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1. Mangfaldshantering inom IKT-
omradet: en agenda for fackforen-
ingar, naringsliv och politik

Mangfald ar rikedom — och denna tillgdng for-
blir ofta outnyttjad. Detta giller i hog grad for
arbetsplatsstrukturerna inom informations- och
kommunikationssektorn, ett omrade som i all-
mianhet anses vara en sysselsattningsmotor for
framtiden och en sinnebild for det moderna.
Manliga arbetstagare dominerar filtet, medan
kvinnor endast ar svagt foretriddda. Arbetstill-
fallen och karridrmojligheter, yrkesstatus och
loneniva ar ojamnt fordelade. Sektorn betrak-
tas dessutom som ung. S& snart man har fyllt
40 ar riskerar man att betraktas som Gverarig.
Aven rorlig utlindsk arbetskraft utsitts ofta for
orattvis behandling, ndgot som har att gora med
bristande integration bland personalen och ofta
ocksa med spanningar.

Man kan vinta sig att IKT-omradet mer dn na-
gonsin kommer att vara hinvisat till ett brett
utbud av arbetskraft i framtiden. Redan nu
klagar arbetsgivarna Over brist pa specialister,
men dnda later de ofta en stindig potential av
arbetskraft utanfor de traditionella arbetstagar-
grupperna forbli outnyttjad. Med sjunkande f6-
delsetal och aldrande befolkningar i de vastliga
industrinationerna kommer behovet av kvalifi-
cerade anstillda att bli dnnu storre. En langsik-
tig politik som beaktar de (potentiellt) anstall-
das mangfald och erbjuder dem jamstilldhet
ar darfor av allt storre betydelse for foretagens
konkurrenskraft.

I det IKT-Forum som holls 2007 satte 6ver 80
deltagare fran 18 linder temat mangfaldshan-
tering fran olika perspektiv under lupp: mang-
fald med avseende pa kon och alder samt mig-
rationsbaserad mangfald. Savil aspekter av den
ekonomiska nyttan som det samhilleliga an-
svarstagandet talar for att tiden nu ar mogen for
storre mangfald. Ty: ,Ritten till lika behandling
ar en mansklig rattighet”, enligt Peter Skyte
fran den brittiska fackféreningen UNITE och
ordférande i UNI-Europas IT-utskott.

Peter Skyte

,Diskriminering ar forodande for de drabbade,
men den minskar samtidigt mgjligheterna till
samhallsutveckling.“ Foretagens ansvarstagan-
de bor vara langsiktigt.

Bo Larsen, ordférande for UNI-Europas tele-
komutskott, kritiserade att det nu 4r manga fo-
retag som av kortsiktiga besparingsskal inskran-
ker sina forhandenvarande &ataganden inom
foretagens sociala ansvarsomraden.

Bo Larsen

For att siakerstilla att méngfald infors i foreta-
gen ar politiska atgarder och rattsliga reglering-
ar ett viktigt steg, men det racker ingalunda for
att sidkerstilla en rittvis fordelning av anstall-
nings- och karridarmdojligheter. Detta betonade
Bernadette Ségol, UNI-Europas regions-
ekreterare. En brist pA mangfald dr samhalle-
ligt och psykologiskt forankrad: ,,En lag niva av
mangfald ger trygghet eftersom man vet mera
om likartade personers forhéllningssatt och be-
teenden.”

Bernadette Ségol



Ségol understrok att mangfald i foretagen inne-
bar manga produktivitets- och kreativitetspo-
tentialer, men att den samtidigt dr forbunden
med mojliga konflikter och nya utmaningar for
foretagsledningen: ,Frimjandet av maéngfald
ligger i foretagets ekonomiska intresse, men
det maste hanteras pa ett bra sitt“. Fordelarna
med heterogent sammansatta personalstyrkor
ar darfor inte gratis for foretagen — de behover
forandrade attityder, nya instrument och dif-
ferentierade erbjudanden for de enskilda mal-
grupperna. Om ett foretag lyckas tillvarata och
styra den bestaende mangfalden kan det emel-
lertid fa avseviarda konkurrensfordelar. Att hoja
medvetenheten om detta och 6ppna den sociala
dialogen for temat mangfald ar en viktig uppgift
for fackféreningarna.

2, Utgangslaget: Mangfaldshantering
och rittvis fordelning av mojligheter

Han ar orakad och ungdomligt nonchalant kladd,
och hans blick ar hela tiden riktad mot datan.
Hans varld bestar i stort sett bara av bildskarm
och programmeringsrader. S beskrivs enligt
schablonmassigt urtypen for en datafreak, en
hogintelligent enstoring. Huruvida denna bild
staimmer med verklighetens high-tech-experter,
om sektorns anstéllningsvillkor tillater en bre-
dare mangfald och vilka konkreta steg i riktning
mot méngfald som behover tas, var temat for
bakgrundsrapporten av Juliet Webster
fran Work and Equality Research, London.
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Juliet Webster

Mangfald pa IKT-omradet befinner sig faktiskt
bara i sin linda, vilket Websters beskrivningar
av den aktuella situationen visar. Nar det galler
personalen i IKT-sektorn ar andelen kvinnor
mycket mindre an i samhaéllet i sin helhet: inom
EU ar 19% av de anstillda inom denna bransch
kvinnor (i ménga lander till och med bara 6%).
Aven vid befordringar dr kvinnor underrepre-
senterade. For det mesta finns det avsevarda 16-
neskillnader mellan méan och kvinnor — i Stor-

britannien till exempel uppgéar de till 20 %. De
rddande arbetsformerna och de ofta extrema
arbetstiderna forsvarar i synnerhet samman-
jamkningen av yrke och familj, sarskilt for kvin-
nor med ansvar for hem och familj. Kvinnor
som atervander till arbetet efter en barnledighet
upplever knappast att de far nagot stod nar de
atergar till sitt yrke. Foljden blir f6ljande reso-
nemang: ,,For det forsta vet inte kvinnor hur de
skall ta sig in i IKT-sektorn, och om de gor det,
stannar de ofta inte kvar®.

