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Om skribenterna

Ingrid Biese

ar forskare vid Svenska social- och
kommunalhdgskolan, forfattare
och konstnir. Hon forskar i vil-
maende pa arbetsplatsen, hallbara
karridarmodeller samt alternativa
sétt att organisera och forsta
arbete.

Jeanette Bjorkqvist

ar journalist och forfattare. Hon
arbetar deltid som reporter pé
Hufvudstadsbladet och frilansar
for bland annat finska Yles doku-
mentir- och griavande redaktioner.



Forord

Vikten av att vara vialkomnande

I slutet av 1990-talet hade jag
den fantastiska mojligheten
att tillbringa ett mellanar fore
varnplikt och studier med att
jobba i en brittisk skola i Togo,
ett fransksprakigt land i Vist-
afrika.

Elever och personal kom fran
ett trettiotal lander fran fyra oli-
ka kontinenter. Smaltdegeln var
ett faktum, och ingen behovde
integreras, da alla var mer el-
ler mindre inflyttade. Daremot
varseblev jag min egen vithet,
och alla de privilegier som den
medfor. Hudfirg och ursprung
spelar roll, och att pasta nagot
annat 4r att ljuga for sig sjdlv.

Nu, over 20 dr senare, dr vi i
Finland pa vég in i det nya ar-
tiondet med en enorm arbets-
kraftsbrist, som enbart kan atgardas med hjélp av arbetskraft frin utlandet. I
slutet av 2021 14g i genomsnitt 8 000 lediga jobb for narvardare och 4 600 sjuk-
skoterskeplatser per ménad 6ppna i arbetsformedlingen.

Vi berommer ofta oss sjélva for att vi lever och bor i det lyckligaste, renaste
och mest funktionsdugliga landet i virlden. Tyvirr giller det bara ifall du har
samma hudfirg som majoritetsbefolkningen. Det 4r en lottovinst att fodas i
Finland, sade man forr i varlden.

Infor den hér rapporten satte sig journalisten Jeanette Bjorkqvist och fors-
karen Ingrid Biese ned och lyssnade p& en grupp personer som kommit till
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Finland fréan olika lander och utgangsldgen for att jobba och skapa sig ett liv
hir. De berittade om rasism i vardagen och pa jobbet, uteslutning ur arbets-
gemenskapen, informationsbrist och vilseledande arbetsbeskrivningar.

Den hér rapporten handlar om bemétande. Det racker inte med att vi rekry-
terar, flyger in och sitter en lapp med facktermer i handen pé den nyanlinda
arbetstagaren. Vi maste se individen, respektera individen och dven anpassa oss
efter hens behov och 6nskemal. Och detta giller alla pa bolaget, inte bara HR
och vd. Det handlar sist och slutligen om ganska sma saker: att hilsa p& en ny
kollega i korridoren, att onska lokalvardaren trevligt veckoslut, att helt enkelt
se alla i organisationen, inte bara dem bredvid dig eller ovanfor dig. Ett leende
kostar dig inget extra, men kan betyda allt f6r en som 4r oséker pé sin plats.

Att rapporten 6ver huvud taget blev till ska Emina Arnautovic pa Folk-
hélsan ha en enorm eloge for. Hon har dven skrivit en kommentar till forsk-
ningsresultatet, dir hon tar avstamp i sin egen resa fran ett krigshérjat Balkan
i borjan av 1990-talet till att bli en del av etablissemanget i sin hemstad Narpes
under 2000-talet.

Helsingfors i september 2022

Ted Urho
Verksamhetsledare for tankesmedjan Agenda



Kommentar

Visst vill jag jobba

Varje médnniska har en livsbok
dér det star vem vi var, vem
vi dr och vad vi vill bli. I min
bok star det att jag dr Adils och
Samkas dotter. Det stér att min
mormor Djuma som nistan
50-dring larde sig skriva och
lasa - detta i samma skolbank
som sin 7-ariga son. Och det
star att min farmor Kadira var
analfabet, men hon silde famil-
jens ko for att kunna utbilda
sina dottrar, pd annat ort dess-
utom. Det var lite av en skan-
dal i 1960-talets Bosnien och
Hercegovina. De tvd dr mina

storsta feministiska forebilder.
I min bok star det att jag ville
bli journalist och rddda virlden
genom att avsloja alla oréttvisor
som jag sag omkring mig. Men
bokens innehall skrevs om, sa att jag i stéllet tog examen i datateknik.

Nir du kommer till ett nytt land eller till en ny milj6 ar du ett oskrivet blad.
Plotsligt ar det ingen som kénner igen dig och risken &r stor att du efter en tid
inte kinner igen dig sjalv heller.

I mars 1994 fick jag ett samtal fran Arbetskraftsbyran som meddelade att jag
ska ringa hélsovardscentralen. De ville erbjuda mig ett jobb. Jag blev sa lycklig,
eftersom vi talar om 1990-talet da arbetslosheten i Finland var hog. Fram till
dess hade jag haft olika snuttjobb och sag fram emot att borja jobba pa riktigt.
Jag ringde ivrigt det givna numret och presenterade mig och mitt drende. Och
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fragade: Vad ir det for jobb som ni vill erbjuda mig? Du ska stdda — horde jag
frén andra dndan av luren. Stada?! - utbrast jag. Och svaret kom omedelbart
tillbaka: Vill du inte jobba?!

Sjéalvklart tog jag jobbet. Det finns fa jobb som jag ar sa stolt 6ver som detta.
Mitt forsta riktiga jobb i Finland. I min bok stod det ddremot inte nidgonting
om att jag ska jobba som stadare. Sa jag tilldt mig sjalv vara lite 6verraskad, da
jag forstod att jag fick detta jobberbjudande. Bara for en sekund. Men i svaret
som jag fick fran andra dndan av luren, forstod jag att det fanns en férvantan
péa mig att jag ska bevisa att jag ville jobba i detta nya land. Och inte bara jag,
utan alla mina landsman ocksa. Det fanns inte utrymme att fundera vad som
lag bakom min fraga. Var jag lat, hogmodig, rddd, osdker eller bara nyfiken?

Under min tid som stddare larde jag mig mycket tillsammans med mina ar-
betskamrater. Men det var verkligen inte ldtt, vare sig for mina arbetskamrater
eller for mig.

Da jag fick detta jobb sommaren 1994, blev diremot en av mina finlindska
arbetskamrater av med sitt eftertraktade sommarjobb. Varken hen eller jag for-
stod namligen att jag var ett billigare alternativ for arbetsgivaren, pa grund av
arbetsmarknadsstod. I stillet blev hen inhoppare, och var dessutom tvungen
lara mig hur allt fungerar. Jag kommer 4nnu ihdg stunden, da jag efter nagra
minuter av introduktion, limnades ensam med en stor maskin som jag inte
kunde hantera. Med gréten i halsen forsokte jag kora denna, i mina 6gon gro-
teska, sak och kidnde mig vardel6s. Jag blev kvar efter jobbet varje dag och &va-
de ensam tills jag larde mig. Jag kan dnnu i dag ta bort bonvax fran vilken yta
som helst och med vilken maskin som helst. Men bédde min arbetskamrat och
jag madde daligt. Jag kan inte lata bli att reflektera 6ver vad lite mer kommu-
nikation fran arbetsgivaren kring mig bade som arbetstagare och invandrare
skulle ha betytt for oss bada. For hela arbetsmiljon.

Enligt en rapport fran Nordiska ministerradet (2018) konstateras att integ-
ration kréver ett holistiskt synsdtt och att vilmaende framjar integrering. Soci-
ala sammanhang i sin tur frimjar vilmaende och stdder en meningsfull fritid,
som i sin tur leder till bittre integration. Med tanke pa att vi en stor del av vara
liv befinner oss i en arbetsgemenskap, sd ar vilmaende pa jobbet en forutsitt-
ning for att en manniska ska ma bra 6ver huvud taget.

Enligt Arbets- och ndringsministeriet dr integration en fortgdende process
som gar i tvd riktningar ddr bade invandraren och det mottagande samhallet
engagerar sig och hamtar kunskap och fardigheter som kravs i dagens samhalle
och arbetsliv i Finland.
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De som tar emot utlandsk arbetskraft behover ocksé stod for att pa bésta vis
kunna fungera i en ny, mangkulturell miljé. Och det kan vara utmanande for
bade invandrare och det mottagande samhillet i borjan. Men forskningen vi-
sar, att om vi lyckas skapa en psykologiskt trygg miljo, sa kommer resultatet att
vara over forvantan. Detta starker bade vdlmaendet och vilstandet i samhaéllet.

Ser vi pé den stora arbetskraftsbristen i vart land och konkurrensen om ar-
betstagare, dr en investering i arbetsvilmaende nédviandig. Denna rapport tar
avstamp i det faktum att Finland behé6ver utldndsk arbetskraft och vad vi bor
gora for att de som kommer hit for att arbeta ska mé bra och vilja stanna i
vart land. I rapporten har bristande information och kommunikation fatt ett
eget kapitel och forfattarna sitter fingret pa just de saker som skapar osékerhet,
missforstand och illamaende. Men allt kan inte forklaras med bristande infor-
mation. Vi kan och far inte forbise att rapporten lyfter fram att diskrimine-
ring pé basen av etnisk bakgrund &r den vanligaste formen av diskriminering i
Finland. For att skapa ett hallbart vilméaende ur ett mangkulturellt perspektiv,
behover vi verkligen ta till oss slutsatserna som rapporten lyfter fram. Ildngden
kommer det att 16na sig pa alla sitt och vis.

Den 17 december 2022 blir det exakt 30 ar sedan jag kom till Finland.
Samma dag som jag skriver denna text var jag med min mor till hélsovards-
centralen i Nérpes. Ndr jag kom genom dorren dir kdnde jag mig hemma. Fast
allting har andrats, s& kindes det 4nda bekant och tryggt. I min livsbok finns
det ett helt kapitel som &r dgnat min forsta arbetsplats da vi med svett, tarar
och hjérta larde oss med och av varandra. I dag kdnner jag dnda att det finns
en storre medvetenhet om béde utmaningar och moéjligheter med ett méngkul-
turellt samhille. Vi har mera erfarenhet och verktyg som vi alla kan anvianda
battre. S lat oss gora det.

Nirpes i september 2022

Emina Arnautovic
Integrationssakkunnig vid Folkhélsan
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Inledning

I december 2021 ordnade det europeiska migrationsnitverket en konferens i
Helsingfors. Temat f6r den var hur Finland, i enlighet med den sittande re-
geringens malsittning, ska lyckas fordubbla arbetskraftsinvandringen fram till
2030. I konkreta tal: Hur ska vi pa nagra ar locka hit de minst 50 000 ménniskor
fran andra lander som behévs for att lappa de hél som manga branscher inte
langre lyckas fylla med inhemska krafter?

En av de ménga talarna pa konferensen var Jean-Christophe Dumont, di-
rektor for OECD:s avdelning for internationell migration. Han pdminde bland
annat Finland om att den globala konkurrensen om experter och invandrad ar-
betskraft redan dr hird och darfor racker det inte langre att enbart fokusera pa
effektiva och transparenta migrationsprocesser. De ar forvisso viktiga, men det
kravs ocksa ett helhetsgrepp dar néringslivet och samhillet faktiskt samarbetar
for att 16sa utmaningarna.

