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Forord

Europeiska arbetsplatser genomgar stora forandringar. Ekonomiska och politiska
forandringar i Europa har under de senaste decennierna lett till en starkt 6kad kulturell
mangfald bland dem som lever, arbetar och studerar inom Europas granser. EU:s utvidgning
i kombination med arbetsbrist i manga delar av kontinenten har lett till 6kad rorlighet bade
inom och utom EES-omradet. Trenden ser ut att halla i sig och kommer sannolikt att fortsatta
och oOka.

Hur lika ar utmaningarna och méjligheterna pa interkulturella arbetsplatser inom olika
sektorer och i olika medlemslander? Vilka fallgropar bor undvikas och vilka exempel pa god
praxis kan man dela med sig av mellan EU-l&nderna? Vilka behov av interkulturell utbildning
finns och hur kan dessa behov bast métas? Detta ar nagra av huvudfragorna som inspirerat
utvecklingen av projektet European Intercultural Workplace (EIW) (2004-2007). Projektidén
foddes pa Dublin City University, Irland, och har genomforts med hjalp av medel fran EU:s
Leonardo da Vinci-program. EIW-projektet har utvecklats och breddats inom ett natverk
bestdende av 10 europeiska samarbetspartners, fran norr till soder och fran vaster till dster,
fran de tidigaste till de senaste tillkomna EU-medlemsstaterna, fran lander med lang
erfarenhet av att integrera utlandska personer i arbetskraften till lander for vilka
interkulturalism ar ett helt nytt fenomen.

En viktig malsattning for projektet, och huvudsyftet med denna rapport om sma och
medelstora foretag, har varit att fa en 6verblick 6ver sektorspecifika arbetspraktiker tvars
over Europa utifran nationella situationsanalyser och arbetsplatsfallstudier. Inom varje
partnerland har darfér en rad olika arbetsplatser studerats inom den privata sektorn.
Perspektivet fran ledning, anstéllda och kunder fran bade majoritetsbefolkning och
minoriteter har undersokts och jamforts. Darefter har resultaten fran de tio landernas
nationella EIW-rapporter sammanstéllts i tre transnationella jAmférande rapporter inom
foljande omraden: Foretag och ekonomi (sma och medelstora féretag, SMF), Social service
(h&lso- och sjukvard) samt Utbildning (med fokus pa formell utbildning inom grundskola,
gymnasium och hégskola).

Den har rapporten om sma och medelstora féretag har till syfte att informera och bista
beslutsfattare och praktiker att identifiera interkulturella utbildningsbehov och ge exempel pa
olika I6sningar inom Europa. Den syftar aven till att bidra till framstéliningen av effektiva
interkulturella utbildningsmaterial med en gemensam europeisk standard. For detta &ndamal
har EIW-projektet utvecklat utbildningsmaterial (DVD och studiehandledning), som bygger
pa de sammanstallda resultaten i de sektorspecifika rapporterna och de tio enskilda
nationella EIW-rapporterna, for att bista ledning och anstallda i utvecklingen av en
effektivare integrationsprocess och okad interkulturell samverkan pa arbetsplatsen.

Den hér rapporten ar pa intet satt utttmmande; den oundvikliga urvalsprocessen har medfort
att vi har fatt utelamna material som kanske hade kunnat vara anvandbart. Mer detaljerad
information och mer information om vart utbildningsmaterial finns pa hemsidan fér European
Intercultural Workplace (www.eiworkplace.net).



1. Inledning

Den har rapporten studerar sma- och medelstora foretag, sa kallade SMF. Tillsammans med
halsovard och utbildning ar sma och medelstora foretag tydliga sfarer dar arbetare med
annan etniskt bakgrund och samhallet mots. Darfor ar de viktiga omraden att undersoka for
att studera kulturell mangfald pa arbetsplatsen.

Rapporten riktar speciellt in sig pa en detaljerad analys av sma och medelstora foretag i den
privata sektorn®. Anledningen till att studien har riktat in sig p& smé& och medelstora féretag
ar att de ar representativa och latta att identifiera inom den privata affarssektorn. Sma och
medelstora foretag utgor affarsverksamhetens ryggrad i manga av de lander som ingar i
undersokningen och spelar en dominant roll i frdga om att anstalla arbetare med annan
kulturell bakgrund.

Tidigare har multinationella foretag tagit in utlandsk arbetskraft i organisationen och
strukturerat sig darefter, och forst nu maste sma och medelstora foretag medvetet forhalla
sig till denna process.

Det ar ocksa viktigt att notera att i sma och medelstora foretag ar humankapital och kunskap
till stor del grunden till deras framgang. Kunskapen fors till stor del vidare muntligt. Arbetare
med annan etnisk och kulturell bakgrund anstélls ofta inom tillverkning, bygg- eller
logistikbranschen, dar de kan bidra med ny kunskap i den organisation de arbetar.

Slutligen, eftersom sma och medelstora foretag framst finns inom jordbruk, industri och
tjanstesektorn ger det ett bra underlag for jamférelse och analys av interkulturella
arbetsplatser.

Innan vi forklarar analysens mal och metod kan det vara vardefullt att definiera termen SMF.

1.1 Definition av sma och medelstora foretag (SMF)

Huvudkriterier for att identifiera sma och medelstora foretag &r antalet anstallda och
omsattning. Aven om inte litteratur eller forskare i &mnet i de individuella landerna &ar
dverens om parametrarna som identifierar SMF, sa refererar European Union for Statistics
och Community Policies for Aid to Community Countries till en grans pa 250 anstéllda och
en omsattning pa maximalt 50 miljoner euro (eller 43 miljoner euro i balansomslutning). |
tabell 1 nedan visas information om klassificeringen av storleken pa mikro-, sma och
medelstora féretag. Féretagen definieras av EU efter antal anstéllda och omséttning eller
balansomslutning (rekommenderas av Europeiska kommissionen no. 2003/361/EG av den 6
maj 2003). For att ett foretag ska placeras in i en sarskild grupp, maste foretaget uppfylla
bada kraven: antal anstallda och omsattning/balansomslutning.

! Termen privat sektor’ refererar till ekonomiska aktiviteter som utvecklats av individer och privata féreningar i
ekonomiska sektorer:

- primér (jordbruk): jordbruk med naturliga produkter, djur och fisk.

- sekundér (industri): foradling och fardigstallande av produkter med hjalp av industriella eller
hantverksprocesser. Det finns olika indelningar inom sektorn (tillverkningsindustrin, byggbranschen,
kemisk industri, I&kemedelsindustri etc.).

- tertiar (tjanster) tillhandahallande av tjanster. Aven hér finns det flera indelningar (tjanster till foretag
och privatpersoner; transport, handel, kommunikation, bank/forsakring, utbildning, underhallning,
turism etc.).



Tabell 1: EU-kriterier for definition av sma och medelstora féretag

Anstallda Arlig omsattning och/eller balansomslutning
Mikroforetag <10 < 2 miljoner euro
Sma foretag <50 < 10 miljoner euro
Medelstora foéretag <250 < 50 miljoner euro < 43 miljoner euro

1.2 Syfte

Syftet med den har rapporten &r att ge en sammanfattning av interkulturell praxis | den
privata sektorn, speciellt i sma och medelstora foretag utifrdn en transnationell
utgdngspunkt. Detta innebar att jamfora de olika landernas erfarenhet, visa pa mojliga
likheter och olikheter och belysa utmérkande drag som kan vara till hjalp for utlandsk
arbetskraft, deras kollegor, féretag och institutioner.

En analys av utvecklingen av interkulturell medvetenhet pa arbetsplatsen kan:

e Belysa god praxis i fraga om kulturella skillnader inom SMF i de olika
landerna genom att analysera landets fallstudie.

o Identifiera utbildningsbehov for att hjalpa utlandsk arbetskraft att integreras
pa arbetsplatsen.

o Ge rekommendationer till politiskt ansvariga och arbetsutbvare om hur de
skapar en harmonisk interkulturell arbetsplats.

e Gynna forstaelse och integration av andra kulturer pa arbetsplatsen.

Rapporten fokuserar pa sociala beteenden inom de institutioner som analyserats i varje
enskilt land och inte deras ekonomiska struktur. Den har studien har ett pragmatiskt
forhallningssatt till det som verkligen hander pa arbetsplatsen och ar medveten om att, i
franvaro av politisk lagstiftning eller foretagsriktlinjer, I6ser de personer som arbetar
tilsammans de olika situationer som uppkommer. Integration &@r beroende av manniskors
kapacitet och villighet att ta itu med praktiska problem som uppkommer varje dag pa en
arbetsplats.

1.3 Metod

Metoden som anvants i den har studien gar ut pa analys och jamforelse av fallstudier fran de
olika landerna som deltagit i projektet. Fallstudierna har presenterats i nationella rapporter.
Dessa gor ingen fullstdndig kartlaggning av situationen i de olika deltagarlandernas men ger
en bred representativ bild av utvecklingen av interkulturella arbetsplatser. Den hér rapporten
bor ses som en andrahandsanalys av det har materialet som séker ut gemensamma trender.

Tabell 2 nedan visar en sammanstéllning 6ver fallstudierna som undersokts i den har
studien, uppdelat pa land och sektor.




Tabell 2: Fallstudier

Land Sektor Omrade Fallstudie

Bulgarien | Privat, industri Byggbranschen | Byggplatser som interkulturella arbetsplatser

Bulgarien | Privat, tjanster Turism Hotell, hotellbarer och restauranger som

interkulturell arbetsplats

Bulgarien | Privat, tjanster Transport Transportsektorn som interkulturell arbetsplats

Finland Privat, industri Tillverkning Tillverkning

Tyskland | Privat, tjanster Turism Hotell- och restaurangbranschen

Tyskland | Privat, tjanster Utbildnings- Yrkesutbildning inom media och IT
leverantOr

Tyskland | Privat, tjanster Utbildnings- Yrkesutbildning i administration
leverantor

Grekland | Privat, industri Byggbranschen | Byggforetag

Grekland | Privat, industri Byggbranschen |Byggforetag

Grekland | Privat, tjanster Detaljhandel Kladbutik

Irland Privat, industri Byggbranschen |Byggplats

Italien Privat, industri Tillverkning Liten familjedgd tillverkningsfirma

Norge Privat, industri Byggbranschen | Facklig organisation for byggarbetare i Oslo

Norge Privat, industri Tillverkning Vin och sprittillverkning

Sverige Privat, tjanster Detaljhandel Narbutik

S'torbritan Privat, tjanster Catering Caféverksamhet, del av en stor kedja

nien

Alla l&ander som deltar i projektet &r representerade. Fallstudierna tacker den sekundéra
sektorn (8 av 16) och tjanstesektorn (resterande 8 studier). Studierna visar pa betydelsen av
de har sektorerna i de olika landerna som undersokts. Information fran den polska nationella
rapporten har inkluderats (situationsanalys) men inga fallstudier.