Aven nir det giller de anstilldas alder satsar
IKT-foretag manga ganger ensidigt pa begrian-
sade arbetstagargrupper. “Aldern“ i denna
sektor borjar tidigt. Méanniskor med lang yr-
keserfarenhet kan bara med svarighet finna en
ny anstidllning om de har overskridit 40-ars-
troskeln. Argu-menten ir: ,Aldre“ dr inte lika
friska som yngre, de har svarare for att liara sig,
ar overkvalificerade och for dyra och inte langre
helt i stdnd att fullgora sina aligganden. Arbets-
tidsmodeller som exempelvis deltidsarbete eller
flexibla arbetstider som syftar till att tillmo6tesga
de dldre anstilldas behov ar bristvaror. Totalt ar
det inom IKT-omradet bara 20 % av de anstall-
da som ar dldre dn 45 ar — det ar langt farre an i
andra sektorer inom naringslivet.

En viktig dimension av mangfaldspolitiken ar
bemoétandet av mobila anstidllda. Migrerande
arbetskraft "sitts ofta in for att fylla en akut
expertbrist och tjdnar ofta till att kompensera
bristande méngfaldshantering som ar relaterad
till kon och alder”. Inte sillan blir de mobila an-
stillda utsatta for ojamlik behandling jamfort
med den inhemska arbetskraften. Deras 16ne-
niva ligger i ménga fall under de lokala 16nerna
och ar dessutom dgnad att hamna under radan-
de standard. IKT-anstillda fran fjarran lander
befinner sig ofta i storre beroende av enskilda
arbetsgivare och ar sarskilt utsatta for diskrimi-
nerande behandling. Jamstélldhet betriaffande
anstallningsvillkor och utvecklingsmojligheter
ar det ofta inte tal om.

Sammanfattningsvis dr High-Tech-omradet,
enligt Webster, forvanansvirt omodernt nir det
giller rekrytering och atgirder for att forma per-
sonalen att stanna kvar inom foretaget. Resulta-
tet av en bristfillig mangfald visar sig i hoggra-
digt segregerade personalstyrkor — 6vervigande
»vita unga man“. Den kreativa potentialen i he-
terogena team forblir outnyttjad. Inte minst eta-
bleras ,arbetsformer som gor det omajligt utom
for ett fatal grupper att arbeta dar“, men som i
allménhet inte &r sarskilt bestdndiga. Med tanke



pa den stora stressen, de extremt langa arbets-
passen och osociala arbetstiderna ar det inte for
inte som svar forslitning och utbriandhet anses
vara vanliga och ihallande konsekvenser av att
arbeta i IKT-foretag.

Samtidigt ar heterogena personalstyrkor av
olika skidl mycket efterstraivansvarda fran fo-
retagssynpunkt: de okar utbudet av tillganglig
arbetskraft och tillater ett mera omfattande ut-
nyttjande av ett brett spektrum av kompetenser.
Mangfald skapar ocksa en storre narhet till kun-
derna, eftersom personalen avspeglar mangfal-
den i kundgrupperna. Inte minst gor mangfal-
den det mojligt for foretagen att visa upp sitt eget
atagande nar det giller socialt ansvar — manga
marknadsfor sig nu med sin interna mangfald
(aven om verkligheten inte alltid motsvarar den
marknadsforing man gjort av sig sjalv). Dartill
kommer att mangfaldspolitik skyddar arbetsgi-
varna mot fran juridisk synpunkt relevanta be-
skyllningar for diskriminering.

En méngfaldshantering som tar itu med beho-
vet heterogena personalstyrkor (och dven deras
behov) bor inbegripa foljande omréden: med-
arbetarrekrytering, personalutveckling och &t-
girder for att forma anstillda att stanna kvar
inom foretaget, flexibla pensionsavgangar och
integrerande foretagskulturer. I detta samman-
hang ar det ocksa viktigt med en stiandig Gver-
vakning av méngfaldshanteringen. P4 alla dessa
omraden kan fackféreningarna inta en padri-
vande roll — det kan vara genom att visa pa basta
praxis, coaching for hogre chefer, atgiarder for
jamstilldhet vid utbildning eller utarbetande
av omfattande handlingsplaner. I dessa sam-
manhang dr det, enligt Webster, viktigt med
langsiktighet. Ty ,,nar det géller mangfaldspraxis
finns det alltid en risk att allt snabbt atergar till
det gamla vanliga“ — atminstone sa linge den-
na praxis inte ar djupt forankrad i foretaget.

Bob Collins

Om jamstilldhetspolitik pa nationell niva
handlade det féredrag som holls av Bob Collins,
ordforande for Equality Commission for North

Northern Ireland. Kommissionen inratta-
des 1998 som en sjilvstindig offentlig organi-
sation, och dess uppdrag ar att verka for jam-
stilldhet och bekdmpa diskriminering. Under de
senaste 50 aren har man kunnat notera ett allt
storre politiskt atagande nar det giller att framja
jamstalldhet: savil i Europeiska unionen som pa
nationell niva har det kommit en rad lagar som
relaterar till olika aspekter av ojamlikhet — det
kan rora sig om ras, kroppsliga funktionshin-
der, religion eller sexuell liggning. Erfarenheten
visar emellertid att ,tillimpningen av lagar ar
ofta den storsta utmaningen®. Lika mangsidigt
ar arbetet i Jimstilldhetskommissionen. Den
bedriver aktiv politisk rddgivning och far yttra
sig i manga olika fragor. Den har ett nira samar-
bete med arbetsgivarsidan. Med hjilp av forsk-
ningsresultat belyser kommissionen enskilda
aspekter av diskriminering och jamstilldhet.
Den erbjuder rattshjilp &t de medborgare som
drabbats av diskriminering och foljer manga fall
dnda upp i Europadomstolen. Aven om Collins
ser stora mojligheter att frimja mangfaldsvan-
liga attityder och praktiker forblir framgangarna
bréackliga. Ty nu liksom tidigare finns det akto-
rer som inte alls ser mangfalden som néagot be-
rikande utan som ett problem. Framsteg betraf-
fande jamlikhet dr dessutom for ménga ett tema
for ,,goda tider” och nagot som snabbt foses un-
dan i kriser. Att just IKT-sektorn, som mer &n
nagon annan sektor jimstills med modernitet,
fortfarande i allt vasentligt praktiserar homoge-
nitet i stillet for mangfald beskriver Collins som
en anakronism och utpriglad ,ironi“. ,Vi més-
te fortfarande forsoka overtyga folk om att det
handlar om fordelar for det egna foretaget “.