Allra mest behover samhallet som helhet, enligt Dumont, pa djupet omvér-
dera sin instéllning:

”Det dr oerhort viktigt att skapa en
vanlig och tillmotesgaende arbets-
miljo for utlindska anstillda. Det
riacker inte enbart med att 6ppna
dorren, utan det giller ocksa att
viarma upp stugan. Finland maste
skapa en stimning som hilsar
invandrare vilkomna pa kulturens
alla nivaer.”

JEAN-CHRISTOPHE DUMONT, OECD



Den hiér valkomnande miljon verkar &tminstone delvis lysa med sin fran-
varo, trots att det i minst ett decennium funnits en insikt om att vi i betydligt
hogre grad behover locka hit utldndsk arbetskraft. I den uppsjé av utredningar
och rapporter som under érens lopp har gjorts och gors kring den hir tema-
tiken kan man tvirtom ldasa om olika slag av djupt liggande problem som inte
bara handlar om tvivelaktiga attityder inom bade samhallet och arbetslivet,
utan ocksa om tunga och langsamma byrakratiska tillstindsprocesser som ut-
manar béde anstéllningsvilliga arbetsgivare och presumtiva utlindska arbets-
tagare. Tillsammans skapar de hir strukturella problemen inte bara konkreta
hinder f6r arbetskraftsmigration, utan férsvarar ocksé i laingden invandrarnas
trivsel pa arbetet och i Finland.

I den offentliga debatten verkar frégan om vért vixande behov av arbets-
kraftsmigration ocksa ofta utga ifran Finlands synvinkel. Vi definierar vara
behov och verkar anta att det finns manniskor nadgon annanstans som ar redo
att vilja Finland dé vi ger besked om vilka luckor som borde fyllas pa arbets-
marknaden.

Sé enkelt dr det naturligtvis inte. Sasom OECD:s Jean-Christophe Dumont
konstaterade sa ar den globala konkurrensen om béde experter och annan in-
vandrad arbetskraft redan hard, och for att nd framgang i den tavlingen kravs
grundldggande system- och attitydfordndringar i Finland.

Bland ménga problem som upprepade ganger har lyfts fram finns, som nidmnt,
dels snariga tillstandsprocesser som kan skrimma bort bade potentiella arbets-
tagare och arbetsgivare med rekryteringsberedskap.

Men ett annat problem &r hur invandrare i Finland 6verlag upplever sin till-
varo. Ar 2019 publicerade Arbets- och niringslivsministeriet en dversikt med
vetenskapliga artiklar ddr en ocksa tangerar den hér tematiken. Under rubriken
Syrjintidkokemukset ja niiden yhteys hyvinvointiin ja kotoutumiseen ulkomaa-
laistaustaisessa viestossi noterar Shadia Rask och Anu E. Castaneda bland
annat att fyrtio procent av méanniskorna med utlandsk bakgrund har upplevt
diskriminering i ndgon form, vilket dr en hisnande stor méingd. De negativa
upplevelserna ar sérskilt vanligt bland dem som kommit fran Mellanéstern,
Nordafrika och andra delar av Afrika.

Den humanitéra invandringen har redan ldnge varit i fokus da man diskuterar
fragan offentligt. Den ska och bér inte blandas ihop med arbetskraftsmigra-
tion, men vi menar att det inte helt gar att separera de hér fragorna di det
handlar om att skapa ett tolerant attitydklimat gentemot dem som kommer till
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vart land. Det édr svart att vara njuggt instélld till asylsokande (en minoritet av
dem som kommer) och samtidigt tro att de tidvis véldigt allvarliga 6verslagen
i flyktingdebatten inte paverkar hur attraktivt Finland som land framstar i po-
tentiella utlaindska arbetstagares 6gon.

Sambhillets attityder, smidiga tillstandsprocesser, en fungerande integra-
tionsprocess och kultursensitiva arbetsplatser ar faktorer som alla tillsammans
spelar en viktig roll for att Finland ska vara lockande.

Manga fillor i mangfaldsarbetet

Hur &r det da att som invandrare arbeta i Finland? Kan vi locka till oss arbets-
tagare och vill de stanna?

For att fa en bittre bild av det hér tittar vii den hér rapporten pa vilmaendet
pé arbetsplatserna bland den inflyttade arbetskraften. Vi kartldgger de utma-
ningar som finns, samt presenterar losningar och praktiska rad f6r hur man
kan underlatta situationen for och integrationen av inflyttade arbetstagare sa
att deras vilmaende pa arbetsplatsen framjas battre &n i dag.

Fokus ligger pa arbetsvilméende bland den invandrade arbetskraft som
finns i landet, och pa hur arbetsgivare med erfarenhet av méngkulturella ar-
betsplatser har hanterat sina nya arbetstagare da de kommit.

Vi har tagit del av forskning och undersékningar som gjorts bade i Finland
och internationellt, samt under véren 2022 samlat in synpunkter av bade ar-
betstagare och arbetsgivare i Finland. Det hér har gjorts under tva separata
workshoppar dir deltagarna pé ett konkret plan fick diskutera erfarenheter, ut-
maningar, behov och goda 16sningar.

Malsittningen ar att den hér rapportens resultat ska kunna anvandas for att
hjalpa alla parter pa mangkulturella arbetsplatser att forsta var och hur det kan
uppsta konflikter och missférstand av olika slag, samt hur man kan ténka da
man soker 16sningar.

Rapporten inleds med en titt pa det allmédnna ldget i landet. Hur och vem kom-
mer hit, var placerar de sig och vilka strukturella problem méts de av? Oversik-
ten behandlar bland annat uppehallstillstand och processerna kring dem, som i
sig inte stér i fokus i rapporten, men som nog bér anses vara relevant bakgrund
om man tittar pa mojligheterna att 6ver huvud taget komma till och stanna i
Finland.
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Det ér inte l4tt att jobba med méngfaldsfragor och det finns fillor som man latt
faller i. Darfor presenterar vi ocksé tips och losningar fér vad man kan gora
och hur det 16nar sig att tinka kring dessa fragor. I slutet av rapporten ingar en
checklista som man kan ha med sig pé sin egen arbetsplats.

Den hir rapporten fokuserar pa kulturell méngfald, inte pa andra former av
mangfald sdsom kon, alder, sexuell laggning och arbetsférmaga, som naturligt-
vis ocksa bor beaktas i det dagliga arbetet. Trots att fokus ligger pa kulturellt
mangfaldsarbete kan den praktiska delen av rapporten dven vara till hjélp nar
det giller 6vrig mangfald.
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Bristen pa arbetskraft
hindrar tillvaxt

Det ar redan vildokumenterat att ménga branscher lider av svér brist pé till-
ginglig arbetskraft och att laget kommer att forvarras under de kommande aren.

Bland manga utredningar finns exempelvis den som Foretagarna i Finland
lat gora i fjol hostas. Enligt den har 65 procent av arbetsgivarforetagen haft
svart med rekryteringarna och av dem som har tio eller fler anstéllda har sa
manga som 79 procent haft svart att hitta folk. Nastan halften av foretagen be-

domer att bristen pa kompetent personal bromsar deras tillvéxt.

Personalbristen blev for stor
— vardavdelningen vid Abolands
sjukhus stanger fram till arsskiftet

SVENSKA YLE 22.08.2022

Brist pa kunnig personal i hela landet
— drastisk forandring pa bara ett ar

HUFVUDSTADSBLADET 18.11.2021

Arbetskraftsbrist oroar pa regionens
restauranger — "Jag tror vi kommer se
ett okat antal konkurser”

VASABLADET 26.7.2021
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Den senaste 6versikten kring arbetskraftsbristen har gjorts av Arbets- och
néringsministeriet varen 2022 och den visar bland annat att hilsovards-
branschen fortsittningsvis har en sa stor brist pa personal att man tidvis haft
svart att hélla verksamheten i gang med full kapacitet. I slutet av 2021 lag ma-
natligen i genomsnitt 8 000 lediga jobb for narvardare och 4 600 sjukskotar-
platser per manad Oppna i arbetsféormedlingen. Inom den hér branschen har
Finland ocksa forsokt vara proaktivt, bland annat d4 man fér nagra ar sedan
beslot att borja rekrytera sjukskétare fran Filippinerna — ett forsok som vi ater-
kommer till pé sidan 37.

Inom restaurang- och storhushallsbranschen har man de senaste aren gatt
fran 6verutbud till brist pa arbetskraft. For tillfallet rader det brist pa yrkesfolk
i hela Finland och en del regioner definierar redan bristen som stor.

Samma problem lider byggbranschen av, dar saknas det sarskilt kunniga
arbetsledare. Hir finns en regional variation: I fjol varas uppskattade ungefar
hélften av landets nérings-, trafik- och miljocentraler att det rader brist p4 ar-
betsledare inom byggbranschen — mest drabbade dr Tavastehus och Norra Sa-
volax.

Det hidr 4r endast nagra exempel pa branscher som lider av personalbrist,
men det finns ménga fler 4n si. Inom de flesta branscher med rekryteringspro-
blem verkar man 4nda vara enig om en sak: det kravs utlindska krafter for att
16sa situationen.

Alla luckor kan inte pa ett enkelt sétt fyllas med inflyttad hjélp utan de tarvar
andra slag av politiska atgirder. Men manga branscher - sdsom stad-, service-
och byggsektorn - kan antas vara sddana att arbetskraftsbristen med 6vervigda
insatser i hogre grad dn i dag kunde lappas med utldndska krafter, om man bara
lyckas rekrytera dem. Detsamma géller sjuk- och hélsovarden.
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Branscher som lider av arbetskraftsbrist
Topp 15 branscher dar rekryteringsbehovet vaxer

. Na&rvardare — 5321

@ Sjukskstare m.fl. — 3221

. Specialister inom socialt arbete — 2635

@ Overlakare och specialistlakare — 2 212

@ Aliméniakare — 2 211

‘ Barntradgardslarare — 2342

. Audiologer och logopeder — 2 266

@ Tandlakare — 2261

. Hemvardare (hemvardstjanster) — 5322

@ Psykologer — 2634
Restaurang- och storhushallspersonal — 5120
Kontors- och hotellstadare m.fl. — 9112
Speciallérare — 2 352
Overskétare och avdelningsskotare — 2 221

Arbetsledare inom byggverksamhet — 3123

Stor brist pa sékande
Brist pa sokande
Jamvikt

Fo6r médnga sokande

ol I DY

Bristfalliga data

Kaélla: Arbets- och nadringsministeriet
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Arbetskraftens matchningsproblem i Finland

Infor kommunalvalet 2021 fragade tankesmedjan Agenda 1300
finlandare, bade svensk- och finsksprakiga, om deras syn pa
olika ekonomiska vardefragor. Ur enkaten framkom att 75 pro-
cent av de svensksprakiga och 65 procent av de finsksprakiga
respondenterna skulle vara beredda pa att ta emot ett jobb som
inte motsvarade deras utbildning, ifall de forlorade sitt nuvaran-
de jobb. Daremot skulle bara 21 procent resp. 17 procent ga med
pa avsevart lagre 16n.