1.4 Rapportens upplaggning

Den har rapporten har strukturerats pa foljande satt i avsikt att besvara foljande fragor:

Avsnitt 2 Bakgrund
Vad ar de olika landernas bakgrund i relation till kulturell integration pa arbetsplatsen?

Avsnitt 3 Lagstiftning
Vilka regler och lagstiftning, om det finns nagra, styr praxis pa den interkulturella
arbetsplatsen?

Avsnitt 4 Validering av utbildning
Har landerna system for att kunna validera utlandska utbildningar?

Avsnitt 5 Nyckelfragor/Utmaningar
Vilka aspekter av interkulturell mangfald anses skapa missforstand?

Avsnitt 6 God praxis
Vilka exempel pa positiv praxis har utvecklats pa arbetsplatsen?

Avsnitt 7 Utbildningsbehov
Hur kan personalens interkulturella fardigheter utvecklas och hur ser utbildningsbehoven ut,
bade for anstallda och ledning?

Kapitel 8 Slutsatser och rekommendationer
Vilka slutsatser kan vi dra fran rapporten om god praxis pa interkulturella arbetsplatser och
vilka rekommendationer kan vi ge?

2. Bakgrund

Omstrukturering av den privata sektorn, bade i industriella och postindustriella ekonomier,
har uppnatts i vastra Europa. Pa senare ar har tjanstesektorn vuxit pa bekostnad av
industrisektorn. Vasteuropa har relativt 1ag arbetsléshet och drar till sig arbetare fran andra
lander.

Utvecklingen for de tva dsteuropeiska landerna som deltar i projektet &r nagot annorlunda.
Bulgarien och Polen har nyligen skiftat till marknadsekonomi och har haft motsvarande
tillvaxt i tjanstesektorn. Dessa lander har hog arbetsléshet i de primara och sekundara
sektorerna.

Invandrare ar mycket vanligt i de foretagsmiljoer som har diskuterats i fallstudierna.
Invandrare med gedigen utbildning och yrkeskunskap fran sitt hemland anstélls ofta som
okvalificerad arbetskraft i manuella eller serviceyrken. De anstélls huvudsakligen i den
sekundara sektorn, i tillverknings- och byggbranschen, och i den tredje sektorn inom turism
(hotell och restaurang) och detaljhandeln. Arbetslosheten &r dock utbredd bland invandrare.

Manga personer utlandsk bakgrund startar ocksa egna foretag, vanligtvis inom detaljhandel
eller restaurangbranschen.

Nedan foljer en mer detaljerad beskrivning av invandrares roll i de olika deltagarlandernas
privata sektorer.

Invandringen i Bulgarien uppvisar stor variation. Vissa befolkningsgrupper, som den
kinesiska, ar ganska homogen och har integrerats val medan andra &r ganska heterogena,



till exempel den arabiska befolkningsgruppen. Den privata sektorn verkar vara den bransch
som paverkats mest av okad kulturell mangfald. De flesta kinesiska invandrare har lag
utbildning, medan afrikaner ofta har hdg utbildning och jobbar som ingenjorer, Idkare m.m.
Kinesiska och arabiska invandrare arbetar ofta inom restaurangbranschen eller detaljhandel.
Inhemska minoriteter som romer accepteras endast delvis.

I Tyskland varierar situationen i olika delstater. Studien som genomforts i delstaten
Mecklenburg-Vorpommern pekar pa hoga arbetsloshetsnivaer bland invandrare i omradet.
Vissa sektorer, som cafébranschen, innebar en alternativ anstéllningsmojlighet for
invandrare eftersom det inte kravs hog utbildning. Eftersom lénen ar l1ag och arbetstimmarna
ar obekvama ar lokala arbetare mindre benagna att arbeta i den sektorn. En annan faktor
som bidrar till att ett stort antal invandrare &r anstéllda i restaurangbranschen ar att manga
av de foretagen drivs av utlanningar. P& en restaurang som erbjuder en viss typ av mat fran
ett annat land maste atminstone kocken komma frdn det landet. | vissa branscher, som
hotell och restaurang, ar interkulturell kommunikation en naturlig del av arbetsplatsen. Pa
senare ar kravs ocksa branschkunskap, kulturell kinnedom och sprakkunskaper. Dessutom
borjar vissa sektorer, som IT och media, bli mer internationella. Samarbete i mixade
arbetsgrupper kravs, och dessutom &r kunden ofta utlandsk. Pa grund av den allmanna
marknadssituationen i landet under senare ar maste sma och medelstora foretag hitta sina
kunder utomlands (de baltiska marknaderna vaxer till exempel). Interkulturella och utlandska
sprakkunskaper representerar nya faktorer av betydelse for konkurrenskraften for de lokala
sma och medelstora foretagen.

De flesta invandrare som lever och arbetar i Grekland beskrivs som lagkvalificerade och &r
ofta anstallda i tillverkningsindustrin (latt industri, t.ex. textil), byggbranschen, turism (hotell
och restaurang), jordbruk och hushallsnara tjanster.

Irland har ocksa upplevt signifikanta andringar de senaste aren. Landet har gatt fran
jordbruksekonomi till en ekonomi med en av de shabbast véxande sekundar- och
servicesektorerna. Sedan tio nya lander gatt med i EU i maj 2004, har landet gatt fran att
vara ett ganska homogent land till en 6kad immigrationsniva. Till skillnad fran andra lander
har Irlands nya invandrare god utbildning men hamnar ofta i till exempel byggbranschen pa
grund av for daliga sprakkunskaper. Sma foretag star for nastan 82 % av all industriell
foretagsamhet pd Irland. De flesta av dem &gs av irlandare (95 % mot 40 % av de storre
foretagen). | serviceindustrin ar nastan alla féretag sma (98 %) och star for mer &n 50 % av
anstéllningar och omséttning i den sektorn. Turistnaringen har den hogsta procentandelen
utlandska anstallda, men byggbranschen ar den storsta arbetsgivaren pa Irland. 75 % av
alla som arbetar i byggbranschen &r anstallda inom sma foretag. | alla sektorer star de sma
foretagen for 6ver 60 % av arbetsstyrkan, varav 18 % ar utlandsk. Mer &n halften (55 %) av
alla icke-irlandare arbetar i sma foretag. Av dessa arbetar 26 % i yrken som kraver
utbildning/sarskilda kunskaper, medan halften (56 %) ar anstéllda i yrken som inte kraver
utbildning/sarskilda kunskaper. Av hela arbetsstyrkan ar en av atta arbetare utlandsk.2

Immigration & numera en strukturell komponent i den italienska tillverkningsindustrin. Bade
utlandsk arbetskraft och antal foretag som &gs av invandrare Okar. Ett antal olika socio-
ekonomiska variabler paverkar utlanningar som bor i landet. Dessa variabler inkluderar den
roll som sma- och medelstora foretag spelar, affarssystem, koncentration av traditionell
industritillverkning, specifika lokala och regionala kulturella sardrag, statens roll och

2”Small Business in Ireland” (Sma foretag pa Irland), Central Statistics Office, maj 2007. Finns tillganglig pa:

http://www.cso.ie/releasespublications/documents/other_releases/smallbusiness.pdf. Se &ven Census of
Population (folkrakning) 2006. Sammanfattningar finns pa:
http://www.cso.ie/census/census2006results/PSER/Principal%20Socio-
Economic%20Results%20Press%20Statement.pdf



valfardspolitik. En del italienska foretag har nyligen flyttat verksamheten utomlands. Dessa
foretag har haft manga invandrare anstallda.

De senaste 40 aren har Norge paverkats av stora invandrarvagor fran lander utanfor EU.
Idag har 8 % av befolkningen bagge foraldrarna fran utlandet. Manga av invandrarna och
flyktingarna ar anstéallda i okvalificerade yrken. Att manga arbetsgivare inte anstaller utlandsk
arbetskraft beror inte bara pa bristande utbildning utan dven péa daliga sprakkunskaper och
bristande kompetens.

| Polen har 6vergangen till marknadsekonomi inneburit att manga privata initiativ blomstrar
och idag ar 99,87 % av de privata initiativen sma och medelstora foretag. Arbetslosheten i
Polen &r ganska hdg, bade for polacker och invandrare. Utlandska arbetare ar i huvudsak
anstallda i jordbruket och byggbranschen.

| Sverige bestar den privata sektorn av sma och medelstora féretag som i 6 fall av 10 drivs
inom tjanstesektorn (92 % av foretagen har farre &n 50 anstéllda). Inom den privata sektorn
har det pa senare ar skett en 6kad etniskt mangfald. Pa foretagsniva ar 12 % av agarna av
utlandsk harkomst och foretagen finns framst inom detaljhandel och kommunikation.
Arbetslosheten ar hogre bland invandrare an for svenskar pa alla utbildningsnivaer. De
sektorer som invandrare oftast hittar arbete i &r tung industri, restauranger, hotell och
stadbranschen.

Storbritannien ar ett land som traditionellt har valkomnat invandrare. Tio procent av
arbetsstyrkan i landet ar invandrare fran olika lander med olika kulturer. | vissa fall, speciellt i
storre foretag som inte ingick i den har studien, har riktlinjer inférts fér att hantera
interkulturell kommunikation p& arbetsplatsen. Manga foretag har tjanat pa att inféra dessa
riktlinjer. Sadana riktlinjer kraver en bred spridning och ett effektivt satt att kommunicera
dem. Anstallningsnivan bland invandare ar relativt lag. Manga invandrare har svart att na
lednings- eller professionell status, pa senare ar har dock situationen forbattrats nagot.
Invandrare far generellt sett mindre betalt &n sina brittiska motsvarigheter.

