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Mangfald ar i korthet det som gor oss unika — var fodelseort, utbildning, alder, kon, etnicitet,
ekonomi, varderingar, kompetens etc. Att vardera mangfald ar att acceptera och uppskatta
manniskors olikhet for att forsakra sig om att mojligheter, rattigheter samt ansvar delas mellan
de anstdllda. Mangfaldsarbete handlar om att skapa multikulturella organisationer och
arbetsmiljoer dar alla medarbetares olikheter véirderas och anvéands for att na en organisations
malsattningar. En organisation blir inte multikulturell bara for att man rekryterat tva kvinnor
eller tva personer med annan etnisk bakgrund in i organisationen om man forvantar sig att
dessa skall assimilera till de befintliga normerna och bli som alla andra, upptrdda som andra
och tdnka som de andra. Likhet leder oftast inte till nytdnkande och Kkreativitet. | en
multikulturell organisation véarderas och anvands medarbetarnas yttre och inre olikheter och
ses som en tillgang for organisationen.

Mangfald - varfor det?

Det finns manga incitament och motiv som talar for mangfald i arbetslivet. Vi valjer att
presentera nagra av dem viktigaste har:

Demografiska forandringar

Befolkningens aldrande samt framtida utbudet av arbetskraft har diskuterats i samhaéllsdebat-
ten. ldag har Sverige en av varldens aldsta befolkningar. Dels beror detta pa att vi lever langre
naturligtvis, men dven pa att fodelsetalet ar mycket lagt i Sverige, liksom i Ovriga vastvérlden.
Medan antalet dldre personer kommer att 6ka kraftigt, kommer befolkningen i arbetsféra
aldrar (18-64 ar) att vaxa relativt langsamt. Da nativiteten varit 1ag under senare delen av 1970-
talet och forsta delen av 1980-talet nar relativt fa ungdomar forvarvsaktiv alder under den
ndrmaste tioarsperioden. Under senare ar har den etniska mangfalden 6kat markant i bade
befolkningen och arbetskraften. Personer med utlindsk bakgrund okar fran knappt 1,2
miljoner i dag till nastan 1,5 miljoner eller 27 procent av befolkningen i arbetsfor alder (16-
64 ar) ar 2015. Denna grupp anses utgora en viktig del av den arbetskraftsreserv som borde
goras mer tillganglig for arbetsmarknaden.

Brist pa arbetskraft

Under de senaste decennierna har tva stora forandringar pa den svenska arbetsmarknaden
kunnat noteras: a) kvinnors intrade pa arbetsmarknaden, som under de senaste 30 aren okat
kraftigt, b) en védxande andel personer med utlandsk bakgrund. Den nettodkningen av
arbetskraften som véntas de kommande 15 aren kommer helt och hallet fran kvinnor och
personer med utldndsk bakgrund. Arbetskraften uppgick ar 1999 till 4,3 milj personer eller
78 procent av befolkningen mellan 18 och 64 ar. Néar 1940-talsgenerationen borjar lamnar
arbetskraften fran ar 2005 kommer de avgaende arskullarna att vara storre an de arskullar som
gor intrade pa arbetsmarknaden. Farhagorna infor framtidens brist pa arbetskraft har disku-
terats och behovet av en framtida arbetskraftsinvandring har debatterats liksom hdéjning av
pensionsaldern. Kommunférbundet uppskattade 1999 kommunernas rekryteringsbehov
mellan 1997 och 2010 till 625 000 personer. Idag anses denna prognos att vara i underkant.
Samtidigt finns en outnyttjad arbetskraftsreserv, dels som Gppet arbetslsa, dels som latent
arbetssokande. Om  arbetskraftsdeltagandet bland personer med utlandsk bakgrund kunde
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oka till ssmma niva som bland genomsnittet av befolkningen skulle drygt 200 000 personer
finnas i arbetskraften ar 2015. Under de narmaste 15 aren okar andelen aldre och personer med
utldndsk bakgrund i befolkningen. Ar 2015 kommer narmare tvd miljoner méanniskor eller
mer dn var femte person i Sverige att vara 65 ar eller dldre. Samtidigt kommer ocksa mer &n
var fjarde person i Sverige att vara fodd utomlands eller ha minst en foralder foédd i utlandet.
Detta far konsekvenser for arbetskraftsutbudet och arbetslivet.

Moraliska aspekter

Sverige har de senaste tiden blivit alltmer mangkulturellt. Denna mangfald tas dock inte
tillvara fullt ut i det svenska narings- och arbetslivet idag. Arbetet for mangfald i arbetslivet
handlar om allas lika. Att alla - oavsett ursprung har samma mojligheter i arbetslivet ar en viktig
rattvisefraga. Villkoren i arbetslivet bestimmer en stor del av varje ménniskas livsvillkor i
ovrigt. En krédnkning av principen om alla méanniskors lika varde leder till diskriminering.
Forskningsresultat samt erfarenheter fran DO tyder pa forekomsten av en utbredd “vardags-
diskriminering” i det svenska arbetslivet. Pa manga arbetsplatser rader det en stor okunnighet
om vad diskriminering ar samt mekanismerna bakom den. Varje medborgare har ett moraliskt
och socialt ansvar for att motverka exkludering och diskriminering i arbets- saval som i
samhallslivet. Exkludering eller att sta utanfor arbetsmarknaden kostar samhallet pengar. For
att den ekonomiska tillvéxten och viélfarden skall tryggas i samhallet &r det viktigt att alla
manskliga resurser tillvaratas pa arbetsmarknaden. Att sa manga manniskor som mojligt
kommer ifraga for alla sorters arbeten ar god hushallning med resurserna.

Juridiska aspekter

Den 1 maj 1999 fick Sverige en ny, forstarkt lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet (SFS
1999:130). Lagens andamal &r att i fraga om arbete, anstéllningsvillkor och andra arbetsvillkor
samt utvecklingsmojligheter i arbetet framja lika rattigheter och mdjligheter oavsett etnisk
tillhérighet”. Arbetsgivaren skall i enlighet med denna lag verka for att personer med olika
etniska tillhorigheter ges majlighet att soka lediga tjanster (78), genomfora atgarder som kan
kréavas fora att arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oberoende av etnisk
tillhorighet (58) samt forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsdtts for etniska
trakasserier (68). Arbetsgivaren skall ocksa enligt 48 bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt
framja etnisk mangfald i arbetslivet. En viktig del av den nya lagen ar att arbetsgivaren ocksa
skall arbeta forebyggande sa att etnisk diskriminering inte férekommer. Arbetet kallas for
aktiva atgarder och skall bedrivas planméssigt.

Forstarkt konkurrenskraft
En organisation som stravar efter mangfald blir en forebild for samhallet som helhet och bidrar
till att skapa ett stabilt demokratiskt samhélle samtidigt som det ger organisationen ett gott
anseende. Genom sin mangfaldspolicy far organisationen en goodwill-effekt ute i samhallet.
Ett gott anseende gor att manniskor vill arbeta i organisationen.

Tva tydliga utmaningar har framkommit, som kommunerna maste arbete med for att klara
personal- och kompetensforsdrjningen. Det géller att behalla redan anstallda och samtidigt
bredda rekryteringsbasen genom att attrahera nya grupper.



Kvalitetssakring e
Nya kategorier av anstallda kan tillfora fantasi och kreativitet i organisationens sétt att arbeta. ‘ j

En organisation med en arbetskraft som avspeglar befolkningen och som kommer fran ot
olika delar av vérlden ger organisationen kunskap om de behov och preferenser som finns #"4?
hos kunderna med annan etnisk bakgrund. Genom att anstalla méanniskor som representerar _
samhdllets spektrum och utnyttja deras idéer kan organisationen kommunicera mer effektivt &]‘r
med sina kunder. Nya kategorier av manniskor kan under forutsattning att asiktsutbytet
fungerar, granska kritiskt och ev. korrigera organisationens sjalvbild. Precis som besdkare kan
individer med annan etnisk bakgrund formodligen fungera som “avslojare” i foretaget eller
organisationen som de infédda pga. kulturblindhet inte upptacka. Kunskap sprids som ringar
pa vattnet och ju fler méanniskor med olika bakgrunder blandas, desto fler kunskaper ar i
omlopp.