“Vi har en vaxande arbetsloshet men vi annonserar samtidigt
om lediga arbetsplatser: det finns till exempel gott om arbets-
sOkande marknadsforare och HR-assistenter medan yrkeskun-
niga narvardare och bokforare &r pa kort. Oavsett modersmal
sdger respondenterna sig i en situation som arbetslos vara
villiga att vidareutbilda sig och ocksa att ta emot jobb som

inte motsvarar den nuvarande utbildningen. Daremot ar de
inte villiga att avsevart sénka sin I6neniva.

Jag fragar mig hur den ansvarsfulla arbetsgivaren, med en
oppen lénepolitik som ar knuten till kompetens och erfarenhet,
ska hantera hoga I6nekrav fran en vidareutbildad arbetsl6s som
saknar relevant arbetserfarenhet? Att ogérna ga ner i lon och
darmed eventuellt bli tvungen att sénka sin levnadsstandard har
jag som trebarnsmor givetvis forstaelse for. Sa lange systemet
tilldter en att leva pa ett arbetsloshetsstod som &r knutet till den
forlorade hoga I6nenivan ar det givetvis mojligt, men fragan ar
om det har systemet i det langa loppet alls gagnar oss finlanda-
re? Med erfarenhet av en tid som arbetslos arbetssdkande ar jag
i inga handelser emot ett ekonomiskt skyddsnat som ger trygg-
het for en 6verskadlig tid framover, men jag upplever att perio-
den &r for lang och att nuvarande sysselsattningspolitik varken
sporrar eller hjélper den arbetslosa att verkligen sadla om for
att snarast hitta ett nytt arbete.”

Erika Ehrnrooth, vd Eilakaisla (2019-2022) i Agendas rapport Ekonomi: Finlandska véardering-
ar for 2020-talet (2021)



Over 15000 ansokte om
att fa jobba i Finland i fjol

Coronapandemin orsakade en tillfallig svacka i antalet ansokningar om up-
pehallstillstind, men 2021 visade pa en ny uppgang. Da lamnades Gver 36 000
ansdkningar om ett forsta uppehdllstillsténd in', vilket var 6ver 15000 fler d4n
aret innan.

Trots att mycket av medierapporteringen de senaste aren har lagt fokus pa
humanitédr invandring s ar arbete, familj och studier de vanligaste orsakerna
till att folk vill stanna i Finland. Av fjolarets ansokningar gillde Gver 15000
arbete — merparten av dem tillstand for arbetstagare, det vill siga ménniskor
som bland annat ville arbeta som kockar, sjukskotare, stidare och restaurang-
arbetare.

Gruppen specialister’, till exempel it-specialister, limnade in lite fler 4n
1 600 ansokningar om forsta uppehallstillstand, vilket var en férdubbling jam-
fort med éret innan.

Trots att tillstandsprocessen for arbetskraftsinvandring fatt kritik for att vara
langsam och ineffektiv sa gjordes ndstan 11 500 positiva beslut f6r ménniskor
som ansokte om ett forsta uppehallstillstand pa grund av arbete - lite 6ver hélf-
ten av dem gallde arbetstagare.

Bland specialisterna fick knappt 1300 positiva beslut, merparten av dem
kom frén Ryssland, Indien och Kina.

Ocksé antalet sdsongsarbetare 6kade: knappt 16 000 fick ett positivt beslut,
de flesta av dem kom fran Ukraina (fore kriget) och de hade kommit Gverens
om arbete pé finldndska gardar. Kriget har andé synts mycket konkret i antalet
ansOkningar 2022.

De farskaste siffrorna visar dessvirre att antalet rasade till under en tredjedel
under borjan av aret, vilket forklaras med att merparten av sidsongsarbetarna i
vanliga fall kommer frdn Ukraina. De brukar framst sysselsitta sig inom trad-

'Med forsta uppehallstillstand avses tillstind som man i regel soker utomlands innan man flyt-
tar till Finland. Innefattar arbetskrafts- och naringsbyrans provning av tillging pa arbetskraft fore

Migrationsverkets beslut.
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gardssektorn och arbetar i regel hogst 90 dagar med ett sarskilt tillstaind. Men
infér sommaren hade Migrationsverket bara beviljat knappt 4 500 tillstand for
kortare sdsongsarbete till ukrainska medborgare, jamfort med knappt 13 300
under samma period i fjol.

Av dem som redan fanns i landet ansokte 6ver 30 000 personer i fjol om fort-
satt tillstand att stanna i Finland. Den vanligaste orsaken var fortsattningsvis
att man har ett arbete. Ockséd medborgare fran EU har i hogre grad én tidigare
registrerat sin vistelse i Finland®. I fjol limnade néstan 12 500 EU-medborgare
in sina ans6kningar, varav néstan hélften med arbete som grund. De flesta av
dem var ester, tyskar och letter.

”Finland behover arbetskraft — da ska
finlindarna lira sig utlindska kulturer.
Ni kan inte forvinta er att vi ska bli
exakt som ni. Ni maste acceptera att

vi ar annorlunda.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND

*EU-medborgare behdver inte ndgot egentligt uppehallstillstdnd i Finland, men maste registrera

sin vistelse om hen ska vistas i Finland langre 4n tre manader.

22



Beslut om férsta uppehalistillstand pa grundval
av arbete 2021
Positiva | Negativa Totalt

Naringsidkande 110 279 389
Arbete som kraver delbeslut 5929 1439 7368
Vetenskaplig forskning 964 6 970
Praktikant 91 7 98
Idrott och tranarverksamhet 296 64 360
Specialist 1293 21 1314
Ovrigt arbete 334 22 356
Specialist, blakort 191 0 191
Sasongsarbete 1619 47 1666
Sasongsarbete som kraver 403 10 413
delbeslut
Intern omplacering 15 0 15
Uppstartsforetagare 155 7 162
Frivilligarbete 28 1 29
Totalt 11428 1903 13331
Kélla: Migrationsverket
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Komplicerat system provar
talamodet

Trots att fokus i den hér rapporten ar att granska hur arbetslivet lyckas ta emot
och integrera arbetskraft med utlindsk bakgrund s& maste méanniskor forst
lyckas komma till Finland.

Under érens lopp har bade foretagare och arbetstagare riktat hard kritik mot
det komplicerade, langsamma och ganska dyra finldndska systemet. Det finns i
dag ett brokigt lappticke av lagstiftning och byrékratiska processer som omger
migrationsfragorna och det dr svért att fi en ordentlig och realistisk helhetsbild
av de delar som giller just arbetskraftsmigration.

Grundstommen for en inflyttad individs status och vistande i Finland hittas
i utlanningslagen. Den &r skriven 2004, omfattar 6ver 200 paragrafer och har
under 4rens lopp korrigerats 6ver hundra ginger. Andringarna har dels kom-
mit till pa grund av fordndringar pa EU-niv4, dels for att Finland ansett att det
behdovs justeringar

Just nu pagar ytterligare ett reformarbete av vissa delar av utlinningslagen.

For arbetskraftsinvandringens del géller utéver utlanningslagen ocksa nagra
andra relevanta lagar som speglas i relation till utlanningslagen. Bland de mest
centrala kan man rakna dem som géller hur méanniskor fran si kallade tredje
linder kan komma till och uppehalla sig i Finland, deras mojlighet till intern
flytt inom foretag och deras ritt att forska, studera, praktisera eller idka frivillig
verksambhet i Finland (se faktaruta 1). Samtliga lagar ér relativt farska och har
fotts ur ett behov av att férsoka underldtta inflyttningen av arbetskraft fran and-
ra lander. Men om det hela har blivit enklare eller annu mer komplicerat har
det funnits olika asikter.
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. ansvarar ocksa tillsammans med Undervisnings- och kultur-
ministeriet for att bereda och samordna det nationella
atgardsprogrammet Talent Boost.

Tidigare ansvarade Inrikesministeriet for politiken och lagarbetet
i anslutning till arbetskraftsinvandring, men i enlighet med stats-

minister Sanna Marins regeringsprogram flyttades forvaltningen

till Arbets- och naringsministeriet 2020. Orsaken ar att man ville

effektivera behandlingen av de har fragorna.

Inrikesministeriet

« ansvarar fortsattningsvis for de allménna bestammelserna i
anslutning till alla uppehallstillstand, som det i huvudsak finns
bestammelser om i 4 kap. i utlanningslagen. Dessa &ar bland
annat olika former av uppehallstillstand, uppehallstillstands-
kort, krav pa resedokument, allmanna férutsattningar for
beviljande av uppehallstillstand, definitionen av familjemed-
lemmar, forsérjningsférutsattning, langden pa uppehallstill-
stand, aterkallande av uppehalistillstand och upphérande
av uppehallstillstand.

. ansvarar aven i fortsattningen for till exempel fragor om
invandring av arbetstagares familjemedlemmar samt
bestammelserna om asylsokandes ratt att arbeta.

Ar 2021 beslét en annan tankesmedja, Libera, att granska arbets-
kraftsmigration ur just lagstiftnings- och myndighetssynvinkel.

| rapporten Tervetuloa Suomeen, tervetuloa toihin konstaterar
skribenterna att det finlandska systemet ar att likna vid ett
brokigt lapptacke déar det finns sd manga juridiska spar och sa
manga myndigheter med olika ansvarsomraden att helheten

blir ooverskadlig, langsam och tungrodd. Det inverkar i sin tur
atminstone indirekt (och sannolikt direkt) pa i vilken grad Finland
lyckas locka hit arbetskraft fran andra lander.









”Varfor forvintas bara vi lara oss?
Varfor behover inte finlindarna lira
sig att battre forsta varifran vi alla
kommer?”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Mycket gors, mycket
aterstar

Den sittande regeringen dr medveten om vikten av att Finland far fler utland-
ska arbetstagare och valde darfor att betona en lang rad nodvéndiga atgérder i
regeringsprogrammet som skrevs varen 2019. Manga av de hér atgirderna har
redan genomforts eller paborjats och sarskilt i fjol var fragan om arbetskrafts-
migration starkt framme pé den politiska agendan. Det hér arbetet ar fortgaen-
de och situationen ar fordnderlig (se fakta).
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Bland det som redan gjorts kan man notera att forvaltningen for arbetskrafts-
migration numera lyder under Arbets- och néringsministeriet. Syftet med
overforingen dr att starkare integrera arbetskraftsinvandringen i sysselsitt-
nings-, utbildnings-, narings- och innovationspolitiken.

Numera fordelas ansvaret for tillstandsprocessen pa tre forvaltningsomra-
den:

Utrikesministeriets beskickningar i arbetstagarens hemland tar emot ansok-
ningen och den sékandes personuppgifter samt intervjuar denne.

Arbets- och niringsbyraerna, som lyder under Arbets- och niringsminis-
teriet, fattar ett delbeslut som omfattar en bedomning av den befintliga till-
gangen pa arbetskraft, av anstallningsférhallandets villkor samt bedémer bade
arbetsgivarens och arbetstagarens forutsittningar att fullfolja anstéllningen.