Shoji Morishima

Shoji Morishima, ordférande i NWJ, fack-
foreningen for de anstillda i det japanska tele-
komforetaget NTT och i UNI Telecom visade pa
vilka omraden en fackférening kan driva fram
mangfaldshantering i foretag. Framforallt
nar det giller mangfald som ar relaterad till kon
och alder har NWJ kunnat notera och bidra till

en positiv utveckling i foretagen. Dit hor exem-



pelvis tydligare karridrviagar for personal i de
mellersta och hogre aldersgrupperna: for att
aven erfarna medarbetare som inte har nagon
direktorsposition i sikte skall kunna erbjudas
uppmuntrande perspektiv driver NTT Data
sedan 2005 ett karridrutvecklingsprogram.
Det mojliggér en systematisk genomgang av
arbetsplats—relaterade kompetenskrav, en cer-
tifiering av de personliga kompetenserna och en
utplacering av de anstéllda inom sarskilda spe-
cialistomraden. Med utsikten till en certifiering
pa hog niva hoppas man att &ven medarbetare
utanfor den hierarkiska befordringsgangen skall
motiveras till personlig vidareutveckling och
knytas varaktigt till foretagen. For att 6ka kvin-
nors benédgenhet att stanna kvar i yrkeslivet och
frimja sammanjamkningen av familj och yrke
borjade NWJ med framgéng agera for forald-
raledighet och deltidsarbete under smabarns-
aren. Ty erfarenheten visar att ,kvinnorna axlar
ett storre ansvar for barnuppfostran dn méin-
nen“. Cirka 45 % av kvinnorna sade att de hade
problem med att fi familj och yrke att g ihop.
Med mojlighet till distansarbete skall kvinnorna
dessutom fa battre majlighet att ta hand om sina
barn vid sidan av yrkesarbetet. For narvarande
diskuteras inforandet av ett system som reglerar
kvinnors aterkomst till arbetet efter en foraldra-
ledighet.

3. Barn, karriar, distansarbete?
Kvinnor i IKT-sektorn

Bill Taylor

En overblick over konsrelaterade orittvisor
i brittiska IKT-foretag gavs av Bill Taylor,
politisk rddgivare at fackforbundet CWU: trots
att kvinnor utgor 46 % av samtliga brittiska for-
varvsarbetande utgor de bara 19 % av arbetskraf-
ten inom IKT-omradet, och antalet har sjunkit
sedan 2001. Att inte fler kvinnor finns i IKT-sek-
torn beror pa omstiandigheter som ratt fore in-
tradet i arbetslivet: fastan mer an halften av alla
hogskolestudenter ar kvinnor ar andelen kvinn-

liga studenter pa IT-utbildningar bara drygt en

fjardedel. ,Valet av studieinriktning ar av storsta
betydelse for den senare karridren®, sager Taylor.
»Men manga kvinnor betraktar IKT-sektorn som
ett manligt dominerat omrade®. Och hitintills har
det funnits ett visst fog for det. Ty faktum ar att
de mén som ar anstillda inom branschen har ca
20 % hogre 16n 4n sina kvinnliga kollegor. Kvin-
norna ar svagt foretradda pa ledningsnivaerna.
,Det rader en brist pa kvinnliga forebilder, och
manga foretag tillimpar mycket traditionella
rekryteringsstrategier”. Likasa ar kulturen med
enormt ldnga arbetsdagar framst anpassad till
levnadsvanor som forekommer bland man utan
ansvar for hem och familj. For att uppmuntra fler
kvinnor att soka sig till anstillningar inom IKT-
branschen och skaffa sig de kvalifikationer som
kravs har CWU nu bérjat kimpa for atgarder pa
flera plan: flexibla arbetstidsmodeller, rattvisa
fortjainstmgjligheter och Oppen och klar 16ne-
sattning, niatverk for kvinnor och uppmuntran
till kvinnor att skaffa sig tekniska kvalifikationer
— och detta bor genomforas sa snart som mojligt.
Som ett positivt exempel beskriver Taylor det
regeringsstodda programmet CC4G (Computer
Clubs for Girls), som inrattades ar 2005 och in-
gick i undervisningen i mer dn 3000 skolor. Cir-
ka 100000 flickor deltog. Mélet var viarva flickor
till informations- och kommunikationsteknik
och att redan pa ett tidigt stadium hjilpa fram
talanger. Framgangen kan avlisas i ett allt storre
antal kvinnliga elever som deltar i IKT-kurser.
Aven mediekampanjer skall bidra till att forbiitt-
ra IKT-omradets image hos kvinnor och att mo-
tivera dem till att soka sig till denna bransch.

Jackie Jones

Om en kampanj for att rekrytera kvinnor
till telekomomradet berittade Jackie Jones,
ledare for omradet Business Improvement fran
tele- och datatjanstbolaget Openreach. Detta
dotterbolag till British Telecom, som produce-
rar infrastrukturer for telekommunikation for
BT och andra tjansteleverantorer inom tele- och
kommunikationsomradet, agerar pa en starkt
expanderande marknad — behovet av ingenjorer
ar stort. Personalstyrkan ar ,, 6vervagande vit,



manlig, medelalders och med lang anknyt-
ning till foretaget“. Kvinnor ar bara svagt fore-
trddda i tekniska yrken. Detta bor dndras. ,,Vi
vill avspegla det samhille dar vi verkar®. Med
»,Open2all“ startade Openreach 2006 ett initia-
tiv med malséttningen att virva fler kvinnliga
anstillda telekommunikationsingenjorer. Pro-
grammet omfattar tre kirnomraden:

- Vid Personalrekrytering bor man inrikta
sig specifikt pa kvinnor genom anvindande av
exempelvis nya kanaler och annonseringsfor-
mer, alltmedan de personalansvariga far mang-
faldsutbildning, ty ,rekrytering ar inte fordoms-
fri“. Likasa skall nyligen omarbetade urvalstest
mojliggora ett rattvist urval bland de sokande.

- En forandrad rolldefinition syftar till en béatt-
re balans mellan arbete och privatliv — framfor
allt genom flexibla och barnvinliga arbetstider.

- Sist men inte minst skall foretagskulturen
forandras varaktigt for att kunna erbjuda kvin-
nor en vanlig miljo. Forandringsarbetet skall
omfatta toleransutbildning och atgarder for
medarbetarkommunikation, som syftar till 6m-
sesidig respekt och avskaffande av stereotyper.
Med en aktuell rekryteringskampanj som kallas
,Fresh Air“ har antalet kvinnliga nyanstillda
kunnat okas avsevirt. ,Men mangfald far man
inte fram Over en natt“. For att uppna malet en
verkligt heterogen personal behovs tdlamod.