Lénsamhet

Det finns numer ett relativt omfattande forskningsmaterial om mangfaldens betydelse for en
organisation. Mycket tyder pa att 6kad kulturell mangfald i organisationen ofta leder till hogre
nivaer av kreativitet och innovation, liksom forbattrar problemldsningsférmagan samt
beslutsfattande. Tonvikten & mindre pa Okad formaga att l6sa existerande problem, utan
snarare Okad formaga att anldgga nya och annorlunda synsétt. Méanniskor med olika bakgrun-
der téanker i olika banor och har insikt i olika verkligheter. De korsbefruktningar som uppstar
i en miljo praglad av mangfald kan tankas 6ppna nya tankebanor och sla upp fonster mot
tidigare osynliga delar av omvarlden. Organisationerna blir pa sa satt mer fantasifulla och mer
forandringsbendgna, vilket behdvs i en vérld som foréandras i allt snabbare takt.

Flera forskningsstudier pekar vidare pa att tex trivseln pa arbetsplatser ar hogre déar
arbetsgrupperna ar sammansatta av individer med olika bakgrund, vilket i sin tur medfor att
exempelvis sjukfranvaron minskar. Personalens trivsel och ddrmed produktivitet ar avhang-
ande péa organisationens formaga att ta hand om sin personal. En organisation praglat av
mangfald har medarbetare med olika kunskaper, erfarenheter och fardigheter och med olika
kulturella bakgrund. Genom att utnyttja all kompetens som finns tillgdnglig kan organisatio-
ner forbéttra effektiviteten och kvalitén i verksamheten samtidigt som den bidrar till att
motarbeta diskriminering.

Internationalisering

Internationaliseringen har expanderat mycket kraftigt under 90-talet. Detta sammanhéanger
dels med den allmdnna samhdllsutvecklingen, dels med det ¢kande svenska deltagandet i
EU:s olika utbildnings- och samarbetsprogram. De internationella granserna mellan mannis-
kor suddas ut allt mer och behovet av kunskap om andra kulturer 6kar dag for dag. Okad
globalisering, internationalisering och IT-samhéllet har fatt de flesta att forsta att forandringar
ar nodvandiga bade inom oss sjalva och i vara organisationer. Manga kommuner har redan
idag etablerat egna internationella natverk, dar kunskap och erfarenheter férmedlas och
diskuteras.
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Marie Brodén,
Lerums kommun

Lagar

Tre nya lagar

Sedan 1 maj 1999 finns i Sverige tre nya lagar mot diskriminering i arbetslivet. Lagarna
forbjuder diskriminering pa grund av etnisk bakgrund, funktionshinder och sexuell
laggning. De liknar varandra i uppbyggnaden och det kan darfor vara en fordel att
presentera dem tillsammans. Skillnaden mellan lagen om etnisk diskriminering och de
andra tva ar att lagen om etnisk diskriminering kraver aktiva atgarder. Vi aterkommer
till vad det innebér.

Lagarna forvantas ocksa bli en drivkraft for mangfald, genom minskad forekomst av
diskriminering och krav pa aktiva atgarder, nar det galler 6kad etnisk mangfald.

1. Lag om étgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
2. Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
3. Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning

Andamal

m att ifriga om arbete, anstéllningsvillkor och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmoj-
ligheter i arbetet frimja lika rattigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhérighet

m Etnisk tillhdrighet: personer som har samma ras, hudférg, nationellt eller etniskt ursprung eller
trosbekénnelse

m att motverka diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder

m Funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmassiga begrénsningar av en
persons funktionsférmaga som till foljd av skada eller sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt
darefter eller kan forvantas uppsta
Exempel pa funktionshinder som kan forvantas uppsta ar t ex nar nagon far diagnosen

MS och 6ver tid kanske utvecklar funktionshinder.



m att motverka diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning
m Sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller

arbetstagare

m med annan etnisk tillhdrighet/funktionshinder/annan sexuell laggning genom att behandla
honom/henne mindre férmanligt an arbetsgivaren behandlar/skulle ha behandlat
personer utan sadan etnisk tillhorighet/funktionshinder/sexuell laggning i en
likartad situation, om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med
etnisk tillhérighet/funktionshindret/den missgynnades sexuella laggning.(Direkt
diskriminering)

Med andra ord: Man far inte behandla det som ska betraktas som lika pa olika sétt
- etnisk tillhorighet, funktionshinder eller sexuell liggning ska inte ha négon
betydelse.

T ex sortera bort sokande till en befattning om de har utlandskt namn.

Forbudet galler dven da arbetsgivaren (vid anstéllning, befordran, eller utbildning
for befordran) genom att vidta stod- och anpassningsatgarder kan skapa en situation
for en person med funktionshinder som ar likartad med den for personer utan sadant
funktionshinder och det skaligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar sddana atgarder.

m Forbudet géller inte om behandlingen ar berattigad av hansyn till ett sadant ideellt
eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare an intresset av att forhindra
etnisk diskriminering, diskriminering pa grund av funktionshinder eller sexuell
laggning i arbetslivet.

Diskriminering &r inte forbjudet om det i praktiken ar omdojligt for en person med
annan etnisk tillhorighet/funktionshinder/sexuell laggning att utféra jobbet.

Exempel pa detta kan vara befattningar for rikets sakerhet som enligt annan lag kraver
svenskt medborgarskap. Ett annat ex dr att krdva medlemskap i Svenska kyrkan for
praster, men daremot inte generellt for andra yrkesgrupper i kyrkan t ex lokalvar-
dare.

I forarbetena till lagtexten namns dven mal for att uppna jamstalldhet pa en
arbetsplats.

m genom att tillimpa en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstar
som neutralt men som i praktiken sérskilt missgynnar personer med en viss etnisk
tillhdrighet/funktionshinder/sexuell laggning. (Indirekt diskriminering)

m Detta galler savida inte syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfaringssittet kan
motiveras av sakliga skdl och atgarden ar lamplig och nodvéandig for att syftet skall
uppnas.

Exempel pa indirekt diskriminering & om man stéller krav pa goda kunskaper i
svenska for ett arbete dar det inte behovs for att utfora jobbet pa ett bra satt, eller dar
en arbetsgivare staller krav pa fullgjord svensk militartjanst utan saklig motivering.
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Forbuden (mot direkt och indirekt diskriminering) galler nér en

arbetsgivare

m beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstallningsintervju eller
vidtar annan atgard under anstéllningsforfarandet

m beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for befordran

m tilldmpar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor

m leder och fordelar arbetet

m siger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgard mot en
arbetstagare

| alla ovanstiende situationer ska man vara vaksam sa att man inte diskriminerar!

Uppgift om meriter

m En arbetssékande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som inte har befordrats
eller tagits ut till utbildning for befordran, har ratt att pa begéran fa en skriftlig uppgift
av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra meriter den
person har som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Denna rattighet har storst betydelse i kontakt med en privat arbetsplats. Inom stat och
kommun finns rattigheten anda genom offentlighetsprincipen.

m FOorbud mot repressalier
En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pd grund av att
arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for diskriminering enligt dessa tre lagar.
Jmf skrivning i jamstélldhetslagen - dven nésta punkt:

m Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier
En arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier pga etnisk tillhérighet/funktionshinder/sexuell laggning av en annan
arbetstagare skall utreda omstandigheterna kring detta och vidta skaliga atgarder for
att forhindra fortsatta trakasserier

Ofta har kommunen redan en handlingsplan som tar upp sexuella trakasserier och
beskriver hur man hanterar den situationen.