Under Inrikesministeriet fattar Migrationsverket de egentliga besluten i alla
tillstandsarenden.

”Alla pa arbetsplatsen borde vara
medvetna vad det handlar om da vi
kommer.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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I politiken har man bland annat starkt betonat att tillstindssystemet maste vara
smidigt om Finland vill vara relevant i konkurrensen om arbetskraft. Mélet
har varit och ér att den genomsnittliga behandlingstiden inte ska vara lingre
an cirka en manad - en malsittning som Migrationsverket dnnu inte till alla
delar uppnar trots att man har satsat pa att utveckla e-tjanster och automatisk
behandling av ans6kningar.

Likasd har det riktats kritik mot kravet att den s6kande maste besoka den
finldndska beskickningen och mot att vantetiderna kan bli sa langa. I vissa fall
ska man vara synnerligen motiverad for att vilja Finland framom exempelvis
Estland, dér systemet berdmts for att vara betydligt snabbare och smidigare dn
vart, sarskilt da det giller sakkunniga som ska anldnda till landet.

Det har gjorts en hel del forbattringar vars resultat antas synas med en viss
fordrojning. Bland annat har specialister och tillvaxtforetagare nyligen fatt en
expressfil som betyder att det inte ska ta mer 4n tva veckor innan de och deras
familjemedlemmar far sin ansékan om uppehéllstillstaind behandlad.

Och trots att tiderna i méanga fall dragit ut ordentligt s syntes det ocksa,
enligt Migrationsverket sjdlvt, forbattringar 2021:

16 dygn

GENOMSNITTSTIDEN FOR EN SPECIALIST ATT FA SITT FORSTA
UPPEHALLSTILLSTAND (22 DYGN AR 2020)

24 dygn

FOR TILLVAXTFORETAGARE (70 DYGN ARET INNAN)

72 dygn

FOR ARBETSTAGARE (143 DYGN ARET INNAN)
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Spretiga uppgifter om var
de inflyttade arbetar

Det finns ingen sammanfattande officiell statistik 6ver hur ansokningarna om
arbetstillstand riktas i forhallande till olika branscher, men genom att granska
sysselsdttningssiffror kan man dra indirekta slutsatser om var den inflyttade
arbetskraften framst placerar sig. Enligt en analys som Statens revisionsverk
gjorde 2021 jobbar de flesta av dem med att stida fastigheter, inom restaurang-
eller byggbranschen, samt som anstéllda via bade utlindska och finldndska
bemanningsforetag. De senaste aren har antalet utlinningar inom hélsovards-
och stidsektorn okat. Sarskilt arbetstagare frén Filippinerna och Bangladesh
har lange varit en kraftigt vixande grupp.

Var man sysselsatter sig verkar till en del bero pa varifran man kommer. Fore
det ryska anfallskriget mot Ukraina var exempelvis ukrainarna en betydande
resurs inom den finlandska jordbrukssektorn, servicebranschen och byggindu-
strin. Deras insatser har i regel varit sisongsbetonade — de kommer for en viss
tid, jobbar och dker hem da sdsongen ir slut. Sedan atervinder de foljande ar
enligt samma monster.

Ocksa den estniska arbetskraften har lange varit viktig i Finland, {6ljd av
bland annat polska och ruménska medborgare. Eftersom den typ av kortvariga
arbeten som de i regel utfor inte syns i den statistiska bokforingen sa 4r det
svart att veta hur ménga som utfor den hir typen av arbete, men Statens re-
visionsverk bedomer att det drligen handlar om minst 50 000 personer. Ma-
joriteten av dem antas arbeta inom bygg- och metallindustrin, dér utlandsk
arbetskraft alltsa ar betydelsefull.
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Harifran flyttar man till Finland: Estland,

Ryssland, Irak i topp

De framsta Befolkningen De framsta Befolkningen
ursprungs- 3112 ursprungs- 3112
landerna 2021 landerna 2021
Estland 51805 Storbritannien 4985
Ryssland 30049 Rumaénien 4955
Irak 15075 Polen 4834
Kina 11405 Tyskland 4770
Indien 8245 Iran 4036
Thailand 7925 USA 3831
Sverige 7921 Nepal 3803
Afghanistan 7686 Lettland 3494
Vietham 7237 Italien 3281
Syrien 7203 Spanien 3164
Ukraina 7202 Nigeria 3073
Somalia 6581 Pakistan 3059
Turkiet 6079 Frankrike 2837
Tidigare Bangladesh 2819
Serbien och 5432
Montenegro Bulgarien 2699
Filippinerna 5351 Totalt 240836
Kalla: Migri
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Arbetsrelaterade uppehallstillstand enligt
sokandegrupp 2015-2019
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3000 — 3003
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0
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Frivilligarbete [ Svrigt arbete
B |drott och traning B Foretagsintern forflyttning
B Vetenskaplig forskning M sssongsarbete
Uppstartsforetagare B Praktikant
[ Intern fiytt [ ] Specialist, bl& kort
Arbete som kraver delbeslut B Specialist
[l sssongsarbete som kraver delbeslut B Néringsidkare

Kalla: Migri, Statens revisionsverk, 2021
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Under 2000-talet har méngden utldnningar som utfor arbete i Finland fyr-
dubblats. Det dr en utveckling som béade beslutsfattare och vanliga finldndare
appldderar, men det ricker inte.

For att locka fler behéver Finland, som ndmnt, underlétta byrakratin men
det racker knappast som enda atgard.

Flera olika internationella attitydméatningar visar att Finland som land séllan
toppar dd man mater ldnders attraktionskraft. Vi kan férvisso erbjuda ett tryggt
och miljémdssigt rent land, men en relevant fraga ar ocksé hur de som kommer
upplever mottagandet i landet, i arbetslivet och forstas hur fritiden och kinslan
av delaktighet i samhillet utformar sig.

”Det finns bara nagra fa utlinningar
som jobbar i fabriken och de har korta
kontrakt. Jag vet inte om det dr rasism
eller om det dr for att de maste ha
finlindare dir. Jag har jobbat pa korta
kontrakt i tre ar.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Forsoket med filippinska
sjukskotare

For att underlatta bristen pé arbetskraft i halsovardsbranschen samarbetade be-
mannings- och rekryteringsforetaget Opteam, vardbolaget Esperi och vuxen-
utbildningsorganisationen Amiedu i borjan pa 2000-talet och gjorde ett forsok
att importera sjukskotare frén Filippinerna. Under aren 2008-2010 rekrytera-
des totalt 75 sjukskotare for att jobba som nérvardare, pa operationsavdelning-
ar och i serviceboenden for dldre. Argumenten for rekryteringen av utldndska
hilsovardsarbetare var bland annat att Finlands befolkning dldras, att det ar
svart att bemanna alla tjdnster och att arbetsmarknaden helt enkelt holl pé att
torandras. Unga méanniskor valde i allt hogre grad bort hilsovardssektorn for
att i stéllet soka sig till battre betalda jobb som de inte upplevde som sa tunga
och otillfredsstallande som vardarbetet. Importerade arbetstagare skulle helt
enkelt fylla de hal som fanns och gora det jobb som ingen annan ville gora.

Man samarbetade med en rekryteringsfirma i Filippinerna, dér sjukskétarna
skolades upp for att fylla kompetenskraven och for att lira sig lite finska innan
flytten till Finland. Organisationerna som rekryterade sjukskotarna skotte de
praktiska detaljerna och sig bland annat till att de hade en bostad nér de kom.
Ar 2008 gjordes intervjuer med den forsta gruppen. I dem var den kommande
arbetskraften optimistisk och sag fram emot att arbeta i Finland. For en del av
dem innebar flytten en battre mojlighet att ekonomiskt stodja sina familjer. En
del hoppades att ocksa familjemedlemmarna i ett senare skede skulle kunna
flytta till Finland.

Men val i Finland var upplevelsen inte lika positiv. En akademisk studie folj-
de senare upp situationen och det visade sig att ett stort problem var just det
att de filippinska sjukskéterskorna fick gora sddant jobb som ingen annan ville
gora. Trots att de kunde ha en hog utbildningsgrad och en gedigen erfarenhet i
Filippinerna, sé fick de inte mojlighet att avancera i sina jobb utan de arbetade
under sin kompetensniva. I de senare intervjuerna berittade sjukskotare att de
fick samre betalt 4n sina finlandska kolleger trots att de méste jobba hardare.
De kénde inte heller till sina rattigheter, fraimst pa grund av bristande sprak-
kunskaper, och de drog sig for att klaga 6ver situationen eftersom de var oroliga
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for att det skulle forstora samarbetet med kollegerna. De upplevde ocksa att det
bara skulle ha gjort situationen dnnu vérre. Dessutom kiande de sig diskrimi-
nerade, ibland d4ven mobbade, av den finldndska personalen. De upplevde helt
enkelt att de blev utnyttjade.

I den senare undersdkningen kom det fram att det funnits nagot av en slit-
och-sling-mentalitet kring de filippinska sjukskétarna.
Trots att de rekryterande foretagen med stod av staten
byggt upp dyra system for att rekrytera, trdna och ta
in personer till Finland, verkade man inte bry sig s&
mycket om huruvida de trivdes och ville stanna kvar

och arbeta i Finland. Kanske férvintade man inte ens
sig att de skulle trivas sarskilt bra, de var ju rekryte-
rade for att gora sadant arbete som den finldndska

hilsovardspersonalen inte ville gora.

Sedan det forsta forsoket har hundratals sjuksko-
tare fortsittningsvis rekryterats och importerats
till Finland frén Filippinerna och andra lander.
Medierna har rapporterat om bland annat
oegentligheter gillande olagliga av-
gifter for att komma till Finland,
olagliga avtal, avsaknaden av
rittigheter och det oetiska
i att dela ut arbetsupp-
gifter till dem som
inte motsvarar det
de rekryterats
for, exempelvis
stddning. Senast i
mars 2022 berétta-
de yrkesutbildnings-
organisationen Vamia
under en presskonferens
om att man i samarbete
med Osterbottens vilfards-
omrade, Pihlajalinna och Me- / (
hildinen utfor ett nytt pilotprojekt i
att ta in 25 filippinska sjukskétare
till Finland.
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De som jobbar med anstéllningsfrdgor inom organisationsvérlden vet att det
inte bara ar viktigt att kunna locka till sig arbetstagare utan det 4r lika viktigt
att kunna halla kvar dem. Att utbilda nya arbetstagare ar dyrt, och det 4r ocksé
arbetstagare som mér déligt eller inte trivs. De jobbar inte lika effektivt, de gor
fler misstag och sjukfranvaron 6kar.

Exemplet med de filippinska sjukskdtarna ar inte beskrivande for alla ar-
betsplatser ddr man jobbar med en mangkulturell personal, men det betyder
inte att det skulle saknas andra utmaningar. Ménga organisationer arbetar med
mangfaldsfragor med maélet att kunna integrera inflyttad personal sa vil som
mojligt, men det &r inte alltid sa latt.

