe beskeftigelsesmuligheder.

Etniske minoriteter er i serligt hgj grad ramt af ledighed sammenlignet med andre.
Ledigheden for meaend med dansk oprindelse 1a i 2004 pa 5,2 procent, mens den for
indvandrere og efterkommere 1& pa hhv. 18,2 procent og 10,7 procent. Fra 2002 til 2004 er
ledigheden for maend med dansk oprindelse steget fra 4,3 procent til 5,2 procent, mens den for
mandlige indvandrere og efterkommere er steget fra 14,1 procent til 17,6 procent, jf. figur 3.

Figur 3. Ledighed for meaend. 1997-2004. pct.
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Kilde: Danmarks Statistik, Statistiske Efterretninger.



Ledigheden for kvinder af dansk oprindelse 1a i 2004 pa 6,4 procent og for indvandrere og
efterkommere pa hhv. 22,3 procent og 11,3 procent. Ledigheden er for kvinder med dansk
oprindelse steget fra 5,4 procent til 6,4 procent fra 2002 til 2004, mens den for indvandrere og
efterkommere er steget fra 15,9 procent til 21,1 procent, jf. figur 4.

Figur 4. Ledighed for kvinder. 1997-2004. pct.
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Kilde: Danmarks Statistik, Statistiske Efterretninger.

Figur 3 og 4 dokumenterer, at indvandrere er blevet hardt ramt af konjunkturnedgangen, idet
ledigheden — malt i procentpoint — er steget voldsomt for denne gruppe.

Arbejdsmarkedet er samtidig karakteriseret ved en vis etnisk opdeling, idet etniske minoriteter
iseer har fundet beskeftigelse inden for serlige brancher. 15,6 procent af de beskeftigede
mandlige indvandrere er ansat indenfor hotel- og restaurationsbranchen. For mand af dansk
oprindelse er det tilsvarende tal 1,9 procent.

For de beskeftigede kvindelige indvandrere gaelder, at 21,5 procent er ansat indenfor
forretningsservice. For kvinder af dansk oprindelse er det tilsvarende tal 8,5 procent.
Opgarelsen viser samtidig, at kvinder i mindre grad er ansat i sundhedsvasenet.

Barrierer for integration

Velferdskommissionens analyse viser, at beskeftigelsesgraden for etniske minoriteter er
meget konjunkturfalsom. Det kan tilskrives at virksomhederne farst eftersperger dansk
arbejdskraft hvorimod den etniske arbejdskraft bruges som en "arbejdskraftreserve”. En del af
arsagen kan tilskrives et gennemsnitligt lavere uddannelsesniveau for etniske minoriteter.
Virksomhederne vil i farste omgang efterspgrge den bedst kvalificerede arbejdskraft.
Fenomenet kan dog naeppe forklares alene ud fra uddannelsesniveauet, men den manglende
integration af etniske minoriteter skyldes en lang raekke forskellige barrierer, der spiller
komplekst sammen. Nedenfor er beskrevet de starste barrierer:

e Rapport fra Socialforskningsinstituttet: Kan, etnicitet og barrierer for integration, viser
at efterkommere og indvandrere generelt har mindre uddannelse end jeevnaldrende
danskere. Uddannelse gger sandsynligheden for at opna beskeftigelse. Det lavere
uddannelsesniveau udger derfor en barriere for etniske minoriteters deltagelse pa
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arbejdsmarkedet. Samme rapport dokumenterer, at en stor andel af etniske minoriteter
ikke har en erhvervsfaglig uddannelse.

Danske kvinders erhvervsfrekvens er hgj, bade absolut og i international
sammenhang. Det hanger i vidt omfang sammen med kensrollemgnstret i Danmark.
Anderledes forholder det sig med etniske minoriteter. Her forventes, at kvinderne
drager omsorg for opgaverne i hjemmet og at manden klarer forsgrgelsen af familien.
Pa den made er kansrollemgnstret en dobbelt barriere for de etniske kvinder. Bade
forventes det, at hun klarer de huslige opgaver, men det er en realitet at mange etniske
mend ikke kan lgfte forsgrgerforpligtelsen pa grund af ledighed. Det influerer negativt
pa kvindes mulighed for at bryde ud af det traditionelle mgnster og eksempelvis
tilegne sig de ngdvendige sproglige kvalifikationer.

Utilstraekkelige sproglige kvalifikationer samt manglende faglige kundskaber fra
folkeskolen er barrierer for at ga i gang med en uddannelse og senere indga pa
arbejdsmarkedet. | Danmark er de sproglige barrierer hgjere end i f.eks. engelsktalende
lande. Dansk er et bade ukendt og meget vanskeligt sprog. Samtidigt er det et problem,
at danske folkeskoler ikke har metodefrihed til at leere eleverne dansk. Den fastlaste
holdning til ikke at ville anerkende og bruge nye paedagogiske metoder i folkeskolen
er i sig selv en barriere.

Pa efterspargselssiden eksisterer store barrierer for at ansatte arbejdskraft af anden
etnisk herkomst. Barriererne har bade rod i holdningsmaessige barrierer samt i konkret
manglende viden om ansettelse og rekruttering af etniske minoriteter.

Diskrimination og fordomme opleves af mange etniske minoriteter som barrierer for at
fa beskeftigelse. | en undersggelse naevnt i SFI’s rapport jf. ovenfor, tilkendegav bade
etniske mand og kvinder, oplevelser af at blive diskrimineret pa arbejdsmarkedet. Det
ma antages, at de negative billeder af etniske minoriteter, der ukritisk projiceres ud i
det offentlige rum har indvirkning pa holdningerne pa arbejdspladserne. Stereotype
billeder af kriminelle unge, undertrykkende og voldelige mand samt undertrykte
kvinder, pavirker etniske minoriteters oplevelse af sig selv og holdninger pa
arbejdspladser og i samfundet som helhed.

Manglende udadvendte netveerk angives i samme undersggelse at veere en barriere,
som i serlig grad rammer kvinderne. Kvinderne har steerke netveerk dem imellem, men
er i mindre grad end etniske maend i kontakt med danskere, som falge af
kansrollemgnsteret. Kontakt med danskere gger sandsynligheden for at komme i
beskeaftigelse. Den mindre udfarende aktivitet for etniske kvinder fastholder mange i
isolation og ledighed.

Den hgje geografiske koncentration af etniske minoriteter i forhold til hele landet samt
enkeltbydele (ghettoomrader) udger i sig selv en barriere for integration og
beskeftigelse. Den manglende kontakt mellem danskere og etniske minoriteter er
uheldig, ogsa for danskernes holdning til, oplevelse af og ansvar for etniske
minoriteter. En undersggelse, der netop er gennemfart af Ugebrevet A4 viser, at 60
procent af etniske minoriteter helst vil bo i et omrade, hvor mindst halvdelen af
beboerne er danskere og at 57 procent foretraeekker, at mindst halvdelen af eleverne pa
deres barns skole er danskere. Det tyder pa, at etniske minoriteter selv oplever
ghettokvartererne som en barriere for at blive en del af det danske samfund.

Mange flygtninge har sarlige psykiske problemer, der forhindrer dem, i at tage imod
tilbud om opkvalificering og deltagelse pa arbejdsmarkedet. Dansk Flygtningehjeelp
vurderer at 40 procent af de flygtninge, der kommer til landet har Post Traumatisk
Stress Symptom (PTSD). Herudover ma det antages, at en stor gruppe af etniske
minoriteter pa grund af vanskelige livsvilkar, har psykiske belastninger af anden
karakter



e Unge etniske minoriteter er udsat for serlige barrierer. De unge kvinder ligger ofte
under for en stram social kontrol hjemmefra, hvilket kan indvirke negativt pa deres
sociale liv i skole- og uddannelsesforlgb. Samtidig er kvinderne delt mellem to set af
forventninger, en forventning om at fa en uddannelse og et arbejde og en forventning
om at veere hovedansvarlig for de hjemlige opgaver. Forventningspresset kan dog
samtidig have en positiv effekt pa deres vilje og evne til at gennemfare en uddannelse.
De unge mand er ogsa underlagt barrierer i form af et stort forventningspres
hjemmefra, samtidig med at nogle af dem hurtigt vil patage sig en forsgrgerolle. En
forholdsmassig stor del af de unge mend falder fra pa deres uddannelse.

Mangfoldighed pa arbejdspladsen

Der har de senere ar varet gget fokus pa offentlige og private virksomheders ansvar i forhold
til, at sikre en bedre integration af etniske minoriteter pa arbejdsmarkedet.

Det har dog vist sig vanskeligere end som sa. Det har formentlig sin forklaring i at der fra
politisk side ikke har veeret en grundleeggende anerkendelse af Danmark som et multikulturelt
samfund og dermed en basal anerkendelse af de etniske minoriteters rettigheder.
Diskrimination blev for farste gang i 1993 neevnt som mulig arsag til etniske minoriteters
lavere beskaftigelse og leengerevarende ledighed. Forst i 1996 blev det gjort ulovligt for
arbejdsgivere at diskriminere pa grund af etnisk baggrund mv.

Da Danmark samtidig ikke har den historiske referenceramme for mangfoldighed betyder det,
at der er en generel manglende anerkendelse af, indsigt i og erfaring med de strukturer og
mekanismer, der fgrer til marginalisering og udstgdning af etniske minoriteter. Det er en
vaesentlig arsag til den manglende udgvelse af mangfoldighedsledelse.

Samtidig med at man fra politisk side har signaleret, at virksomhederne skulle tage et starre
ansvar for mangfoldighed, har man sagt, at hvis der opstar konflikter omkring etniske
minoriteters rettigheder, eks. den religigst betingede hovedbekladning, er det et lokalt
problem. Det betyder, at det har veeret op til majoriteten pa den enkelte arbejdsplads, at
imgdekomme mindretallets gnske om at udgve deres rettigheder.

Den af Institut for menneskerettigheder i 2003 oprettede Klagekomité for etnisk
ligebehandling har i 2004 pa baggrund af et EU-direktiv, faet sit mandat udvidet til ogsa at
omfatte diskrimination pa arbejdsmarkedet. Et initiativ, der forbedrer retstilstanden for etniske
minoriteter pa arbejdsmarkedet.

Begrebet mangfoldighed og mangfoldighedsledelse er introduceret som et koncept for,
hvordan virksomheden kan sikre, at tolerance pa tveers af forskelle bedst muligt udnytter den
enkeltes ressourcer og kompetencer.

Problemet vil ofte veere, at det at udgve mangfoldighedsledelse ikke i sig selv sikrer at
virksomhederne bliver mere inkluderende overfor etniske minoriteter. Det vil veere kulturen
pa den pagaldende arbejdsplads, der vil vaere retningsgivende for hvad man opfatter som
mangfoldighed og altsa ikke de behov, der eksisterer hos de etniske minoriteter.

Der er gennemfart flere store og sma projekter med henblik pa at kvalificere den enkelte
arbejdsplads til, at rekruttere etniske minoriteter pa baggrund af en bevidst ledelsesmassig og



personalepolitisk strategi og der er udviklet mange personalepolitiske verktgjer med samme
formal.

Staten har siden slutningen af 1990érne haft formuleret et maltal pa 3,5 procent for ansattelse
af etniske minoriteter. De fleste starre kommuner har vedtaget en politik om, at fordelingen af
danskere og ansatte med anden etnisk herkomst skal afspejle fordelingen i kommunen. P4 det
statslige omrade er malet endnu ikke naet (2,4 procent, 3.kvt. 2004) og det kommunale
omrade har store vanskeligheder med at na deres malsatning.

Pa det private omrade er det et fatal af virksomheder, der har formuleret og implementeret en
etnisk personalepolitik. Det underbygges af kartellernes og forbundenes radgivning af
samarbejdsudvalgene.

Det, at der er etniske minoriteter pa en arbejdsplads er ikke ngdvendigvis et udtryk for en
ledelsesmaessig bevidst holdning til mangfoldighed, men kan veere en made at sikre den
ngdvendige arbejdskraft pa kort sigt.