Pafoljder

m Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning det foreskriver eller medger diskriminering
m Att sdga upp ett avtal kan ocksa vara ogiltigt p g a diskriminerande effekt

m Skadestand for krankning eller forlust

Det galler alla typer av avtal som en arbetsgivare kan traffa. Lagen star dver avtalet dvs
avtalet géller inte om det far en diskriminerande effekt. Ibland kan det racka med att
stryka en paragraf — ibland ar avtalet skrivet pa ett satt som gor att hela avtalet maste
ogiltigforklaras. Lagen innebar inte att man maste ta reda pa hur en annan arbetsgivare
som man ingér avtal med hanterar sin personal. Men DO hoppas att storre arbetsgivare
dven kommer att stélla sadana krav pa sina leverantorer.

Pa hemsidorna: www.do.se, www.handikapp.se och www.homo.se finns exempel
pa forlikningsfall som beskriver vad man brutit mot och vilka péaféljderna blivit. AD-
domarna ar 4n sa lange fa.




Tillsyn av ombudsman

m Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO)

m Handikappombudsmannen

m Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning (HomO)

Handldggning av drenden sker hos Ndmnden mot diskriminering (se nedan!)

Ombudsménnens viktigaste uppgift ar att forsoka fa arbetsgivare att frivilligt folja
foreskrifterna i lagen.

Nar nagon anméler ett arende till ombudsmannen ska i forsta hand facket fora talan och
i andra hand ombudsmannen, om han finner det lampligt. | forsta hand stravar man efter
forlikning. Lyckas man inte med det hamnar fallet i arbetsdomstolen, AD.
Anmilaren ska styrka att han/hon i jamforelse med nagon annan:

« har blivit oférmanligt behandlad

e har en annan etnisk tillhdrighet/handikapp/sexuell laggning

 befann sig i en likartad situation

Nar det géller indirekt diskriminering ska den som anser sig diskriminerad kunna
styrka att det krav som arbetsgivaren har stéllt, sérskilt missgynnar personer ur hans eller
hennes etniska grupp jamfort med andra etniska grupper/personer, med hans eller
hennes handikapp jamfért med icke handikappade eller personer med hans eller
hennes sexuella laggning jamfoért med annan sexuell laggning.

Anmadlaren behdver inte bevisa att arbetsgivaren har haft till syfte att diskriminera.
Det ar behandlingen som &dr avgdrande.

FOr att en arbetsgivare ska vara skyldig till brott mot férbudet direkt diskriminering
krévs att han/hon har insett eller borde ha insett att det fanns en skillnad avseende etnisk
tillhorighet/handikapp/sexuell laggning. Om arbetsgivaren anser att han/hon inte haft
insikten &r det hans/hennes uppgift att bevisa detta.

Nar det géller indirekt diskriminering skall arbetsgivaren kunna styrka att det finns
sakliga skal for tgarden, att den &r lamplig och att atgarden &r nédvandig. Atgarden maste
vara enda mojligheten for arbetsgivaren. Kan arbetsgivaren bevisa detta har han/hon
inte begatt nagot lagbrott.

Uppgiftsskyldighet/vite

m Arbetsgivaren ar skyldig att lamna uppgifter till ombudsmannen om forhallanden i
verksamheten

m Arbetsgivaren far dock inte betungas onddigt genom uppgiftsskyldigheten

m Rittar sig inte arbetsgivaren efter uppmaningen kan ombudsmannen vid vite
foreldgga arbetsgivaren att gora det

Kan galla t ex om nagon gjort en anmalan eller om man inte har planerade atgarder for

att arbeta med mangfald och végrar att gora en plan. Jmfr jamstalldhet.

Vitesforeldgganden skall faststéllas av Ndmnden mot diskriminering.

Arbetsgivaren kan Overklaga ombudsmannens vitesforeldggande hos ndmnden, som
kan andra (sdnka) ett vitesforeldggande. Namnden ser till att drenden blir sa utredda
som deras beskaffenhet kréver.

Fr o m 1 januari 2001 kan &ven arbetstagarorganisationerna (om inte DO gor det) ga till
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Namnden mot diskriminering och begéra ett vitesforeldggande om en arbetsgivare inte
foljer DO:s eller arbetstagarorganisationens forslag pa aktiva atgérder for att forebygga
etnisk diskriminering.

Arbetsgivaren skall
m genomfora atgarder for att arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare
oberoende av etnisk tillhérighet

Arbetsgivarens resurser avgor hur omfattande insatser som kan kravas. Det kan t ex
handla om skyddsutrustning i ratt storlekar, tyngd/réckvidd for maskiner och ratt
avpassade kontorsmobler till olika kroppsbyggnader. Alternativ lunchmat i personal-
matsalen, att raster och ledigheter laggs sa att arbetet gar att kombinera med andra
religitsa ritualer och hogtider an traditionellt svenska ar andra exempel.

Arbetsgivaren &r inte enligt lag skyldig att tillita ledigheter for bon eller hogtider.
Men det ar en bra aktiv atgard att fraga om det finns nagot speciellt som den anstéllde
vill att arbetsgivaren ska tillmotesga och forsoka losa det (kortare bonepaus kan t ex
jamforas med rokpaus). Att arbetet kan utforas pa ett tillfredsstallande satt ar dock
arbetsledarens framsta ansvar vid beddémningen.

m vidta atgarder for att forebygga och forhindra att nagon arbetstagare utsétts for etniska
trakasserier eller repressalier, p g a en anmélan om etnisk diskriminering

Definition: handlingen upplevs som krankande och har samband med etnisk tillhérig-
het.

Exempel ar nedsattande tillmalen med anspelningar pa en arbetstagares etniska
tillhorighet, forekomst av rasistiska texter och bilder eller vit-makt-musik. Grova
uttryck som kan klassas som hets mot folkgrupp ska polisanmdlas.

Atgérderna kan omfatta handlingsplan mot etniska trakasserier (jmf sexuella trakas-
serier), enkat for att fa lagesinformation och utbildning/information i syfte att paverka
attityder och varderingar. Arbetsgivaren maste uttrycka sitt avstandstagande fran etniska
trakasserier!

Nar det géller arbetsmiljé och trakasserier dr arbetsledaren ansvarig aven for inhyrd
personal, som tillfalligt arbetar med honom/henne.

m verka for att personer med olika etnisk tillhorighet ges mojlighet att stoka lediga
befattningar

Ténka pa var vi annonserar och hur vi annonserar lediga befattningar. Anvénda flera och
lattillgangliga kanaler och géarna uttrycka ett mangfaldstankande i organisationen.

Aven om ingen blir anstalld &r vi skyldiga att se till att ingen som sokt befattningen
blivit diskriminerad under forfarandet. Den oférmanliga behandlingen &r avgérande —
inte avsikten (att diskriminera). Arbetsgivaren ska objektivt kunna forklara varfér man
valt en person framfor en annan.

OBS! Arbetspsykologiska tester i arbetslivet har kritiserats for att vara kultur- samt
tidsbundna, varfor de i mojligaste man bor undvikas, se rekryteringsgruiden.

Sa kallad positiv sarbehandling ar en typ av aktiv atgard, men ér inte tillaten enligt lagen
om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.



Eventuell forandring av
diskrimineringslagstiftningen framover

I Sverige har vi en lag som férbjuder diskriminering p g a kén och tre andra som
forbjuder diskriminering p g a sexuell laggning, handikapp eller etnisk bakgrund. En
utredning ska nu undersoka om det gar att sla ihop alla diskrimineringslagar till en enda,
som helst ska gélla alla manniskor oavsett alder, kon, kulturell och etnisk bakgrund,
religion, handikapp och sexuell laggning. Lagen ska inte vara till for att skydda vissa
grupper, utan ska gélla alla. Det &r inte alltid man vet om diskrimineringen sker p g a
att man ar kvinna, handikappad, svart eller homosexuell.

Med en samordnad diskrimineringslagstiftning kanske man &ven kan komma ét
problemet med att vissa lagar bara ror arbetslivet, medan andra rér andra delar av
samhallet.

— Jag vill se en sammanhéllen lag for att ge en tydlig signal om att all diskriminering
ar forbjuden, sdger Mona Sahlin.

Forebilden ar Nederlanderna som slagit ihop sina diskrimineringslagar for nagra ar
sedan och upplever att det haft effekt, bade for medvetandet i samhéllet och bland
myndigheter.
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Rekrytering

Varfor en guide om mangfald
och rekrytering?

