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Kompetens for
mangfald i arbetslivet

ar ett initiativ som startades av Radet for arbetslivsforskning (lades ner
arsskiftet 2000/2001, verksamheten aterfinns i de nya myndigheterna
Vinnova och Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap) i samver-
kan med Arbetslmarknadsverket, Svenska ESF-radet, Integrationsverket,
Landstingsforbundet, Svenska Kommunforbundet, davarande Svenska ar-
betsgivarforeningen samt Utvecklingsradet for den statliga sektorn. Syftet
ar att stimulera och 6ka den praktiska kunskapen om mangfald i svenskt
arbetsliv.

Denna samverkan innefattar tre aktiviteter:

« stdd till metod- och utvecklingsprojekt, seminarier m.m.

= en webbplats fér omvarldsbevakning www.mangfald.org
« stod till utgivning arbetsrapporter Mangfald i arbetslivet

Rapportserien Mangfald i arbetslivet vander sig att alla som ar intresserade
av mangfaldens mojligheter och hinder i arbetslivet. Med begreppet mang-
fald avses ett dynamiskt nyttjande av individers kompetens och resurser
oavsett bakgrundsfaktorer som exempelvis kon, etnicitet, utbildning, alder,
funktionshinder. En strategi for mangfald i arbetslivet bor framja en 6kad
integration, battre kompetensutnyttjande och en mer adekvat kundorien-
tering i saval privat som offentlig verksamhet.

| rapportserien presenteras idéer, modeller och resultat fran de utveck-
lings- och metodprojekt som erhallit stod inom ramen for denna samver-
kan. Forfattarna ar arbetslivsforskare, konsulter och journalister. De sva-
rar sjalva for innehallet i sin respektive skrifter.

Hittills utgivna arbetsrapporter ar:

1. Vad betyder mangfald pa svenska? Rapport fran en konferens och ett
forskarsamtal. Katarina Bjarvall

2. Att se med andra 6gon — bilder av svenskt arbetsliv férmedlade av
invandrade ingenjorer. Eva Lofgren och Gabriella Fagerlind.

3. Samhallets marginalisering av funktionshindrade — problematisering av
begreppet diskriminering. Bo Hannestrand, Dimitris Michailakis,
Marten Soder och Sanna Tielman.

4. Mangfald, diskriminering och stereotyper. Tre forskaruppsatser om
mangfald. De los Reyes, Hoglund, Adu-Gyan, Ahmadi, Omanovic och
Widell.

5. Mangfald i svenskt arbetsliv — idéer, aktiviteter och aktorer. Gabriella
Fagerlind och Eva Ekel6f.

6. Diversity in Working Life in Sweden — ideas, activities and players.
Gabriella Fagerlind and Eva Ekel6f.

7. Kompetens for mangfaldens arbetsliv — sammanfattningar av
15 utvecklingsprojekt. Redaktér Gabriella Fagerlind.

Denna rapport ges ut av Vinnova i samverkan med Forskningsradet for ar-
betsliv och socialvetenskap, Arbetslivsinstitutet, Svenska ESF-radet och
Integrationsverket.
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Inledning

KENNETH ABRAHAMSSON, FAS, GABRIELLA FAGERLIND, IMPLEMENT
DIVERSITY, MARIT WERNER, VINNOVA

Den har rapporten sammanfattar utvecklingssatsningen Kompetens for
mangfaldens arbetsliv genom att redovisa bilder och beréttelser fran fem-
ton utvecklingsprojekt som erhallit stod framst fran Ralf. Darmed utgor
rapporten bade ett bokslut éver en satsning som avslutas och arena for
nytéankande och fortsatt utvecklingsarbete i annan regi. Vi hoppas att pro-
jektberéattelserna kan inspirera till fortsatt utvecklingsarbete for mangfald i
svenskt arbetsliv.