3. Lagstiftning

De nationella fallstudierna som ingar i projektet visar att det finns tva ansatser till att etablera
och infora olika lagar och regler for uppférande pa arbetsplatsen. Vi beskriver dessa som
"uppifran och ned” och "nedifran och upp”. "Uppifran och ned” far integrationen hjalp och
stod av lagstiftning. Exempel pa lagstiftning foljer nedan. Studien antyder dock att "nedifran
och upp”, det vill sdga lokala initiativ att na interkulturell kommunikation genom att inféra
regler och praxis pa arbetsplatsen, ar den vanligaste ansatsen. "Uppifran och ned’-
ansatsen, det vill sdga inférandet av nationell och europeisk lagstiftning pa arbetsplatsen, ar
mindre tydlig.

| Storbritannien bildades The Commission for Racial Equality (organisation for mangfald
och jamstélldhet) (CRE) 1976 som har en lagstadgad praxiskod for etnisk jamlikhet vid
anstéllning. Den sammanfattar arbetsgivaren skyldigheter enligt Race Relation Act (lag mot
diskriminering pa grund av ras eller etnicitet) fran 1976 och innehaller allménna rad om de
riktlinjer som behdvs for att motverka diskriminering och krankningar. Den innehaller ocksa
detaljerade rekommendationer om procedurer och praxis som kan bidra till att sakerstélla en
rattvis och jamlik behandling for alla.

CRE genomfdr allmanna undersdkningar for att se om det férekommer diskriminering inom
olika sektorer eller sarskilda arbetsomraden och yrkesgrupper. Om CRE misstéanker att ett
foretag eller organisation diskriminerar pa etniska grunder, kan CRE pabérja en formell
utredning. CRE kan



o krava den svarande pa dokument och bevis.

o utfarda en icke-diskrimineringsanmélan mot den svarande och krava att de
forhindrar fortsatt diskriminering.

e genomdriva att foretaget eller organisationen foljer villkoren for icke-
diskriminering.

e ge rekommendationer till relevanta individer eller organisationer.

¢ sammanstdlla och, om det ar lampligt, publicera en utredningsrapport.

| Bulgarien finns lagstiftning och riktlinjer for arbetsplatsen med malséattningen att integrera
missgynnade personalgrupper och minska arbetslésheten (mer information finns i "Jobs
Project” (jobbprojektet) - en modell fér att skapa nya jobb genom stéd till mikroféretag och
sma foretag).

Pa Irland ar miljon for utlandska foretag generellt gynnsam med sarskilda bidrag och
skattefordelar for foretag som uppfyller kraven. Alla arbetsgivare maste folja kraven i
lagstiftningen om jamstélldhet i arbetet (Employment Equality Acts) (1998 och 2004) och
jamstéalldhetslagarna (Equal Status Acts) (2000 och 2004). Irland &r ett av de fa lander som
har utvecklat en nationell handlingsplan mot rasism (2005-2008), vilken harstammar fran
atagandet pa varldskonferensen mot rasism 2001. Planens mal &r att ge strategiska riktlinjer
for att forhindra rasism och utveckla ett mer inkluderande interkulturellt samhalle pa Irland
som baseras pa interaktion, lika mojligheter, forstaelse och respekt. | kampen mot rasism
ses Irland av FN:s konvention om avskaffande av alla former av rasdiskriminering som ’en
foregangare och ett exempel pa god praxis’. Enligt "European Centre on Monitoring on
Racism and Xenophobia" (numera "EU Fundamental Rights Agency") ar Irland en av topp
sex lander i EU nar det géller jamlik infrastruktur, system och processer. Det finns ingen
lagstiftning speciellt utformad foér sma och medelstora foretag, istallet maste de folja samma
lagstiftning som de storre foretagen. FOr de mindre foretagen kan ofta den administrativa
bordan som det innebar att mota alla krav bli bade kostsam och oréttvis (kraven ar ofta inte
ens relevanta for deras verksamhet). Ett flertal organisationer, som "Irish Small & Medium
Enterprises Association (ISME)"3 (férening for sma och medelstora foretag) och "Small
Firms Association (SFA)"4 (smaforetagarforeing), ger rad, utbildning och utvecklingstjanster
till sma och medelstora foretag, medan "Fas, Ireland's National Training and Employment
Authority"5, (Irlands nationella myndighet for utbildning och anstéllning) ger rad och
utbildning till bade arbetsgivare och arbetssokande. "The National Qualifications Authority of
Ireland" (myndigheten for utbildning) har utvecklat "Irish National Framework of
Qualifications” (nationellt ramverk for kvalifikationer) som erbjuder gratis hjalp for validering
av internationella kvalifikationer (inkluderar ej 6versattning av dokument).

Enligt polsk lagstiftning har utlandska féretag samma rattigheter som polska féretag att utéva
affarsverksamhet i Polen, forutsatt att det finns en 6msesidig 6verenskommelse. Dar inga
Overenskommelser finns kan utlandska féretag endast utéva affarsverksamhet som
kommanditbolag, handelsbolag eller joint venture. Ett antal utlandsagda foretag som leds av
invandrare har etablerats i Polen pa detta satt. Den mest populara formen av
affarsverksamhet fér SMFi Polen ar handelsbolag. Detta géller féretag med en
nettoforsaljning under 400 000 euro tva rakenskapsar i rad.

Ar 2000 lade den polska staten fram ett policy-dokument "National Strategy of Employment
Growth and Human Resources Development” som baseras pa riktlinjerna for European
Employment Methodology. Det har dokumentet ar fortfarande giltigt men har snabbt férlorat

3 http://ww.isme.ie/index.html
4 http://www.sfa.ie/

5 http://www.fas.ie/en/
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sin effektivitet bland annat pa grund av begransningen av tillvaxten av sma och medelstora
foretag pa grund av hogre skatt.

| Sverige finns det ingen specifik lagstiftning for integreringen av invandrare i sma och
medelstora foretag. Det finns dock lagstiftning som forbjuder diskriminering som galler for
bade offentliga och privata foretag.

4. Validering av utbildning

Validering av invandrares utbildningar som genomgatts i hemlandet har inte studerats
tillrackligt i de nationella studierna.

En gemensam namnare for alla lander som undersokts ar att invandrare med medel och hég
utbildning (tekniska diplom eller examen fran hemlandet) ar anstallda i positioner som inte
kraver nagon teknisk kunskap.

Invandrare star aven infér problemet att anskaffa certifikat som visar motsvarande
kvalifikationer i det land de flyttat till. Detta géller speciellt lander som Bulgarien och Norge.
A andra sidan erbjuder arbetsférmedlingen i lander som Sverige invandrare mojligheten att
validera sina utlandska utbildningar.

5. Nyckelfragor/Utmaningar

Det héar kapitlet fokuserar pa faktorer som paverkar relationerna pa arbetsplatsen mellan
manniskor med olika kulturella bakgrunder. De nationella skillnaderna ger upphov till manga
utmaningar nar det galler interkulturellt samarbete. Nyckelfragorna som undersoks ar:

e [nterkulturell kommunikation. Sprak, icke-verbal kommunikation och
kommunikationsstilar som anvands av anstéllda med olika kulturell bakgrund;

e Paverkan fran kulturella véarderingar och praxis. Uppfattning om tid, religion,
matvanor och gruppen roll.

¢ Relationer pa arbetsplatsen mellan medarbetare.

e Diskriminerande beteenden.

5.1 Interkulturell kommunikation

5.1.1 Sprak

Sprak ar den faktor som mest paverkar hur framgangsrik integrationen blir pa arbetsplatsen.
"Den svaraste kulturella frigan ar spraket. Det skapar latt konflikter eftersom vi inte kan
forsta dem" sa en irlandsk chef i byggbranschen. Spraket anvands for att utveckla relationer
pa arbetsplatsen och i sociala sammanhang. Daliga sprakkunskaper ar den forsta faktorn
som isolerar en utl&anning.

Spraket ar en huvudfaktor som maste beaktas vid kulturell integration. Spraket paverkar
speciellt vid:

e Val av utlandsk arbetskraft.

¢ Relationer, mojliga missforstand och konflikter mellan olika kulturer pa
arbetsplatsen (med kollegor, chefer, utlandska leverantérer och kunder).

o Relationer utanfor arbetsplatsen i allménhet, med offentliga myndigheter och andra
institutioner.
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De nationella fallstudierna visade att invandrare i manga fall kommer till ett land utan att
kunna spraket och kan darfor inte heller kommunicera ordentligt med arbetsgivare, chefer
eller kollegor och heller inte kommunicera ordentligt med myndigheter, halsovard eller
skolor. Sprakkunskaper blir allt viktigare eftersom foretag har mer och mer kontakter med
utlandska leverantorer och kunder.

En av huvudfaktorerna for att en arbetsgivare ska vélja utlandsk arbetskraft ar att de
beharskar spraket. Detta galler till exempel for tillverkningsindustrin. En grekisk chef sager
"Vi foredrar att samarbeta med greker. Invandrarna kan inte spraket tillrackligt bra och det
blir darfor svart att samarbeta med dem.” Arbetsgivarna kan vara motvilliga till att anstéalla en
invandrare nar det ar uppenbart att det kommer att medféra kommunikationsproblem pa
grund av daliga sprakkunskaper. Det éar sjalvklart att en person som kan forsta
arbetsuppgifterna och vet hur den ska uttrycka sig korrekt ar att féredra framfér en person
som inte kan. En norsk arbetsgivare inom byggbranschen sa "De anstallda tar inget ansvar,
och mindre &n i andra branscher i Norge. De far ingen anstéllning eftersom de inte kan
norska.” Han fortsatte: "Vissa av de anstdllda med utlandsk bakgrund har problem att
uttrycka sig”.

Invandrarens sprakkunskaper ar inte bara viktiga for att kunna soka arbete, det ar viktiga
aven pa arbetsplatsen. Daliga sprakkunskaper skapar missforstand. Som en grekisk chef i
byggindustrin observerade: "Sprak ar ett mycket viktigt problem Om dina medarbetare inte
forstar vad du sager, kan det uppsta fel som bade kostar tid och pengar. Nar vi talar om
huskonstruktion finns det inget utrymme for misstag. Allt maste ske enligt de regler och krav
som kunden bestallt.” Han la till: "Du kan aldrig vara helt séker pa att de forstar. A andra
sidan, maste du upprepa saker tva ganger for att forstda dem!” | fallstudien som gjordes i
Storbritannien hade majoriteten av arbetarna kant att sprakbarriaren var en av de storsta
nackdelarna pa en arbetsplats med kulturell mangfald och att de upplevde att det i viss man
hindrade kommunikationen inom organisationen.