Mangfald utgors av manniskor med olika egenskaper, forutsattningar och livserfaren-
heter. Malet for manga arbetsgivare idag, offentliga som privata, &r att utveckla och
tillvarata samhallets mangfald.

Att sitta varde pa och ta vara pa samhéllets mangfald innebéar att méanniskors
kompetens och utvecklingspotential anvands fullt ut. Ett malmedvetet mangfaldsarbete
ar en framgangsfaktor for att vara en offensiv offentlig sektor och en attraktiv arbets-
givare i framtiden. Var verksamhet utvecklas mer positivt om det finns en bred kom-
petens pa alla nivaer.

Med invanarna i fokus for service, kvalitet och effektivitet anvander vi mangfald som
ett verktyg for att forbattra verksamheten. Det &r just blandningen av olika erfarenheter
som ger béttre resultat. Det &r inte olikheterna var for sig, utan samspelet mellan dem
som skapar kreativa miljcer, ger nya infallsvinklar och fler perspektiv pa arbetet.

Att utveckla strategier for mangfaldsarbetet &r en investering for framtiden. Rekry-
teringsprocessen ar ett strategiskt omrade som &r viktigt att utveckla.

Syftet med denna guide &r att ge véagledning och exempel pa hur rekryteringsarbetet
kan forbattras om man utgar fran att se mangfald som en tillgang. Vi vill samtidigt vacka
tankar kring hur rekryteringen gar till idag och fa var och en att reflektera kring invanda
monster. Den kan med fordel anvandas som ett stod i de diskussioner som varje
arbetsgivare behdver ta upp for att analysera rekryteringsprocessen och for att genom-
fora nodvandiga forbattringar.



Rekrytering

Mojligheterna att finna de bésta medarbetarna 6kar om arbetsgivaren breddar rekry-
teringsbasen. Manga arbetssokande har en relevant utbildning och erfarenhet men trots
detta betydande svarigheter att fa arbete. Det kravs att vi som arbetsgivare blir medvetna
om bristerna i dagens rekryteringsprocess och kan utveckla arbetet for att na fler
arbetssokande. En systematisk genomgang av rekryteringsprocessen avslojar ocksa
fallgropar, som kan leda till att arbetsgivare bryter mot diskrimineringslagstiftningen.
For att astadkomma forbattringar behdvs en genomgang av rutiner for annonsering,
kravprofil, urval, intervjusituationen, referenstagning med mera. Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering har tillsammans med de andra ombudsmannen tagit fram en
handbok och végledning for rekryteringsarbetet ”Rekrytera utan att diskriminera”
(www.do.se).

”Av de som invandrade till Sverige mellan 1991 - 95 hade 28% en
akademisk utbildning”
SCB 1998

”Andra generationens invandrare har genomgaende mycket storre
svarigheter att fa arbete och gora karriar jamfort med svenska ungdomar.
Jan Ekberg, Hogskolan i Vaxjo 1997

”Jag tror att nar arbetskraftsbristen far grepp om Sverige inom nagot
tiotal ar sa kommer folk att anstallas pa andra véagar an idag, kontakter
kommer att fa minskad betydelse och bruten svenska kommer att bli ett
accepterat satt att tala”

Katarina Bjarvall, frilansjournalist med inriktning pa minoritetsfragor.

"You get what your see”. Som chef, kollega eller presumtiv arbetsgivare
spelar man sjélv en viktig roll i hur man ser pa en medarbetare, vilka
forvantningar man har, vilken prestationsformaga man antar att perso-
nen i fraga har och vilka karaktaristika man lter bli styrande. Ar Samir
Kahrobai en civilingenjor med teknisk spjutspetskompetens och sprak-
och kulturkompetens som kan vara vardefull for féretagets internatio-
nella kontakter eller & han en arbetsl6s invandrare med dalig svensk
social kompetens?”

Gabriella Fagerlind, Radet for arbetslivsforskning

Fordomar och stereotypt tdnkande

Kategorisering av manniskor i olika sociala grupper &r ett universellt psykologiskt
fenomen. Det dr sa vi gor var omvarld begriplig. Alla méanniskor bar pa en mangd
forestéliningar om andra individer och grupper. Vissa bilder &r positiva, andra bilder
ar negativa. De forestallningar vi skapar i vart inre ar ibland rena fantasiprodukter och
ibland resultat av verkliga méten mellan méanniskor. Det &r viktigt att vi &r medvetna
om dessa psykologiska processer i rekryteringssammanhang. Férdomar ér idéer och
forestallningar som pa foérhand domer grupper av manniskor eller individer pa
grundval av deras formodade egenskaper. Den som har en spraklig brytning, ser
annorlunda ut eller har ett ovanligt namn har svarare att ta sig in pa arbetsmarknaden
an den person som liknar majoritetens uppfattning om sig sjalv. Ofta utgar vi fran att
en individ fran en viss socialgrupp har gemensamma egenskaper och kompetenser som
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vi tror oss veta att flertalet fran denna grupp har. Upptackten att rekryteringskandidaten
ifrdga inte ar som vi” utan tillnér "dom” kan leda till osakerhet. Mycket tyder pa att
traditionell rekrytering hittills har byggt pa likhetsprincipen. Detta rekryteringssatt
skapar automatiskt homogena arbetsgrupper och organisationer.

Det ar ytterst fa arbetsgivare som aktivt och medvetet diskriminerar. Men det finns
ett stort matt av stereotypt tankande, fordomar, organisationskulturer och organisa-
tionssystem som leder till omedveten diskriminering av ménniskor som vi uppfattar
olika oss sjalva. Som ett forsta steg i att skapa trivsamma och effektiva arbetsplatser for
alla medarbetare ar det viktigt att 6ka medvetenheten kring dessa fragor hos alla i
organisationen.

InfOr rekryteringen

Rekryteringsarbetet inleds med en arbetsanalys och kravspecifikation. Ofta far man
radet att inte rekrytera personer som passar in i de “hal” som uppstar, utan istllet
fundera igenom vilken kompetens och vilken typ av ménniskor organisationen
behover pa lite langre sikt. Med god kunskap och insikt om samhallets utveckling och
omvarldstendenser okar framforhallningen och majligheterna att fa ratt personalsam-
mansattning i organisationen.

Arbetsgrupper som dr relativt homogena ar inte ovanliga i den kommunala verksam-
heten. En beskrivning av en typisk kommunanstélld kan till exempel vara féljande:
Kvinna, 45 ar, fodd i Sverige med eftergymnasial utbildning. Hur ser er arbetsgrupp ut
utifran detta perspektiv? Vilken sammansattning har ledningsgruppen? Vidga tankarna
infor rekryteringen. Av den rekryteringsansvarige kan detta krdva en del mod och en
formaga att fora en dialog om vérderingar kring mangfald, med bade fackliga organi-
sationer och arbetsgrupper.

Vem soker vi? Egenskaper

Det &r latt att den som gor kravspecifikationen utgar fran de personliga egenskaper som
han/hon sjalv har, dr val bekant med eller som resten av arbetsgruppen har. Tank
istallet: vad dr det som saknas, vad kan komplettera och berika den kompetens som
redan finns? Olika manniskor med olika erfarenheter och personligheter ger en stor
dynamik i arbetsgruppen.

Lat inte heller traditionella uppfattningar om vilka psykiska och fysiska egenskaper
som behdvs, for att utfora ett visst arbete, styra kravprofilen. Till exempel &r det latt att
tdnka att arbeten som innebér tunga lyft innebér att det & en man som ska rekryteras.

Det ar vanligt att det stélls krav pa att den man rekryterar ska ha “social kompetens”.
Fundera pa vad begreppet egentligen betyder och vilka olika inneborder man kan lagga
i det. Ofta bygger bedomningsfaktorn “social kompetens” pa faktorer som social
bakgrund, familjeférhallanden, etnicitet, samarbetsférmaga och andra personliga egen-
skaper. Beddmning av social kompetens ar inte kulturellt neutralt. I rekryteringssam-
manhang dr det latt att social kompetens blir liktydigt med det som vi definierar som
traditionellt “’svenskt upptradande”.