Problemet er, at hvis etniske minoriteter ikke anseettes med fastholdelsesperspektivet for gje,
vil udstadningsrisikoen veere stor. | personalepolitikken skal der tages hgjde for
udstadningsrisikoen ved at sikre, at etniske minoriteter tiloydes ordentlige udviklings- og
uddannelsesmuligheder og der bgr formuleres principper for en afskedigelsespolitik ved
nedskaringer og omstruktureringer

Hvis mangfoldigheden pa det danske arbejdsmarked ikke styrkes risikerer vi, et fortsat opdelt
arbejdsmarked, som det vi ser i dag. Dermed sikres arbejdsmarkedet ikke den forngdne
fleksibilitet og den bedste udnyttelse af de menneskelige ressourcer.

Store virksomheder, eksempelvis IKEA, har formaet at realisere en mangfoldighedsstrategi,
og har ogsa brugt konceptet som en konkurrencemassig strategi til at profilere koncernen
positivt.

For mindre og mellemstore virksomheder er det en opgave, som er forbundet med
forholdsmaessigt store vanskeligheder. Det at gennemfgre en samarbejdsproces med henblik
pa at formulere og udmente en etnisk personalepolitik, kreever en klar ledelsesmassig
holdning og prioritering af ressourcer, forudsatninger, der ofte ikke er til stede. Samtidig er
der meget ofte ikke den ngdvendige viden til stede, ligesom man mangler de rigtige verktajer.

Lovgivningsmaessige rammer for indvandring og integration.

Nedenfor er vist de vigtigste endringer i udlendinge- og integrationslovgivningen 1998-
2004.

Regeringens mal med stramningerne i udlaendingepolitikken har hovedsageligt varet at
begranse antallet af udleendinge fra ikke-vestlige lande. Velfaerdskommissionens rapport
viser, at indvandringen fra ikke-vestlige lande fra 2002 til 2003 er faldet fra 18.290 til 14.651
personer. Et tal, der deekker over et fald i eegtefeellesammenfgringer fra 3.666 til 1.831 og i
bgrnesammenfaringer fra 5.907 til 3.429.

De mange stramninger har haft en undertone af mistillid til etniske minoriteter og har derfor
signalmassigt veeret uheldig i forhold til malet om en bedre integration. Starthjalpen og den
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lavere introduktionsydelse har ikke veret fremmende for beskeftigelsen. Det er andre tilbud
af uddannelses- og arbejdsmarkedsmaessig karakter, der er brug for.

De vigtigste &ndringer i udlendinge- og integrationslovgivningen 1998 — 2004:

1998 Integrationsloven: 2003 Udlzendingeloven:
e Samlet 3-arigt introduktionsprogram e Ny konsekvent udsendelsesprocedure
e Indfarelse af en introduktionsydelse e  Madkasseordning til udviste asyl-
e Ansvar for integrationsindsatsen hos kommunerne ansggere
e Anvisning af passende bolig indenfor 3 méaneder,
herunder krav om at blive boende i den samme 2003 Dansklovgivningen:
kommune under introduktionsprogrammet ¢ Ny uddannelsesmodel der omfatter 3
e Oprettelse af integrationsrad ved skriftlig anmodning danskuddannelser med 6 moduler
fra 50 borgere e Mulighed for private udbydere
2002 Udleendingeloven m. fl. 2003 Integrationsloven:
e 24 arsreglen e  Trinvis model for integration, herunder vejledning
e Permanent opholdstilladelse efter 7 & mod for og opkvalificering, virksomhedspraktik og
3ar Igntilskud samt mentorfunktion i kombination
e Afskaffelse af de facto begrebet hermed
e  Krav om danskprave e /Endring af formalsbestemmelse med sigte mod
e Effektivisering af asylsagsbehandlingen arbejdsmarkedstilknytning
e /Endring af Flygtningenavnets sammensetning e  Frivillighed ved oprettelse af Integrationsrad
e  Udvidelse af pligten til at veere aktivt
2002 Integrations- og Beskaftigelsesloven arbejdssggende
e Mulighed for tilbud til familiesammenfarte e Indfarelse af skeerpet rddighedsvurdering
o Bindende kontrakter mellem kommuner og nyankomne ¢  Resultattilskud til kommuner p& 20.000 kr. nér
personer, omfattet af Integrationsloven udleendinge har bestaet deres danskpreve eller p&
e /Endring af boliganvisningsregler, sa der nu er samlet 30.000 kr. efter 6 méneders ordiner beskaftigelse
behovsprioritering e  Loft over ydelser til modtagere af kontanthjzlp,
e /Endring af ret til kontanthjeelp ved indferelse af starthjeelp og introduktionsydelse
starthjeelp

e  Nedsat kontanthjelp til personer, der er
samlevende med starthjeelps eller
introduktionsnydelsesmodtagere

Kilde: Zoom péa arbejdsmarkedet 2004

Andringerne i selve integrationspolitikken i 2003 baseres pa 4-partsaftalen mellem
regeringen, arbejdsmarkedets parter samt de kommunale parter.? Lovgivningen indeholder de
vaesentligste rammer og veerktgjer for integrationsindsatsen: vejledning og opkvalificering,
virksomhedspraktik og lgntilskud samt mentorfunktion i kombination hermed. Med 4-
partsaftalen er der tilvejebragt en redskabsvifte, der kan malrettes behov og muligheder for
det enkelte individ. Aftalen skal evalueres i 2006.

Integration i facket

Invandrare i de fackliga organisationerna

LO’s fagforbund organiserer tilsammen 1.117.509 medlemmer. Heraf er 76.393 medlemmer
med udenlandsk oprindelse hvoraf 1.633 er af uoplyst herkomst. Det svarer til 6,8 procent af
medlemmerne. Kvinderne med udenlandsk oprindelse udger 47,8 procent af medlemmerne
med udenlandsk oprindelse og udger 6,6 procent af kvinderne i alt i LO. Mandene med
udenlandsk oprindelse udger 7,1 procent af mandene, der er medlem af et fagforbund under
LO.

2 Se: http://www.projektvirksomhedsrettetintegration.dk
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Figur 5: Medlemmer i LO’s fagforbund opgjort i dansk og udenlandsk oprindelse

Kvinder Mand | alt
Dansk oprindelse 519.200 521.916 1.041.116
Udenl. oprindelse 36.083 38.677 74.760
Uoplyst herkomst 465 1.168 1.633
| alt 555.748 561.761 1.117.509

Kilde: Danmarks Statistik — Statistikbanken

Der eksisterer ikke en samlet statistik over, hvor stor en andel etniske minoriteter udger inden
for FTF-omradet., men der arbejdes pa at fa etableret en sadan. Den generelle
arbejdsmarkedsstatistik tyder pa, at der er relativt feerre med anden etnisk baggrund end dansk
inden for FTF-omradet end inden for LO-omradet. Netop derfor er der sat fokus pa at fa flere
af de etniske minoriteter til at interesse sig for FTF-uddannelserne, hvor der generelt er
mangel pa arbejdskraft.

Prioriteringer og indsatsomrader
LOs prioriteringer og indsatsomrader:

e Fagbevagelsen har et sarligt ansvar for at indga i en holdningsmeessig dialog med
tillidsrepraesentanter, medlemmer og virksomheder om etnisk ligestilling og
mangfoldighed pa arbejdspladserne. Fagbeveegelsen har ogsa et ansvar for at udgve
mangfoldighedsledelse pa egne arbejdspladser og for at opsamle og formidle viden og
veerktgjer. Fagbeveegelsens nyetablerede videncenter for integration vil veere en central
akter i dette arbejde.

e Faglige repraesentanter i samarbejdsudvalg og virksomhedsbestyrelser har et sarligt
ansvar for at sette temaet pa dagsordenen pa alle niveauer, hvor de er repraesenteret. Det
kraever, at de tilegner sig den ngdvendige viden til at indga i en kvalificeret dialog med
ledelse og medarbejdere om anseettelse af etniske minoriteter. En netop offentliggjort
holdningsundersagelse fra LO Arhus viser, at 93 procent af de adspurgte medlemmer
udtrykte en positiv holdning til at arbejde sammen med etniske minoriteter. Derfor er det
ofte et spgrgsmal om at tage emnet op til draftelse.

e Der er behov for at styrke partnerskaber mellem aktgrer pa omradet, lokalt og centralt. Et
eksempel pa sidstnavnte er SALA/LO’s mangfoldighedsprojekt, hvor samarbejdsnavnet
via offentlig finansiering, udvikler mangfoldighedsveaerktejer og understatter
samarbejdsudvalgene pa virksomhederne. Det kommunale omrade har gennemfart et
lignende initiativ.

e Integration er et centralt tema i den offentlige debat. Der er ofte tale om en falelsesladet
debat hvor det saglige indhold kan veere vanskeligt at gennemskue. Ledelses- og
medarbejderrepraesentanter pa arbejdspladserne har ikke tilstraekkelig viden til at indga i
en konstruktiv dialog om emnet. Den faglige viden om etnicitet og mangfoldighed i
fagbevaegelsen og i erhvervslivet, skal styrkes ved en oplysnings- og uddannelsesmaessig
indsats.

e De offentlige arbejdspladser bar forega det private erhvervsliv som gode eksempler. Der
er derfor politisk behov for at fokusere pa de offentlige arbejdspladsers eget ansvar for at
gennemfgre en mangfoldighedspolitik, ikke blot ud fra procentvise maltal.

e Der findes ingen systematisk overvagning af udbredelse og indhold af
mangfoldighedspolitikker pa offentlige og private arbejdspladser. Staten bgr patage sig
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den opgave. Et sadant initiativ vil udbrede kendskabet til mangfoldighed og vaere et
positivt signal i forhold til den enkelte arbejdsplads. Indsatsen bgr have searlig fokus pa de
brancher, hvor etniske minoriteter i seerlig grad er underreprasenteret, eksempelvis bygge-
og anlegsomradet. Der bgr samtidig vere en systematisk opsamling og videreformidling
af erfaringer fra de mange sma og store projekter, der er givet offentlig stette til.

FTF har udformet en integrationspolitik, hvor hovedsigtet er at sikre etniske minoriteter en
bedre adgang til uddannelser inden for FTF-omradet. FTF mener, at alle arbejdspladser skal
besta af en mangfoldig medarbejdergruppe , der afspejler sammensatningen i det danske
samfund. FTF har derfor fomuleret en raeekke forslag, som sigter pa at fa flere med anden
etnisk baggrund end dansk ind pa uddannelserne inden for FTF-omradet. FTF mener ogsa, at
farstegenerations-indvandrere og flygtninge med kvalifikationer til arbejdsmarkedet skal
stottes aktivt i at udnytte disse kvalifikationer optimalt.

| finanssektoren har man med stor sukces etableret et integrations-projekt som en aftale
mellem Finansforbundet og Finanssektorens Arbejdsgiverforening. Projektet indebaerer
mulighed for ansettelse pa serlige vilkar for etniske minoriteter. Ogsa i Dansk Sygeplejerad
har man ivaerksat et starre projekt, som har fokus pa mangfoldighedsledelse og problemer
med diskrimination.
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FINLAND

Integration i arbetslivet

Sysselsattning ur ett integrationsperspektiv

Arbetsldsheten bland i Finland boende utlandska medborgare® &r i genomsnitt 28 procent
medan siffran for infodda finlandare ar 8 procent. Samtidigt finns det flera invandrargrupper
med en arbetsloshetsgrad pa mellan 60 och 70 procent (t.ex. somalier och irakier).
Sysselsattningsgraden bland utldéndska medborgare i Finland ar 43 procent. Det sammanlagda
invanarantalet i Finland &r 5,2 miljoner och av dessa ar ca 109 000 i Finland fast bosatta
utlandska medborgare. Antalet invanare som ar fédda i utlandet ar cirka 166 000. Av hela
befolkningen utgdr de utlandska medborgarna 2,1 procent.

Enligt olika utredningar har inte nagon arbetskraftsinvandring riktats till Finland efter andra
varldskriget. De storsta invandringsflodena forklaras av att utrikesfinlandarna och deras
familjemedlemmar har aterflyttat samt av den humanitara invandringen (flyktingar). Den hoga
arbetslosheten bland invandrarna forklaras till en del av att en sa stor del av invandrarna &r
flyktingar och dessa har svarare att etablera sig pa arbetsmarknaden an andra invandrare. Den
storsta andelen av somalier och aterflyttare fran forna Sovjetunionen kom till Finland under
90-talets lagkonjunktur da det var svart att fa sysselsattning och manga har blivit
langtidsarbetslosa.