Det faktum att invandrarna inte forstar vad som sags till dem kan kanske ge kollegorna
intryck av att de inte ar intelligenta. De tar for givet att invandrare pa arbetsplatsen forstar
vad som ségs, oavsett om det ar pa grov dialekt.

| vissa fall ar sprakkunskaperna sa daliga att en tolk behdvs pa arbetsplatsen, oftast en
landsman som befunnit sig i landet ett tag. Detta mojliggor arbetsinstruktioner men férlanger
kommunikationstiden. En irlandsk chef sa "Det tar langre tid och jag vet inte om de forstar
vad jag menar. Jag maste lita pa tolken, men jag vet fortfarande inte om de har forstatt vad
jag menar."

Att be en annan anstélld att tolka kan 6ka medvetenheten om kulturella skillnader, en
irlAndsk chef berattar: "Jag bad en rysk anstélld att tolka fér en annan 6steuropé. Han blev
férndrmad och sa att det var det samma som att kalla en irlandare fér engelsman. Vi
tenderar att se dem som likadana. De ar stolta 6ver sina identiteter".

Ibland forsoker invandrare att komma runt sprakproblemet genom att anvanda ett tredje
sprak. Detta kan skapa ytterligare forvirring for de personer de pratar med. En l6sning ar
komma 6verens om vilket sprak som ska anvandas pa en arbetsplats dar landets sprak inte
ar det vanligaste spraket. Oftast anvands engelska. Detta hande i fallstudien i
byggbranschen i Norge.

Situationen blir &nnu mer komplicerad néar invandrare pa arbetsplatsen kommer fran samma
land. Invandrarna anvander sitt modersmal nar de kommunicerar med varandra vilket gor
det lattare att forsta vilka arbetsuppgifter som ska utféras. En anstélld invandrare i Grekland
sa, "Manga ganger forstar jag inte precis vad de sager, men det visar jag inte. Jag foredrar
att inte visa min okunskap. Det &r alltid lattare nar jag jobbar tillsammans med en landsman.
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Han forklarar for mig vad de séager”. A andra sidan ar det oméjligt for andra medarbetare att
forsta vad som sags vilket darmed kan skapa ett klimat av misstanksamhet mellan kollegor.
Det ar omgjligt att veta om arbetsinstruktionerna som dversétts ar felaktiga eller om man
forsoker slata Over ett misstag eller om nagot elakt sdgs om nagon annan. En grekisk
arbetsgivare sammanfattar det hela, "De talar sitt sprak. Det skapar ett problem eftersom du
inte vet om de forsoker dolja ett misstag eller nagot annat. Kollegorna gillar det inte och
misstanksamheten etableras”.

Ett annat problem ar att vissa sprak har olika former, anvands i olika sociala sammanhang
och olika arbetssituationer. Detta gor det svarare for invandraren att lara sig spraket. Det kan
aven leda till missuppfattningar om spraket anvands pa fel sétt.

Vanligtvis anvands ett mer avslappnat sprakbruk pa arbetsplatsen, ett tekniskt eller
professionellt sprak i vissa industrier. Ett mer formellt sprakbruk anvands i kontakten med
myndigheter eller vid brevskrivning.

Informellt sprék paverkas ofta av olika lokala dialekter. Analysen av den interkulturella
kommunikationen inom SMF visar bland annat att pA manga arbetsplatser i lItalien,
Grekland, Bulgarien och Norge talar arbetare med dialekt, vilket forsvarar inlarningen av
spraket for den anstéllda invandraren. En invandrare i Norge forklarar: "Vissa norrman talar
med dialekt vilket gor det svarare att forsta spraket'. Detta innebar att spraket som
invandraren lar sig pa arbetsplatsen paverkas av dialektala uttryck som ar speciella for ett
visst omrade. Dessa inlarda fraser bor bara anvandas i informella sammanhang utanfor
arbetsplatsen.

Att tala med en utlandsk brytning kan ocksa orsaka problem. Vissa invandrare tyckte att
brytningen var helt normal och nastan omdjlig att &ndra. For greker och svenskar som
lyssnade pa invandrare med en utlandsk brytning var detta inget problem. Utlandska
besokare i Bulgarien klagade pa invandrarnas brytning och vissa guiders daliga
sprakkunskaper i utlandska sprak.

Teknisk jargong orsakar ocksa problem for invandrare. Ett misslyckat forsok att forsta och
anvanda teknisk jargong kan vara anledningen till att man inte far det jobb som man sokt
eller till missforstand pa arbetsplatsen. Att inte forstd den tekniska jargongen gjorde det
svarare att uttrycka sig korrekt pa arbetsplatsen ansag flera invandrare i fallstudien.

| vissa branscher, bland annat byggbranschen, innebar detta att vissa uppgifter blev svara
att forstd och att inte sakerhetsforeskrifterna folides. Detta kan bli riktigt farligt nar till
exempel olika maskiner maste anvandas pa ett speciellt satt for att undvika olyckor. Detta
visades tydligt i fallstudien fran Norge.

Slutligen, sprakforstaelsen, speciellt det mer formella spraket, gor det enklare for utlandsk
arbetskraft att ha kontakt med myndigheter och andra institutioner (banker, férsakringsbolag
etc.). | Sverige erbjuder staten avancerade kurser i svenska for invandrare som talar bra
svenska (som de lart sig i jobbet eller via kontakter med myndigheter).

5.1.2. Icke-verbal kommunikation

Icke-verbal kommunikation med gester och uttryck och ses som en losning pa
kommunikationsproblem i Italien, Norge och Grekland. Men, samma gester eller uttryck kan
uppfattas annorlunda av olika arbetare fran olika kulturer.

Dessutom kan anvandandet av gester ha olika effekt beroende pa hur vana manniskor ar
och i vilken miljo man befinner sig. Landerna kring Medelhavet ar mer vana vid gester an
de nordiska landerna. De nationella fallstudierna visade till exempel att grekerna, och i viss
utstrackning méanniskor kring Medelhavet, ar valdigt uttrycksfulla och anvander mycket
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kroppssprak. Detta gjorde det lattare att uppskatta och forsta kroppssprak som anvands av
invandrare. A andra sidan kan ett uttrycksfullt kroppssprék ocksa leda till motsatt effekt &n
den tankta. Icke-verbal kommunikation kan fungera mellan tva personer, men blir genast
svarare nar fler personer ar iblandade.

Andra kommunikationsfaktorer som kan paverka &r vanan att avbryta varandras meningar.

5.1.3 Kommunikationsstilar

Forutom spraklig och icke-verbal kommunikation, kan aven kommunikationsstil ge upphov till
missforstand.

| de allra flesta fallstudierna i den har undersokningen, uppskattades en direkt spraklig
kommunikation. | den svenska fallstudien uppskattades en direkt kommunikationsstil pa alla
nivaer, i diskussioner om arbetsuppgifter, om semester och om |6n. En direkt attityd
anvandes aven utanfér arbetsplatsen, och om nédvandigt, med anstallda eller kunder som
uppfattades som jobbiga. Aven om kommunikationsstilen var rak kollegor emellan sa
uppstod fortfarande sprakliga missforstand. | andra fall kunde en rak kommunikation skapa
problem. Sa var fallet i Bulgarien.

Humor &r en faktor som maste tas med i berakningen vid analyser av interkulturell
kommunikation pa arbetsplatsen. Det visades sig att i manga interkulturella situationer
slutade kollegor att anvanda humor for att de var radda att sara sina kollegor med annan
kulturell bakgrund. Detta intréffade bland annat i tillverkningsindustrin i Irland och
transportbranschen i Bulgarien. Som en chef uttryckte sig: "Du maste vara mer forsiktig
med vad du sager, mer politisk korrekt. Du skédmtar mer séllan eftersom utlanningar séllan
forstar poangen”.

Arbetare fran olika kulturer kanske inte forstar sina kollegors humor. | fallstudien fran den
grekiska byggindustrin var de utlandska arbetarna inte speciellt mottagliga for sina grekiska
kollegors humor och nar de sjalva forsokte skamta var inte de grekiska kollegorna speciellt
mottagliga for skamten.

Att uttrycka asikter och kanslor helt 6ppet kan innebara problem péa vissa platser. Till
exempel i den grekiska byggindustrin hade de utlandska arbetarna, mest albaner och
ryssar, svart att uttrycka sina asikter fritt. | manga fall féredrog de att forhalla sig neutrala och
inte avsloja sina asikter for att undvika diskussioner. En arbetare forklarade, "Jag vill inte ge
motiv. Jag vill bara arbeta och sedan ga hem. | vissa fall férsoker andra bara mucka gral och
det vill jag undvika”. Problem med att uttrycka sig hade i det har fallet inte med invandrarens
daliga sprakkunskaper att gora utan berodde pa att han inte ville bli domd for sina asikter.

| andra kulturer, som Sverige, &r ratten att uttrycka sina asikter en grundlaggande réttighet,
en del av samhallet som invandraren garna far anamma.

Friheten att utrycka sina kanslor ar viktigt men det ar lika viktigt att lara sig det korrekta sattet
att gora det pa. Som en deltagare i fallstudien uttryckte sig: "Grekerna ar alltid mer
spontana, & andra sidan ar de alltid redo att missforsta. Vi maste vara forsiktiga hur vi talar
och ofta ignoreras vissa kommentarer eller uppféranden”.

En annan aspekt pa olikheter i kommunikationsstilar mellan olika kulturer ar artighet. | stora
drag var artighet/oartighet inte ett problem bland de fallstudier vi genomférde, speciellt i
relation till hierarki. Detta kan bero pa att personer i sma och medelstora foretag uppfattas
som mer flexibla och mindre hierarkiska &n personer i storre foretag eller myndigheter. |
fallstudien fran Storbritannien var uppfattningen om artighet liknande genom hela gruppen
med referens till formalitet och forstdelse om vad som ar ett artigt uppférande.
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| allmanhet upplevde invandrarna att det var svart att veta hur de skulle uppfora sig, speciellt
nar det galler korrekt satt att tilltala ndgon, avbryta, fysiskt avstand vid samtal och rostlage.
Detta intraffade speciellt i aterforsaljningsbranschen och tjanstesektorn, som till exempel i
den grekiska kladaffaren eller den bulgariska turistindustrin.