Om konsrelaterad jamstilldhet i den
svenska IT-sektorn handlade det i en pre-
sentation av Berivan Ongorur, forskare vid
det svenska tjinste-mannaférbundet SIF. Aven
om Sverige just nar det giller jamstilldhet rak-
nas till en av de mest framgangsrika nationerna,
dominerar mannen dven har: nir olika sektorer
rankades betriffande jimstialldhet mellan ko-
nen hamnade IT-omradet pa elfte plats. Kvali
ficerade kvinnor stéter under sin yrkesutveck-

Berivan Oengorur

ling snabbt mot ,glastaket®: trots att cirka 23 %
av personalen dr kvinnor ar det bara cirka 10%
av platserna i foretagsstyrelsen som innehas av
kvinnor. Som en foljd av den ekonomiska till-
bakagangen vid millennieskiftet sjonk andelen
kvinnor som da studerade vid tekniska skolor
till 18% — under boomen 1999/2000 hade an-
delen tidvis varit uppe i 29 %. Fordelarna med
ett storre antal kvinnor pa IT-omradet ar av-
sevirda enligt Ongorur: kvinnor tillfér andra
kompetenser. Darutéver kan de bidra till att
oka foretagens marknadsanpassning: ,Kvinnor
vet battre vad kvinnor vill ha — och det handlar
ju i alla fall om 50% av kunderna“. Ty hittills
»ar det i huvudsak méannen som har tolkat hur
IT skall se ut“. Kvinnliga chefer har storre for-
maga att forstd de kvinnliga anstilldas behov;
de erbjuder dem bittre karridrmojligheter och
kan fungera som forebilder. Som en annan vik-
tig punkt betraktar Ongorur de 1anga arbetsda-
garna som ar si viktiga i branschen. Men upp-
giften att underlitta for kvinnorna att fa yrke
och barnuppfostran att ga ihop tidsmassigt och
att stodja dem vid deras aterkomst till arbetet
efter fordldraledighet ar bara en sida av saken.
For att uppna verklig jamstalldhet ar det ,,vik-
tigt att dven f& ménnen tillbaka till familjen®.
Jamstilldhet betyder alltsa att man vidgar dven
mansrollen och gor det moéjligt for mannen att
bli medvetna om sitt ansvar fér hem och fa-
milj.

I den anslutande debatten och i arbetsgrup-
perna diskuterade delegaterna vilka atgarder
som skulle kunna vidtas for att 6ka kvinnornas
narvaro pa IKT-Omradet och skapa storre jam-
stalldhet. Det har visat sig att det bara finns ett
fatal atgarder som kan leda till resultat pa kort
sikt — exempelvis mediekampanjer eller an-
nonsserier. For grundldaggande och framforallt
skrisbestandiga“ forandringar ar djupgiende
andringar och langre tidsperspektiv nodvan-
diga.




m For att fa in fler kvinnor i IKT-sektorn bor
mangfaldsstrategier sittas in redan pa utbild-
ningsstadiet. Dels bor flickor tidigt — kanske
redan i forskolealdern — fa mojlighet att skaffa
sig tekniska kunskaper; och dels giller det att
stirka kvinnornas sjalvfortroende betraffande
detta hittills manligt priglade omrade. Totalt
handlar det har om investeringar som betalar
sig forst pa lang sikt.

m En annan sak som behovs ar en forandrad ima-
ge av de naturvetenskapliga och tekniska amnes-
omraden som hittills av havd har betraktats som
en manlig doman. Har kan exempelvis medie-
kampanjer fista uppmarksamheten vid kvin-
nors fardigheter och mgjligheter inom tekniska
yrkesomraden — ibland ganska framgangsrikt,
sa som Jackie Jones exempel fran British Tele-
com visar.

m En viktig forutsattning for att kunna framja
mangfald i foretagens rekryteringspolitik ar att
de berorda beslutsfattarna i utbildningsfragor
gar igenom och granskar sina befintliga urvals-
kriterier. ,Man méste i forsta hand andra re-
kryterarnas mentalitet, for de anstéller ofta folk
som dr som de sjalva“. Likasd bor sammansatt-
ningen av urvalsgrupperna avspegla heterogeni-
teten hos de arbetssokande.

m Lika viktigt som att varva kvinnor till IKT-sek-
torn ar det emellertid att behalla dem i foreta-
gen och pé lang sikt erbjuda dem en attraktiv
arbetsmiljo och utvecklingsmojligheter. For att
forma kvinnliga IKT-anstéllda att stanna behovs
en personalpolitik som sarskilt beaktar behovet
av familjeanpassade arbetstider eller distans-
arbete, foraldraledighet och i samband darmed
regleringar for atergdngen till arbetet. Likasa
bor tider for moten och utbildningserbjudanden
anpassas till de (deltidsarbetande) foraldrarnas
arbetstider, sa att det blir mgjligt for dem att till
fullo delta i foretagets beslutsprocesser och att
tillvarata utvecklingsmgjligheterna. Samman-
fattningsvis bor kulturen med ldnga arbetsdagar
granskas, ty den innebar en (familjefientlig) be-
lastning dven for man: ,Alltfor langa arbetsda-
gar ar ett problem for alla®.

m Sist men inte minst maste det hittills manligt
praglade IKT-omradet genomga en kulturom-
vandling for att mangfald skall kunna betraktas
som normalitet. Till detta skulle mangfaldsut-
bildningar for de anstillda — inte minst for che-
ferna — kunna bidra; de kan framja respekten for
»de andras“ arbetsformer och forhallningssatt

och hjilpa till med att undanroja forutfattade
meningar. Saval kvinnliga som manliga rollfére-
bilder bidrar ytterligare till att starka sjalvmed-
vetandet, och manar till efterféljd. Exempel pa
sddana forebilder ar kvinnliga chefer som fram-
gangsrikt forenar karriar och moderskap samt
yrkesverksamma fader som anpassar sin arbets-
tid sd att de kan ta hand om sina barn.