Integrations- och diskrimineringsproblem pa arbetsmarknaden

Det &r inte vanligt att invandrare far ett arbete som motsvarar deras utbildning. Detta &r ett
viktigt exempel pa diskriminering i arbetet. Det finns dven tecken som visar att det ar vanligt
att invandrare arbetar pa kollektivavtalets minimilon. Diskrimineringen sker redan vid
anstallningen. Vi har dven enskilda uppgifter om rasism pa arbetsplatserna, men man har inte
statistikfort olika former eller frekvensen av etnisk diskriminering eller rasism i Finland.

Forhallningssatt till invandring och integration

Storsta delen av den finlandska befolkningen stéller sig skeptiskt eller negativt till
invandringen. Detta kan delvis forklaras med det att arbetslosheten ar klart hogre i Finland &n
i Sverige och Norge. Under de senaste aren har attityderna utvecklats i positiv riktning. Det
vaxande umganget med invandrare betyder mindre férdomar. Utvecklingen forklaras &ven av
oron infor den forvantade minskningen av de nationella arbetskraftsresurserna nér de stora
efterkrigsalderskullarna stegvis lamnar arbetslivet. Ett centralt mal for invandrarpolitiken &r
att garantera den arbetskraft som arbetslivet behdver.

* | Finland definieras invandrare som utlandska medborgare.
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De positivare attityderna gor sig speciellt géllande bland beslutsfattare
(arbetsgivarorganisationer, fackliga centralorganisationer, politiker, tjanstemén) — de
individuella skillnaderna &r dock stora.

En utgangspunkt for den finlandska invandrarpolitiken ar att forhindra uppkomsten av en
tudelad arbetsmarknad. De som kommer till Finland for att arbeta har ratt att bosétta sig
permanent i landet och man kan t.ex. inte p.g.a. arbetsldshet skicka dem ut ur landet sasom
man kan gora i gastarbetarsystemet.

Undantaget fran denna princip ar pa forhand dverenskomna projekt och motsvarande som
man vet skall avslutas vid en viss tidpunkt. Finland stoder officiellt principen om lika
rattigheter. Principen galler for alla som ar lagligt bosatta i Finland. Principen om lika
rattigheter &r inskriven i grundlagen och i lagen om lika behandling
(antidiskrimineringslagen).

Nationella strategier och atgarder for att framja integration i arbetslivet

I Finland har en tjdnstemannaarbetsgrupp utarbetat ett utkast till invandrarpolitiskt program
for regeringen. | programutkastet foreslar man att Finland aktivt bor soka invandrare till
arbetsmarknaden. Det invandrarpolitiska programutkastet innehaller atgardsforslag som
frdmjar integreringen av invandrare i Finland.

En vasentlig forutsattning for integration &r att invandraren lar sig finska eller svenska. For
invandrare i arbetsfor alder ar malet att fa dem i arbete sa att det finlandska samhallet och
arbetslivet kan ta i bruk deras kompetens och utbildning.

Enbart flyktingar eller invandrare som &r beroende av utkomstskyddet &r beréttigade till
integrationsatgarder och -program enligt lagen om framjande av invandrares integration.
Fackforeningsrorelsens mal &r att utvidga lagens tillampningsomrade sa att den aven galler for
utlanningar och deras familjemedlemmar som invandrat till Finland for att arbeta i landet.
Arbetskraftsbyraerna (arbetsformedlingen i Sverige) och kommunernas invandrarradgivare
bar ansvaret for integrationslagens integrationsatgarder.

Arbetsministeriet utarbetar for narvarande en webbsida for utlanningar som ar intresserade av
att arbeta i Finland. Pa sidorna skall man latt kunna finna information om arbetskultur, I6ner,
prisniva, beskattning, den sociala tryggheten osv. Pa hemsidan for SAK:s (FFC)
informationsstalle (infopunkt) i Tallinn finns redan liknande sidor pa finska, estniska, ryska
och engelska: www.sak.fi/tallinn

Det kanske beréattar nagot om attitydférandringarna i invandringsfragor, att Finland den 1 maj
2006 avskaffade de 6vergangsregler som gallt for medborgare i de nya EU-landerna.

Integration i facket

Invandrare i de fackliga organisationerna
Organiseringsgraden bland invandrare i Finland &r ca 40 procent medan siffran for hela landet

ar 73 procent. Man uppskattar att SAK:s (FFC) medlemsférbund har ca 11 000
invandrarmedlemmar (ca 1 procent av alla medlemmar). Det stOrsta antalet invandrare &r
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organiserade i Metallférbundet, PAM (Servicebranschernas fackférbund) och JHL (Férbundet
for den offentliga sektorn och vélfardsomradena). Proportionellt ar invandrarmedlemmarnas
antal storst i Musikerforbundet. Inom STTK:s medlemsférbund uppskattar man att
motsvarande siffra &r 3 000 och inom AKAVA:s medlemsforbund ca 1 250. Annu i borjan av
1990-talet forutsatte manga forbund att medlemmarna ar finlandska medborgare.

Eftersom det inte i medlemsregistren ingar diarieuppgifter som gor det mojligt att identifiera
medlemmar med utlandsk bakgrund kan man inte presentera exakta siffror. De anmélda
uppgifterna bygger pa forbundens egna uppskattningar — ofta medborgarskapuppgifter eller
modersmal.

Strategier och atgarder for att framja invandrares stéllning i facket

Vi har satsat pa att informera invandrarna direkt om den finlandska fackforeningsrorelsen.
Vissa forbund har ombudsmaén, vars huvudsakliga uppgift ar att hjélpa invandrare att
organisera sig i fackforbunden. Man erbjuder dven allt mer information pa fraimmande sprak —
aven pa webbsidorna. Samtidigt har man fast uppmarksamhet pa att paverka attityderna.

Ett fackforbund (Byggnads i FFC) har en egen fackavdelning for medlemmar med utlandsk
bakgrund (rysksprakiga). Huvudregeln ar dock att man inte grupperar invandrarmedlemmar i
sérskilda fackavdelningar.

FFC utbildningscenter har svarat for ett ESF (Europeiska socialfonden) Equal-projekt: ETMO
(Mangfald som resurs i arbetsgemenskapen/ Multiculturalism as a resource in a working
community). | ETMO-rojektet deltog 16 arbetsplatser fran Stor-Helsingfors och Abo. Med
projektet ville man forbattra relationerna mellan invandrarna och ursprungsbefolkningen pa
arbetsplatserna samt forbattra invandrares sysselsattningssituation. Utgaende fran ETMO-
projektets resultat fortsétter arbetet i det EU-finansierade PETMO-projektet (1.11.2004-
30.4.2007) (P& vag mot en diversifierad arbetsgemenskap) som ar ett utbildningsprojekt
under vilket man bygger upp och testar ett fyra studieveckors (6 ects) utbildningsprogram for
diversitetsorientering. Malsattningen &r att ge orientering angaende en diversifierad
arbetsgemenskap. Sjutton féretag och arbetsgemenskaper deltar. Petmo strévar efter att
underlatta invandrarnas och de infédda finlandarnas gemensamma arbetsliv. | projektet faster
man uppmarksamhet vid arbetsfoérhallandets borjan. Bade invandrare och hela
arbetsgemenskapen behdver orientering.

Det gemensamma EU-interreg infopunktsprojektet i Tallinn (som handhas av FFC, dess
medlemsférbund och STTK:s Tjanstemannaunion) fortsatter nu med direkt
forbundsfinansiering. Informationsstéllet informerar om Finland och Finlands arbetsliv fér
dem som bor i Estland och vill komma och arbeta i Finland.

Arbetsmarknadsorganisationerna ar representerade i Arbetsministeriets Delegation for etniska
relationer. Fackféreningsrorelsen ar &ven representerad i den arbetsgrupp for antirasistiskt
arbete som verkar under delegationen. FFC deltar &ven i EU-kampanjen For diversity —
against discrimination.

FFC har sedan 2001 haft en mangfaldsarbetsgrupp. Gruppens uppgift ar att samordna

forbundens mangfaldsarbete, folja invandrarpolitiken i Finland och EU samt halla kontakt
med olika invandrarorganisationer.
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Politiska stallningstaganden och prioriteringar

Arbetsmarknadsorganisationerna (FFC, STTK, AKAVA och arbetsgivarnas EK) utarbetade i
mars 2006 ett stallningstagande for 6kad arbetsrelaterad invandring. Arbetsgivar- och
Iontagarorganisationerna 6nskar tillsammans invandrarna vélkomna till Finland.
Arbetsmarknadsorganisationernas mal ar att i samhallet och i arbetslivet frimja positiva
attityder till invandrare samt utveckla forutsattningarna for ett mankulturellt arbetsliv.

Examensinriktad fortbildning och forbattrandet av forfarandet for erkdnnandet av utléndska
hogskole- och 6vriga examina samt utvecklingen av fristdende examina skulle for sin del géra
det lattare for invandrare att komma in i det finl&ndska arbetslivet.

En utlandsk arbetstagare bor kunna kanna sig valkommen. Arbetsgivarna bor folja finlandsk
lagstiftning, vars grundlaggande utgangspunkt ar att man for arbete i Finland bor tillampa
finlandska anstallningsvillkor och kollektivavtal.

Arbetsmarknadsparterna forbinder sig for sin del att framja ett positivt attitydklimat pa
arbetsplatserna och bekdmpa fordomar, okunskap samt diskriminering och rasism som bygger
pa etnisk bakgrund. Att eliminera negativa attityder och radsla forutsatter 6ppenhet och det att
man respekterar den lagstiftning och de avtal som reglerar arbetslivet.

Organisationerna genomfor pa hosten 2006 — pa ett satt som man sarskilt skall komma
6verens om — en till formannen (cheferna) och fortroendeméannen riktad gemensam
informationskampanj for att framja goda etniska relationer. | projektet skall man dra nytta av
de basta arbetsplatserfarenheterna och -exemplen.
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ISLAND

Integration i arbetslivet

Sysselsattning ur ett integrationsperspektiv

I Island arbetar den utlandska arbetskraften huvudsakligen inom fiskeindustrin, halsovarden
och byggnadsindustrin.

Majoriteten av dessa arbetstagare kommer fran Polen, Thailand och Filippinerna. Med
undantag av byggsektorn, som domineras av polsk arbetskraft, ar det fragan om
laglonearbetsplatser. Traditionellt har de flesta thailandska och filippinska arbetstagarna
arbetat inom det allmanna hélsovardssystemet men nu vaxer dven antalet polacker inom
denna sektor. Samtidigt ser man att det inom sektorer med krav pa en mer specifik utbildning
inte finns utlandsk arbetskraft i nagon storre grad.

De tre senaste aren har ett vaxande antal arbetstagare fran de nya medlemslanderna — narmast
fran Polen och de Baltiska landerna — sokt arbete inom byggindustrin. De utlandska
arbetstagarna kommer troligen att minska nar den nuvarande boomen inom byggsektorn avtar
om cirka 24 manader.

Den utlandska arbetskraftens andel av arbetskraften har 6kat markant och ar nu cirka 7
procent. | januari 2006 var arbetsloshetsgraden i Island 1,5 procent.

Integrations- och diskrimineringsproblem pa arbetsmarknaden

Huvudsakligen klagar de utlandska arbetstagarna som kommer fran lander utanfor EES-
omradet pa problem som harror till systemet med arbetstillstand. | det nuvarande systemet &r
det arbetsgivaren och inte arbetstagaren som erhaller arbetstillstandet och arbetsgivaren har
ansvaret for de skyldigheter som &r bundna till tillstandet. | vissa fall, dar arbetstagaren vill
forlanga sitt tillstand, kan tillstandets begransade varighet (12 manader) leda till det att han &r
mindre bendgen att klaga eller stka hjalp trots att han vet att arbetsgivaren bryter mot lag eller
géllande kollektivavtal.

Denna typ av klagomal har minskat i antal och situationen kommer att forbattras med
slopandet av restriktioner for arbetstagare fran de nya EU-landerna. Utlandska arbetstagare
och speciellt de som vill forlanga sin vistelse pa Island ar alltid oroade for en bristande
information om arbetstagarnas réattigheter och sociala normer.