5.2 Kulturella varderingar och praxis

5.2.1Tid

Attityder till att halla tider ar en aspekt i interkulturell kommunikation. Vissa tycker att
tidsuppfattning och tidsplanering varierar fran person till person och att ett olika beteenden
inte direkt kan harledas till kulturella skillnader. Andra anser att kulturella skillnader paverkar
attityden till att halla tider och vara punktlig.

Punktlighet var inte ett problem i interkulturell kommunikation i fallstudierna fran Norge,
Grekland och Storbritannien. | den grekiska byggbranschen betalas arbetarna per timme.
Det verkar som det fanns en utbredd uppfattning om att arbetarna arbetade langsammare
for att fa mer betalt, men det framgick inte om detta var vanligt bland inhemsk arbetskraft
eller invandrad arbetskraft. Denna praxis 6kar kostnaderna for foretagen och bidrar till 6kade
konflikter p& arbetsplatsen. Attityder till punktlighet betraktas i allmanhet mer personbundet
an kulturellt.

| Tyskland och ltalien &r tiden en avgorande faktor och paverkas av kulturella skillnader
mellan manniskor. Det uppkom problem i italienska féretag nar scheman las for skift och
semester, eftersom vissa invandrare inte uppfattade dessa som helt fastlagda.

5.2.2 Religion, mat och matvanor

Olika religioner och religidst utbvande kan skapa problem inte bara mellan invandrare och
deras kollegor utan ocksd mellan invandrare och arbetsgivare eftersom utévandet av religion
ofta krockar med foretagets produktivitet. Det basta exemplet pa detta ar den muslimska
fastemanaden Ramadan. | vissa lander protesterar anstéllda och arbetsgivare mot olika
saker. Inom tillverkningsindustrin i Norge verkade det finnas en lag acceptans for andra
religiosa och kulturella seder pa arbetsplatsen men inget motstand mot religiosa klader.
Olika matsalar andrade sina menyer for att tillgodose olika religibsa matvanor. Fallstudien
slog fast: "att bara religiosa klader ar inte ett problem, en arbetare bar sldja och inte heller
det var ett problem. Det finns olika kulturella matratter p& arbetsplatsen och personalen ger
information om vad varje ratt innehaller”.

| fallstudien fran restaurangbranschen i Storbritannien, identifierade arbetarna fragor kring
religion, mat och klader. Majoriteten av de arbetarna tyckte att det fanns ett problem i fraga
om respekt for kollegor som utévade andra religioner. Det fanns ocksa en viss misséamja
kring hur arbetsgivaren gick de religiosa matvanorna till métes, trots att de flesta arbetarna
verkade vara n6jda med arbetsgivarens och kollegornas tolerans for olika kladsel, som till
exempel turban eller sloja.

Pa Irland noterades det att internationella arbetare foredrog att ata sin egen mat, vilket
ledde till kritik fran de irlandska arbetarna. Som en irlandsk arbetare sa, "De tar med sig mat
och stoppar in i mikrovagsugnen eller sa tar de ut maten fran en burk... De har sin egen mat
och lukten avskracker mig”. Vid maltider tenderar irlandska och internationella arbetare att
sitta med sina landsméan i matsalen. Detta tolkade den irlandska arbetaren som att det
berodde pa spraksvarigheter och brist pA gemensamma amnen att diskutera éver lunch.
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Dessa faktorer paverkade relationerna mellan kollegor inom foretaget och kan vara orsaken
till att det radde ett spant forhallande mellan arbetarna och ledningen. Detta paverkade inte
bara arbetskvaliteten utan ocksa den allmanna atmosfaren. Maltiderna gav en mojlighet for
arbetare att vara sociala och utveckla relationer till varandra. Denna mdjlighet togs varken av
arbetarna eller ledningen. Ett stort antal chefer sdg inte den har sjalvsegregeringen som ett
problem och de ansdg att det inte gick att gora nagot at saken. Som en irlandsk chef
uttryckte det, "Det ligger i manniskans natur att halla sig till sin grupp”.

Fallstudien fann ocksa att det forekom minimala och hogst informella atgarder for att
uppmuntra respekt och tolerans for andra religidsa och kulturella skillnader i italienska
foretag.

5.2.3. Gruppens roll

I manga fall ar det mycket betydelsefullt att tillhéra en invandrargrupp eftersom gruppen
stéder individen.

Ett bra exempel pa detta ar fallet med den kinesiska kladaffaren i Grekland. Den kinesiska
gruppen ar mycket valorganiserad och hjalper nyanlanda invandrare med byrakratiska
procedurer, boende, arbete och en béttre forstaelse av det grekiska samhallet.

5.3 Relationer mellan medarbetare

Relationer till kollegor kan paverkas av kulturell mangfald, bland annat nar det galler
kvinnans roll och personliga vanor.

| vissa fallstudier verkade det som om kdn inte gav upphov till diskriminering eftersom
manniskor varderades efter sin skicklighet oavsett deras kultur eller etniska tillhgrighet. Detta
framkom tydligt i fallstudien fran den italienska tillverkningsindustrin. En kvinnlig
medarbetare sa: "Jag har alltid varderats och lyssnats pa utifran min tekniska bakgrund och
specifika kompetens sedan jag anstélldes i det har foretaget”. | fallstudien fran
Storbritannien daremot uppstod det problem mellan mén och kvinnor vid ordergivning.

Fallstudierna visar tydligt att det finns konflikter pa arbetsplatsens alla olika nivaer i
hierarkin och att de anses normala. Kulturell mangfald kan ibland leda till en 6kning av
konflikter mellan anstéllda och chefer. Olikheterna ses oftast som en fordel for féretaget men
aven som en orsak till konflikter. | fallstudien fran Storbritannien fanns det olika
uppfattningar om hur mycket respekt som skulle visas mot cheferna. | fallstudierna pagick
konflikterna i huvudsak mellan kollegor och inte med chefer eller kunder.

Endast i fallstudien fran den norska byggbranschen fanns det inga specifika problem mellan
arbetare och chefer. | den grekiska byggbranschen visade det sig att konflikterna ofta
uppstod mellan olika grupper, speciellt i samband med spraksvarigheter. | dessa fall fick
chefen en medlande roll och han/hon férsokte I6sa konflikten och ge korrekt information.

| vissa miljéer, som i byggbranschen i Grekland, fanns en viss misstanksamhet mot
invandrad arbetskraft. Som en invandrare uttryckte det: "Det ar valdigt svart att arbeta med
andra personer nar du ar utlanning. Alla tror att de vet battre an du och talar hela tiden om
hur du bor gora arbetsuppgiften”. Invandraren misstros darfor redan fran forsta borjan. De
maste forsoka vinna fértroende genom att visa sin skicklighet i yrket.

Lagarbete som inkluderar anstallda fran olika kulturer kan stélla till problem. Det visade sig i
fallstudien fran byggbranschen i Grekland. | andra sammanhang, bland annat i
detaljhandeln i Sverige, ar lagarbete och harmoni pa arbetsplatsen nagot som man jobbar
for. | caféverksamheten i Storbritannien gav lagarbete inte upphov till ndgra konflikter.
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Arbetsetik bland arbetare kan variera kraftigt. Irlandska chefer sdg invandrare som mer
respektfulla till hierarki och mer disciplinerade &n irlandska arbetare. En irlandsk halso- och
sakerhetschef papekade att: "Jag sa at dem att de var tvungna att ha ett séakerhetspass. 11
av 12 hade det. En var mycket angerfull for att han inte hade ett. De visar respekt for min roll
och vad du ber om. ...internationella ménniskor tenderar att anpassa sig mer till regler och
lagar. Utlanningar arbetar utan att du maste saga till dem. De borjar jobba direkt nar du
séger till. Det gor mitt jobb mycket enklare”.

Fallstudierna fran Sverige och Italien visade att tyngdpunkten i relationen mellan
medarbetare 1ag pa exakta arbetsinstruktioner och inte pa att utveckla goda relationer. Det
forsta leder till utmarkt utférda arbetsuppgifter. Det andra leder till en kunskap vad géller
metoder, upptradande, varderingar och traditioner som invandraren kan tillgodogora sig
bade pa arbetsplatsen och i andra sociala sammanhang. Utmaningen &r att hitta en balans
mellan dessa tva tillvagagangssatt och utveckla relationer.

| vissa fall, som i den inledande utbildningen av utlandska arbetare i Italien, var
assimileringen av hogt utbildade arbetares fardigheter och vanor ganska enkel. En genuin
integration var daremot mer komplicerad. Detta bekraftades i fallstudien av den norska
byggbranschen dar integration av etniska minoriteter sags som viktigt, men oftast sags
integrationen som en assimilering till landets kultur. Typiska uttalande av norska arbetare
och chefer var: "De maste lara sig hur de ska uppfora sig som oss, tala norska flytande och
acceptera att vi gor saker pa ett visst satt har”. Till exempel sa hade de norska
utbildningskurserna som mal att introducera den utlandska arbetskraften till den norska
kulturen men det fanns ingen liknande dppenhet att laras sig invandrarnas kultur.

| vissa fall uppstod problem nar det gallde ledarskapstilen. En irlandsk chef i
byggbranschen berattar: "Ryssar ar vana att géra som de blir tillsagda. Men irlandarna
staller till problem och gdmmer sig. Jag var tvungen att bli installsam for att f& dem att goéra
saker som de inte ville”.

Slutligen bor det poangteras att relationer pa arbetsplatsen utvecklas huvudsakligen
inom samma etniska grupp, som till exempel i fallstudien fran den grekiska
byggbranschen. P& manga arbetsplatser finns det ingen riktig blandning av kulturer. | Norge
tenderade relationer att utvecklas inom samma etniska grupp och det var svart att hitta
exempel pa relationer mellan olika etniska grupper med kulturellt utbyte och uppskattning av
mangfald.