4. Inget gratt har?
Aldersmangfald i IKT-sektorn

Stigande alder blir for manga manniskor ett sys-
selsattningshinder. Detta giller i sarskilt hog
grad i IKT-sektorn, ett omrade som standigt for-
knippas med ungdom, hogt innovationstempo
och stindigt nya kunskaper. Gerhard Rohde
fran Union Network International och Maria
Schwarz-Wolzl fran Zentrum fiir soziale Inn-
ovation, Osterrike, rapporterade bdde om ak-
tuell statistik och om det europeiska Ma-
ture-projektet som skall bidra till att forbattra
de dldres anstallningsmgajligheter.

7% Gerhard ROHDE
gwitzerland

Gerhard Rohde, Mirjana Oblak och Maria
Schwarz-Wolzl

Trots att det ar allmént kiant att Europas sam-
hillen aldras, riskerar foretagen som mestadels
ar oforberedda att hamna i den ,demografiska
fallan“. Parallellt med ett minskande ,tillskott “
av yngre nyutexaminerade akademiker skulle
de dldre anstilldas betydelse darigenom kunna
oka. ,Budskapet ar entydigt: naringslivet beho-
ver fler medarbetare som ar Gver 50 ar“, siger
Gerhard Rohde. Likvil ar det for narvarande
bara 14 % av foretagen som har strategier for
att varva dldre medarbetare, vilket en enkat fran
Manpower visar. Bara cirka 21 % av foretagen
har strategier for att behalla dldre medarbetare.
Manpower visar. Bara cirka 21 % av foretagen
har strategier for att behéalla dldre medarbetare.



I synnerhet IKT-omradet utmarker sig for den
hoga &ldersrelaterade diskrimineringen. Aven
om antalet forviarvsarbetande ar lagre i alders-
grupperna over 50 ar dven i naringslivet i stort
ser det dannu mera drastiskt ut i IT-foretagen.
Som en studie fran Storbritannien, Nederlan-
derna och Tyskland visar borjar antalet anstall-
da sjunka langt tidigare. Det ar sarskilt tydligt
i dldersgrupperna fran 55 &r och uppat: de ut-
gor bara 5 % av de yrkesverksamma och spe-
lar darmed endast en marginell roll. Hog alder
uppfattas av manga som ett stort minus pa ar-
betsmarknaden. Fran ekonomisk synpunkt ar
aldershomogena personalstyrkor i alla former —
unga, medelalders eller gamla — behiftade med
risker. Exempelvis utgor dldre personalstyrkor
ett “gyttjeskikt“ for de yngre kollegornas kar-
ridrutveckling, och vid stora pensionsavgangar
gar arbetsgivarna miste om viktig know-how.
Foretag med méanga unga medarbetare drabbas
diaremot ofta av stor personalomsittning efter-
som nyutexaminerade, vilutbildade anstillda ar
mycket efterfrigade. En balans mellan alders-
grupperna utgor en viktig grund fér en héallbar
foretagsutveckling — och hittills har en sadan
balans endast sillan uppnatts.

L~Arbetsgivarna uppmanas att férhélla sig pro-
aktivt till den demografiska omvandlingen®,
sdager samordnaren for Mature-projektet, Ma-
ria Schwarz-Wolzl. For att fa en sa balanserad
aldersprofil som mojligt méste foretagen borja
med olika processer. Dit hor i férsta hand en al-
dersdiversifierad personalrekrytering. Livslangt
larande for medarbetare i alla arbetskategorier
skall mojliggora att de anstéllda far kontinuer-
lig vidareutbildning. Genom erbjudanden om
behovsrelaterade arbets(tids)arrangemang och
alternativa arbetsuppgifter skall dldre medarbe-
tare formas att stanna kvar i foretagen. Likasa ar
sforetagshilsovard ett maste i den demografiska
forandringen”.

Det EU-stodda Mature-projektet har som mal-
sdttning att frimja alders-diversifierad personal-
politik och lagger darvid tyngdpunkten pa fore-
tagens rekryteringspraxis. Projektets aktiviteter
riktar sig till alla aktérer som har ett inflytande
over personalrekryteringen. For detta andamal
erbjuds olika instrument: en e-learning-platt-
form for personalansvariga skall ge stod at en
aldersdiversifierad personalrekrytering. Grund-
stenar 4r medvetandegorande, utveckling av en
foretagsspecifik handlingsplan och inférande av
en anstillningspraxis. En dartill hérande Tool-
box innehéller mer d4n 270 amnen inom hela
rekryteringsprocessen: assessments, Checklis

tor, handledningar, exempel pa god praxis eller
statistiska uppgifter.

I plenum och i arbetsgrupper tog de delege-
rade upp fragan om var man skall lagga tyngd-
punkten nir det giller att verka for jamstilldhet
i IKT-sektorn. Det blev da helt uppenbart att for
att kunna fora en aldersdiversifierad policy pa
omse sidor — inom foretagen och inom fackfor-
eningarna sjilva — kravs ett nytt tinkesitt. Ty
hiottills har instrument som fortidspension ofta
forordats aktivt d&ven av fackféreningarna. ,Man
uppmuntrar de idldre att lamna foretaget i stil-
let for att motivera dem att stanna kvar®. Pa det
séttet har, enligt en deltagare som uttalar sig om
situationen i Tyskland, instéllningen ,det racker
att arbeta tills man fyller 55“ brett ut sig. ,Det
finns ingen som ens har en tanke pa att stanna
till 65-arséldern“. Pa grund av det hdga presta-
tionstrycket 4r manga arbetstagare glada nar de
»antligen far sluta “.

m En aldersdiversifierad personalpolitik méste
anpassa arbetsvillkoren till de dldre medarbe-
tarnas forandrade prestationsforméga och be-
hov. Dit hor erbjudanden om att minska yrkes-
verksamhetens omfattning pa ett flexibelt satt.
Ett centralt krav i detta sammanhang ar att de
erbjuds flexibla arbetstidsmodeller. I for-
sta hand giller det emellertid att skaffa sig mera
kunskap om de dldre arbetstagarnas onskemal
— till exempel genom en intensiv dialog mellan
arbetsgivarna och deras anstéllda samt fackfor-
eningarnas enkéter.

m Savil yngre medarbetare som deras dldre kol-
legor for in olika kompetenser i foretaget. Aven
om de nyutbildade 4r mera uppdaterade nar det
giller teknik har dldre ofta stor erfarenhet och
specialkunskaper. Det giller att erkdnna och till-
varata de dldre medarbetarnas specifika mervar-



viarde — till exempel genom anpassade karriar-
vagar eller mentorskap for yngre.