Vi har inte haft nagra allvarliga nationalitetsbaserade eller etniska konflikter mellan utlandsk
och islandsk arbetskraft. Den sociala integrationen mellan olika nationaliteter ar dock
begransad. Till en del kan detta forklaras med sprakliga barriarer, men i vissa fall kan man
aven se tecken pa underliggande konflikter mellan olika manniskogrupper i samhallet.
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Forhallningssatt till invandring och integration

Fackforeningsrorelsen forhaller sig, speciellt nar efterfragan pa arbetskraft ar stor och man
inte kan fylla behovet med inhemsk arbetskraft, allmént positivt till utlandska arbetstagare.
Fackforeningsrorelsens utgangspunkt ar att utlandsk arbetskraft vid intrade och arbete pa den
lokala arbetsmarknaden alltid fullt ut maste respektera de l16ne- och andra villkor som
arbetsmarknadens parter har férhandlat fram.

Om en arbetsgivare soker arbetstillstand for en arbetstagare i tre pa varandra foljande ar sa
kan arbetstagaren ansdka om ett obegréansat arbetstillstand som beviljas arbetstagaren
personligen. Detta forbattrar betydligt arbetstagarnas mojlighet till rorlighet och integration i
samhallet. Rorligheten garanteras medborgare i EES-lander.

Efterfrdgan pa utlandsk arbetskraft har huvudsakligen dkat inom byggindustrin. Okningen
beror till en del Reykjavikomradet men mer landets dstra delar dar man bygger ett
vattenkraftverk och en aluminiumfabrik. Nar arbetskraftbehovet ar som storst kommer bada
byggarbetsplatserna att sysselsétta cirka 1 300 personer. Majoriteten av arbetstagarna kommer
fran Kina, Polen och Portugal och man forvantar sig att en 6vervéldigande del av dem lamnar
Island nar projekten har slutforts.

Rasism &r inte nagot storre diskussionstema i Island och hitintills har man inte sett rasismen
som ett allvarligt problem. De stdmningar som ligger bakom rasism och diskriminerande
beteende &r dock inte helt okanda hos oss. Detta symboliseras av utlatanden som att nar den
allmanna efterfragan av arbetskraft minskar bor islandska medborgare ha fortur till lediga
arbetsplatser.

Nationella strategier och atgarder for att framja integration i arbetslivet

Den islandska centralorganisationen ASI och isldndska arbetsgivarorganisationen SA
undertecknade i mars 2004 ett avtal om utlandsk arbetskraft pa den islandska
arbetsmarknaden. Syftet var att skapa en gemensam procedur for behandling av fall var man
misstanker att foretag med utlandska arbetstagare bryter mot kollektivavtalen. Sadana
arbetsgivare ar skyldiga att till fackforbundets representant ge information om sina utléndska
arbetstagares loner. Samtidigt kom man 6verens om en formell procedur som man, ifall av
oenighet eller om foretaget initialt &r ovilligt att gora sin plikt, foljer pa
centralorganisationsnivan.

Det I6nar sig att notera att parterna i inledningen konstaterar att det att Island i EES-avtalet
har forbundit sig till varors, kapitalets, tjansters och arbetskraftens fria rorlighet 6ver
nationsgrénserna har en positiv betydelse for enskilda ménniskors och foretags intressen,
samtidigt som det 6kar utbudet av varor och tjanster samt en spridning av kunskap mellan
landerna, en storre konkurrens mellan foretag och en uppatgaende trend inom olika
samhéllssektorer samt tkar antalet arbetsplatser.

Parterna betonar likvél betydelsen av att de forandringar i sammanséttningen av arbetskraften
som den 6kande utldndska arbetsraften medfor inte bor stéra de nuvarande principerna for
I6neséttning och andra kollektivavtalsbestamda arbetsvillkor. Parterna deklarerar att det &r
deras gemensamma uppgift att se till att foretag som anvander utlandsk arbetskraft i sin
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produktion och sina tjanster utbetalar 16ner och foljer arbetsvillkor som motsvarar géllande
kollektivavtal och Islands lagstiftning. Parterna ar dven Gverens om att det att utlandska
arbetstagare och foretag anpassar sig till skick och bruk pa den islandska arbetsmarknaden
och i det islandska samhallet framjar fred och fortroende mellan parterna.

ASI lanserade ar 2005 en kampanj med rubriken “Einn rettur — ekkert svindl” som kan
oversattas med “lika rattigheter i arbetet for alla.” Den pagaende kampanjens mal &r att na ut
till de utlandska arbetstagarna, informera dem om deras status i enlighet med Islands
arbetslagstiftning och kollektivavtal och att vid behov stéda dem. ASI har gett ut broschyrer
pa tio sprak och delat ut dem pa arbetsplatserna. Kampanjen har haft ett positivt inflytande.

Kollektivavtalen ar allméngiltiga inom sina respektive sektorer. Detta betyder, att utlandska
arbetstagare automatiskt ar tackta av kollektivavtal och ar kollektivt representerade.

Integration i facket

Invandrare i de fackliga organisationerna

Utlandska arbetstagare (EU och icke EU) som ar fullvardiga medlemmar i de islandska
fackliga organisationerna har rostréatt i fackliga val och ar valbara till fackliga ledaruppgifter.
Trots detta har man inte valt nagon utlanning till ledande uppgifter inom fackforbunden. Alla
arbetstagare — utlandska och islandska — har fulla rattigheter i olika tjansteprojekt och fackliga
fonder. Ett antal utlandska arbetstagare har valts till fértroendeuppdrag pa sina arbetsplatser
och ar darmed en del av den formella fackliga organisationen inom sitt fackférbund.

Fackliga strategier, atgarder och prioriteringar

Fackforbunden betonar att utlandska arbetstagare bor informeras om sina
kollektivavtalsbaserade rattigheter och skyldigheter och sin ratt att ga med i facket och delta i
fackliga aktiviteter. Vi organiserar sarskilda sprakkurser i islandska for utlandska
arbetstagare. Deltagaravgifterna ersétts till 75 procent och i vissa tillfallen till 90 procent.
ASI har dock inte utarbetat nagon allméan enhetligt skriftlig politik i fragan.
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NORGE

Integrering i arbeidslivet

Sysselsetting i et integreringsperspektiv

Som innvandrer regnes her en person fadt i utlandet av utenlandsfadte foreldre (ogsa kalt
farstegenerasjonsinnvandrer).

Tabell 1. Sysselsetting 4. kvartal 2004

I alt Menn Kvinner
Hele befolkningen 69,4 72,5 66,0
Farstegenerasjonsinnvandrere i alt 56,6 61,1 52,2
Norden 71,8 73,5 69,7
Vest-Europa ellers 66,9 72,6 60,9
Nye EU-land i @st-Europa 61,5 69,5 61,4
@st-Europa ellers 55,5 59,1 52,7
Nord-Amerika og Oseania 54,8 63,4 50,1
Asia 49,8 55,9 44,0
Afrika 41,7 45,6 35,5
Sar- og Mellom-Amerika 58,8 63,6 54,1
Fedt i Norge av utenlandsfgdte foreldre i alt
(gruppert etter mors fedeland) 57,8 58,2 55,5
Norden 73,4 74,1 70,9
Vest-Europa ellers 68,5 72,4 64,7
Nye EU-land i @st-Europa 67,5 65,7 67,4
@st-Europa ellers 69,6 67,2 68,1
Nord-Amerika og Oseania 65,2 66,7 62,1
Asia 51,8 53,7 49,8
Afrika 53,1 48,3 54,5
Ser- og Mellom-Amerika 44 5 41,2 38,3

Viktige funn:

Sysselsettingen stiger markant etter fire ars botid i Norge. For innvandrere i alt gikk
sysselsettingen opp fra 46,3 prosent i gruppen med botid under fire ar til 58,2 prosent blant de
med botid fra fire til seks ar.

Flere ikke-vestlige nasjonaliteter har en sysselsetting som ligger tett opp til et vestlig niva. For
eksempel hadde innvandrere fra land som Chile, Filippinene, Ghana, India og Kroatia en
sysselsetting pa over 60 prosent. Lavest sysselsetting finner vi blant innvandrere fra Somalia
og Afghanistan. Den lave sysselsettingen skyldes blant annet at det fra disse landene er mange
flyktninger som har bodd kort tid her i landet.
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Ganske lave sysselsettingsprosenter i enkelte innvandrergrupper med lang botid i Norge.
Dette gjelder blant annet de fra Pakistan og Tyrkia. Det lave sysselsettingsnivaet i disse
gruppene har farst og fremst sammenheng med en sveert lav yrkesdeltakelse blant kvinnene.

Fordelingen pa hovedgruppene viser at de ikke-vestlige lannstakerne har en relativt hgy andel
I yrker som ikke har spesielle krav til utdanning.

Tabell 2. Registrerte helt arbeidsledige etter innvandringsbakgrunn, landbakgrunn
(verdensregion) og kjgnn. | prosent av arbeidsstyrken. Utgangen av mai 2006

I alt Menn Kvinner
Hele befolkningen 2,5 2,5 2,5
Uten innvandringsbakgrunn samt
etterkommere* 2,1 2,1 2,1
Foarstegenerasjonsinnvandrere i alt 7,3 1,2 7,5
Norden 2,8 3,2 2,5
Vest-Europa ellers 2,5 2,4 2,7
Nye EU-land i @st-Europa 34 2,0 4,9
@st-Europa ellers 8,9 8,3 9,6
Nord-Amerika og Oseania 3,6 3,7 34
Asia® 10,0 9,5 10,7
Afrika 14,9 15,5 13,5
Sar- og Mellom-Amerika 8,0 7,5 8,4

Kilde: http://www.ssb.no

Den registrerte arbeidsledigheten blant innvandrere gikk ned fra 9 prosent i 2. kvartal 2005 til
7,3 prosent i 2. kvartal 2006. | befolkningen ellers gikk den registrerte ledigheten ned fra 2,9

til 2,1 prosent. 13 116 innvandrere var registrert ledige i 2. kvartal i 2006. Dette var om lag 2
000 feerre enn samme kvartal aret far. | alt 60 595 personer var registrert ledige ved utgangen
av mai i ar. Innvandrere utgjorde ca. 22 prosent av dem.

Innvandrere har en registrert arbeidsledighet som er over tre ganger sa hgy. Denne forskjellen
har holdt seg stabil over lang tid. Det er hgyest ledighet blant innvandrere fra Afrika. Denne
gruppen innvandrere har hele syv ganger sa hgy ledighet som nivaet i majoritetsbefolkningen.
Nivaforskjellene mellom innvandrergruppene representerer et stabilt mgnster i
arbeidsmarkedet og gjenspeiler gruppenes ulike sammensetning. Innvandrere fra vestlige land
og de nye EU-landene i gst bestar i hovedsak av arbeidsinnvandrere, mens flyktninger utgjer
flertallet av de ikke-vestlige. Disse kan ha hgyst varierende botid i Norge. De mest etablerte
kommer fra Latin-Amerika (fortrinnsvis Chile), mens det blant afrikanske flyktninger er en
relativt stor andel fra Somalia med kortere botid i Norge.

4 Norskfadte av utenlandsfadte foreldre.
5 Tyrkia er inkludert
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Integrerings- og diskrimineringsproblem pa arbeidsmarkedet

e Mangel pa formelle kvalifikasjoner og gode sprakkunnskaper gjer at innvandrere”holdes”
utenfor store deler av arbeidsmarkedet

e Rutiner og verktay for godkjennelse av utenlandsk realkompetanse er ofte mangelfull

e Ungdom dropper ut av skolen fordi de ser at minoriteter uansett ikke far jobb

o | arbeidslivet opplever personer med innvandrerbakgrunn at de blir holdt utenfor og far
mindre informasjon enn etniske nordmenn.

e Usynlige stengsler gjar det vanskeligere a bli forfremmet, fa riktig jobb i forhold til
kompetanse og fa tilgang til kurs og andre former for kompetanseheving.

e Mobbing og utstgtning pa bakgrunn av sin etniske opprinnelse

e Diskriminering pa arbeidsplassen skjer ofte pa en uformell mate ved usynliggjering,
mangel pa anerkjennelse og kan vanskelig pavises.