Raster pa arbetsplatsen och méten i matsalen borde ge mojligheter till att vara social men i
vissa fall, som fallstudien fran den irlandska byggbranschen, gick det en klar grans mellan
de olika grupperna. | vissa fall visade sig skillnaden mellan grupperna genom att de anvénde
matsalen vid olika tidpunkter eller att de inte gick dit alls och i stallet at medhavd mat.

Undantaget ar arbetarna i cafébranschen i Storbritannien dér de flesta arbetarna umgicks
med sina kollegor fran andra etniska grupper, eftersom de var Gvertygade om att en
arbetsplats med etnisk och spraklig mangfald forbattrade kommunikationen, den sociala
atmosfaren, kundrelationerna, kreativiteten och mdjligheten att se nya utmaningar.

Umgéange med medarbetare utanfor arbetet ar inte vanligt eftersom de flesta invandrare
tillbringade sin tid med sina landsman, en vana som ibland uppfattas av vardlandet som ett
sétt att isolera sig. Detta kan skapa ytterliggare misstanksamhet mellan kulturerna. Som en
lokal arbetare sa, "De ar alla slakt med varandra och de umgas alltid med varandra och vill
inte umgas med oss andra. De har varandra och tar med sig sina egna saker”. Det har var
vanligt i de flesta l[Anderna som ingick i fallstudien som Italien, Norge, Irland och Grekland.
Undantaget ar Storbritannien dar de anstéllda i cafébranschen aven umgicks pa fritiden.
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5.4 Diskriminering

Vi har ocksa undersokt huruvida diskriminering forekommit pa arbetsplatserna i fallstudien.
Diskriminering av utlandsk arbetskraft i fallstudien visade sig i mdjligheter till befordran,
Ioneskillnader och rasistiska kommentarer.

Ett vanligt klagomal fran invandare var att det saknades majlighet till befordran. | Norge
till exempel, startade manga invandrare med okvalificerade arbetsuppgifter trots att de hade
bade erfarenhet och utbildning. Deras situation andrades inte med tiden och de hade ingen
mojlighet att dra nytta av sina kunskaper eller bli befordrade. Arbetsgivarna hévdade att
berodde pa daliga sprakkunskaper eller kommunikationsfardigheter. Utlandsk arbetskraft i
den grekiska byggbranschen klagade pa att det var omdjligt att skapa en battre framtid
eftersom de inte kunde starta egna foretag eftersom grekerna redan jobbade i branschen.
En arbetare sa sa har: "Sa lange som vi arbetar for dem sa accepteras vi. Tank istéllet om vi
tog jobben ifran dem! De skulle inte tillata detta och kunderna skulle inte heller valja oss”.

Det finns ett annat fenomen som fallstudien fran Tyskland visade. Om invandrargrupperna
var stora tenderade servicefdretag med utlAndska kunder eller leverantérer att anstalla
personer med samma etniska bakgrund som deras kunder eller leverantdrer. De tyckte att
gemensamt sprak, liknande vanor och intressen gjorde det enklare att na kunden.

Ett annat problem ar I6neskillnader. Invandrad arbetskraft i den grekiska byggbranschen
klagade pa att de inte kunde forklara varfor de tjanade mindre an sina grekiska kollegor for
samma arbete. Alltsd maste det bero pa diskriminering fran arbetsgivaren. Aven om de var
medvetna om oréattvisorna fortsatte de att arbeta under samma forhallanden. En arbetare
uttryckte att: "Nar man behdver arbete och man ar utlanning, kompromissar man. Man ser
att det ar orattvist, men vad ska man goéra? Man har inte manga arbeten att valja mellan”. En
annan arbetare poangterade att I6neskillnaderna mellan irlandska och utlandska arbetare
men tyckte inte att det var viktigt jamfort med olikheterna i I6ner mellan hemlandet och
Irland. Vi forvantar oss att fA mindre betalt. Det ar stort steg i 16n for oss”.

Rasistiska kommentarer som gjorts av kollegor eller kunder rapporterades ocksa i vissa
fall. De som intervjuades i fallstudien fran den grekiska byggbranschen erkande att negativa
kommentarer eller skamt om invandrare och deras bakgrund férekom varje dag. Ett exempel
var: "Vissa arbetare gillar inte alls albaner. De kan arbeta tillsammans och du hér dem sdga
albanen istallet for deras namn!” Fallstudien fran transportsektorn i Bulgarien visade pa
samma fenomen. Det bor poangteras att dessa incidenter intraffade mellan manniskor med
olika kulturell bakgrund som inte hade jobbat tillsammans lange och k&nde varandra ytligt.
Det ar ocksa viktigt att poangtera att sadana incidenter inte tolererades av ledningen. |
fallstudien fran Bulgarien visade det sig att nagra arbetare tenderade att skapa negativa
stereotyper av invandrare for att skapa en kansla av overlagsenhet mot dem. Det bor
poangteras att inga rasistiska kommenterar rapporterades i servicesektorn i Grekland eller i
byggbranschen i Irland.

Ledningens attityd till rasistiska incidenter varierade fran nolltolerans, som i Norge,
Sverige och Irland, till en mer mattfull installning. En utlandsk arbetare gav nagra exempel
pa nolltolerans. "Det finns inte tolerans for rasism. Nagra karikatyrer malades pa vaggen,
vilket inte tolererades och genast stoppades. Dessutom skickades protestbrev till alla
anstallda”. Den mer mattfulla installningen ser rasism som "branschens normala karaktar”.
Detta ar en mycket farlig attityd eftersom den tenderar att legitimera oacceptabelt beteende.

| fallet med Irland har inférandet av specifik lagstiftning mot diskriminering lett till att
foretagen blivit mer medvetna om diskriminering, aven om kannedomen om lagstiftningen ar
liten. Bade irlandska chefer och anstéllda i en av fallstudierna namnde dock att det inte
fanns nagon foretagspolicy som hanterade rasism och diskriminering pa plats. Olika
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situationer hanterades individuellt, dar chefernas erfarenhet och "sunda férnuft spelade stor
roll. Ingen riktig plan eller dokument”. Cheferna fick ingen traning i hur de skulle hantera
rasistiska incidenter och hade generellt ingen kunskap om de nio grunderna for
diskriminering i den aktuella lagstiftningen om jamlikhet. Irlandska anstéllda var skeptiska till
chefernas formaga att hantera rasistiska konflikter och andra incidenter pa grund av att de
saknade utbildning. En arbetare sa: "De har ingen erfarenhet dverhuvudtaget. Jag har aldrig
hort talas om ndgon som gar en utbildning for att lara sig om rasism”.

| fallstudien fran den brittiska caféverksamheten var majoriteten av de anstéllda omedvetna
om att deras foretag hade en policy for etnisk mangfald. Medan 75 % kande att de inte hade
nagon erfarenhet av diskriminering eller rasism pa arbetet, kunde resterande 25 % inte saga
om det var sant eller inte.

Att folja kraven i lagstiftningen ar en utmaning for sma och medelstora foretag. Massor av tid
och resurser i sma och medelstora foretag upptas av att forsoka folja lagstiftning som inte
direkt berér dem, och detta paverkar deras l6nsamhet. Fallstudien visade fdljande:
"Reglerande krav kan latt hanteras av storre foretag men daremot har manga sma firmor
svart att hinna med de krav som lagstiftningen medfér. | manga fall handlar dessutom
manga krav om saker som inte direkt beror det mindre foretaget.

| vissa fall ar uppfattningen om diskriminerande beteende helt enkelt att ignorera att inféra
administrativa och operativa policyfragor, som verkar vara fallet i den grekiska
detaljhandeln.

6. God praxis

Den transnationella analysen visade ocksa exempel pa god praxis i fraga om interkulturell
kommunikation pa arbetsplatsen. Nedan foljer en sammanfattning av de olika omradena i
fallstudierna.

6.1 Utveckla sprakkunskaper

Foljande initiativ ansags framgangsrika for att I6sa problem med daliga sprakkunskaper
bland invandrare:

e Anvandning av mer &an ett sprdk inom foretaget. | fallstudien fran
restaurangbranschen i Tyskland var alla anstallda tvungna att kunna prata pa
engelska med sina medarbetare, speciellt i konfliktsituationer sa att inte invandraren
kom i underlage genom att diskutera pa ett sprak denne inte beharskade. | fallstudien
fran den norska byggbranschen dverkom man sprakbarridgren genom att vélja ett
gemensamt oOverenskommet sprak. En liknande situation intraffade i det lilla
italienska tillverkningsforetaget dar de olika parterna hade kommit dverens om vilket
sprak som skulle anvandas vid bade muntlig och kommunikation.

e Etablering av sprakutbildning i véardlandets sprak (har startats i den norska
byggbranschen).

e Introduktion av tolkar/medlare

e Utdkad anvandning av icke-verbal kommunikation med hjalp av internationella
symboler sa att invandrarna lattare kan forstd vad som kommuniceras, inklusive
arbetsplatsens sakerhetsregler (anvands pa Irland).

e Utvecklingen av material (CD och video) for halso- och sékerhetsutbildning for sma
och medelstora foretag och produktionen av broschyren "Introduktion till sdkerhet for
invandrare” pa olika sprak (ryska, polska, lettiska, rumanska och litauiska) (detta har
man bdrjat med i den irlandska byggbranschen).
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Att ta upp hur man tilltalar andra kan ocksa vara framgangsrikt:

Utbildning i regler i hur man uppfér sig mellan kollegor och med kunder. | fallstudien
fran aterforsaljningsbranschen i Sverige, var det den utlandska &garen som
utbildade sina anstéllda i hur de skulle beméta kunder och hur de skulle svara i
telefon. Det hdr amnet uppmarksammades speciellt och dgaren forvantade sig att de
anstallda skulle utveckla sina personliga fardigheter att kommunicera med ménniskor
fran olika kulturer.

6.2. Kulturella varderingar och praxis

Foljande exempel pd god praxis vad galler att respektera och tillgodose invandrarnas
kulturella varderingar och vanor noterades:

Planera arbetsskiften med respekt for varje anstéllds behov. Vid arbetsplanering togs
det alltid hansyn till olika anstélldas behov, som till exempel i bade den italienska
tillverkningsbranschen och den svenska detaljhandeln. | det italienska foretaget till
exempel, var skiften lagda sa att de tog hansyn till de muslimska invandrarnas
religiosa hogtider.