Andra egenskaper man ofta fragar efter ar flexibilitet, samarbetsférmaga, initiativfor-
maga och sjalvstandighet. Det 4r begrepp som var och en av oss relaterar till ett visst
socialt ssmmanhang och till forhallanden pa den egna arbetsplatsen. Hur uppfattas det



“svenska” arbetsklimatet for nagon som &r ny i Sverige? Varje begrepp kréver en
forforstaelse och kan tolkas pa olika satt.

Med ett Oppet forhallningssatt har vi mojlighet att fa nya och fler erfarenheter som
utvecklar medarbetarens och arbetslagets initiativformaga, samarbetsférmaga m.m. Se
t.ex. pa den sokandes erfarenheter av att ha vuxit upp i ett annat samhalle med en annan
kultur eller religion och annat sprak. Kan det vara en tillgang och en styrka i
sammanhanget?

Vad soker vi? Kompetenskrav
Arbetsuppgifter

Fundera igenom vilka arbetsuppgifter som ska utféras. Manga arbeten blir formade
efter den person som for narvarande har arbetet. Det galler att se mojligheterna nér en
ny medarbetare ska rekryteras vad han/hon kan tillfora for kunskaper som organisa-
tionen behover. Det kan ocksa ge majligheter till en omfordelning av arbetsuppgifter.
Ofta arbetar man idag i arbetslag ddr medarbetarna sjalva har stort inflytande &ver
fordelningen av arbetsuppgifter. | arbetslaget har individerna olika styrkor och
svagheter. Fundera pa vilket utrymme detta kan ge. Kanske kan kraven stéllas lite olika
beroende pa de kunskaper som redan finns i gruppen.

Utbildningskrav

Nar det géller krav pa utbildning eller sarskild examen, kan det vara vart att bredda
perspektivet. Det dr latt att krdva t.ex. socionomexamen av gammal vana, vilket kan
innebdra att man latt tolkar eller tdnker i termer av en svensk examen. Utbildningssys-
temen ser olika ut i olika lander, utan att det finns namnvarda skillnader i de kunskaper
som erhalls.

Sprakkunskaper

En arbetssokandes kunskaper i svenska 4r ofta en nyckelfraga vid anstillning. Som
arbetsgivare ar det viktigt att fundera dver hur och vad vi vérderar nar det géller
sprakkunskaper i svenska. Ar kraven for hogt stallda? Det finns manga olika uppfatt-
ningar om vad som ér tillrdckliga kunskaper for anstallning inom olika yrkesomraden.
Ibland kan det vara lattare, mindre ifragasatt, att hanvisa till att den arbetssokandes
kunskaper i svenska spraket inte ar tillrdckliga, istéllet for att ventilera forutfattade
meningar som ibland kan finnas om personer med olika etnisk bakgrund.

Lyssnar vi mer till uttal, brytning an till vad personen sdger? Att beharska ett sprak
ar sa mycket mer an uttal. Det handlar om en persons kommunikativa formaga ur ett
bredare perspektiv och det ar den formagan som bor bedomas. | en rekryteringsprocess
ar det viktigt att den som intervjuar ar medveten om att han/hon sannolikt paverkas av
hur ”bra” svenska den som intervjuas talar. Om man som rekryterare d&r medveten om
forhallandet, kan det underlatta en mer rattvis bedomning av sprakkunskaperna.

Som arbetsgivare kan det vara bra att fundera igenom féljande fragor:

Hur behdver vi som arbetsgivare nyansera var bedémning av sprakkunskaperna?
Hur ska man se pa betydelsen av medarbetarnas kunskaper i svenska i miljéer som
domineras av flersprakighet? Ar det ett absolut krav att alla i ett arbetslag méste kunna
svenska lika bra?
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Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) rekommenderar arbetsgivare att
i annonsering vara forsiktig med formuleringar som “krav pa goda svenskkunskaper”.
DO séger att i sa fall bor arbetsgivaren tydligt ange vilka kraven ar for den aktuella
tjansten.

Kulturkompetens

Fundera igenom hur arbetsplatsen beddmer den erfarenhet som vi ofta kallar kultur-
kompetens. Erfarenheter och kunskaper om andra landers samhallsforhallanden,
kultur eller religion kan vara allmént vardefulla och ses som en sérskild merit. Fundera
ocksa 6ver om andra sprakkunskaper och erfarenheter av att ha levt eller vuxit upp i
andra lander kan vara en tillgang i jobbet?

Nar det géller kulturkompetens dr det viktigt att se hur kunskapen kan anvéandas i
det professionella sammanhanget, i forhallande till brukarna, tex. aldre som behover
vard och omsorg, skolvérlden etc.

Kulturer ar kortfattat regler och normer som styr vara beteenden. Kulturkompetens
definieras som kultursensitivitet, dvs kanslighet i matet med ménniskor fran andra hall.

Ovriga kompetenskrav
Generellt sett far kravprofilen inte innehalla onddiga och omotiverade krav eller
villkor. Krav pa t ex svenskt medborgarskap far endast stallas om det finns laglig grund
for det. Omotiverade krav kan leda till indirekt diskriminering. Med indirekt diskri-
minering menas att ett krav verkar neutralt, men i praktiken missgynnar personer med
en viss etnisk tillhorighet.

Nar kravspecifikationen ar klar, ga igenom och granska den ur ett etniskt mangfalds-
perspektiv. Kanske kan en person med annan bakgrund och andra erfarenheter ldmna
sina synpunkter innan ni gar vidare med rekryteringen.

Hur soker vi?

Information om lediga tjanster

Annonsering ar inte det enda sattet att informera om en ledig tjanst. Andra exempel pa
hur vi kan bredda informationen om lediga tjanster ar rekryteringstraffar, massor,
konferenser, studiebesok, lokal-TV, nérradio och frukostmoten.

Ett annat satt att komma i kontakt med personer med den efterfragade kompetensen
kan vara pa arbetsmarknadsdagar och kompetensmassor. Har har arbetsgivaren mojlig-
het att informera om arbetsvillkor, yrkesroller och arbetsuppgifter direkt till potentiella
sokanden. ldéer och 6nskemal diskuteras pa plats och en personlig kontakt kan knytas.
Passa ocksa pa att formedla kommunens véardegrund och synsitt, vad galler medarbe-
tarskap och ledarskap, dar mangfalden ar en del av vardegrunden.

Rekrytering sker ofta genom att arbetsgivaren vander sig till redan kanda néatverk
samt sin bekantskapskrets for att hitta ldmpliga personer. Da &r det viktigt att arbetsgi-
varen reflekterar dver vilka som utesluts och inte far mojligheten att soka. Det kan finnas
malgrupper och individer som inte nas av ditt budskap.

Annonsering som metod
Om annonsering valjs som metod for att informera om en ledig tjanst sa tank igenom



foljande fragor: Var brukar vi annonsera? Vilken malgrupp nar vi med den valda
annonsplaceringen?

Vid annonsering kan vi na nya malgrupper genom att anvanda mindre traditionella
kanaler, t.ex. tidningar som ges ut av invandrarféreningar eller gratistidningar som
Metro i Goéteborg.

Ett budskap kan uttryckas pa manga olika sitt. En bild sager ofta mer an en utforlig
text.

Bilder ar ett bra sétt att gora en platsannons attraktiv. Med annonsen vill man attrahera
ratt malgrupp och syftet ar att sokande ska kunna “identifiera” sig med annonsen.
Fundera pa vad bilden symboliserar. Nar manniskor visas pa bilden, sa tank pa att
forsoka formedla den mangfald ni har eller vill uppna.

Var uppmarksam pa att innehallet i annonsen motsvarar kompetenskraven i kravspe-
cifikationen. Var tydlig i vad som efterfragas och minimera utrymmet for tolkningar.