Holdning till innvandring och integrering

Arbeidsmotivert innvandring fra land utenom Europa begynte i Norge for 30 ar siden, da de
farste pakistanerne kom. (Tidligere hadde arbeidsinnvandringen primert bestatt av folk fra
Norden og Nord-Europa.) Det farste tiaret ble disse nye innvandrerne omtalt som
"fremmedarbeidere”, og de ble i stor grad forventet a fungere som gjestearbeidskraft som ville
reise hjem etter utfart jobb. Alminneliggjaringen av begrepet “innvandrer” synliggjorde at
denne oppfatningen gradvis forsvant, men det er fremdeles et stykke igjen til begrepet
etniske minoriteter” blir et dagligdags begrep for folk flest. (I dette begrepet ligger det en
forstaelse av at gruppen er stabilt bosatt, og ikke lenger i bevegelse, og at man dermed skal ha
like rettigheter som andre fastboende.)

I Norge har det veert stor oppmerksomhet pa a integrere innvandrere bade sosialt og i forhold
til arbeidsmarkedet. Arbeidsmarkedet er i dag stramt og man ser ngdvendigheten av a fa flere
innvandrere sysselsatt. @nsket om gkt sysselsetting blant innvandrere skyldes ogsa gnsket om
a redusere de offentlige kostnadene forbundet med arbeidsledighestrygd og andre sosiale
ytelser.

Om noen fa tiar vil ogsa Norge oppleve at antall arbeidstakere i forhold til pensjonister
reduseres. Innvandring og sysselsetting av innvandrere blir sett pa som et viktig virkemiddel
for & lgse de problemene som da oppstar.

Den nasjonale debatten har ogsa omhandlet nye klasseskiller mellom ulike etniske grupper
samt frykten i enkelte grupper for at etniske nordmenn vil komme i mindretall.

Nasjonale strategier og tiltak for & fremme integrering i arbeidslivet

Regjeringens handlingsplan mot rasisme og diskriminering (2002-2006) inneholdt falgende
hovedpunkter rettet mot arbeidslivet:

» Opprette et forum for etnisk mangfold i arbeidslivet

+ Dele ut en pris for etnisk mangfold i arbeidslivet

+ Krav om & ivareta ikke-diskriminering hos leverandgrer til statlige anskaffelser

+ Resultatmal om at minst 60 procent av registrerte arbeidsledige innvandrere skal i jobb

+ Retningslinjer for & motvirke etnisk diskriminering i forbindelse med arbeidsformidling
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+ Videreutvikling av godkjenningsordningen for realkompetanse
« Det statlige arbeidsmarkedet skal ikke stenge noen ute pa grunn av etnisk opprinnelse
+ Oppfordring til statlige etater om & vurdere a innfare rasismefri sone.

Regjeringen har na startet arbeidet med en ny handlingsplan, og det nye Integrerings- og
mangfoldsdirektoratet (IMDi) vil veere en sentral akter i dette arbeidet. I tillegg har
regjeringen varslet at den vil fremme en stortingsmelding om arbeid, inkludering og velferd
hgsten 2006.

Avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv ("’1A-avtalen™)

IA-avtalen er et samarbeid mellom regjeringen og partene i arbeidslivet, etablert i 2001 og
reforhandlet i 2005. | den nye IA-avtalen (for perioden 2006 — 2009) uttrykte partene enighet
om at avtalen kan veere et virkemiddel for & motvirke diskriminering i arbeidslivet generelt.
De har forpliktet seg til & arbeide for bevisstgjering ved ansettelse for & forebygge
diskriminering som f.eks. er begrunnet i kjgnn, alder, etnisitet eller funksjonsevne.

Integrering i fagbevegelsen

Innvandrere i fagbevegelsen

Det finnes ingen oversikt over hvor mange innvandrere som er organisert i fagbevegelsen i
Norge. Dette gjelder bade i UNIO, YS og LO som ikke registrerer sine medlemmer etter
etnisk opprinnelse.

Statistisk sentralbyra gjennomfarte imidlertid en levekarsundersgkelse i 1995/96, hvor det
fremkom at 36 procent av sysselsatte innvandrere fra atte ikke-vestlige land var medlem av en
fagorganisasjon.

Strategier, tiltak og prioriteringer
LO Norge

LO- N vedtok i 1980 & nedsette et eget fremmedarbeiderutvalg og pa LOs kongress i 1997 ble
det ansatt egen innvandrersekretaer. 12002 ble det vedtatt i LOs sekretariat a lage et eget
strategidokument med en tilhgrende aktivitetsplan for LOs arbeid med etniske minoriteter og
antirasisme. Dette ble oversatt til flere sprak for a fa et bedre og sterre engasjement i
forbundene og pa lokalplan. | aktivitetsplanen ble det lagt vekt pa a fokusere pa rekruttering,
informasjon og opplering for lokal tillitsvalgte og for & synliggjere at LO gnsker en stgrre
aktivitet pa dette omradet.

LO har ogsa gjennomfart tre forskningsprosjekter i samarbeid med Fafo, (www.fafo.no).
Disse er blitt gode verktay a bruke videre, bade i LO, forbundene og pa lokalplan.
LO-kongressen i 2005 vedtok et nytt handlingsprogram og en handlingsplan for LOs
organisasjonsarbeid fram til 2009 som inneholder helt klare vedtak pa hvordan en del av dette
arbeidet skal gjennomfares. Handlingsprogrammet inneholder et eget kapitel ” Et humant og
tolerant samfunn”, som sier hva LO vil gjgre i den kommende kongressperioden, og hva som
er LOs politikk innenfor dette omradet. Det ble videre vedtatt at det skal gjennomfares et
forsgksprosjekt for rekruttering av og informasjon til utenlandske arbeidstakere og det skal

=24 -


mailto:fafo@fafo.no

ansettes en egen organisasjonsradgiver som skal bidra til & utvikle egnede kurs- og
skoleringsopplegg for medlemmer/ tillitsvalgte med minoritetsbakgrunn.

LO, NHO og Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (www.imdi.no) har inngatt et samarbeid
om hvordan vi skal fa rekruttert flere personer med innvandrerbakgrunn til arbeidslivet, med a
utarbeide tips for rekruttering.

Det er oppnevnt et LOs forum for etnisk likestilling for denne kongressperioden, som bestar
av 16 av LOs 24 forbund, og de vil ha som hovedoppgave & fglge opp de vedtak som ble fattet
pa LO kongressen, samt drive dette arbeidet i sitt eget forbund og ned pa lokalplan.

LO har vedtatt i sin policy at LOs arbeidsstyrke i stgrst mulig grad skal gjenspeile mangfoldet
i befolkningen, og at det derfor er et personalpolitisk mal & oppna en balansert alders- og
kjgnnssammensetning og rekruttere personer med etnisk minoritetsbakgrunn.

Unio

Unio ser ngdvendigheten av at de ansatte i vare medlemsgrupper reflekterer den generelle
befolkningssammensetningen. Unio har derfor i flere strategidokumenter tatt opp viktigheten
av a integrere innvandrere i arbeidslivet. Tiltak som vi jobber med er a flere innvandrere til &
ta profesjonsutdanning, bedre sprakkunnskapene til innvandrere samt vurdere reglene for
godkjenning av utenlandsk utdanning.

YS

YS’ arbeid knyttet til integrering av etniske minoriteter i arbeidslivet startet for alvor i 1996,
da en debattprosess ble gjennomfart i organisasjonen. Samtidig var "Den flerkulturelle
arbeidsplassen” hovedtema for arets YS-konferanse, der sentrale tillitsvalgte og ansatte fra
hele YS-systemet mates.

YS har valgt a ha likestillings- og antidiskrimineringsarbeid som ett av sine tre
hovedsatsningsomrader for 2006. I tillegg arbeider YS Ung mye med integrering av
minoritetsungdom i arbeidslivet i samarbeid med Agenda X, som er et ressurssenter tilknyttet
Antirasistisk Senter (www.agendax.no).

Det arbeides for tiden med a opprette en YS-arbeidsgruppe knyttet til etnisk diskriminering i
arbeidslivet. Gruppen skal besta av fem representanter fra YS-forbundene og tre eksterne
personer med spisskompetanse pa omradet.
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SVERIGE

Integration i arbetslivet

Sysselsattning ur ett integrationsperspektiv

| Sverige bor i dag mer an en miljon manniskor som &r fédda utomlands och narmare tva
miljoner manniskor har utlandsk bakgrund, det vill sdga ar sjalva fodda utomlands eller fodda
I Sverige med minst en utlandsfodd foralder.

Sverige 6vergick under 1900-talet fran att vara ett utvandrarland till att bli ett invandrarland. |
dag ar Sverige det land i Europa som har den nast hdgsta andelen utlandsfédda (12,4 procent).

Tabla 2: Personer fodda utomlands 1900-2005 (antal och procent)

Ar Tusental Procent av befolkningen
1900 36 0,7
1930 62 1,0
1945 101 1,5
1960 300 4,0
1970 538 6,7
1980 627 7,5
1990 790 9,2
2000 1004 11,3
2005 1126 12,4

Kalla: SCB-rapporten Fran folkbrist till en aldrande befolkning samt senare kompletteringar fran SCBs
befolkningsstatistik

Invandringen har dock andrat karaktar sedan andra varldskriget, vilket kommit att paverka
sysselséttningsgraden och integrationsprocesserna i arbetslivet och samhallet i stort. Under
andra varldskriget handlade det huvudsakligen om flyktinginvandring fran Baltikum och
andra europeiska lander. Sverige hade en omfattande arbetskraftsinvandring mellan aren 1945
och 1973 fran nordiska lander (framst Finland) men aven fran Tyskland, Italien, Osterrike och
Belgien, samt senare fran davarande Jugoslavien och Turkiet. Den finska
arbetskraftsinvandringen var den i sérklass stérsta och Sverigefinnarna, som idag har
minoritetsstatus, ar an i dag den stdrsta invandrargruppen i Sverige. Under
arbetskraftsinvandringens hojdpunkt lag den genomsnittliga sysselsattningsgraden for utrikes
fodda till och med hdgre &n for personer fodda i Sverige. Arbetskraftsinvandringen upphdérde i
stort sett i borjan av 1970-talet pa grund av striktare bestammelser fér utomnordisk
arbetskraftsinvandring.

| samband med det fordes ansvaret for tillstandsgivning och mottagning éver fran
Arbetsmarknadsverket till det davarande Invandrarverket. Invandringen till Sverige har sedan
1970-talet huvudsakligen rort sig om flykting- och anhériginvandring som blev omfattande i
Sverige under 1990-talets forsta halft, vilket sammanfoll med att landet genomgick en
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allvarlig ekonomisk kris. Under dessa ar vaxte en klyfta i sysselsattningsgraden mellan utrikes
fodda och fodda i Sverige. Under andra hélften av 1990-talet sattes en mangd atgarder in, inte
minst inom arbetsmarknadspolitiken. Sverige skérpte samtidigt lagarna mot etnisk
diskriminering, och integrationspolitiken blev ett allt mer aktuellt politikomrade.

| dag har situationen blivit battre men det finns dock fortfarande stora skillnader i
sysselséttningsgraden mellan personer fédda i Sverige och utrikes fodda (se diagram 1 och 2).
Sarskilt drabbade ar vissa grupper som varit i Sverige kortare tid; speciellt kvinnor fran
utomeuropeiska lander. Det ar dock viktigt att papeka att den negativa bilden nyanseras om
man aven beaktar andelen personer som befinner sig i heltidsstudier.

Diagram 1: Férandring for kvinnor av sysselsattningsgraden 1997-2003.

Fordndring for kvinnor av
... sysselsattningsgraden. Procent

100

80 ~ 75,0 774 78,7

69,872:171,1
60,863’1 62,3 60,3
60 | 54,0 £5,857,1
48,2
40 36,4
30,4
23,3
20 + 19,6
oL
. andelen som dr sysselsatta eller studerar pa heltid
100
82,484!683-9
8o 5,0 4.4
7087V 661681680 o 673 67,2684 .
! 1,1
60 | 57,6
48,7 47,4
40 +
20
oL
Fodda Fodda Fodda i Fodda i Fodda i Fodda i
i Sverige i dvriga Ovriga Europa ovriga Europa Ovriga vdrlden, dvriga varlden,
Norden mm, vistats mm, vistats vistats vistats
i Sverige i Sverige i Sverige i Sverige
minst 10 ar hogst g ar minst 10 ar hogst g ar
1997 2000 2003

Kélla: Integration 2004 — fakta och kunskap. Utgiven av Landsorganisationen, Sverige, 2004 (www.lo.se).
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Diagram 2: Forandring for man av sysselsattningsgraden 1997-2003.