Menyerna i matsalarna anpassades i viss utstrackning till minoriteternas matvanor,
det fanns alltid ett vegetarisk alternativ och det fanns alltid information om ratternas
ingredienser (mycket vanligt i Norge).

En italiensk personalchef ringde alltid upp sina anstallda invandrare i slutet pa deras
semestrar och paminde dem nér de skulle borja jobba.

6.3 Arbetsrelaterad utbildning

Dessa metoder anvandes for att hjalpa invandraren att inforskaffa teknisk kunskap och
komma in i jobbet:

Mentorskap/pé-jobbet-traning.® | ltalien Idstes problemet d& invandraren inte férstod
arbetsuppgifterna med en period av mentorskap’ (ofta unga och utan speciella
kunskaper for att kunna utféra arbetet pa egen hand) med en erfaren arbetare som
ansvarig for att formedla kunskapen om hur arbetsuppgifterna ska utféras och som
sedan kontrollerar slutresultatet. En invandrare tyckte att detta var mycket
anvandbart. "Mina kollegor och arbetsgivare var mycket tadlmodiga, de visade mig
vad jag behovde gora och de 6vervakade mig eftersom jag inte kunde spraket” .Med
det har systemet kan invandraren dra fordelar av att en erfaren arbetare dvervakar
dennes arbete och han/hon lar sig olika tekniker som endast kan laras genom
praktisk erfarenhet. Det finns mojlighet att fraiga en mer erfaren arbetare om olika
aspekter av jobbet. Den hér metoden anvands i Grekland. En arbetare forklarar:
"Nar jag borjade i byggbranschen hjalpte nagra greker mig jattemycket. De forklarade
arbetsuppgifterna och forsokte forklara om jag inte férstod nagonting”.

| Bulgarien finns det yrkesutbildningsprojekt som tillater invandrare utan erfarenhet
och uthildning att lara sig grundlaggande fardigheter och fa professionella
kvalifikationer. Dessa projekt gor att invandrad arbetskraft kan stka jobb inom
byggbranschen, turism och transport. Till exempel sd hanterar projektet Beautiful
Bulgaria langtidsarbetsloshet genom att integrera invandrare pa arbetsmarknaden,
starka sma och medelstora foretag i byggbranschen och forbattra livskvaliteten i
staderna.

6 Mentorskap ar effektivt inte bara i att utveckla tekniska kunskaper relaterat till arbetet utan aven i att utveckla
sprakkunskaper och personliga relationer i allmanhet.

7 Vi bér komma ihag, till exempel, att i lander som Italien finns det specifika larlingskontrakt som tillater

personer utan utbildning att komma in pa arbetsmarknaden. Lonenivaerna ar lagre an i andra kontrakt, men
samtidigt sa far arbetaren ldra sig ett yrke. Tillsammans med praktik, finns det aven tid for utbildning.
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6.4 Relationer mellan medarbetare

Foljande exempel gjordes for att uppmuntra goda relationer mellan arbetskollegor:

6.5

Etablering av kulturella medlare/brobyggare med ansvaret att l6sa eventuella
konflikter. Ett exempel pa detta ar fallstudien fran byggbranschen i Irland och
Grekland, dar chefen inte foljde nagon mangfaldspolicy utan agerade bade som
foretagskoordinator och medlare. Han gick ofta till arbetsplatsen for att diskutera
problem och eventuella konflikter. Kulturella medlare kan arbeta konstruktivt i
konflikter mellan vardlandets chefer och utlandska arbetare, mellan kollegor med
olika kulturell bakgrund och mellan de anstédllda och kunderna. | den irlandska
byggindustrin anstélldes kulturella och sprakliga mentorer for att assistera cheferna.
Uppmuntra bildandet av stabila relationer. | fallstudien frdn den grekiska
byggbranschen podngterade vissa chefer vikten av att etablera arbetsrelationer med
personer som individer, inte bara som arbetare. Principen bakom det har ar att nar
man kanner en person, sa bedomer man honom utifran hans kunskaper och inte
efter kulturella bakgrund. En anstalld sa: "Néar du kdnner en person och samarbetar
med honom utan problem saknar hans nationalitet betydelse”.

Interkulturella fardigheter

Nar det galler interkulturella fardigheter identifierades flera positiva initiativ i fallstudien:

Kombination av yrkesutbildning och traning i interkulturell kommunikation. |
fallstudien fran Tysklands mediebransch gavs unga medie- och IT-anstallda
utbildning (som en del i en allmén utbildning) i interkulturell kommunikation. Detta
fungerade mycket bra eftersom forstaelsen for kulturell mangfald och olika satt att
kommunicera ar grundlaggande for att kunna arbeta pa ett professionellt satt i
branschen. En viktig del av utbildningen var kunskaper om interkulturell
kommunikation och konflikthantering. Dessa fardigheter utvecklades genom
praktiska arbetsrelaterade.

Att initiera samarbete mellan olika parter, sd att arbetare kunde fa en battre
forstaelse for mangfald och samhorighet. | den tyska mediebranschen tog man aven
hjalp av olika invandrarorganisationer. Pa sa satt kunde anstéllda forbattra bade sina
yrkeskunskaper och sociala fardigheter i en interkulturell miljo.

Organisera kulturellt utbyte utanfor arbetstiden med mat och underhalining fran olika
lander gjordes till exempel i Norge.

Stod till de anstallda i sma och medelstora foretag att forbattra interkulturell och
spraklig kompetens. Detta kan inte sma och medelstora féretag sjalva gora. Malet
med projektet ECOVIS, som utvecklats i Tyskland, ar att motivera SMF att skicka
anstallda till en inledande yrkespraktik pA ECOVIS Academy sa att de far en béttre
utbildad personalstyrka nar det géller engelska och interkulturell medvetenhet.

6.6 Diskriminering

Nedan foljer exempel pa god praxis nar det galler diskriminering:

Anta specifik lagstiftning mot rasdiskriminering. | Storbritannien har The
Commission for Racial Equality en statuerande policy for jamlikhet vid anstéllningar.
Om CRE misstanker att ett foretag eller organisation diskriminerar pa etniska
grunder, kan CRE paborja en formell utredning. (mer detaljerad information finns i
kapitel 3, Lagstiftning.)
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Inférandet av en individ som ansvarar for att dvervaka att reglerna efterlevs och tar
emot klagomal (i Sverige finns diskrimineringsombudsmannen). Lagstiftning av den
har typen finns dven i Irland genom Equality Authority.®

Introduktionen av mangfaldsplaner fér sma och medelstora foretag for att na
jamliknet pa arbetsplatsen. | Storbritannien har manga foretag skapat sadana
riktlinjer for att mota kraven fran bade arbetskraft och kunder.

De irlandska fackforeningarna cirkulerade information pa sju olika sprak om
l6nenivaer, de anstalldas rattigheter etc.

6.7 Respons fran foretagare

| det har omradet, har foljande god praxis identifierats:

6.8

Etablering av organisationer vars mal ar att ta itu med fragor som uppstar pa en
arbetsplats med etnisk mangfald. | Storbritannien har privata féretag och
organisationer bildats for att stodja arbetare fran minoritetsgrupper.

Organisationen Race for Opportunity arbetar for att inspirera och arbeta med foretag
for att visa pa mojligheterna med att arbeta med jamlikhet i Storbritannien. Race for
Opportunity arbetar med 6ver 180 privata och offentliga organisationer i hela
Storbritannien for att hjélpa dem att dra ekonomiska fordelar av en effektiv
implementering av jamlikhets- och mangfaldsplaner. Kampanjen arbetar sarskilt med
anslutna organisationer i féljande nyckelomraden inom foéretagsverksamheten:

o Anstéllning, inklusive rekrytering, urval, befordran och personalvard.

o Arbeta med etniska minoriteters sma foretag.

o Program for mangfald i samhallet for att aktivt inkludera etniska

minoritetsgrupper i samhallet.

Etniska minoritetsforetag bidrar med en viktig del av Storbritanniens ekonomi.
Ethnic Minority Business Forum (EMBF) roll ar att hjalpa dessa foretag sa att de far
ratt hjalp och rad for att lyckas. EMBF gor detta genom att arbeta tillsammans med
Small Business Service och Business Link franchises. EMBF ger oberoende rad till
staten i fragaor som ror sma och medelstora féretags policys och praxis. De ar ocksa
dar for att lyssna pa synpunkter och behov som finns i de etniska minoritetsforetagen
och formedla dem till staten och politiskt ansvariga. EMBF ar glada for att fa
synpunkter och kommentarer pa foretagsbehoven fér entreprendrerna fran etniska
minoritetsgrupper och att hjalpa till med dialogen till staten. EMBF ger inte rad till
individuella BME-foretag eller servicetjanster till foretag. Sadana tjanster finns att fa
via en webbsida for féretag.

Integration i vardlandet

Slutligen fann man bra exempel pa omfattande hjalp till invandrare for att lattare kunna
integrera sig i vardlandet:

Allman radgivning. Till exempel, i fallstudien fran Italien fanns det radgivning pa
arbetsplatsen for arbetsrelaterade fragor, men aven radgivning i hanteringen med
andra instanser. | det italienska féretaget hjalpte personalchefen invandrarna att fylla
i de papper som kravdes av statliga myndigheter, att stka bostad och aven med
lAneansokningar for att kopa hus. | Norge ar det i huvudsak fackféreningarna som
har den funktionen.

Invandrad arbetskraft stéds av relevant invandrargrupp. En arbetare sa: "Det vi har
lart har vi lart oss fran vara landsman. Delvis darfor att vi inte kunde spraket och

8 http://www.equality.ie/
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delvis darfor att manniskor inte vill hjalpa. Vi var tvungna att soka i manader for att fa
hjalp att fa ordning pa vara papper”. Det har redan noterats att kineserna i Grekland
har natt tva mal tack vare inblandning i sina egna befolkningsgrupper: De har bevarat
sin egen kulturella identitet levande, samtidigt som de fatt stod fran samhallet med att
forsta vardlandets kultur och de praktiska aspekterna.