Kompetens for mangfaldens arbetsliv initierades av Radet for arbetslivs-
forskning 1999 (lades ner arsskiftet 2000/2001, verksamheten aterfinns i
de nya myndigheterna Vinnova och Forskningsradet for arbetsliv och soci-
alvetenskap). Projektet genomfordes i samverkan med Svenska ESF-radet,
Integrationsverket, Arbetsmarknadsstyrelsen, Landstingsférbundet,
Svenska Kommunférbundet, davarande Svenska arbetsgivarféreningen
samt Utvecklingsradet for den statliga sektorn. Kompetens for mangfal-
dens arbetsliv har bestatt av fyra delar: finansiering av utvecklingsprojekt,
utveckling och drivandet av en hemsida (www.mangfald.org), utgivning av
denna skriftserie samt koordinering av ett natverk for praktiker, konsulter
samt forskare intresserade av mangfald. Efter projektet avslutats under
hosten 2001 kommer hemsidan och nétverket att forsétta att verka.
Dessutom kommer mangfald som idé och arbetsséatt i hog grad att pragla
det nya gemenskapsinitiativet EQUAL inom Europeiska Socialfonden.

Stimulansbidrag till nytankare pa den svenska
mangfaldskartan - tillbakablick

| syfte att forstarka redan pagaende initiativ och skapa nya arenor for
nytankande och mangfaldsutveckling utlyste Kompetens for mangfaldens
arbetsliv 1999 riktade stimulansbidrag for utvecklingsprojekt. Medlen
kunde utnyttjas for att framja policyanalys, utveckla kunskapsbasen for
mangfald, stodja metodutveckling, till forandringsarbete samt for att lyfta
fram nyskapande erfarenheter. Ett Overgripande syfte var att stimulera till
ett inledande arbetet med strategier och policies for mangfald pa arbetsp-
latser. Det fanns en 6nskan att Kompetens for mangfaldens arbetsliv skulle
inspirera till 6kad kunskap, lokal dialog och spridning av mangfald dven
utanfor storstadsregionerna Stockholm, Géteborg och Malmé.

Utlysningen vande sig till forskare, konsulter med mangfaldsprofil, myn-
digheter, organisationer och foretag med egna mangfaldsprojekt, lokala
natverk av mangfaldsintressenter samt journalister med intresse for mang-
faldsfragor. Stod gavs till pilotprojekt, forstudier, kartlaggningar, utred-
ningar, utvarderingar av pagaende initiativ, metodutveckling, konceptut-
veckling och regionala seminarier. Stod gavs inte till renodlade utbild-
ningsprojekt. Projekten skulle innebéara en férstarkning eller férdjupning
av pagaende verksambhet alternativt startade av nya verksamheter. Prioritet
gavs till projekt som:

« undersoker nya kunskapsfalt inom mangfaldsomradet,



« stimulerar aktiviteter och dialog kring mangfald pa arbetsplatser,
- fokuserar pa olikhetens skapande kraft och kreativitet,

= utvecklar nya metoder for att beskriva och vardera kompetens,

= belyser och analyserar pagaende mangfaldsinitiativ,

= beror de lokala/regionala mangfaldsperspektiven,

» skapar moten mellan forskning, néringsliv och regionala aktorer,
« aktivt involverar representation av arbetsgivare och/eller fack,

« stimulerar till moten mellan foretradare for olika perspektiv, kulturer och
erfarenheter i Sverige.
Forfarandet for att ansoka om stimulansbidrag var uppdelat i tva steg.
Forst skickades en skiss in, om denna fick godként uppmanades sokande
att skicka in en formell ansdkan till den myndighet som bedomdes vara
den mest lampade hemvisten. Skisser kunde skickas in vid tva ansok-
ningstillfallen, den 15 oktober 1999 och 15 januari 2000. Totalt kom det
in 120 skisser. Skisserna bedomdes av representanter fran de deltagande
organisationerna. 42 av skisserna godkandes och fick skicka in en formell
ansOkan. De formella ansdkningarna bedémdes av en grupp forskare och
representanter fran projektets organisationer, vilka gav skriftliga utlatande
om projekten. 18 av de formella ansékningarna fick stimulansbidrag.
Utvecklingsprojekten har genomforts under 1999-2001.

Bilder och berattelser fran utvecklingsprojekt
- siktet framat!