m Aven marknadsmissigt kan lders- och erfa-
renhetsbaserade kompetenser vara vardefulla
om de anviands med inriktning mot speciella
malgrupper: Som exempel kan nimnas att dldre
anstéllda ar sarskilt lampade att utforma mal-
gruppsanpassade erbjudanden till konsu-
menter i samma generation. Med tanke pa
en aldrande befolkning vars ,seniorer” ofta har
stora svarigheter nar det giller att hantera ny
teknik kan det finnas stora marknadspotentialer
har.

m For att dldre anstillda skall kunna “hinga
med” i pagdende forandringar ar det absolut
nodvandigt att de ar motiverade for och engage-
rar sig i ”Livslangt lirande”, ty utvecklingen
i teknikbranschen sker i ilfart. Om de aldre an-
stillda helt koncentrerar sig pa hittillsvarande
kompetenser och erfarenheter medfor det stora
risker for deras egen kapacitet.

m For att dven dldre arbetssokande skall kunna
komma ifriaga nir nya medarbetare skall
anstiillas kravs en aldersneutral formulering i
platsannonserna. Uttryck som ,,ung, dynamisk,
...“ utesluter ildre personer redan fran borjan. I
en aldersdiversifierad personalpolitik dar dldre
betraktas som vardefulla resurser bor dven ut-
bildning av personaladministratérer inga.

m Den relativt hoga 16nenivan for dldre anstall-
da betraktas av manga arbetsgivare som ett be-
tydande hinder for rekrytering av dldre. Aven
detta fran facklig synpunkt inte helt enkla tema
fordes pa tal i diskussionen. , Vi bor kritiskt
granska de aldersbaserade loneférhojningar-
na“, sade en av de delegerade. ,,En hog lone-
niva som satts enbart pa grund av de anstilldas
alder bor inte vara bindande “.

Bland deltagarna radde enighet om att det i for-
sta hand giller att 6vertyga foretagen om att det
ar viktigt infora storre aldersmangfald. Detta
skall ske bade genom framhallande av den fore-
tagsekonomiska nyttan och genom ett ldngsik-
tigt tinkande, dar den demografiska utveckling-
en redan nu beaktas i foretagsstrategierna.
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5. Multinationell?
Migration och rorlighet i IKT-sektorn

IKT-sektorn kdnnetecknas av en hoggradig glo-
balisering av marknader, foretagsstrukturer och
arbetsprocesser. Nir arbetstillfillen flyttas till
nationer med starkt expanderande ekonomier
som Indien eller Kina eller vid ,nearshoring”,
till exempel till Osteuropeiska lander, far det
stor publicitet. Dessutom har invandring av
IKT-specialister till Europa fatt allt storre be-
tydelse. Det foredrag som holls av Jane Millar,
forskare vid Institutet for Migrations—forskning
vid University College i London handlade om
hur de berordas intressen, bade pa arbetsgivare-
och arbetstagarsidan, tillvaratas i invandrings-
politiken. I fokus i detta sammanhang stod USA,
Storbritannien och Australien, dir immigratio-
nen spelar en allt storre roll for IKT-sektorn.

Jane Millar

Ett populart land for mobila IKT-experter ar
Storbritannien: nastan en fjardedel av alla ar-
betstillstand giller numera IKT-arbete; deras
antal har néstan fordubblats sedan ar 2000. De
flesta ar vilutbildade specialister fran Indien.
Sarskilt stor betydelse har forflyttningar inom
foretagen — de ar nastan fem génger vanligare i
IKT-sektorn dn i andra sektorer inom naringsli-
vet. De flesta av dessa mobila specialister &r man
och relativt unga. I allt hogre grad har nu foreta-
gen borjat utstracka sina rekryteringsbemodan-
den till att A&ven omfatta utlandska studenter.

Det rader en utbredd konsensus om att invand-
ring av hogkvalificerade arbetstagare ar nodvan-
dig for att mojliggora en fortsatt tillvaxt — med
positiva effekter for tillgangen till arbete. ,,Mel-
lan denna politiska retorik och erfarenheterna
av att anstilla utlaindska IKT-experter finns det
vissa diskrepanser” enligt Millar. Ty i praktiken
undergraver arbetskraftinvandring ofta den in-
hemska arbetskraftens mojligheter eftersom de
mobila IKT-experterna ofta anstalls med samre
villkor an deras inhemska kollegor.



I detta sammanhang dr immigrationsbestim-
melserna i USA, Storbritannien och Australien
helt och hallet inriktade pa att sdkerstilla en in-
tressebalans mellan arbetsgivarnas behov och de
anstélldas behov av skydd mot ojust konkurrens
och utnyttjande. Darfor har man infort en rad
kriterier: anstidllningarna far bara syfta till att
avhjilpa personalbrist, och de far inte leda till
att befintlig personal trangs undan. For att for-
hindra att rddande anstillningsvillkor urholkas
skall det ocksa finnas en garanti for att lonerna
och arbetsvillkoren skall stimma med den av-
talade nivan. I praktiken, siger Millar, visar det
sig att bestimmelserna visserligen dr mycket
bra nar det giller att fylla ut luckorna vid stort
behov av arbetskraft, men att det blir mycket
svarare vid en recession. Sarskilt vid ofta fore-
kommande personalforflyttningar inom foreta-
gen ar kontrollsystemen otillrackliga; regelbrott
beivras nistan aldrig. De mobila specialisternas
loner ligger ofta under den loka nivan. Malet att
varna alla berordas intressen blir darfor ,,syste-
matiskt forsummat “.

For att aven arbetstagarna skall skyddas inom ra-
men for invandringspolitiken ar det vissa punk-
ter som bor sittas upp pa politikernas, foreta-
gens och fackforeningarnas agendor. Dit raknas
i forsta hand ett battre statistikunderlag — dven
betraffande expertbrist — och en storre insyn. Li-
kasa behovs effektiva kontrollsystem och sank-
tioner mot regelbrott. En upplyst, serios debatt
over detta tema har natt och jamt inletts: ,, Tiden
ar mogen for en Oppen diskussion®.

I plenum och i arbetsgrupperna radde
enighet om att fackforeningarna skall spela en
viktig roll i debatten om invandringen av IKT-
experter.