Exempel pa hur mangfald uppmarksammats vid annonsering:

“For att spegla mangfalden i var kommun ser vi garna sékande med olika etnisk
bakgrund.” (GR Mangfaldsnatverk)

”"Du ser framtidsmojligheter och konkurrensférdelar for en stad som bejakar
mangfald.” (Platsannons Goteborgs Stad)

"Vid rekrytering tar vi hansyn till mangfalds- och jamstélldhetsperspektivet.”
(Platsannons Goteborgs Stad Gunnared)

| Goteborgs stad ser vi 6kad etnisk mangfald pa vara arbetsplatser som ett mal och
ett medel for battre kommunal service. Vi vdlkomnar sokande med olika kulturell
bakgrund till vara lediga tjanster. Det ar ocksa viktigt att vi har bade méan och kvinnor
pa vara arbetsplatser. (Samlingsannons om lediga jobb i Goteborgs stad)

URVAL

Ansokningshandlingar maste bedomas utan forutfattade meningar. Manga sokande
med utldndska namn har svart att komma till intervju, trots att de uppfyller de krav som
namns i platsannonsen. Orsakerna till att det ser ut sa ar manga och skilda. En anledning
kan vara traditionella forestéliningar om egenskaper hos personer av visst kén, etnisk
tillhorighet eller funktionsnedséttning. En stereotyp forestélining som inte &r ovanlig
ar till exempel att “muslimska méan har svart att acceptera kvinnliga chefer”.

Ett satt att bryta ett vanemassigt beteende vid sortering av ansdkningar, kan vara att

Ett exempel fran
Partille kommun
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alltid kalla personer med annan etnisk bakgrund med tillrdckliga meriter till intervju.

Avidentifiering av ansokningshandlingar dr en annan metod som bland annat Kista
stadsdelsforvaltning har prévat for att minimera diskriminering vid urvalet. Det innebér
att namn, alder och kon inte visas. Fordelen med metoden é&r att den har synliggjort
slentrianméssigt tankande i urvalsarbetet. Metoden har dock fatt kritik da ansoknings-
handlingar aldrig kan bli helt neutrala. Man kan ocksa stélla sig frigan om detta ar rétt
vdg att ga, kanske forenklar metoden ett storre bakomliggande problem.

Nar ni valt de personer ni vill tréffa for anstéliningsintervju, stanna upp och reflektera
kring hur urvalet blev. Betrakta antal sokanden utifran kon, alder och olika etnisk
bakgrund.

Utbildning i andra l&ander
Ett tips dr att vanda sig till Hogskoleverket ndr det galler bedémning av hogskoleutbild-
ning.

Hdogskoleverket validerar utldndsk hogre utbildning som ar slutférd med examen.
Du kan som arbetsgivare ocksa rekommendera stkande att sjalv kontakta Hogskole-
verket for validering av en hdgskoleexamen. Varderingen dr kostnadsfri.

Pa Hogskoleverkets hemsida finns en sarskild databas med information om hogsko-
leutbildningar i andra lander. Hogskoleverkets hemsida &r www.hsv.se

Uppgifter om andra utbildningar pa tex. gymnasieniva lamnas av arbetsférmedling-
en.

PERSONBEDOMNING

Anstallningsintervjun

| en rekrytering &r det intryck och den bedémning rekryterarna gor av den stkande
avgorande for om man erbjuds anstélining eller inte. Ingen ménniska ar helt objektiv
i sin beddmning utan alla bar med sig sina tidigare erfarenheter och tolkar omvérlden
utifran det. God sjalvinsikt ar viktigt utifran detta perspektiv — vilka ar dina fordomar,
vilka &r dina kénsliga punkter? Ett annat satt att géra bedomningen vid intervjun sa
neutral som mojligt &r att lata flera personer med olika erfarenheter och bakgrund
utgtra en rekryteringsgrupp. Rekryteringsgruppen kan sta med som kontaktpersoner
i platsannonsen, ga igenom och bedéma ansokningshandlingar och genomfora inter-
vjuer.

Komplement till anstéllningsintervjun

Det forekommer att arbetsgivare ber de som ér kallade till intervju att forbereda nagon
form av “case” eller liknande. Den sokande redovisar da sina tankar kring “case”-
uppgiften i samband med intervjun och de som haller anstéllningsintervjun kan
bedéma presentationsteknik, analysformaga, kunskaper kring amnesomradet etc.
Detta gor att den sokande far en mojlighet att visa sin kompetens och sina idéer kring
det aktuella yrkesomradet.

Tester
Det blir allt vanligare att olika tester och analyser anvands i rekryteringen. Det
forekommer bade personlighetstester och personlighetsanalyser i grupp och individu-
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Introduktion

Introduktion

Introduktion

Detta &r tankar och idéer pa vad en arbetsgivare bor tanka pa vid introduktion av
personer med annan etnisk bakgrund &n svensk.

Introduktionen &r en del av en organisations socialiseringsprocess. Socialiserings-
processen dr en av de viktigaste processerna i en organisationsutveckling, varfér man
bor lagga sdrskild vikt vid introduktionen. En introduktionen skall socialisera indivi-
den formellt och informellt in i arbetsorganisationen. Introduktionen bor ej syfta till
anpassning eller assimilering till den radande organisationskulturen. Det handlar
snarare om att integrera individens erfarenheter samt behov med organisationens
behov genom att ta tillvara individens intressen, etnisk ursprung och varderingar. Malet
med introduktionen &r att ge en helhetsbild av kommunen, dess organisation,
verksamhet samt fa forstaelse for vilket sammanhang han/hon ingar i. En introduktion
bor ansvaras av chefen och genomféras tillsammans med den nyanstéllde som tillsam-
mans identifierar pa vilket satt introduktionen skall planeras, genomforas och foljas
upp.

Mangfald innefattar alla egenskaper som inverkar pa formagan att samarbeta,
kommunicera och I6sa problem. Syftet ar att se, forsta, vérdesitta och tillvarata
individens olikheter i organisationen. Det ar viktigt att erhélla information om den
anstalldes rattigheter samt skyldigheter. Det 4r av sarskild vikt att fokusera pa organi-
sationens forebyggande insatser av etnisk diskriminering liksom konkreta atgarder for
att sékerstalla att diskriminering inte férekommer. Policy samt rutiner for detta skall
framga i organisationens mangfaldsplan vilket skall formedlas till den nyanstéllde vid
introduktionen.

Varje nyanstdlld bér ha en mentor/coach som chefen utser. Denne person skall vara
en forebild i arbetet och vara intresserad av att ge aktivt stod for att den nyanstéllde skall
utvecklas i jobbet och organisationen. Coachen skall vara ett stéd i den konkreta
planeringen, eventuella utbildningsinsatser och stddja den nyanstédllde i att bygga
natverk i organisationen. Coachen bor finnas pa den egna arbetsplatsen. Arbetskam-
raterna har ocksa ett ansvar for introduktionen, genom att dela med sig av kunskaper
och erfarenheter da den nyanstallde auskulterar, kommer pa besok eller intervjuar
dem.

For att socialiseringen skall bli optimal krévs att coachen samt chefen har sérskilda
kunskaper som sékerstéller att diskriminering inte férekommer samt att alla egenskaper
som inverkar pa formagan att samarbeta, kommunicera och l6sa problem tillvaratas.
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Mangfaldsplan

Mangfalds-
plan

Sa gor man en mangfaldsplan

Visioner, strategier samt mangfaldsplaner ar viktiga for att driva ett mangfaldsarbete
framgangsrikt. Var ambition med denna skrift 4 att ge végledning i hur man gor en
mangfaldsplan samt vad de grundldggande innehallsmomenten &r. | lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet 1999:130 framgar kravet om aktiva atgarder tydligt:

4 § Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt
framja etnisk mangfald i arbetslivet.