Av det mangfaldsarbete som gors dr mycket sddant som inte dndrar sérskilt
mycket, utan som tvirtom stirker befintliga stereotypier, attityder och struk-
turer.

“Arbetsgivarna maste vara mer aktiva
med att 6ka trivseln. De borde ocksa
mycket bittre uppskatta att de som
kommer har mycket virdefull erfaren-
het som kan vara till nytta.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND

”Ni kan inte bara ta oss hit och sedan
inte mera orka och inte ta ansvar. Det
ar inte bara arbetsgivarens ansvar utan
allas, hela samhallets.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Etnisk diskriminering vanlig
i arbetslivet

Nir man forskat i etniska minoriteters upplevelser i arbetslivet visar forskning-
en att diskriminering samt hotet om att bli diskriminerad ar sidant som péver-
kar dem mest.

De upplever att bade arbetsgivare och kolleger har negativa stereotypiska
uppfattningar om dem. De kédnner att man varken litar pa dem, ser dem for
dem de ér och att deras legitimitet ifragasatts. De far ofta representera méngfal-
den som ett bevis pé att en organisation nog anstéller personer av olika etnisk
bakgrund och att organisationen jobbar med méngfaldsfragor, trots att det
kanske inte alls 4r sa. Nar de en gang kommit in i en organisation férvintas de
andé dolja sin olikhet och anamma befintliga och sé att sdga “godkanda” sitt att
fungera och arbeta.

”Jag trodde inte att det var sa i Finland.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND

Det hir giller dven i finlandska organisationer. Diskriminering pé basen av
etnisk bakgrund 4r den vanligaste formen av diskriminering i Finland. Rasism
mot etniska minoriteter forekommer pa alla nivder bade i organisationer och
i samhillet.

Ibland ar rasism en del av strukturerna och processerna som péverkar en in-
divids val och mojligheter. Strukturell rasism forekommer manga ganger utan
att man dr medveten om att man agerat rasistiskt och utan att egentligen mena
det. Det ar som Robin DiAngelo skriver i sin bok White Fragility: De flesta av
oss vill inte vara rasister, men dndd forekommer det rasism Gverallt eftersom
den ér integrerad i alla strukturer som omger oss.

Om man 4r uppvuxen med rasistiska principer gor och sdger man rasistis-
ka saker utan att forsta det. Det handlar inte om att vi skulle vara daliga som
ménniskor, utan om att vi dnnu inte lart oss kdnna igen och ifragasitta struktu-
rerna. For att kunna komma &t den strukturella rasismen behover vi lara oss det.

40



Ibland kan diskrimineringen vara 6ppen och utpraglad pa ett séitt som strukturell
rasism inte ar. Men den kan ocksa vara subtil vilket gor att den som utsatts for
rasism inte alltid ens dr siker att s varit fallet. Da 4r det svért att ta i och atgdrda.

Ett problem 4r att rasistiska attityder ofta legitimeras och forklaras som na-
got annat, sasom forsiktighet. Chefer som inte sjilva anser sig vara fordoms-
fulla reproducerar dndé rasismen och diskrimineringen som férekommer i
samhillet genom att minimera allvaret eller genom att sdga att det ar fragan om
négot annat dn det dr. De kanske anvénder rasistiska termer och talesitt. Eller
kanske forekommer det diskriminering i anstallningssituationen och beman-
ningsrutinerna. Man kanske undviker att skicka en del etniska arbetstagare till
vissa kunder om man tror att det finns rasistiska attityder dér. Da deltar man de
facto i diskrimineringen trots att det kanske ar just det man vill undvika.

Rasism i finlandska organisationer

En studie har visat att ménga finldndska chefer upplever att de inte kan gora
s& mycket ifall det kommer fram att det férekommit rasism i organisationen.
Ocksa nar det giller 6ppen rasism mot en arbetstagare, exempelvis fran en
kund eller en annan medarbetare, kan de uppleva att det dr sadant man maste
leva med. Méanga ganger upplevs diskrimineringen inte som sa allvarlig. Chefer
tenderar att minimera, tysta ner och normalisera problemet da det sker inom
den egna organisationen.

”Mest hat far jag av mina kolleger.

Vi invandrare maste jobba hardare
(try harder) dn de lokala invanarna ...
Kolleger tycker inte om det for de ser
det som ett hot.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND

”Du ar dir och de glommer att du ér ut-
linning och sa talar de om utlanningar.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Att bryta ner vithetsnormen: Tre aktiva atgarder

1. Sjdlvutbildning

Pa grund av det privilegium som vita manniskor har i samhallet
har de flesta ingen kunskap om rasism. Nar man inte upplever
den sjalv sa ser man inte hur den uttrycker sig i vardagen. Det
ar svart att forsta att rasismen skapar ojamlika livschanser nar
man gynnas av de strukturella upplagg som skapar barriarer for
andra. Nar man lever i en kultur dar vitheten representeras som
synonym for ménskligheten &r det ocksa svart att forsta att aven
vita manniskor ar rasifierade — som vita. Men det ar ocksa pa
grund av dessa privilegier som det ar viktigt att vita manniskor
tar pa sig ansvaret for sjalvutbildning kring rasism. Rasifierade
personer maste redan arbeta hardare for att uppna manga av de
saker som vita manniskor upplever sig vara berattigade till. Det
ar inte rasifierade manniskors ansvar att dessutom utbilda vita
manniskor om fortrycket de upplever eller forklara varfor de ar
fortjanta av samma vardighet och livschanser som vita.

i
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Black lives matter-demonstration pa Senatstorget i Helsingfors, juni 2020.
Foto: Jasmine Kelekay



2. Aktiva atgarder i vardagen

Det ar viktigt att inte bara bli teoretiskt insatt i rasismen utan att
ocksa agera utifran det man lart sig. Ett misstag som manga gor
nar de téanker pa rasism &r att fordela manniskor i kategorierna
"rasist” eller "icke-rasist”. Denna kategorisering konstruerar
rasismen som en personlig egenskap i stallet for ett tankesatt
eller agerande och skildrar den som en individuell sak. Men

om vi forstar rasismen som strukturell s& maste vi ocksa forsta
antirasismen som en process. Vi kanske inte kan omvandla
samhallsstrukturerna pa en gang, men vi kan alla ta steg for att
forsoka se till att vi inte uppratthaller rasismen inom vara sociala
forhallanden, pa arbetsplatsen, i offentliga rum osv. Det galler att
aktivt ifrdgasatta och hoja vara roster nar vi ser rasism omkring
oss. Det géller att utforska olika séatt pa vilka vi aktivt kan gora
vara arbetsplatser, skolor och institutioner mera inkluderande
och jamstallda.

3. Stod antirasistiska aktorer

Vi har alla olika forutsattningar och mojligheter att engagera
oss i dessa fragor och alla kan inte goéra allting hela tiden. Da
ar ett enkelt men ocksa viktigt satt att stodja andras arbete. Det
ar speciellt viktigt nér det galler antirasistiskt arbete som utférs
av rasifierade personer, grupper, och organisationer. De ar ofta
oOverbelastade och underbetalda. Det mesta antirasistiska arbe-
tet gors ideellt vid sidan av andra jobb och ansvarsomraden. |
Finland kan man till exempel stddja Anti-Racist Forum, Ruskeat
Tyt6t, och flera andra initiativ som tagits av rasifierade finlandare
for att arbeta for ett mera jamlikt samhalle.

Kalla (redigerad version): Jasmine Kelekay: Black Lives Matter beror aven Svenskfinland,
agenda.fi, 17 juni 2020
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Men att negligera etniska minoriteters specialbehov - vilket ar vanligt i Fin-
land - kan ocksé ses som en form av rasism, trots att man ursprungligen tinkt
det som likabehandling. Problemet &r att ojamlikhet tenderar att bli osynlig
bland majoritetsgrupperna, i det har fallet bland den finldndska personalen.
Man kénner inte igen den fér man kénner inte heller av den. D4 saknas ocksa
insikten om att den férekommer inom den egna organisationen och man tror
att den bara hander nagon annanstans.

Det hir forlorar vara foretag pa. Vi forlorar begavade arbetstagare eftersom
vi inte ar tillrackligt bra pa att identifiera och uppskatta kompetenser och er-
farenheter som inte dr typiskt “finlandska”. Studier har visat att de flesta orga-
nisationer i Finland inte varit redo att dndra sina rutiner och processer eller
sitt ledarskap for att frimja mangfald
trots att personalen blivit alltmer di-
versifierad. Det méngfaldsarbete
som gjorts har inte haft nagon
betydande inverkan pé ledar-
skapet eller pa personalfra-

gor och praxis.




Just det har ar en av de centrala punkterna. Méangfald utan inkluderande
verksamhet fungerar helt enkelt inte. Det skapar bara mera konflikter och &nnu
mera diskriminering.

Krasst kan det ocksa hinda att organisationer inte egentligen ar intresserade
av att minska pa diskrimineringen. Sa lange man fortsatter att diskriminera in-
vandrare sa finns det tillgang till billig och flexibel arbetskraft som utfér sddana
uppgifter som de finlindska arbetstagarna inte vill gora.

Det har édr vanligt och ett betydande problem bland exempelvis hélsovards-
personal som tas in fran utlandet for att arbeta i Finland (till exempel de fi-
lippinska sjukskdtarna), men dven bland andra invandrare. Man talar om en
sa kallad kompetensavveckling dar utldndska arbetstagare inte far arbeta med
uppgifter som motsvarar deras utbildning, erfarenhet eller kompetensniva.

Manga invandrare upplever att samma regler inte giller f6r dem som for andra
arbetstagare. Man lyssnar inte pa dem och beaktar inte deras asikter i samma
utstrackning, och det férekommer ofta en ojamn distribution av arbetsbérdan
mellan olika arbetstagargrupper utan en plausibel férklaring. Det hér kan kin-
nas orattvist for en arbetstagare, men problemet dr mycket djupare én sé. Varje
individ behover behandlas med respekt och vardighet. De hiar fragorna kan
verka obetydliga, men om arbetsgivaren inte tar i dem sa kan f6ljderna vara
allvarliga och leda till bade fysiska och mentala hélsoproblem.

“Man har sagt till mig att jag ar tre
ganger effektivare in de (finlindarna)
men de far tre ginger mera betalt dn

s »

)ag.

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Mangfaldsarbetet skapar
ofta fler problem

Ett vanligt problem med mangfaldsarbetet i organisationer i dag ér att det, trots
all vilmening, inte dndrar pa befintliga (rasistiska) strukturer och attityder.
Tvirtom kan det rentav forstdrka dem. Manga ganger ligger fokus pé kulturella
skillnader hos arbetstagare och i arbetet tenderar man se olikhet som bara ex-
isterar och ar oféranderlig.