Eftersom man kan forvinta sig att Europas arbets-
marknader i allt storre utstrackning kommer att
vara hanvisade till invandring, betraktar manga
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inhemska anstéllda utvecklingen med oro. Fack-
foreningarnas uppgift ar att beméta denna oro
och sikerstilla att de anstéllda far veta att de-
ras bekymmer har noterats. ,Vi fackforeningar
vander oss inte mot invandringen, utan vi un-
derstodjer dem. Men den maéste skdtas pa ett
bra sitt”, sdger en fackforeningsman frén Stor-
britannien. ,,Vi vill skydda bade den inhemska
och den invandrade arbetskraftens intressen®. I
arbetsgrupper och i plenum faststélldes en rad
principer som syftar till att skapa en balanserad
invandringspolitik. P4 enstaka punkter — som
till exempel betriffande fragan om reglering av
invandringen — behovs ytterligare diskussioner
pa intern niva.

m Migration bor ocksa alltid betraktas i forhal-
lande till kons- eller aldersrelaterad mang-
fald. Ofta anvander sig foretagen av kvalificerad
utlandsk arbetskraft, for att utjamna befintliga lo-
kala underskott i personalrekryteringen och —ut-
vecklingen. En sammanhangande mangfaldspoli-
tik skall inte bara satsa pa ,,snabb hjilp utifran®,
utan i forsta hand utnyttja de redan befintliga po-
tentialerna.

m Rent allmént bor man sdkerstilla att de ut-
landska IKT-experternas loner och anstallnings-
villkor motsvarar de nivaer som ér vedertag-
na pa orten. Diarigenom kan man undvika att
immigration blir till ett instrument for utnytt-
jande och social dumpning. Viktiga grundstenar
i detta ar storre insyn i lonesattningen och ef-
fektiva kontroller och sanktionsmekanismer vid
overtradelser. I principen om jamstalldhet in-
gar ocksd exempelvis arbetsmigranternas med-
bestimmanderatt och rostratt i foretaget — en
princip som dnnu inte tillimpas i alla lander.

m [ princip bor storre uppmarksamhet dgnas at
integration av de mobila experterna. Immi-
granter bor inte behandlas enbart som arbets-
kraft utan de har ocksa med sig ett privatliv och
familjeband. Ett rent ekonomisk-instrumentellt
tdnkande kan pé lang sikt leda till problem. Det
finns manga delegater som i detta ssmmanhang
foresprakar ett obegransat uppehalls- och arbets-
tillstand.

m [ samband med integration och understod-
jande av mobila experter kan fackforening-
arna erbjuda vissa saker — det kan vara genom
information om arbetstagares rattigheter, juri-
disk radgivning eller genom att ge dem sprak-



kurser. Det ar viktigt att tar reda pa exakt vilka
behov utlindska experter har. Med hjilp av ett
narmare samarbete med utlindska IKT-exper-
ter vill fackforeningarna ocksd motverka att det
uppstar spanningar och misstro.

Temat “Expertinvandring” star numera hogt
upp pa den politiska agendan. I Europa disku-
teras ett ,Blue Card“ som man fatt inspiration
till genom USA: s Greencard. Fackforeningarna
betraktar detta initiativ som ett viktigt tema for
den sociala dialogen och vill delta intensivt i de-
batten for att sikerstilla att de anstilldas intres-
sen i invandringsstrategin dgnas tillrackligt stor
uppmarksamhet.

6. Att bana viag for mangfald:
mangfald i den sociala dialogen

Mer mangfald i foretag ar ett av de stora méalen for
politiker, arbetsgivare och fackforeningar — fram-
for allt, men ingalunda enbart, pd IKT-omrédet.
Har handlar det inte bara om socialpolitiska och
varderelaterade overvaganden. Mangfald ligger
mycket mer i foretagens eget intresse: under av-
sevard tid kommer de namligen att konkurrera
alltmer om knappa humanresurser. Under en es-
traddiskussion blev dnnu fler olika hornstenar
faststallda.

Maria Schwarz-Wolzl fran det europeiska Ma-
ture-projektet hanvisade till mangfaldskoncep-
tets omfattande betydelse: varje individ ar ,an-
norlunda“ och har manga identiteter — de vaxlar
alltefter situation eller levnadsfas. Att inskranka
temat ,mangfald” till enstaka grupper — det ma
vara kvinnor, migranter eller andra — fangar inte
problematiken. I detta sammanhang kommer vi
sakert ocksa att fa se hur manga traditionella
stodprogram for kvinnor misslyckas. ,Det ar
personen och inte grupptillhorigheten som skall
sta i forgrunden “.

Bob Collins, ordférande i den nordirlindska
jamstalldhetskommissionen, drog en klar slut-
sats: ,Mangfaldspolitik ar inte en generds gava
till dem som ingenting har; den ar en absolut
forpliktelse i det 21 arhundradet®. Har handlar
det om ekonomiska intressen och aven om ,er-
kiannande av manniskorna som individer, inte
som enbart ekonomiska enheter. Ansvaret for
mer mangfald ligger harvid inte bara hos poli-
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tikerna, utan dven hos féretagen och hos varje
enskild person.

P& arbetsgivarsidan har sensibiliteten for mang-
faldsteman okat, enligt Laurent Zylberberg fran
den franska telekomleverantéren Orange och
den europeiska branschorganisation ETNO.
Zylberberg ser har ytterligare utvecklingsbehov.
»,Pa telekomomradet finns det manga multina-
tionella foretag och en mangd kulturer. Men det
aterspeglas séllan i administrationen“ — ofta ar
det landets egna invanare som dominerar dar.
,Foretagen maste grundligt tinka igenom mor-
gondagens krav och samtidigt handskas med
dagens krav“. Den sociala dialogen skulle kunna
bidra till att gemensamt lyfta fram teman, varva
bundsférvanter och frimja utbytet av exempel
pa god praxis.

Hur olika méngfaldsfragor konkret kan se ut
berattade Rob Killer, ordférande i koncernfore-
tagsradet pa T-Systems. I det tyska dotterbolaget
till det gamla monopolforetaget Telekom ligger
de anstilldas genomsnittliga alder klart 6ver 40
ar. ,Pa grund av besparingsatgiarder” har nastan
inga unga medarbetare rekryterats — personal-
styrkan ar dldre dn vad som &r bra for foretaget
“. Cirka 100 000 arbetstillfiallen har forsvunnit
under de senaste dren. Program som ,,Girls Day*
skall locka flickor till tekniska yrken — med delvis
betydande framgang. Problemet ar: , Efter avslu-
tad utbildning ar det bara en liten andel av dem
som anstills“. Och likvil finns det ,Jjuspunkter®,
som nar det giller barnomsorg. En intensiv kun-
skapsoverforing mellan fackforeningar skulle
kunna bidra till att lyfta detta fram detta tema.