Ett malinriktat arbete for att framja etnisk méangfald i arbetslivet handlar om att skapa lika
rattigheter och lika mojligheter i fraga om arbete, anstéllningsvillkor och utvecklingsmaj-
ligheter i arbetet. Det handlar om att planmassigt vidta atgarder for att 6ka och pa ett béttre
satt ta tillvara etnisk mangfald. Ett planméssigt arbete tar sig bl.a. uttryck i att arbetsgivare
upprattar en mangfaldsplan. Ansvaret for det malinriktade arbetet ligger hos ledningen.
| ett malinriktat arbete ligger att den kompetens som finns tas tillvara.
(Ur lagens forarbeten, Prop.1997/98:177)

En mangfaldsplant &r ett styrdokument som arbetsgivare upprattar for att konkret visa hur
man aktivt arbetar med att framja mangfalden pa arbetsplatsen. Som styrdokument bor
beslut om planen fattas pa samma satt som man gor med andra maldokument, t.ex.
jamstélldhetsplan, arbetsplan for arbetsmiljon etc. En mangfaldsplan, maste utéver en
mangfaldspolicy, innehalla konkreta atgarder. Kommuner har, som alla andra arbetsgiva-
re, krav pa sig att kunna visa vilka atgérder de har genomfort inom omradena arbetsfor-
hallanden, etniska trakasserier och rekrytering i syfte att motverka etnisk diskriminering.
Planen ska dessutom spegla savél ansvar som resursfordelning for den egna organisationen.

! Dokumentet kan ha olika namn. Det kan ocksa heta handlingsplan eller atgardsplan.



Mangfaldspolicy
En policy utgor en viktig grund i en mangfaldsplan. Den innehaller grundlaggande
véarderingar och en strategi for 6kad mangfald.

Ansvar

En person i ledande stillning bor ha det yttersta ansvaret for att mangfaldsarbetet
genomfors. Kommunen maste tydliggora att alla chefer med ansvar for personal och
rekrytering av personal &r ansvariga for mangfaldsarbetet. Vissa delar av arbetet med etnisk
mangfald kan delegeras till en anstélld eller flera anstallda i organisationen, exempelvis
uppgiften att uppratta en mangfaldsplan, leda eller genomfara det dagliga arbetet att framja
etnisk mangfald eller folja upp och utvardera effekterna av de atgéarder som kommunen
genomfor. | mangfaldsplanen ska det framga hur delegationen ser ut och vem som fattar
vilka beslut.

Resurser

For att komma igang med mangfaldsarbetet maste det finnas resurser. Resurser kan kravas

bl.a. for sarskilda atgarder vid rekrytering eller for personal- och kompetensutveckling.
I mangfaldsplanen ska framga vilka resurser som kan anvandas for mangfaldsarbetet och

vad de kan anvandas till.

For ett lyckat arbete med mangfaldsplanen kravs:

Forarbete

Varje kommun bestdmmer sjélv vilket underlag i form av kartldggning, analyser, statistik
eller jamforelser man behdver for att bedriva sitt arbete och for att kunna gora sin
mangfaldsplan. Arbetet med etnisk mangfald ska vara verklighetsforankrat.

Exempel pa underlag
En kartlaggning med en bestimd indelningsgrund for den etniska mangfalden. Den
kommer att leda till besked om lampliga malsittningar och atgarder.

En bedémning av rekryteringsbehov under aret eller de narmaste aren (pensioneringar,
behov av nyanstéliningar, vikariat).

Analys av arbetsférhallandena ur mangfaldsperspektiv.

« Den fysiska arbetsmiljon (t ex tillgang till alternativ lunchmat, forlaggning av ledigheter
i samband med andra religiosa hogtider dn traditionellt svenska, maskiner, verktyg,
hojder pa arbetsbord, stolar mm).

« Statistiska uppgifter om sjukfranvaro, arbetsskador, fortidspensioneringar for grupper
med olika etnisk tillhdrighet, arbetsuppgifternas repetitiva och/eller monotona arbets-
moment.

 Den psykosociala arbetsmiljon (t.ex. attityder, sprakbruk, som kan uppfattas diskrimi-
nerande eller fortryckande).

« Statistiska uppgifter om antalet dagar for utbildning och kompetensutveckling.

Utvardering av foregaende ars mangfaldsplan

| syfte att fa kontinuitet i arbetet kravs det att mangfaldsplanen revideras, dels genom en

aterkommande uppfoljning, dels genom en utvérdering av de resultat som uppnas genom

atgarderna.

Vid utvdrdering ar det viktigt att:

« Analysera malsittningarna noggrant.

 Ta hansyn till malsattningarnas matbarhet samt de ambitioner kommunen/férvaltning-
en/kontoret hade fran borjan.
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» Ange skélen till ett eventuellt misslyckande.
* Resultatet fran utvarderingen ska redovisas i varje ny plan.

Matbara och realistiska mal samt atgarder

Enligt lagen &r arbetsgivaren skyldig att formulera matbara mal (dvs. mal som gar att
utvardera) och genomfora konkreta atgarder inom tre huvudomraden: arbetsforhallanden
(85), etniska trakasserier (86) och rekrytering (87).

Malen for mangfaldsarbetet kan vara bade kortsiktiga och langsiktiga. Varje forvaltning
stter upp dessa mal inom ramen for sin verksamhet och genomfor utifran dem lampliga
atgérder.

Det &r viktigt att komma ihag att samtliga omraden som berdrs i ”Lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet” 5-7 8§ ska tackas in i mangfaldsplanen. Tyngdpunkten
kan dock ligga pa ett utvalt omrade under en viss tidsperiod.

Exempel pa konkreta/matbara mal och atgarder
inom tidigare namnda tre huvudomraden:

1. Arbetsforhallanden

Méal  Arbetsplatsens utformning ska ses over sa att det i inte finns nagot som hindrar
anstallning av personer med olika etnisk tillnorighet.

Atgard Arbetsmiljon ska inventeras samt arbetsredskap och utrustning ska anpassas.
Introduktionsprogram ska ses 6ver ur etniskt perspektiv.

Méal  Samtliga anstalldas kunskaper om kulturella och 6évriga forhallanden i andra lander
ska hojas.

Atgard Vi ska utbilda all vér personal i frigor om t.ex. religidsa seder och hégtider

2. Etniska trakasserier

Méal  Ingen arbetstagare pa arbetsplatsen ska utsattas for etniska trakasserier.

Atgard En policy skall formuleras. | denna policy tar arbetsgivaren uttryckligen avsténd
fran etniska trakasserier pa arbetsplatsen pa grund av etnisk tillhdrighet. Policyn
skall ange vad anstallda kan vénta sig fran ledningen, vad ledningen forvéantar sig
av de anstéllda. Det ska tydligt framga vilka rutiner som galler for handlaggningen
av etniska trakasserier.

3. Rekrytering

Mal | varje annons skall anges att vi garna soker personal oberoende av etnisk
bakgrund.

For aktuella tjanster ska sprakkunskaper och erfarenhet av eller kunskaper om
forhallandena i andra lander poédngteras i annonsen som meriterande.

Atgérd | syfte att n& personer med en etnisk tillhdrighet som inte finns pa arbetsplatsen
eller i den aktuella typen av arbete ska vi vdnda oss till arbetsférmedlingen,
anvdnda dagspress som ldses av alla, TV och Internet.

Méal  Samtliga arbetssokanden med en annan etnisk tillhdrighet som soker tjansten och
som uppfyller de formella kraven ska komma till anstallningsintervju.

Atgérd Chefen/rekryterare kompetensutvecklas infor ett mote med olika kulturer for att
inte lata sig paverkas av mindre relevanta faktorer nar yrkeskompetens ska
beddmas.
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Britta Abrahamsson, Utbi Id N i ng i mén gfal derégO r

Mdlndals kommun
Anders Lindgren, De demografiska forandringar som skett i Sverige de senaste decennierna innebér att

Stenungsunds kommun L ommunerna méste ha djupare kunskaper om mangfald 4n tidigare. Detta kréver

Arvo Niiholm, S _— s oo o . 0

Tiorns kommun utblldnmgo av medarbetarna._ Utbildning i fraggr om mangfald_kan inte ensam astad-

Mia Ottosson, komma nagra stora férdndringar. 1 kombination med andra ingredienser, tex. som

gllllng';a'r"_’lsl k‘_’Tm““ ledningens uttalade vilja och engagemang, handlingsplaner och regler for hur mang-
e Tillquist,

falden ska Okas och utnyttjas for att battre nd organisationens mal, &r det daremot
avgorande komponenter.