7. Utbildningsbehov

Den transnationella studien visar helt klart att det finns ett kretslopp dér en anstélining goér att
invandrare integreras och far dessutom mgjlighet till yrkeskunnande. Att skaffa de tekniska
kunskaper som behovs for att utfora ett jobb okar mojligheten for invandrare att fa
kvalificerade arbeten.

Utbildningen bor fokusera pa foljande omraden:

e Forbattra invandrares sprakkunskaper
Forbattra tekniska fardigheter och kunskap som kan anvandas pa arbetsmarknaden.
e Forbattra interkulturella fardigheter, bade for invandrare och ledning for en béttre
omsesidig forstaelse.

Den transnationella studien konstaterar att sprakkunskaper ar det mest kritiska for sma och
medelstora foretag. Det fanns ett grundlaggande behov av att forbattra invandrares
sprakkunskaper genom till exempel sprakkurser. Detta behov identifierades tydligt i alla
lander som deltog i projektet. | vissa fall, som i Norge, fanns det redan olika initiativ till
sprakkurser och i Grekland framkom det klagomal pa att staten gjorde alldeles for lite.

All utbildning bor fokusera pa det skriftliga spraket och det bor poangteras hur olika det
sprak som invandraren maste kunna kanna igen, kan anvandas.

For att forbattra de tekniska kunskaperna foér invandrare sa att de ska kunna tillgodogéra sig
en utbildning och starta en karriar, ar yrkespraktik och larlingsplatser oumbérliga. |
planeringen av utbildningen maste det finnas en utvardering av vilken sektor som behéver
prioriteras. | manga lander ar till exempel byggbranschen ett prioriterat omrade och darfor
bor kurser i sdkerhet finnas tillgangliga.

Yrkesutbildning borde riktas till invandrare som har startat egna foretag. | fallstudien fran
Bulgarien visade det sig att nagra turistoperattrer saknade grundlaggande kunskaper for att
kunna utféra sina jobb effektivt och detta gjorde det svart for dem att hantera den komplexa
interkulturella miljon. Specifika kurser ordnades for att komma till ratta med bristande
grundlaggande kunskaper. (Projektet The Kavarna Municipality riktade in sig pa foretagande
och kompetensutveckling i turistbranschen.)

Kurserna kan bestd bade av en forbattring av sprakkunskaper for invandrare och
yrkesutbildning. Ett bra exempel pa detta ar utbildningen for medie- och IT-anstéllda i
Tyskland. Detta ar en viktig aspekt att ta med i berakningen eftersom kulturell utbildning
kompletterar tekniska instruktioner genom att forbattra kommunikationen med kollegor pa
jobbet. Pa detta satt kan deltagarnas motivation oka eftersom utbildning i interkulturell
kommunikation leder till praktiska resultat.

| tillagg till kulturell utbildning, som ska komplettera sprakkunskaperna och teknisk
kompetens, behdvs aven allman kulturell utbildning.

Program med utbildning i vardlandets sprak for att hjalpa invandrare att integreras lattare
introducerades av ledningen i byggbranschen i Norge och Grekland. Dessa program
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fokuserade pa assimilering av invandrare istallet for en 6msesidig forstaelse av varandras
kulturer.

For att na verklig integration och édmsesidig acceptans av varandras kulturer ar det ocksa
viktigt att ge specifik utbildning for foretagschefer och till exempel fackféreningar. Detta gav
Grekland, Tyskland, Norge och Irland exempel pa.

Det bor poéngteras att i vissa branscher, som restaurangbranschen i Tyskland, fanns det
redan sprakkurser for invandrare som syftade till att forbattra de anstalldas kompetens att ta
hand om utlandska kunder, och i vissa fall hade arbetare fatt sprakkurser betalda av
arbetsgivaren och ekonomiskt stod for detta. Det finns dock inte s& manga utbildningar som
gar pa djupet betraffande interkulturell kommunikation. Korrekt kommunikation med
utlanningar (verbal kommunikation, fysisk kontakt, hallning, gester, 6gonkontakt etc.),
dialogregler, forstaelse av traditioner, matvanor, religiésa vanor och hur man hanterar en
konflikt, bor ingd i en sadan kurs. Dessa kurser bor i forsta hand rikta sig till anstallda som,
pa olika nivaer, arbetar med kollegor eller kunder fran andra kulturer. De borde ocksa
kombineras med mer specifik yrkespraktik och kan ses som en del av utbildningen for att
kunna utveckla sin yrkesskicklighet.

Kurser i interkulturell kommunikation fér chefer bor ha som mal att forbattra deras formaga
att hantera olika kulturer. Detta innebar aven att 6ppenhet och empati maste utvecklas,
formagan att se saker och ting fran invandrarens hall. Kurserna bor ocksa ta upp hur man
bemoéter manniskor fran andra kulturer med malsattningen att utveckla Omsesidiga
fordelaktiga relationer.

Slutligen, tvd rekommendationer:

e Utbildningen bor inte stora arbetstiden sa att det inte skapar svarigheter for
foretagets produktion.

e Utbildning bor erbjudas till bade grupper och individer och det bor ocksa finnas
material for bade grupper och individuell traning for dem som begransas av
arbetstiden.

8. Slutsatser och rekommendationer

Den transnationella analysen av interkulturella arbetsplatser i sma och medelstora foretag
poangterar slutligen nagra rekommendationer for att framja integration och interkulturell
harmoni. Dessa rekommendationer sammanfattas nedan.

Med hansyn till arbetsplatsen i sig ar foljande omraden att rekommendera:

e Utforlig uthildning riktad bade till invandrare och de organisationer de arbetar for.
Utbildningen bor bestd av dessa tre omraden: sprakkunskaper, yrkespraktik och
interkulturell utbildning. Specifika kurser i interkulturell kommunikation pa
arbetsplatsen. Alternativt ingar utbildning i interkulturell kommunikation i
yrkesutbildningen.

e Skriftlig information pa olika sprak bor finnas att tillga. Sakerhetsinstruktioner och hur
man anvander vissa maskiner och arbetsplatsens faciliteter (matsal, transport etc.)
maste finnas pa mer an ett sprak.

e Utforma foretagspolicys nar det galler att stodja kulturell mangfald och publicera
riktlinjer for hur ledning och arbetare ska valkomna och integrera invandrare pa
arbetsplatsen.
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Utbva lobbying for en aktiv lagstiftning for att introducera lagstiftning eller férbattra
lagstiftningen nar det galler att minska diskriminering pa arbetsplatsen och att stodja
interkulturell kommunikation.

Utbildning av mellanchefer i etnisk mangfald, speciellt dar invandrare har svart att
gora karriar och befordras pa jobbet. Det &ar ocksa viktigt att utveckla yrkespraktik och
annan fortbildning for att ge invandrare mojlighet att avancera.

Odla en 6ppen och konstruktiv attityd inom foretaget sa att orsaker och mekanismer
som orsakar konflikter mellan olika kulturer identifieras och darmed minskar risken
for konflikter. Malet &ar att dra nytta av de olika erfarenheterna och perspektiven i
foretaget och att uppna en positiv attityd till mangfald. Det ar viktigt att & ena sidan
poangtera att en grupp med etnisk mangfald kan ha kommunikationssvarigheter, a
andra sidan kan det skapa kreativitet i gruppen, viljan att andra Okar och hela
kompetensen inom foretaget tkar.

Validera yrkesskicklighet och kvalifikationer som invandraren fatt i sitt hemland.
Stodja invandrare som vill starta sina egna foretag.

Hantera konstiga anstallningsvillkor i byggbranschen pa europeisk nivd genom att
skapa ny lagstiftning. Ett stort antal arbetare jobbar under konstiga
arbetsforhallanden pa grund av de inte har nagot val eller sa ar det ett krav fran
arbetsgivaren men rent praktiskt sa har de ingen anstéllningsstatus. Denna praxis
leder till bristande kompetens och forvagrar arbetare grundlaggande
anstallningsrattighet.

Rekommendationer kan ocksa goras nar det galler fritid. Fritiden bor &aven innefatta
invandraren i vardlandets nya kontext, bade socialt, politiskt och kulturellt. Studien
rekommenderar féljande:

Framja aktiviteter som forsoker fora kulturer narmare varandra pa alla nivaer (till
exempel forum for integration och forstaelse for andra kulturer) och skapande av
sociala aktiviteter som skapar mdjlighet for kulturellt utbyte (aktiviteter dar hela
familjen deltar). Forstaelse for olika kulturer genom egen erfarenhet ar det mest
effektiva sattet att sla hal pa stereotyper. Diskriminering kan Overvinnas genom att
borja erkanna att skillnader inte ar hotfulla. Betona synergin mellan olika kulturer.

Utveckla verktyg for att kunna éverfora god praxis mellan organisationer, till exempel
genom att utfiarda intyg® som visar att féretaget har en praxis for etnisk mangfald.
Dra upp riktlinjer och information pa mer an ett sprak nar det galler administration
(arbetstillstand, forsakringar etc.) och andringar som omfattar invandrare.

Var uppmarksam pa den kulturella integrationen inte bara vad galler invandrad
arbetskraft utan ocksa deras familjer, speciellt nar det galler andra generationens
invandrare, att tillgodose interkulturell utbildning med malet att dka forstaelse och
acceptans for etnisk mangfald.

Slutligen ar sma och medelstora foretags stod for att 6ka sprakkunskaper och interkulturell
kompetens mycket viktig. FoOr att infora alla de initiativ som foreslagits &r det viktigt att
etablera relationer mellan olika grupper (som fackféreningar) lokala myndigheter och
massmedia. Genom att géra det finns det en mdjlighet att skapa en rad olika kompletterande
initiativ och sprida dem systematiskt. Pa detta satt kan varje organisation stddja
interkulturella projekt genom olika perspektiv pa fenomenet. Vardlander maste ha en béttre
relation till de lokala invandrargrupperna. | vissa lander maste invandrargrupperna vara
battre organiserade for att axla den viktiga rollen nér det galler att ge sina landsman
information om vardlandets rattigheter och skyldigheter. | dessa fall bor det uppmuntras att
bilda mer kompetenta grupper. A andra sidan visade det sig ocksa att vissa

Se &ven EFQM: European Foundation for Quality Management.
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invandrargrupper ar mycket valorganiserade (kineser i Grekland) med natverk som kan
sprida nyttig information om till exempel lediga jobb i olika sektorer.
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