Om det kommer nya arbetstagare fran ett visst land, kanske man informerar
de 6vriga i organisationen om det man anser vara landets kultur, kulturella
skillnader och for den nationaliteten typiska sitt att agera. En del organisatio-
ner kanske satsar pa en pamflett som delas ut bland medarbetarna med syftet
att skapa en storre forstaelse bland dess personal. Problemet med det hér &r att
man “essentialiserar” kulturella skillnader. Det betyder att man ser kulturella
skillnader som en definierande del av en person i stillet for att se hen som en
individ med ett eget sitt att tdnka, agera och reagera oberoende av varifran hen
kommer.

Man stérker saledes stereotypier och fordomar i stillet for att skingra dem. I
verkligheten finns det ofta storre skillnader mellan individer fran samma kul-
tur dn individer frén olika kulturer. Forskningen har dessutom visat att séttet att
agera och reagera pa arbetsplatsen har mera att gora med situationen, féretags-
kulturen, omgivningen och stimningen én med en arbetstagares egenskaper.

”De kdnner sig bekvimare med att
konversera pa svenska. Tills jag fragar
eller siger nagot fortsitter de att tala
svenska dven om alla kan engelska.
Jag vet inte om det hir dr med avsikt
eller inte.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Ingen dr endast sin etnicitet

Niér man essentialiserar arbetstagare pd det har sittet, hindrar man dem fran att
bli likvardiga medlemmar av en organisation. Inom mangfaldsarbetet i Finland
ser man ofta arbetstagare som tillhérande en av tva grupper, "finldndare” eller
”icke-finldndare”. Grupperna behandlas sedan som mer eller mindre homo-
gena trots att det sjélvfallet finns stora skillnader inom bada grupperna.

Minga ganger gér man ingen skillnad mellan varifrdn invandrare kommer,
hur de har kommit till Finland, hur linge de har varit i Finland eller om de &r
forsta eller andra generationens immigranter.

Samtidigt behandlas invandrare olika. Invandrare frén Afrika och Mellan-
ostern diskrimineras exempelvis oftare dn invandrare fran Europa. Undantaget
ar personer som kommit till Finland for ett specifikt arbete, sdsom experter
och chefer inom foretagsvirlden, eller restaurangarbetare som virvats for att
skapa en autentisk etnisk upplevelse for restaurangkunder. Den hir typen av
arbetstagare anses inte vara invandrare utan globala arbetstagare. Trots det har
forskningen visat att de kan ha liknande utmaningar som de personer som an-
ses ha kommit till Finland som invandrare.

Faktum é&r att det forekommer stor variation inom alla grupper.

Alla kvinnor ar inte lika, alla man ar inte lika, alla finlandare 4r inte lika och
alla etniska minoriteter &r inte heller lika. Vi har inte bara en egenskap. Vi kan-
ske ocksa dr ensamférsorjare, akademiskt utbildade eller lagutbildade, tillhor
en sexuell minoritet eller 4r rorelsehindrade. Vi hor alla till manga grupper
med olika behov p&d samma giang och dér kan vi inte generalisera. Samtidigt
behover vi vara medvetna om olikhet och om hur vi socialt konstruerar den
pé arbetsplatsen eftersom det &r vi sjdlva som bestimmer vad som anses vara
annorlunda. Olikheterna befésts i hur vi pratar om dem.

Mangfaldsarbetet ska vara kontinuerligt

Ett annat problem med mycket av det mangfaldsarbete som gérs inom orga-
nisationsvérlden 4r att det inte dr kontinuerligt och inte heller en integrerad
del av organisationens alla funktioner pa alla nivéer. Det kan vara en engangs-
héndelse: man organiserar en utbildningsdag i kulturell mangfald och anser
darefter att fragan ar avklarad.

Men en diversifierad arbetsplats och en kulturfordndring sker inte under en
utvecklingsdag, utan kraver standigt arbete. Ofta sétter organisationer energi
och fokus pa de inflyttade for att hjalpa dem att forsté finlandska seder och sitt
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sa att de bittre ska kunna anpassa sig till arbetslivet i Finland. Men for att skapa
en arbetsmilj6 dér alla kan arbeta tillsammans maste det hér arbetet goras med
alla arbetstagare och inte endast med dem som kommit till Finland.

Interna system och processer for att arbeta med mangfald betyder inte heller
nodvandigtvis att det finns en sa kallad inkluderande kultur pa arbetsplatsen.
En sddan uppstar endast genom att 6ka medvetande, bygga forstaelse och upp-
muntra till reflektion pa alla nivaer.

Det racker inte heller att enbart ledningen har ett méngfaldstink, eller att
bara den avdelning dér det finns arbetstagare fran olika kulturer far méngfalds-
utbildning. Inkludering ar en frdga om organisationskultur och den bor ge-
nomsyra hela arbetsplatsen.

”Det maste finnas naturliga satt att fa en
bra vardag. Om du inte har kompisar,
vart vinder du dig da?”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND

”Jag maste vara mycket trevligare dn jag
egentligen ar for att lyckas i Finland.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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Bristande information ett
standigt problem

En utmaning som stindigt aterkommer, och som namnts bade i tidigare studier
samt bland de personer som vi fatt triffa under projektets gang, ar bristen pé
information.

A ena sidan ir spriket en utmaning. De inflyttade arbetstagarna kanske inte
kan finska eller svenska. Ofta forstar de inte den dokumentation som finns pa
arbetsplatsen da den ofta bara finns pa de inhemska spraken. Det kan handla
om sjilva arbetskontraktet, men ocksa annan officiell dokumentation som ar
viktig for dem att kénna till. Det har leder till att de varken kénner till sina rét-
tigheter eller skyldigheter, och inte nodvindigtvis ens vet att sidan dokumen-
tation finns. I bésta fall har de blivit informerade om allt de behover veta nér de
anlint, men problemet kan vara att de fatt all information muntligt pa en gang
pé ett sprak som kanske édr frimmande f6r dem. Det blir helt enkelt for mycket
att ta in. Man kommer inte ihag informationen och vet inte heller vart man ska
vinda sig ifall det uppstar fragor de ganger man ens vet att man behover fraga
om ndgonting.

En annan utmaning kan vara hur man férvantas kommunicera inom den fin-
ldndska organisationsvarlden. Pa finlindska arbetsplatser forviantar man sig ofta
att en arbetstagare utan omsvep kommer fram till chefen f6r att beratta om even-
tuella svarigheter eller problem. Men alla kan eller vill inte kontakta chefen och
darfor dr det viktigt att vara lyhord, fraga, lyssna aktivt och vara uppmarksam.

”De borde ha kollat min hélsa innan
jag fick gora treskiftsarbete men ingen
kollade dven om jag redan hade jobbat
tre skift i tva veckor ... Jag kdnner inte
till mina rittigheter. Min chef inser inte
att jag inte vet.”

ARBETSTAGARE MED UTLANDSK BAKGRUND
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”Jag trodde inte det var sa héar i Finland”

For att sdtta forskning och statistik i forhéllande till verkligheten ordnade vi
under varen tva workshoppar, ddr den ena bestod av arbetstagare och den an-
dra av arbetsgivare.

Under den forsta workshoppen delades arbetstagarna upp i tvd grupper. Den
ena gruppen bestod huvudsakligen av ménniskor som arbetar med uppgifter
inom sé kallade laglonebranscher. Samtliga var inflyttade frén tredje linder ut-
anfér EU. Den andra gruppen bestod av personer med varierande yrkesbak-
grund, sdsom kontors-, fabriks-, koks- och hilsovardsarbete.

Workshopparnas uppldagg

Workshop med arbetstagare:

Deltagare: vardpersonal, vaxthusarbetare, ingenjorer,
restaurangpersonal, dagvardspersonal, butikspersonal,
kontorspersonal fran olika lander i Afrika, Asien och Europa.

Syftet: att hora deltagarnas erfarenheter av att arbeta i Finland
samt att fa ta del av vad som fungerat och inte fungerat och vad
de upplever att de hade behdvt men inte fick. Deltagarna fick
diskutera och utbyta tankar i tva grupper, en pa svenska och en
pa engelska. | bada workshopparna forsakrades deltagarna att
allt som sags och behandlas &ar konfidentiellt.

Workshop med arbetsgivare:
Representanter fran privata, offentliga samt tredje sektorn
(s6dra Finland och Osterbotten)

Branscher: Detaljhandeln, industrin, vardbranschen,
utbildningssektorn, kommunerna.

Syftet: att hora arbetsgivarnas erfarenheter om att arbeta med
mangfald, vad de har fér utmaningar, vad som krévs for att det
skulle fungera béttre, vad de skulle géra annorlunda om de
kunde, brister i lagstiftningen.
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Grupperna ombads dela med sig av konkreta erfarenheter, tankar och slutligen
fundera vad som kunde goras bittre och annorlunda framéver.

»Vi vagar inte alltid siga om nagot ar fel”

Inom den forsta gruppen forde manga fram hur mottagandet pa deras forsta
arbetsplats sett ut. Ingen var omedveten om att de sysselsatt sig inom branscher
dér det rader arbetskraftsbrist och mot den bakgrunden kunde man ha tankt
att vilkomnandet varit varmt. Likasd kunde man ha tankt att det pa arbetsplat-
serna funnits en insikt om att de anlander fran lander dér sérskilt spriket men
ocksé den kulturella bakgrunden skiljer sig fran det finlandska. Riktigt s& hade
det inte varit.

Flera deltagare hade ganska omedelbart upplevt exempelvis konflikter i
kommunikationen. Det som i en finlindsk inramning kanske ter sig som arlig
och rak kommunikation kan ur en inflyttad persons perspektiv te sig kantigt
och kallt.

”Jag borjade jobba som bitride i en skola och fick hora att jag
ska veta att jag dr ett bitride, inte en lirare. Yrkeshierarkin var
svar att forsta och jag fick en uppfattning av att jag inte uppskat-
tas fast jag kan svenska. Det kindes som om jag maste jobba si
och sa, pa ritt sitt och gora nagot extra for att fa uppskattning.”

Flera namnde att det funnits svag eller ingen forstéelse alls for att en som inte
ar f6dd i landet kan ha problem att hanga med i alla detaljer som presenteras
i den forsta introduktionen (som dessutom sillan repeteras da det en gang ar
sagt). Eller att arbetsplatsens invanda rutiner som kan verka enkla for en som
dr insatt kan framsta som komplicerade for en som anlander utifrén.

”De rabblade upp en massa onddiga saker och fragade om jag
forstatt. Jag sa ja fast jag inte alls forstatt.”

”Det blev nistan som mobbning. Jag forsokte mitt béasta och
ville lira mig och i borjan fragade jag alltid hur jag ska gora

sa att det blir riitt. Sedan blev de irriterade sa jag slutade fraga
och vagade inte séga till nagon hur det kindes. Jag kéinde att de
pratade bakom min rygg och manga ganger grit jag och kinde
mig ensam. Det var ingen bra arbetsmiljo. Man maste ju fa fraga
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och stodjas om man ir flitig och vill lira sig fast man kommer
fran ett annat land”

Sprékforbistringen ndmndes ocksa. Trots att de flesta haft minst elementéra
kunskaper i svenska da de borjat jobba sa hade de haft svart att hdnga med nér
diskussionen gick for snabbt eller nir den bérjade handla om mer komplice-
rade saker.