Forandring for mén av
... sysselsdttningsgraden. Procent
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8 77,8 81,1 81,0
o | 775 —
2,4
68,269.268,0 g6 793/
66,4 66,4 63,364:4

61,
60 |- 3 57:4
417 47v0
] .6
4o ¢ 35177
20 |
ol ]

. andelen som &r sysselsatta eller studerar pa heltid

100
83,987:086,0 . .
8o | 74,6777 5/ 57> 76,6
71,6 71,6 71,4 70,0 672 74,5 69,2 745 68,3
6 ]
6o L 0,2
40
20 |
ol
Fodda Fodda Foddai Foddai Fodda i Fodda i
i Sverige i dvriga dvriga Europa dvriga Europa @vriga vérlden, dvriga vérlden,
Norden mm, vistats mm, vistats vistats vistats
i Sverige i Sverige i Sverige i Sverige

minst 10 ar hogst 9 ar minst 10 ar hogst g ar

B 1997 [ 2000 2003
Kalla: Integration 2004 — fakta och kunskap. Utgiven av Landsorganisationen, Sverige, 2004.
LO anser att det faktum att skillnaderna i sysselsattningsgraden har krympt sedan 1997, trots

att utgangspunkten var mycket dalig for vissa grupper, visar att det &r mojligt att paverka och
forandra till det battre genom olika atgarder.
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Diagram 3: Forandring av arbetsloshetstalen 1997-2003.

Forandring av arbetsléshetstal for
... kvinnor. Procent

50 r
44"1 42'?
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30 |
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Fodda Fodda Foddai Fodda i Fodda i Fodda i
i Sverige i dvriga ovriga Europa ovriga Europa dvriga vérlden, dvriga vérlden,
Norden mm, vistats mm, vistats vistats vistats
i Sverige i Sverige i Sverige i Sverige
minst 10 ar hogst g ar minst 10 ar hogst g ar
1997 2000 2003

Kélla: Integration 2004 — fakta och kunskap. Utgiven av Landsorganisationen, Sverige, 2004.

Integrations- och diskrimineringsproblem pa arbetsmarknaden

LOs statistik visar att det finns tva allvarliga problem i arbetslivet i Sverige forutom den lagre
sysselsattningsnivan bland utrikes fodda och den etniska diskrimineringen, som &r svar att
mata statistiskt.

For det forsta drabbar de tillfalliga anstéllningarna i hogre grad utrikes fédda arbetare, sarskilt
de kvinnor fodda utanfor Europa som har varit kortast tid i Sverige. Men &ven hér har det
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skett en radikal forbattring for de mest utsatta grupperna. De tillfalliga jobben fér denna grupp
har sjunkit fran ungefar 50 procent 2000/2001 till ungeféar 30 procent 2002/2003.

For det andra finns det en 6verrepresentation av utrikes fodda med hogre utbildning (flerarig
eftergymnasialutbildning) som inte far arbete motsvarande sin utbildning och kompetens.
Manga arbetar i lagkvalificerade yrken. Samtidigt finns det en dverrepresentation bland
arbetarna av personer med utlandsk bakgrund, sérskilt kvinnor, med mycket lag formell
utbildning. Detta kraver insatser for att hoja utbildningsnivan och dven for att man ska kunna
ta del av kompetensutveckling i arbetslivet.

TCO har aven konstaterat i sina rapporter betydande svarigheter for utrikes fodda att fa
chefspositioner.

SACO uppmaérksammade i slutet av 1980-talet att en oproportionerligt htg andel av de
anmalda arbetslésa med hogre utbildning hade “utlandska” efternamn. Ett organiserat
samarbete med lansarbetsndmnden i Stockholm startades for att hitta metoder att komma
tillratta med problemet.

Nar det géller etnisk diskriminering &r forskningen pa omradet relativt ny. Diskriminering &r
inte lika latt att kartlagga som sysselséttningsgrad och andra villkor i arbetslivet.

Integrationen ar enligt regeringsdeklarationen ett av tva prioriterade omraden for
regeringsarbetet under denna mandatperiod, och regeringen har tillsatt en rad utredningar och
i flera ar avsatt medel i budgeten for olika atgarder. Bland atgarderna kan namnas hogre
anslag till Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, diskrimineringsbyraer och
Integrationsverket men dven direktiv till statliga myndigheter och bidragsmottagande
organisationer och verksamheter samt regionala och lokala satsningar inom kommuner och
landsting och olika politikomraden.

Regeringen avsatte bland annat 15 miljoner kronor 2004 for en 3-arig satsning pa information
och utbildning som parterna pa arbetsmarknaden ansvarar for. Parterna bildade 1998 ett
gemensamt rad for att framja integrationsprocessen i arbetslivet och motverka etniskt
diskriminering — Radet for Integration i Arbetslivet. De informations- och utbildningsinsatser
som genomfors av radet har sin utgangspunkt i en gemensam Gverenskommelse (Gemensam
utmaning — gemensamt ansvar) med regeringen for att frimja integrationsprocesser och
motverka diskriminering. Integrationsverket har ocksa under de senaste aren tecknat olika
overenskommelser med organisationerna pa arbetsmarknaden.

Nar det géller 16nediskriminering har TCO i sina utredningar konstaterat att inom vissa
tjanstemannagrupper forekommer betydande loneskillnader. SACO pekar ocksa pa stora
I6neskillnader inom olika akademikeryrken. Dessa beror i stor utstrackning pa skillnader i
befattningsniva. Civilingenjorsforbundet har visat att 16nenivan och befattningsnivan ar lagre
for medlemmar med invandrarbakgrund, sarskilt for medlemmar fran Mellandstern.
Skillnaden har dock minskat mellan 1999 och 2005. Sveriges Farmacevtférbund har visat
liknande skillnader. Aven LO har presenterat en rapport om Idneskillnader efter fodelseland®
och en rapport om namnbyten och inkomstutveckling’. Denna typ av rapporter &r ett relativt

6 Lon efter fodelseland: Lon for arbetare och tjansteman efter fodelseland och invandringsar, LO Sverige 2006
" Maste alla heta som Svensson? En empirisk studie av namnbyten och inkomster, LO Sverige och
Integrationsverket, 2006 (www.lo.se)
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nytt inslag saval inom den akademiska vérlden som inom de fackliga organisationerna, dven
om Integrationsverket presenterar en del sadan forskning i sina rapporter.

Nér det galler manniskor med utlandsk bakgrund som &r verksamma i det svenska arbetslivet
ar det viktigt att inte enbart se pa den hoga andelen utan ocksa fa en bild av antalet personer
det ror sig om. | Sverige finns det idag 6ver 800 000 manniskor med utlandsk bakgrund som
ar sysselsatta eller &r egna foretagare. Personer med utldndsk bakgrund avser i denna rapports
svenska del personer som &r fodda utrikes eller som har atminstone en utrikes fodd foralder,
sasom LO definierar begreppen. Notera dock att Statistiska Centralbyran (SCB) i sin statistik
sedan ar 2003 definierar personer med utlandsk bakgrund som utrikes fodda eller inrikes
fodda med tva utrikes fodda foraldrar.

Forhallningssatt till invandring , integration och etnisk diskriminering

Sverige valde redan i samband med arbetskraftsinvandringen efter andra vérldskriget
principen om lika réattigheter och likabehandling.

LO har fran borjan tagit klart avstand fran gastarbetskraftsprincipen, vilket blev den linje som
ocksa den svenska regeringen kom att tillampa. | dag finns en samhallsdebatt som handlar om
positiv sarbehandling och saratgarder utifran etnicitet visavi lika behandling och aktiva
atgarder utifran behov. De fackliga organisationerna i Sverige har tagit klar stallning for
aktiva atgarder utifran behov, inte utifran etnicitet, och havdar att principen om
likabehandling och icke-diskriminering &r grundldggande i allt integrationsarbete. De
saratgarder som finns riktar sig enbart till nyanlanda under introduktionstiden, med program
som ar mellan 18 och 38 manader. Inom arbetsmarknadspolitiken ar det dock lagligt att
positivt sarbehandla utifran etnicitet eller utlandsk bakgrund.

Samtliga lagar mot diskrimineringen genomgar for narvarande en 6versyn, och olika
utredningar har tillsatts av regeringen nar det géller diskriminering och integration. P4 samma
satt gors en 6versyn av hur ombudsmannen mot diskriminering fortsatta verksamhet skall
utformas och utvecklas. Aven Integrationsverkets uppdrag och verksamhet &r standigt i fokus.
Fragor om integration, segregation, etnisk diskriminering, likabehandling, positiv
sarbehandling, registrering pa arbetsplatserna och andra typer av atgarder ar livligt
debatterade i det offentliga samtalet. En atgard som foreslagits i debatten ar att lyfta bort
lagarna mot diskriminering fran arbetsratten viket de fackliga organisationerna mycket tydligt
tagit avstand ifran liksom forslag om etnisk positiv sarbehandling och etnisk kvotering.

Det finns manga etablerade myter och vanférestallningar som cirkulerar i debatten. Den
allménna bilden av sysselsattningen bland personer med utlandsk bakgrund ar att det ar
mycket samre &n verkligheten for de 6ver 800 000 manniskor som arbetar eller ar egna
foretagare i Sverige. Det faktum att varannan arbetare inom varden och omsorgen i
Stockholm har utlandsk bakgrund &r t.ex. inte allmént kant, eller att andelen utlandska
medlemmar inom nagra av LO-forbunden ligger éver 40 procent. Ett exempel pa en vanlig
men felaktig forestallning ar bilden av att manga utrikes fodda lakare kor taxi eller saljer korv.
I verkligheten ar andelen utldndska l&dkare som arbetar inom sin profession mycket hég
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Nationella strategier och atgarder for att framja integration och motverka etnisk
diskriminering i arbetslivet

Partsgemensamma insatser

Parterna i Sverige arbetar aktivt inom ramen for Radet for Integration i Arbetslivet. Radet
bildades for att stodja, folja upp och vidareutveckla arbetet for integration i arbetslivet. Radet
verkar pa en rad olika satt — bland annat genom utbyte av erfarenheter och idéer samt genom
praktisk vagledning. Radet uppmarksammar myndigheter pa strukturer som behover
forandras. Radet anordnar hearings och forskar- och utbildningsseminarier samt utvecklar och
sprider informations- och uthildningsmaterial. Genom radets utmarkelse for integration lyfts
goda forebilder fram bland foretag, myndigheter, organisationer och enskilda.

For narvarande genomfor Radet en tredrig informations- och utbildningssatsning for att sprida
kunskap om lagen mot etnisk diskriminering och férebygga etniska trakasserier och
diskriminering med hjélp av sitt utbildningsmaterial.

Parterna har valt att driva integrationsarbetet i traditionell nordisk partsamverkan i stéllet for
att forespraka en utveckling med detaljstyrning genom lagstiftning. | Radet finns
ordfdrandena for de tre centrala organisationerna samt generaldirektorerna for de offentliga
arbetsgivarna och vice vd:n fran Svenskt Naringsliv representerade.

Politiska insatser

LO poéngterar att de politiska insatserna i Sverige har, sedan ett antal ar, varit omfattande och
de beror alla samhallsomraden — inklusive arbetslivet. Mottagning, validering och en tidig
introduktion pa arbetsmarknaden samt atgarder for langtidsarbetslosa och storstadssatsningar
pa bostadsomraden med lag sysselséttningsniva har varit prioriterade omraden — forutom
arbetet mot diskriminering i arbetslivet och samhallet i stort. Det har ocksa avsatts resurser till
allt fran geografiska storstadssatsningar till arbetsmarknadspolitiska satsningar. Det har gjorts
och gors aven en dversyn av myndigheternas arbete och det har getts klara direktiv om att
arbeta forebyggande mot etnisk diskriminering inom den statliga sektorn.

Satsningarna syftar ocksa till att forbattra mottagande och knyta den narmare
arbetsmarknaden, samt att effektivisera svenskundervisningen. Nyligen har en éversyn av
hela den svenska integrationspolitiken paborjats. Regeringen har satsat ett antal miljarder
kronor under de senaste aren for att bryta den sociala och etniska segregationen. Under denna
mandatperiod utsags integrationsfragan tillsammans med fragan om ohélsan som de tva mest
prioriterade politikomradena.