Hér presenteras tankar och resonemang om mangfaldsutbildningars innehall, vilka
hinder och mdjligheter det finns for att lyckas med uthildningen, vilka malgrupper
olika typer av uthildning bor rikta sig till och till sist nagra forslag pa utbildningar i
mangfaldsfragor.

Vi som arbetat fram innehallet &r representanter fran fem kommuner inom GR:s
mangfaldsprojekt. Deltagarna i gruppen har olika bakgrund och befattningar inom i
forsta hand personalomréadet.

Alingsés kommun

Innehall i mangfaldsutbildningar

Innehallet i méangfaldsutbildningar bor anpassas efter ssmmanhang och malgrupp. | det
har avsnittet presenteras nagra olika komponenter som bor ingd i utbildningen.
Avgorande for om uthildningen skall lyckas ar att den haller en mycket hog kvalitet och
att den utformas och presenteras sa att malgruppen kanner att utbildningen &r viktig for
deras arbete. Mangfaldsutbildningar kan vara separata, men kan ocksa med fordel véavas
in i andra utbildningar. Det kan tex. vara en del av utbildningar som handlar om
rekrytering, jamstélldhet, gruppdynamik etc..



Vad menar vi med mangfald

Ett forsta steg ar att medvetandegora deltagarna om olika aspekter pd mangfald. Ett
exempel pa detta & kunskap om olika kulturer och kulturella aspekter pa méanskligt
beteende. Begreppet mangfald kan vidgas till att omfatta fler parametrar, tex kon, alder,
utbildningsbakgrund, personlighet, funktionshinder etc. och inte bara etnisk mang-
fald.

Motiven samt drivkrafterna till varfor man éver huvud taget skall arbeta for en dkad
mangfald i organisationen eller arbetsgruppen ar en viktig fraga som bor diskuteras.
Mangfaldsdiskussionerna fokuseras ofta kring en an drivkrafterna, dvs. personalfor-
sorjning, vilket kan innebara en fara da mangfalden har ett vdrde &ven i andra
situationer. Det handlar egentligen om djupa demokratiska varden, om att inte bli
diskriminerad och om att mangfalden &r en avgérande framgangsfaktor och en
Overlevnadsstrategi for organisationen.

Varderingar och attityder

En av de viktigaste komponenten i mangfaldsutbildningar ar att fa deltagarna att arbeta
med egna varderingar och attityder i forhallande till en 6kad mangfald pa arbetsplatsen.
Végarna till dessa attitydforandringar & en blandning av information/fakta, diskussio-
ner och vérderingsovningar. Hér har ledaren en mycket viktig normgivande roll. Ett
steg pa vagen &r att tala om vilka regler och normer som réader. Det géller bade lagar,
avtal, policy och arbetsgivarens regler om vad som férvantas av medarbetarna. Exempel
pa lagar och policies &r jamstalldhetslag, arbetsmiljolag och 6vriga diskrimineringslagar,
samt policydokument som jamstélldhetsplan, mangfaldsplan och handlingsplaner mot
krankande sarbehandling av olika slag. Utifran denna kunskap ska det sta klart vilka
beteenden och asikter arbetsledaren och organisationen kraver pa arbetsplatsen.

Att leda mangfald

Yiterligare ett steg i utbildningen bygger pé de tidigare namnda och innebér att som
ledare medverka till att medarbetarnas olika egenskaper, kompetenser och infallsvink-
lar leder till bra arbetsklimat och bdsta mdjliga arbetsresultat. Det handlar om att
utveckla och leda heterogena arbetsgrupper. | detta begrepp ingar ocksd att kunna
hantera eventuella spanningar och konflikter som kan uppsta p g a medarbetarnas olika
erfarenheter och perspektiv. Nar man kommit s& har langt blir ocksa vinsterna med
mangfaldsarbetet tydliga.

Malgrupper for utbildning i mangfald

Det &r viktigt och 6nskvart att utbildning i mangfaldsfragor omfattar all personal och alla
politiker i kommunen. Med dagens begrénsade resurser och konkurrerande behov ar
det andd nodvéandigt att prioritera de olika malgrupperna. Politiker, chefer och
arbetsledare har en normgivande roll och stor paverkan péa arbetskulturen i en grupp
eller i en organisation. Darfor bor utbildning av denna malgrupp prioriteras. Kan
ledaren se fordelarna med att ha en mangfaldig arbetsgrupp, kommer dennes positiva
instéllning att aterspegla sig i arbetsgruppen och arbetsklimatet. Om mangfaldstankan-
det ska fa ordentligt genomslag i hela den kommunala organisationen &r det viktigt att
kommunledningen, bade tjansteman och politiker, har vilja, kunskap samt engage-
mang i mangfaldsarbetet. Det ar av oerhord betydelse att ledningen visar sitt tydliga stod
i arbetet dar utbildningsinsatserna ar ett viktigt inslag. En mer resurskravande, men anda
viktig malgrupp for utbildning &r givetvis all 6vrig personal. Det &r ju har som allt det
dagliga arbetet sker och det ar har, i verksamheten som frukterna av mangfaldsarbetet
ska skordas. De flesta organisationer har en ansvarig person eller grupp som planerar
mangfaldsarbetet som utbildningarna ar del av. Naturligtvis ar det av storsta vikt att dessa
“ambassadorer” far expertkunskap i mangfaldsfragor.
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Hinder och mojligheter

| detta stycke presenteras nagra foreteelser som kan utgora hinder for att lyckas med
mangfald utbildningar. Utgangspunkten &r att samma foreteelser som & ena sidan kan
ses som hinder, kan ocksa da de identifierats, innebéra majligheter att forandra och
paverka till det battre. Aven positiva foreteelser kan ibland behéva utvecklas for att nd
ett &nnu bdttre resultat.

Medvetenheten samt kunskaperna om mangfald dr pa manga arbetsplatser fortfaran-
de relativt lag, vilket far identifieras som ett forbéattringsomrade. Det galler t.ex.
medvetenhet om orsakerna till varfor mangfaldsarbetet skall implementeras i organi-
sationen, fordelarna samt nackdelarna med en sadan forandring, utvecklingsmojlighe-
terna och hinderna samt kunskap om olika kulturer.

Manga arbetsledares hoga arbetstakt samt brist av resurser, framst i form av tid kan
vara ett hinder. Det ar viktigt att arbetsledare far mojligheter att arbeta med mangfalds-
fragor i enighet med organisationens malsittningar. Samtidigt som resurserna/tiden &r
ett hinder, &r ledarskap fargat av mangfaldstankande en avgorande forutsittning for ett
lyckat mangfaldsarbete.

Ledningens engagemang samt ambitioner med mangfaldsarbetet ar grundlaggande
for ett lyckat arbete. Ett tydligt engagemang fran ledningen och konkreta malsittningar
ar den viktigast komponenten i allt mangfaldsarbete. Erfarenheterna visar att avsaknad
av dessa incitament innebér en otydlighet i organisationen som ofta underminerar eller
saknar ner implementeringsprocessen.

Varje organisation har formella och informella regler och normer om vad som
accepteras resp. icke accepteras pa en arbetsplats, dvs. en organisationskultur.
Medvetenheten om den radande organisationskulturen ar central for att arbetsledaren
tillsammans med medarbetare skall kunna bibehélla eller skapa en arbetsmiljé som &r
trivsam och produktiv for alla.

Utbildningsanordnare

Da utbildningsanordnare samt kurser i amnet mangfald ar en snabbvaxande bransch i
arbetslivet idag, ar det enklast om ni vander er till kommunens mangfaldsansvarige samt
till GR for narmare information om det aktuella utbudet. P4 GR’s hemsida (www.gr.to)
kan Du hitta en sammanstélining dver GR’s aktuella seminarier och kurser. En annan
intressant webbsida & www.mangfald.org. Dar kan du hitta intressanta kurser, projekt
samt forskning kring mangfald i arbetslivet.
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