”De anvinde invecklade ord och pratade helt for snabbt. En del
ord forkortade de sa att jag inte alls forstod vad de menade. Det
var inte san svenska jag hade lirt mig pa kursen.”

“Allting verkade bra och jag fick praktik pa dagis. Handledaren
tyckte om mig, barnen ocksa. Sedan underkinde handledaren
mig och nir jag fragade varfor sa hen att jag maste ldra mig mer
svenska. Anda hade jag gjort allt arbete som vanligt och pa det
sitt som de tyckt var bra. Och jag forsokte ju hela tiden lira mig
spraket bittre”

For dem som inte alls har kunskaper i finska eller svenska da de anlander kan
ldget vara dnnu virre, sirskilt om den arbetsplats de anlander till har litet eller
inget intresse alls att mana om dem och deras varande i Finland utan enbart
vill att de utfor sitt jobb.

Da blir det sérskilt viktigt att arbetsgivaren tar ansvar for att sakerstilla att
arbetstagaren verkligen forstar bade sina réttigheter och for all del ocksa skyl-
digheter. Att landa i ett nytt land omgiven av frimmande sprak och fullstandigt
annorlunda system &r en omvélvande hindelsekedja och att mitt i allt annat
forma ta till sig sadana saker som finsk arbetslagstiftning, kollektivavtal och
intressebevakning pé arbetsplatsen dr nog att férvinta sig fér mycket av en
manniska.

Det hir kom ocksé fram i workshoppen, dér tva deltagare forde fram proble-
matiska upplevelser pa sina forsta arbetsplatser.

”Om du dr ensam i Finland - vart ska du vinda dig om det blir
problem? Vilket uppehallstillstand ska du ha? Vad ska du gora?
Om ingen kan hjilpa sd hamnar du utanfor samhillet och det dr
inte bra.”
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”Den allra forsta dagen borde det finnas en tolk med som gar
igenom arbetsavtalet. Hur mycket ska man fa betalt, hurdana
arbetstider har man. Det ir sjdlvklarheter for finlindare men
det dr det inte for en vietnames.”

”Om man inte kan spriket och det inte finns en tolk sa borde
arbetsgivaren ge den mest nodvindiga informationen pa arbets-
tagarens modersmal. Det maste vara enkelt och bara det allra
mest nodvindiga for det dr sa mycket ny information da man
kommer. Det hir skulle 16sa manga problem.”

“Arbetsgivaren borde noga ga igenom arbetsavtalet pa alla
punkter och forsikra sig om att arbetstagaren verkligen har
forstatt allting och forstatt det riitt. Det dr arbetsgivarens
ansvar.”
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En annan sak som flera av workshoppens deltagare hade saknat var bade ar-
betstagarnas och de finldndska kollegornas insikter om att folk med olika bak-
grund har olika benigenhet att sidga ifrdn om nagot kinns fel. D& vore det vik-
tigt att vinnldgga sig om att hela kollektivet 4r med i mottagandet och att det
skapas en fortroendefull kidnsla som stoder den nyanldndas majlighet att soka
stod om det behovs.

”Vi vagar inte alltid siga om nagot ir fel.”

Flera efterlyste ocksé forstdelse for att den som flyttat till Finland i regel saknar
alla sociala natverk. Det stiller till med problem om man kinner sig ensam och
utanfor. Det stéller ocksa till med valdigt konkreta problem fo6r dem som har
familjer.

”Jag ir ensamstaende utan familj. Nir min dotter blev sjuk fick
hon inte vara péa dagis men jag fick inte vara hemma mer &n tre
dagar med henne. Det blev vildigt svart att 16sa en sadan situ-
ation. Arbetsgivaren borde bittre forsta familjesituationen hos
enskilda arbetstagare. Jag vet inte heller var jag kan fa hjalp.”

”Jag maste jobba tre ganger hardare”

Den andra gruppen bestod av béde ldg- och medelinkomsttagare. Workshop-
pen gick pa tva sprak, svenska och engelska, eftersom alla inte hade ett gemen-
samt sprak. Samtliga som ingick i den hér gruppen talade engelska.

Manga i gruppen lyfte fram hur svért det 4r att komma in pa arbetsmark-
naden i Finland om man 4r utlanning eller har ett utlindskt-klingande namn.

”Det dr innan man ens kommer till organisationen. Pa grund
av ens tillnamn dr chanserna att fa ett jobb jattesma.”

”Nir jag kom till Finland var det forst omojligt att fa jobb.”

”Jag har valt att jobba i vildigt internationella foretag for mitt
for- och tillnamn tilltalar inte finska foretag.”
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En deltagare hade den uppfattningen att det dr littare for utlinningar att fa
jobb i Osterbotten én i andra delar av landet baserat pa hans och hans bekantas
upplevelser. Det kan bero pé att man i Osterbotten under méinga ar tagit in
utlindsk arbetskraft i stor utstriackning for att arbeta bland annat i de stora
vaxthusen.

Sasom i den forsta gruppen lyftes sprakproblemen fram. Det har handlat om
kolleger som pratat finska eller svenska sinsemellan trots att det funnits en ut-
linning med som inte forstar nagotdera spraket. Det stora problemet har dnda
varit att man inte fatt tillrdckligt med information och att mycket av den doku-
mentation som finns ér pa ett sprik man inte forstér.

?Tidigare maste man skriva under direkt men nu later de en ta
hem avtalet. Men man forstar dnda inte allting.”

Arbetstagaren forvantas ocksé veta, vilka réttigheter man har: 16nenivéer, ar-
betstider, ratt till semester och sa vidare. Problemet kan vara att det ar informa-
tion som hen aldrig fatt av nagon.

I Finland antas det att man kinner till lagstiftningen. Semes-
tern dr definierad i lagen ... men det dr valdigt svart att forsta
for man har sa lite erfarenhet [av att jobba i Finland].”

”Jag har jobbat i foretaget i atta ar och jag forstar fortfarande
inte Ioneklasser och arbetets svarighetsgrad. En del ménniskor
sdger att det dr viktigt, en del séger att det inte dr det. De kom-
mer dnda inte att ge dig sparken, men man borde ha ritt att
kinna till det”

”Om man har jobbat manga ar borde man fa 16neforh6jning
men det vet vi ingenting om.”

”Jag har problem med hilsovarden. Jag visste inte att jag borde
ha fragat om det. De borde ha kollat min hilsa innan jag fick
gora treskiftsarbete men ingen kollade fast jag redan hade jobbat
tre skift i tva veckor ... Jag kidnner inte till mina rittigheter. Min
chef inser inte att jag inte vet.”
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Samtidigt upplever de att det eventuellt kanske &r okej att allt inte &r oversatt till
ett sprak som de forstar.

I foretaget dir jag jobbar finns néstan all dokumentation pa
tre sprak. Ibland dr den pa finska om det handlar om fabriks-
arbetare och da forstar jag ingenting, men det som &r bra ar att
det finns ett sitt att 16sa det hir. Din kollega kan oversitta eller
sa kanske det finns en engelsk version nagonstans. Men storsta
delen av dokumentationen i det dagliga livet &r pa finska eller
svenska ... och det ér vildigt oldgligt.”

”All dokumentation &r pé finska. Men jag ser inte det som ett
problem ... om jag inte forstar fragar jag.”

”Det vore oldgligt om de maste oversitta allt. Det skulle vara en
extra kostnad for foretaget.”

Ibland kan upplevelserna vara motstridiga. Man upplever att det &r stressigt
och otryggt med ett kort kontrakt men kanner sig dnda lycklig pa sitt jobb.
Nagon ér frustrerad da hen inte forstar all viktig dokumentation och inte heller
sina rattigheter men ar samtidigt mycket forstaende och sdger att man inte kan
forvanta sig det av en arbetsgivare.

Det hir ar inte alls ovanligt. Det ar béde vanligt och naturligt att det fore-
kommer motstridigheter i méanniskors berittelser, speciellt om det handlar om
svara eller kénsliga frégor, och det kan bero pé olika saker.

Dels kan det handla om lojalitet mot arbetsgivaren. De kanske kidnner sig
tacksamma 6ver att ha fatt en chans och vill inte verka otacksamma eller illo-
jala. Dels kan det handla om radsla. Man vill inte vara kritisk for man vill inte
forlora sitt jobb.

Dels kan det handla om att det helt enkelt ér svért att medge att man sjalv
utsatts for rasism eller diskriminering, bade for sig sjalv och for andra. Eller s&
forstar man inte att man diskrimineras.

”Mest hat far jag av mina kolleger. Vi invandrare maste jobba
hardare @n de lokala invanarna ... Det gor att man blir bittre pa
jobbet och vi gor det dirfor lite bittre. Kolleger tycker inte om
det for de ser det som ett hot for man jobbar dubbelt mera.”
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”Man har sagt till mig att jag dr tre ganger effektivare dn de
(finlindarna) men de far tre ganger mera betalt dn jag.”

”Det finns bara nagra fa utlinningar som jobbar i fabriken och
de har korta kontrakt. Jag vet inte om det ir rasism eller om

det dr for att de maste ha finlindare dir. Jag har jobbat pé korta
kontrakt i tre ar. Ibland dr jag arg och jag kinner inte mig trygg
(p.g-a. det korta kontraktet) men mest kinner jag mig lycklig i
foretaget.”

”Jag kidnner att jag maste jobba mycket hardare idn jag borde.”

Trots olika slag av problem anser ménga énda att arbetsgivaren behandlar dem
val.

”Jag upplever rasism bara fran mina kunder.”

”Jag gor mitt bista for att indra min situation internt, det dr
dirfor jag dnnu dr hir. Det ér ett bra foretag.”

En del arbetstagare har ocksa upplevt att deras arbetsgivare forsvarat dem ifall
en kund betett sig rasistiskt. Som exempel berdttade en deltagare om en patient
som véagrat ta emot vard av hen for att hen kommer fran Afrika. Da hade den
jourhavande lakaren stigit in och sagt att vill ni ha vérd sa ar det [workshops-
deltagaren] som hjilper er. Patienten hade gatt utan att fa vard.

For manga av deltagarna verkade workshopsarbetet ha 6ppnat deras 6gon for
den rasism och diskriminering som de hade utsatts for bade i Finland och pé
arbetsplatsen utan att riktigt ha insett vad det varit frigan om. De hade nog
upplevt situationer dr att allting kanske inte stod ritt till men hade haft svarig-
heter att sitta fingret pa vad det var som kéindes fel. Under arbetet insdg méanga
att det var fragan om diskriminering. Att de inte var ensamma om sina upple-
velser var for ménga ocksé en stor aha-upplevelse.
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Hur borde man da gora?

Anstéllningsskedet:

Den hir rapporten fokuserar inte pa sjalva anstillningsskedet utan pa arbets-
tagarens vdlmaende efter att hen redan 4r anstilld, men anstéllningsférfarandet
ar sa viktigt nar det géller mangfald i organisationer att det méste ndmnas. Un-
dersokningar har visat att det dr svart att fa jobb i Finland om man 4r utldnning
eller har ett utlindskt klingande namn. I var workshop for arbetstagare var en
aterkommande frustration hur svart det ar att ens komma pa arbetsintervju.
Arbetsplatsannonser kan vara utformade pé ett sitt som dr diskriminerande
mot utldnningar och de som utfér anstéllningsintervjuer kanske inte ar utbil-
dade i mangfaldsfragor eller ens medvetna om sina egna fordomar som pa-
verkar beslutsprocessen. For att gora det lattare for invandrare att fa arbete i
finlandska organisationen bor man skapa ett transparent, rattvist och inklude-
rande rekryteringsférfarande.