Integration i facket

Utrikes fodda i de fackliga organisationerna
De fackliga organisationerna i Sverige har valt att inte registrera sina medlemmar utifran

etnisk tillhorighet och ar starka motstandare till denna typ av registrering dven pa
arbetsplatsniva. Daremot har LO tack vare ett nara samarbete med Statistiska Centralbyran i
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Sverige kunnat ta fram sakra uppgifter om medlemskapet inom LO-férbunden och dven andra

organisationer.

| dag &r var sjunde medlem inom LO-férbunden fédd utomlands och néstan var fjarde har
utlandsk bakgrund, det vill sdga ar sjalv fédd utomlands eller har minst en forélder fodd
utomlands (se diagram 4). Det innebér att 6ver 400 000 medlemmar inom LO-férbunden har
utlandsk bakgrund. Inom de 6vriga organisationerna ar andelen 16 procent inom TCO-
férbunden, respektive 17 procent inom SACO-férbunden. Sammanlagt innebér det att av det
totala antalet anstallda pa 3,8 miljoner har 700 000 personer utlandsk bakgrund (400 000 &r
fédda utomlands och drygt 300 000 &r fodda i Sverige men har minst en utlandsfodd foralder).

Diagram 4: Andelen med utlandsk bakgrund i de svenska fackliga organisationerna. Procent.

LO 23
TCO 16
SACO 17
Alla anstallda 19
0 5 10 15 20 25

B Fodd utanfér Norden

B Fodd i andra nordiska lander

M EAAA | Quarina man mad minet an 1itlandefAdA

Kélla: Andelen medlemmar i facket med utldndsk bakgrund. Utgiven av Landsorganisationen, Sverige, 2004.

De svenska fackforeningarna har den hogsta organisationsgraden i vérlden for personer med
utlandsk bakgrund (bade utrikes fodda och personer fodda i Sverige med minst en utlandsfodd
foralder). Aven de grupper som har den sdmsta stallningen i arbetslivet med svag anknytning
till arbetsplatserna och mycket otrygga anstéllningsformer inom arbetaryrken uppvisar en
mycket hog facklig organisationsgrad (se diagram 5).

Diagram 5: Facklig organisationsgrad forsta kvartalet 2005. Procent.
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Kélla: Facklig organisationsgrad bland utlandsfédda: Ett faktamaterial om vélfardsutvecklingen - Nummer 69.
Utgiven av Landsorganisationen, Sverige, 2006 (www.lo.se).
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Nar det galler andelen fortroendevalda sa finns det sammanlagt 375 000 fortroendevalda i
Sverige. (LO 175 000, TCO 150 000 och SACO 50 000). Bland LOs 175 000 fortroendevalda
finns det 15 000 utlandsfodda, av vilka 5 000 &r fodda i Norden och 10 000 fodda i
utomnordiska lander (se diagram 6). Intresset for facket bland LO-férbundens medlemmar
med utldndsk bakgrund &r stort och en stor andel kan ténka sig att ta fackliga uppdrag om de
blir tillfragade.

Diagram 6: Har fackligt fortroendeuppdrag. LO-medlemmar. Procent.
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15 | 15 15
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Fodda i Sverige Fodda i dvriga Norden Fadda utanfér Norden

Kvinnor Man

Kélla: Integration 2004 — fakta och kunskap. Utgiven av Landsorganisationen, Sverige.

LOs undersokningar visar ocksa att medlemmar med utlandsk bakgrund laser sin fackliga
tidning i hogre grad an genomsnittet och vill att facket ska ha mer att saga till om pa
arbetsplatsen.

Enligt en undersékning som TCO gjorde bland sina stérre férbund ar 2004, hade 7,4 procent
av medlemmarna fackliga fortroendeuppdrag. Eftersom andelen medlemmar med utlandsk
bakgrund ar omkring 9,7 procent ger detta ett representativetsgap pa 2,3 procent som ar en
klar minskning jamfort med tidigare. Sarskilt positivt ar att det sker samtidigt som andelen
med utlandsk bakgrund okat inom forbunden. Notera att TCO i denna undersokning utgar
ifran SCBs nya definition av personer med utlandsk bakgrund vilket ger en betydligt lagre
andel medlemmar med utlandsk bakgrund (se SCBs definition pa sida 30).

Strategier och atgarder for att starka det fackliga arbetet mot etnisk diskriminering

De fackliga centralorganisationerna och dess medlemsférbund har under de senaste aren
arbetat pa olika satt och i olika omfattning med fragor om integration och etnisk
diskriminering.

LO har genomfért en femarig kraftsamling for integration som letts av LOs ordférande Wanja

Lundby-Wedin. | samband med att kraftsamlingen avslutades 2004 satte LO som mal att
Sverige skulle bli ett foregangsland pa integrationsomradet i arbetslivet inom tio ar. LO har
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aven fort fram denna malséttning inom det socialdemokratiska partiet som ocksa gjort den till
sin.

Det tvarfackliga arbetet, partsamverkan och framtagande av avtal pa central och lokal niva &r
avgorande, likasa att lagarna mot diskriminering forblir ett arbetsrattsligt instrument. Dartill
ar facklig utbildning, mobilisering, organisering och representation samt att 6ka kunskapen
och insikten om diskriminering i arbetslivet och det praktiska fackliga arbetet pa
arbetsplatserna viktiga delar for att forebygga och hantera det som hénder.

TCO skriver rapporter, bedriver opinionsarbete och svarar pa remisser i integrationsfragan.
TCO deltar i olika statliga utredningar och andra arbetsmarknadspolitiska uppdrag. TCO
arbetar ocksa aktivt tillsammans med forbunden for att pa olika satt starka det fackliga
integrationsarbetet ute pa arbetsplatserna. Tillsammans med medlemsférbunden har TCO ett
internt natverk for integrationsfragor.

SACO arbetar kontinuerligt med integrationsfragorna. SACO skriver rapporter, bedriver
opinionsarbete och svarar pa remisser i integrationsfragan. SACO deltar dven i olika statliga
utredningar och andra arbetsmarknadspolitiska uppdrag. SACO har initierat och genomfort ett
par mentorsprojekt, dar etablerade akademiker stéller upp som mentorer for arbetssokande
invandrade yrkeskollegor. Syftet ar att vidga natverket fér invandraren och att mentorn kan
vara referens nar invandraren soker arbete. ”Ny i Sverige” &r en uppdatering av "Guide till
den svenska arbetsmarknaden” som SACO gav ut med information bl.a. om de krav som
stélls for att arbeta i olika akademiska yrken. Boken “Hjarnkraft pa sparlaga” (1991)
uppmarksammade sloseriet med manskliga resurser men pekade ocksa pa goda exempel. Ett
antal av yrkesforbunden har medverkat till att fa till stand kompletterande utbildningar pa
universiteten, t ex for jurister, socionomer, och vardyrken.

En brett upplagt informationskampanj riktad till arbetsgivare och fackliga fértroendeman,
"Konsten att ta tillvara en dold resurs” drogs igang i borjan av 1990-talet. SACO presenterade
ett atgardsprogram 1999 for att battre ta tillvara invandrarakademikers kompetens.

Medlemsrekrytering ar en fraga som helt och hallet hanteras av SACOs forbund. Viktiga
utgangspunkter vid rekryteringen ar de potentiella medlemmarnas utbildning och profession,
inte irrelevanta faktorer som harfarg, hudfarg, ursprungsland eller religion. Av denna
anledning saknas information om sadana de senare faktorerna i férbundens medlemsregister.

Strategier och atgarder for att starka invandrares stéallning i facket

Inom LO har den fackliga utbildningen, det fackliga och tvarfackliga arbetet mot
diskriminering — centralt regionalt och lokal med fokus pa arbetsplatsen — varit prioriterade
fragor. Den facklig-politiska samverkan, partsamverkan och &ven information och
kommunikation &r strategiska omraden att arbeta med efter LOs kraftsamling for integration.

LO fortsatter att gora insatser for rekrytering och mobilisering och for att utveckla arbetet
med de natverk som byggt upp under kraftsamlingsaren — inte minst med det material som
producerats tillsammans med arbetsgrupper av LO-medlemmar. Parallellt med att stérka
invandrares stéllning i hela den fackliga organisationen genomférs omfattande utbildnings-
och folkbildningsinsatser for att ka medvetenheten om diskrimineringen och
diskriminerande mekanismer. Arbetet leds av ett integrationsutskott dar samtliga férbund
ingar, och LOs ordférande &r sarskilt ansvarig for integrationen inom LOs ledning.
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Inom TCO sker det mesta av integrationsarbetet forbundsvis. En 6vergripande trend i detta
arbete ar en 6kad mainstreaming, dvs det ingar som en del i det ordinarie fackliga arbetet.
TCO-medel har avsatts for att fortroendevalda och ombudsmaén ska kunna genomga s.k.
MOD-kurser (Mangfald Och Dialog). En annan aktivitet som planeras ar mentorsprogram dar
personer med utlandsk bakgrund stods for att i framtiden ata sig fortroendeuppdrag.

Flera SACO-forbund har i samband med l6neenkaéter valt att lagga till tillaggsfragor om
individernas ursprungsland. Med hjélp av dessa uppgifter har det blivit méjligt att géra
noggranna lonestudier. I skrivande stund arbetar SACO med planeringen av ett projekt med
arbetsnamnet Professionskollegor. Bra kontakter och relevanta arbetslivsrelaterade kunskaper
ar vardefullt for envar som jobbar eller vill jobba inom nagot yrkesomrade. For den som &r ny
pa den svenska arbetsmarknaden kan detta naturligtvis innebara ett hinder. Darfor har SACO,
tillsammans med ett antal SACO-férbund, initierat ytterligare ett projekt som handlar om att
personer som har begrénsade erfarenheter av den svenska arbetsmarknaden (inom sitt
utbildnings- eller professionsomrade), som dessutom har en utlandsk arbetslivserfarenhet eller
utbildning, ska fa en mojlighet till en vardefull kontakt med en yrkesaktiv medlem i ett
SACO-forbund. En viktig forutsattning ar att den senare personen har en for den forsta
personen relevant arbetslivsanknytning. Malet ar att fa till stand de forsta aktiviteterna redan
under 2006.
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INTEGRATION SA IN | NORDEN?

Analyserande sammanfattning

Integration — en facklig karnfraga

Som framgar av denna rapport har alla de fackliga organisationerna i Norden pa ett eller annat
satt tagit sig an uppgiften att framja integration pa arbetsmarknaden och motverka
diskriminering. Det ar viktigt att sla fast att detta arbete beror fackliga karnfragor och
grundlaggande varden sdsom jamlikhet, rattvisa och demokrati. Det handlar helt enkelt om
manniskors rétt till arbete och om medlemmarnas I6ner, samt deras anstallnings- och
arbetsvillkor.

Partssystemets framgang for integrationen blir uppenbart nar man betraktar erfarenheterna.
Det har visat sig att lagstiftningsvagen inte ar den enda véagen for att uppna integration och
motverka etnisk diskriminering. For de fackliga organisationerna i Norden &r det vardefullt att
kunna utbyta erfarenheter som denna och att lara av varandras framgangar och
misslyckanden.

Synen pa integration i de nordiska landerna

En av de olikheter mellan de nordiska landerna som blir pataglig i denna rapport ar synen pa
integration och invandring. Detta innefattar inte bara definitionen av vilka som rdknas som
invandrare och statistiska underlag som féljer darav utan dven den grundlaggande synen pa
hur man uppnar integration i samhallet.

I diskussionen i Norden forekommer olika infallsvinklar. I Danmark anvénder man sig t.ex.
mycket av mangfaldsbegreppet i integrationsarbetet medan man i Sverige valt att flytta fokus
fran etnifiering till lika mojligheter, rattigheter och icke-diskriminering.

Nar det galler sjélva principen for hur invandring gar till, sarskiljer sig Island som fortfarande
till viss del tillampar "géastarbetskraftsprincipen” dar arbetsgivaren erhaller arbetstillstand for
arbetstagaren och ocksa bestammer om ansokan om forlangning lamnas in till myndigheterna.
Genom detta system (som galler for manniskor utanfor EES-omradet) forsatts arbetstagare i
en sarbar situation.