Chadia Bendada, mangfaldsradgivare vid det
belgiska fackforbundet LBC-NVK, berittade om
det institutionaliserade och systematiska stod
som ges till belgiska arbetsgivare i samband med
mangfaldshantering. Vid temat méangfald skall
arbetsgivare och fackforeningar sitta vid samma
bord. ,De basta handlingsplanerna innehaller ett
nira samarbete mellan arbetsgivare och fackfor-
eningar. Vi har visserligen olika intressen, men
vi har samma mal“. Men méangfald tillhor ocksa
fackforeningarnas interna agenda. Trots en he-
terogen medlemskar ar de flesta fackligt aktiva
vita dldre méan. ,,Om vi fortsdtter pa den har
vagen kommer vi till sist darhan att vi talar om
malgrupper som vi egentligen inte kdnner®, var-
nar Bendada. ,,Vi maste tala med manniskorna i
stillet for att tala om dem.”

I arbetsgrupperna faststélldes tyngdpunkterna
for en hallbar mangfalds-hantering, och de pre-



senterades sedan i plenum. Dessutom behandla-
des de nya medlemsgruppernas ansprak och den
sociala dialogens utveckling betraffande temat
mangfald. Foljande punkter definierades som
centrala aspekter i en gemensam agenda:

Nytdankande — att erbjuda lika mojlighe-
ter

Om man skall kunna skapa likadana anstall-
ningsmgajligheter, utvecklingsperspektiv och ar-
betsforhallanden for personer som éar helt olika
betraffande bakgrund, alder och kén méaste man
satsa pa olika nivder. Dit hor bland annat en
fordomsfri rekrytering, engagemang hos med-
arbetarna, uppmuntran till livslangt larande
— speciellt hos dldre anstdllda — och flexibla
arbetstidregleringar. Foretagen skall ocksa till-
lata personer med familjeansvar samt ildre ar-
betstagare att ata sig ansvarsfulla befattningar.
I grund och botten giller det att ta itu med ,ex-
tremt overtidsarbete”.

Mangfald i fackforeningarna

Sjalvkritiskt péapekar fackforeningsrepresen-
tanterna att det i forsta hand 4r i de egna leden
som mer mangfald skall forverkligas — till ex-
empel genom fler kvinnor i de beslutsfattande
organen eller ett nirmare samarbete med ut-
lindska arbetstagare. Har handlar det om ett
nytdnkande: ,Vi maste handla som vi lar®.
Fackforeningarna vill genom kollektivavtal el-
ler specifika tjanster 6vertyga hittills eftersatta
grupper om viardet med fackféreningsanslut-
ning. Samtidigt bor fler mojligheter till delta-
gande skapas for nya medlemsgrupper. Andra
viktiga grundstenar: riktade marknadsforings-
aktiviteter och ett malgruppsanpassat tilltal.

Inga kollektivavtal, 6vervaka regler

Enstaka mangfaldsteman — till exempel Livs-
langt larande for alla eller personalrekrytering
— bor beaktas mera i kollektivavtal eller loka-
la avtal. Beroende pa amnet ar det foretags-,
bransch-, nations- eller Europanivan som star i
fokus. En annan viktig uppgift for fackforening-
arna ar overvakandet av de gillande reglerna
for mangfald och jamstalldhet. UNI Europa far
en central roll i lobbyarbete och utveckling av
den sociala dialogen betraffande temat méng-
fald. Med tanke pd arbetsgivarsidan betonar
fackforeningarna den sociala dialogens stora
betydelse for den sociala freden och nyttan med
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»gratis management-radgivning“ som foreta-
gen kan fa genom fackforeningarna.

Hoja kunskapsnivan, bevisa mervdardet

Bara om den foretagsekonomiska nyttan med
mangfald ar klart markbar gar det att varva
arbetsgivare for detta tema. For att kunna un-
derbygga att mangfald lonar sig kravs flera till-
forlitliga uppgifter och fakta. UNI Europa kan
understodja kunskapsférmedling och den In-
formationsutbyte mellan Fackféreningarna och
darmed leverera viktig argumentationshjalp. I
grund och botten giller det i forsta hand att ge-
nomfora ett overtalningsarbete om langsiktigt
tankande riktat mot arbetsgivarna — ty ménga
foretag har en kortsiktig planering, trots att det
i samband med temat méangfald brukar handla
om langsiktighet: ,, Vi méste gora det tydligt for
foretagen vilka vinster de kommer att ga miste
om i framtiden om de medarbetare fattas som
kan skapa dessa vinster®.

Attraktiva arbetsgivare?

Positiva exempel pa mangfaldsorienterade fo-
retag som ar framgangsrika pa marknaden kan
spela en viktig roll nar det giller att motivera
foretag och mana till efterfoljd. Fackforeningar-
na vill aktivt understodja god praxis och tydligt
brinnmirka negativa exempel. Aven etiketter
eller rankinglistor, genom vilka foretag positio-
nerar sig som attraktiva arbetsgivare®, kan vara
medel for att fraimja méngfald. Har ar det vik-
tigt att man kontrollerar fakta och granskar de
verkliga arbetsvillkoren i foretagen. Aven hir
har UNI Europa en central roll nar det giller
att forvarva och formedla kunskaper.

Mangfald ar ett langtidsprojekt for politiker,
foretag och fackforeningar. , Vi har fortfarande
en lang viag framfor oss“. Angdende vissa fra-
gor kravs ytterligare diskussioner om program i
fackforeningarna; for tillampningen ar konkreta
vagledningar och aktiviteter pa olika omraden
nodvandiga — inte minst inom fackforeningarna
sjalva. Betraffande det arbete, som fackforen-
ingarna fortfarande har framfor sig lonar det
sig emellertid ocksa att gora en aterblick. Under
detta IKT-Forum var méanga kvinnor och olika
aldersgrupper foretradda bade i plenum och pa
podiet. For inte alltfor ménga artionden sedan
hade det formodligen sett helt annorlunda ut.
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