De som flyttar till Finland for att jobba kan dessutom behova hjalp med manga
praktiska fragor, allt fran sjalva flyttningen och att hitta bostad till sjukvard for
familjemedlemmar eller att hitta dagvard for barn. Att flytta till ett annat land
kan upplevas som mycket osdkert och stressigt och ha en negativ inverkan pa
den mentala hélsan oberoende av om man é&r lag-, medel- eller hoginkomst-
tagare. Den nya arbetstagaren kan dérfor behova hjilp och stéd innan, under
och efter flyttningen.

Introduktionsprogram:

Mangfalden bland personalen tas sillan i beaktande, inte heller invandrares
specialbehov i introduktionsskedet. Tvirtom har en studie 6ver introduktions-
material och -manualer i finlindska organisationer visat att de konstruerar
stereotypa bilder av finlandare versus invandrare. De presenterar normer och
foérvantningar som invandrare forvéantas anpassa sig till och finlaindarnas miss-
tanksamhet mot kulturell olikhet legitimeras. Materialet har alltsd i praktiken
helt motsatt effekt an tankt.

59



Arbetstagaren méste fa viktig information om sadant som rattigheter och skyl-
digheter pé ett sprak hen forstar. Detsamma giller arbetsavtalet. Det kanske
later sjalvklart, men man maéste fa veta vad man skriver under.

Introduktionsprogrammet maste vara utforligt och genomténkt for att den nya
arbetstagaren ska fa en sé bra start som mojligt. Undvik att anta saker om den
nyanstillda — fraga i stéllet. Anvand gérna 6ppna fragor for att fd veta mera om
din nya medarbetare.

Kommunikation

Skapa effektiv, 6ppen, lyhord, kinslig och regelbunden kommunikation. Se till
att den &r pa ett sprak och kommuniceras pa ett sitt sd att mottagaren forstér.
Se till att den &r lattillganglig. Forvanta dig inte att dina medarbetare kommer
till dig om de har ett problem eller nagot inte fungerar. Du maste ocksa fraga
och vara lyhord. Var medveten om att en del medarbetare kanske drar sig for
att sdga hur det egentligen star till eftersom de inte vill riskera att deras kollegor
blir arga pa dem eller fryser ut dem och pa det séttet gor arbetssituationen annu
svéarare. Och glom inte att leda med exempel.

Effektiv mangfaldstraning

Ett effektivt sitt att jobba med mangfaldsfragor och skapa en inkluderande kul-
tur dr att anvanda sig av kinslighetstraning. Den géller hela organisationen,
inte bara de nyinflyttade eller de som jobbar med méngfald i organisationen.
Syftet 4r att skapa en organisationskultur dar man lér sig att beméta varandra
oberoende av varifrin man kommer. Man ldr sig att vara kénslig fér andra per-
soner och deras situation, inte bara sdidana som kommer fran ett annat land
eller en annan kultur, och att kunna anpassa sig till olika arbetssitt och -stilar.
Man ldr sig bland annat hur man kan prata om olika saker, &ven svéra saker, pa
ett kinsligt satt och hur man ber om ursékt ifall det uppstatt ett missférstand
eller om man sérat nagon av misstag, vilket latt hinder nar man har att gora
med andra ménniskor.

Regelbundenhet

Mangfaldsskolning och kinslighetstraning bor vara regelbunden och aterkom-
mande. Det racker inte med en pamflett, en kurs eller en workshop for att skapa
en inkluderande kultur. Det 4r ett pagéende arbete.
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Alla nivaer i organisationen

Mangfaldsskolning och kénslighetstraning bor ske med alla pé alla nivaer i or-
ganisationen. Att skapa en ny kultur handlar inte bara om att inviga inflyttad
personal eller de team ddr de jobbar i méangfaldsfragor. Det ricker inte heller
att enbart chefer skolas i méngfalds- och inklusionsfragor. Det hir giller hela
organisationen.

Stodnéatverk

Nyinflyttade saknar i allmédnhet stodndtverk. Att hjdlpa dem med det hir och
att knyta kontakter till andra kan dérfor vara valdigt viktigt for att de och deras
familjer ska kunna skapa ett liv och trivas i Finland. Som arbetsgivare maste
man forsta att det som hiander i en medarbetares liv utanfor arbetsplatsen eller
arbetstiden har en stor inverkan pa arbetstrivseln och formégan. Ett system for
stodnatverk gynnar dven finlandska personer som flyttat fran en annan ort.

Mentorer, coacher och kompissystem

Man kan para ihop nyanstillda med personer som varit langre pa arbetsplat-
sen, bade finldndska och inflyttade, sa att de alltid har ndgon som de kan vén-
da sig till om de behover hjilp eller undrar nagot. Det kan handla om fragor
som hur man anhéller om sjukpenning eller att den nyanstéllda tas med pé
fritidsaktiviteter for anstdllda. Man bor vara tydlig med vilken som &r men-
torns, coachens eller kompisens roll and ansvar, sasom att introducera den ny-
anstallda till andra, dta lunch tillsammans regelbundet, ta med hen pa olika
aktiviteter, berétta om viktiga saker som giller organisationen och regelbundet
folja upp hur det gér.

System for hantering av klagomal

Man bor ha ett tydligt system for hantering av klagomal sa att alla vet hur de
ska gora och vem de ska vinda sig till, och att klagomal kan goras tryggt utan
risk for att bli stimplad som besvirlig. Man kan erbjuda méjligheten att gora
det anonymt.

Vara proaktiv

Det ér bra att tdnka framat och sitta till stodsystem for att forstirka vilma-
ende pa arbetsplatsen och forhindra problem i stillet for att sldcka brander.
Det ér bra om stodet eller hjilpen é4r riktad och skraddarsydd, alla behover
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inte samma sak. For att det ska lyckas maste man ldra kdnna sina medarbetare
och forsta deras situation. Kommunikation men ocksa mentorer, coacher och
kompissystem kan vara till stor hjilp. Informera regelbundet arbetstagarna om
den hjilp som finns.

Resurser
Sérskilda resurser for méngfaldsarbetet beh6ver 6ronmarkas och tillsattas. Det
kréver resurser men det betalar sig ocksa tillbaka.

Folja upp

Folj regelbundet upp hur det gar. Vad fungerar, vad kunde fungera béattre? Vad
borde man gora annorlunda? Hir 4r det viktigt att ha ansvarspersoner for olika
uppgifter. Om man konstaterar att ndgot behover goras eller forbattras sa ar det
bra att bestimma vem som 4r ansvarig och nir det foljs upp.

Checklista

Anstéllningsskedet
Introduktionsprogram

Kommunicera systematiskt och effektivt
Effektiv mangfaldstréning
Regelbundenhet

Alla nivaer i organisationen
Stédnatverk

Mentorer, coacher och kompissystem
System for hantering av klagomal

Vara proaktiv

Resurser

O 0o oo oo oo o o o o

Folja upp
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Arbetsgivare: Viljan finns, men verktyg saknas

I arbetsgivarworkshoppen deltog organisationer som arbetar med och har er-
farenheter av mangfald pa arbetsplatsen. De var fran privata sektorn, offentli-
ga sektorn och tredje sektorn med verksamhet i bide Osterbotten och sédra
Finland. Syftet med workshoppen var att hora organisationernas erfarenheter
av mangfaldsarbete samt att ha en diskussion om vad som skulle krévas for att
underlitta detta arbete pa ett konkret plan och mer allmént ur en politisk och
lagstiftningssynvinkel.

Under workshoppen framkom det att manga upplever utmaningar i mang-
faldsarbetet och att erfarenheterna ar valdigt liknande trots skillnader gallande

bransch och var i Finland de verkar. Det kan handla om ett alltfor stramt regel-
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verk, att de har svart att fa gehor for sina ambitioner, att den egna organisatio-
nen inte vill satsa och om att de saknar verktyg for hur det har arbetet kan goras
pé bista sitt. Manga av deltagarna upplevde att mycket mera behéver goras i
den egna organisationen och var ocksd motiverade att gora det men saknade
antingen stod fran ledningen eller helt enkelt verktyg for att jobba med méng-
faldsfragor.

”Man kénner sig uppgiven ibland. Det ar inte litta saker ... jag
upplever att jag misslyckas som personalchef, jag har inte ens
kunnat borja arbeta med mangfalden for att massan behover
forsta att det hir dr allas grej ... Det ér alla avdelningar, inte
bara de som har utlidndsk arbetskraft. Vi méste jobba bredare
med det har”

”Bra initiativ att borja reda ut de hir fragorna. Det finns
utmaningar, strukturer som vi maste 16sa ... Coacher och
mentorer ... Men herregud varfor har vi inte mer av sana?”

“Arbetstakten i dag édr sa fruktansvirt hérd, allt ska vara sa
effektivt. Det finns inte tid att fundera pa sadant hir. Det var
som ledarskapsfragor forut, man ville inte sétta tid pa det.
Det hiir dr ocksé ledarskap. Vi maste prata om det och avsitta
tid for det.”

I privata sektorn finns inga sprakstadgor ... man far anstilla
vem man vill. [I offentliga sektorn], gor vi det med flit? [...]

Gor vi det svart for vissa att fa anstillning i staden? Var drar

vi grinsen med sprakfragor? Jag har varit skeptisk - om arbets-
marknaden inte svarar pa det att vi kridver sprak gor vi oss sjdlva
en bjorntjinst?”

?Vi dr jittedaliga pa att plocka upp dem som finns hir och
stodja foretagsamhet. Vi tar den litta vigen ut.”

”Det dr inte endast arbetstagarens skyldighet att ha koll.

Alla arbetsgivare borde se sig i spegeln. Vi fokuserar pa deras
skyldigheter. Det dr ocksa var skyldighet att sidga vad de har
ritt till. Alla [arbetsgivare] kan skirpa sig lite.”
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Finland &r i desperat behov av mer arbetskraft. Men det
racker inte att vi sdtter en ordbok och ett kollektivavtal
i handen pa dem som flyttar hit for att jobba.

Infor den har rapporten traffade forskaren Ingrid Biese

och journalisten Jeanette Bjorkqvist en grupp personer
som kommit till Finland fran olika lander och utgangslagen.
De berattade om rasism i vardagen och pa jobbet,
uteslutning ur arbetsgemenskapen, informationsbrist

och vilseledande arbetsbeskrivningar.

Med hjalp av befintlig forskning, statistik och det unika
intervjumaterialet malar skribenterna upp en bild av
verkligheten for manga som flyttat till Finland efter jobb.
Rapporten presenterar dven tips och atgarder som
arbetsgivare kan ha konkret nytta av.
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