Finlands situation ar ocksa unik satillvida att landet har en mycket liten andel invandrare men
ett okande antal manniskor som pendlar fran grannlanderna for jobb i Finland. Invandringen
till Finland kommer att véaxa, vilket ocksa ar nodvandigt for den demografiska utvecklingen i
landet.
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Integration i arbetslivet

Som framgar av landsrapporterna finns det en mangd intressanta strategier i de nordiska
landerna for att framja integration i arbetslivet. Danmarks 4-partsavtal &r ett lyckat exempel
pa hur alla berérda parter gar ihop for att utveckla metoder for battre integration pa
arbetsmarknaden, samt battre samarbetsmodeller mellan parterna.

Sverige har genom ett langsiktigt och malmedvetet arbete, dar instanser som
Integrationsverket och Ombudsmannen mot etnisk diskriminering — samt arbetsmarknadens
parter — spelat en viktig roll, kommit langt pa integrationsomradet. Regeringen har under en
langre period satsat medel pa en aktiv verksamhet for integration och mot diskriminering,
vilket borjat leda till positiva forandringar. Detta visar betydelsen av att avsatta tillrackliga
resurser for integrationsarbetet och arbeta langsiktigt. | de andra nordiska landerna uppges
ofta brist pa resurser vara ett stort problem.

I Norge har regeringen och arbetsmarknadens parter omférhandlat avtalet om ett mer
inkluderande arbetsliv (IA-avtalet). | det nya avtalet for 2006-2009 &r parterna 6verens om att
det kan vara ett verktyg for att motverka diskriminering i arbetslivet generellt. Parterna har
bundit sig till att arbeta for att 6ka medvetandet for att forebygga diskriminering som baserar
sig pa bl.a. etnicitet.

Finland, vars invandring till stor del kommer ifran de baltiska grannlanderna, har satsat pa
arbetsmarknadsinformation i Tallinn for presumtiva invandrare till Finland. Island har likasa
prioriterat information till utlandska arbetstagare pa deras egna sprak genom kampanjen “lika
rattigheter i arbetet for alla”.

Etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden

Nar det galler etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden ar forskningen i sin linda &ven om
kunskapslaget i de nordiska landerna utvecklas snabbt. Vi vet att manga manniskor med
invandrarbakgrund upplever att de stter pa hinder i arbetslivet och att de diskrimineras pa
grund av sitt ursprung. Eftersom diskriminering ofta sker pa ett indirekt sétt ar det en
utmaning att hitta metoder for att méta diskriminering.

Statistisk Sentralbyra i Norge deltar i EU-projektet Common Measures of Discrimination,
som handlar om metodutveckling i forhallande till att méata diskriminering. LO Sverige,
tillsammans med Integrationsverket, har ocksa hittat ett kreativt satt att empiriskt undersoka
diskriminering i arbetslivet. | rapporten Maste alla heta som Svensson? visar de pa att
personer som Overgivit sina ursprungliga utlandskt klingande efternamn och bytt till ett namn
som later svenskt haft en mycket mera gynnsam léneutveckling an de invandrare som behallit
sitt utlandska namn. Dessa resultat ar en klar indikation pa att utlandsfodda diskrimineras pa
den svenska arbetsmarknaden.

Oka medvetenheten om integration och etnisk diskriminering
Integration och etnisk diskriminering ar centrala teman i den offentliga debatten i Norden. Det
handlar ofta om en kéanslosam debatt dar det ar svart att komma till frdgans karna och titta pa

fakta. En del av problemet &r brist pa kunskap pa arbetsplatser for att kunna féra en
konstruktiv dialog om damnet. Detta &r sarskilt ett stort problem pa sméa och mellanstora
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arbetsplatser dar medvetenheten om integration och etnisk diskriminering ofta ar helt
franvarande. Manga av de nordiska fackliga organisationerna har paborjat ett viktigt arbete for
att starka kunskapen och informationen om integrationsfragor pa arbetsplatser, samt att
tillhandahalla verktyg och metoder for att framja integration och bekampa etnisk
diskriminering.

Integration i facket

Fackliga organisationer har ett ansvar att framsta som goda forebilder pa integrationsomradet.
De svenska fackforeningarna har den hogsta organisationsgraden i vérlden for personer med
utlandsk bakgrund men det finns dock inte siffror fran alla de nordiska landerna for andelen
invandrare i organisationerna.

De allra flesta av NFS” medlemmar har dock pa nagot vis satsat pa att 6ka andelen personer
med utlandsk bakgrund bland sina medlemmar och fortroendevalda for att pa ett battre sétt
representera sina medlemsgrupper. | de organisationer dar man gjort sarskilda kraftsamlingar
for integration har fragan varit uppe pa kongresser och drivits aktivt av ledningen. LO
Sveriges Kraftsamling for integration i arbetslivet och i den fackliga verksamheten som leds
av LOs ordforande ar ett exempel pa vikten av att ledningen tar fragan till sitt hjarta och
driver den langsiktigt. Pa det viset uppnas verkliga resultat. LO Norge och LO Danmark har
ocksa diskuterat integration ingaende pa sina kongresser.

For de organisationer som vill satsa mer pa integration finns mojligheten att soka pengar i
EUs fonder. FFCs utbildningscenter har t.ex. goda erfarenheter av EUs Equal-projekt ETMO.

Utmaningar och dilemman

En av de stora utmaningarna for de nordiska facken idag ar att flytta fokus fran objektet till
strukturen och tala om ett integrerat arbetsliv. | detta kapitel lyfts ett antal liknande
utmaningar, fragor och dilemman fram som NFS’ Verksamhetskonferens kan dryfta vidare.

e | vissa lander i Norden talar man om utlandsfédda, i andra om utlanningar, utldéndska
medborgare, invandrare eller etniska minoriteter. VVad ligger i dessa begrepp?

e Vad menar vi med likabehandling? Lika tillgang till resurser? Lika resultat? Lika
mojligheter? Lika rattigheter? Lika forutsattningar?

o Vilka fordelar och nackdelar kan det finnas med att integrera jamstélldhetsplaner och
likabehandlingsplaner? Vad kan vi lara oss av jamstélldhetsarbetet?

e Finns det nagon skillnad mellan mangfaldsperspektivet och rattighetsperspektivet?
Finns det risker med att anvanda mangfaldsbegreppet?

o Vilka risker forknippar vi med etnifiering? Anvander vi fortfarande atgarder som
riskerar att fordjupa vi-och-dom-tankandet?

e Vad kan vi ldra oss av varandra nar det galler samarbetsmodeller for integration och
mot etnisk diskriminering?
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e De nordiska landerna har pa manga satt lyckats battre &n 6vriga Europa med
integration av invandrare. Vad behover vi géra i Norden for att bli &nnu battre pa
integration och bli en forebild internationellt?

e Strukturell etnisk diskriminering® kan bl.a. f3 som konsekvens att invandrare
osynliggors. Pa vilket sétt kan invandrares betydelse for arbetslivet i Norden
synliggoras?

e Invandrare upplever sig ofta diskriminerade men hur kan vi pa ett tillforlitligt satt
mata etnisk diskriminering?

o Vilka effektiva verktyg har vi mot etnisk diskriminering i arbetslivet?

e Dilemman kring positiv sdrbehandling och kvotering har debatterats en del i de
nordiska landerna. Finns det nagra fordelar, respektive risker, med positiv
sérbehandling?

e Finns det sarskilda problem med integration i mindre foretag? Pa vilket satt kan vi
jobba med det?

e | dagens arbetsliv ar trender som deltidsjobb och "flexibla” jobb rddande. Hur
paverkar sadana trender arbetsmarknaden for personer med utlandsk bakgrund?

e Idag dominerar den negativa mediala bilden av integrationsproblemen. Aven om
denna bild inte stammer i alla lagen sa riskerar den att bli sjalvforverkligande. Hur kan
vi lyfta fram bade positiv och negativ integrationsutveckling utan att tappa fokus?

e Fackliga organisationer maste bli béattre pa att 6ka medvetenheten om allas lika vérde
och ratt. Vilken sorts kommunikationsstrategi kan vi anvanda for att nd ut med vart
integrationsbudskap?

e Det ar viktigt att vi i facket kan vara en bra forebild nér det géller integration. Vad kan
vi gora for att vara organisationer blir mera representativa bade nar det géller
medlemskaren, fortroendevalda och anstéllda?

e Har vi strukturell diskriminering inom facket? Finns det rutiner, arbetssétt och
varderingar som leder till diskriminering? Hur gar rekryteringen till fackliga uppdrag
till? Vilken beredskap har vi att agera i diskrimineringsfall?

e Broschyrer pa olika sprak ar ett exempel pa hur facken nar ut till personer med
utlandsk bakgrund och arbetstagare i andra lander med information om
arbetsmarknaden. Vad kan vi géra mer?

e Med nya arbetsmonster uppstar behov av nya kreativa l6sningar. Hur kan vi t.ex.
organisera pendlare fran andra lander?

8 Med strukturell diskriminering avses regler, normer, rutiner, vedertagna forhaliningssatt och beteenden i
institutioner och andra samhallsstrukturer som utgor hinder for personer med utlandsk bakgrund att uppna lika
rattigheter och mojligheter som majoriteten av befolkningen har.
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e Bristande resurser namns ofta som ett skal till att man inte riktigt kunnat satsa pa
integrationsfragor. Hur viktigt ar det egentligen med pengar for att kunna bedriva ett
vettigt integrationsarbete?

e Den fackliga ledningens roll i integrationsarbetet &r viktig — eller till och med
avgorande. Det dr ledningen som maste driva arbetet framat. Vad behdver ledningen
for att kunna engagera sig aktivt i arbetet for integration och mot etnisk diskriminering
i arbetslivet?

Vad b6r NFS gora?

Fragan om det fackliga arbetet for integration och mot etnisk diskriminering i arbetslivet bor
genomsyra arbetet i NFS och dess medlemsorganisationer i ett langsiktigt perspektiv. Det
behovs bl.a. en 6kad medvetenhet bland de fortroendevalda kring hur arbetsratten och andra
fackliga verktyg kan anvéndas i olika situationer for att framja integration och motverka
diskriminering.

NFS bor darfor ga vidare med arbetet for att fa en helhetshild av integration och etnisk
diskriminering i Norden och for att de fackliga organisationerna i de nordiska landerna kan
lara sig av varandras erfarenheter. Ett led i detta kan vara att anordna en nordisk konferens dar
fakta, metoder och kunskap tas fram, samt exempel pa hur fackliga organisationer i praktiken
tagit sig an integrationsfragan, samt vilka verktyg de anvéant mot etnisk diskriminering. Man
kan ocksa utforma en handlingsplan med tydliga mal som kan bidra till att utveckla det
fackliga arbetet for integration och mot diskriminering pa ett uthalligt och langsiktigt satt.

For att underlatta samverkan mellan de nordiska landerna och framja utbyte av erfarenheter pa
integrationsomradet borde NFS uppmana Nordiska Ministerradet att ta ett initiativ for att fa
till stand en samordning och utbyte av nordisk statistik, forskning och metodutveckling pa
integrationsomradet. Fordjupad kunskap om etnisk diskriminering och metoder for att méata
diskriminering bor ocksa utvecklas..

Vidare skulle NFS kunna uppmana de nordiska regeringar att arbeta malmedvetet langsiktigt
och uthalligt for integration och mot etnisk diskriminering i arbetslivet och samhallet. Aktiva
atgarder som utgar ifran manniskors behov och inte etnicitet behdver genomféras pa den
gemensamma nordiska arbetsmarknaden i syfte att minska arbetsldsheten och
sysselsattningsklyftorna i alla de nordiska landerna, samt forbattra villkoren i arbetslivet.
Nordiska Ministerradet borde dartill genomfora en bred och omfattande informations-,
utbildnings- och folkbildningssatsning for integration och mot etnisk diskriminering.

Partsinsatser ar véardefulla instrument for integration och mot etnisk diskriminering i
arbetslivet, sa som tidigare namnts. Det &r viktigt att fa till stand en 6kad medvetenhet om
integration bland arbetsgivarna och krympa mojligheten till godtycke och maktmissbruk i
arbetslivet. Insikten maste 6ka om att det &r kompetensen — inte namnet eller hudfargen — som
ska vara avgorande for foretaget eller arbetsplatsen. Med denna insikt i bagaget skulle
efterfragesidan véxa sa att utbud och efterfragan pa arbetskraft kan métas. Darmed skulle vi
kunna leva upp till idealet om lika rattigheter, mojligheter och skyldigheter i arbetslivet for
alla ménniskor.
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