Rapporten speglar idéer och verksamhet i 15 av utvecklingsprojekt.
Projekten spanner fran strategier for att utnyttja mangfaldens potential i
heterogena grupper, analys av rekryteringsprocesser, analys av.om mang-
fald ar prioriterat vid rekrytering till foretags ledningsgrupper, till utvar-
dering av mangfaldsarbete i Halland, understkning av betydelsen av bru-
ten svenska i arbetslivet, utvardering av om krav pa mangfaldsarbete i of-
fentlig upphandling ar forenligt med svensk och europeisk lagstiftning
samt vilka av amerikanska foretags metoder for att mata mangfald som
kan overforas till svenskt arbetsliv.

I de fall dar det finns mer utférlig dokumentation om projekten, anges i
sammanfattningen var du kan fa tag i denna dokumentation. Ett av ut-
vecklingsprojekten som fick stimulansbidrag utvarderade mangfaldsarbete
i fem statliga myndigheter. Projektets sammanfattning finns inte med i den-
na skrift men resultatet finns publicerat i boken Mangfald i organisationer
(2000) Utvecklingsradet for den statliga sektorn, Stockholm.

Vid delningen av Ralfs verksamhet 6vertog Vinnova alla projekt av ut-
vecklingskaraktar och detta ansvar innefattar ocksa satsningen Kompetens
for mangfaldens arbetsliv. FAS har & andra sidan ansvar for forskning om
internationell migration och etniska relationer, om handikapp och éldre
och &ven om genus och jamstélldhet. Under ar 2001, som har karaktar av
ett dvergangsar mellan det gamla och det nya, finns ett delat ansvar mellan
Vinnova och FAS att fora dessa erfarenheter vidare.

Syftet &r att sprida kunskap om gjorda erfarenheter och vunnen kunskap
men ocksa att inspirera till forsatt kunskapstkande, kunskapsspridning
och fortsatt arbete med mangfald i arbetslivet. Det &r ett arbete som bor
ske i aktivt samspel mellan arbetsmarknadens parter och med stéd av skil-
da intressenter och aktdrer inom omradet. Det &r i en sddan mylla utveck-
lingsprojekt och samverkansspiraler kan frodas.

Med hopp om god och inspirerande l&sning!



Mangfald i praktiken
Kritisk kompetens — bekannelse och handling

DaINA AL M, KAIROS FUTURE

Bakgrund och syfte

Da omvarlden blir allt mer komplex och forandringar sker allt snabbare ar
innovation en nyckel till konkurrenskraft i vart kunskapssamhalle.
Forskning, av bland annat Charlan Nemeth, visar att blandade grupper ar
mer Kreativa, dynamiska och ser fler alternativa I6sningar &n homogena
grupper. Detta forutsatt att gruppen har insett vardet i att tanka olika.

| Sverige talar nu manga ledare om att ett annorlunda synsatt, utlandser-
farenhet, sprakkunskaper, annorlunda branscherfarenhet eller annat kon
ar viktiga egenskaper vid tillsattning av nyckelpositioner i naringslivet.
Men fradgan ar om man ser mangfald i organisationen som ett viktigt fram-
gangskriterium i framtiden och om man verkligen lever som man lar?

Edgar Schein har forskat om ledaren som kulturskapare. Hogsta led-
ningen satter normen vad som ar ratt och fel i en organisation, hur man
ska bete sig och vem man ska vara for att komma in i ledningsgruppen.
Ledaren satter normer bland annat genom hur han/hon rekryterar och be-
fordrar. Det betyder att for att visa att mangfald ar viktigt och for att visa
att ledningen tror pa mangfald bor ledningsgruppen vara mangfaldig.

Syftet med detta projekt var att undersoka i vad man mangfald och for-
magan att hantera mangfald (kon, utbildning, alder, etnicitet) identifieras
som en framtida kritisk kompetens i foretag, och i vad man denna insikt
far genomslag i foretagens konkreta rekrytering till koncernledningen.
Genom djupintervjuer med elva personaldirektorer i stora svenska bérsno-
terade foretag har vi sokt finna svar pa foljande fragestallningar:

« Vilka kompetenser kommer enligt personaldirektorer att vara ’kritiska”
pa cirka fem ars sikt? | vilken utstrackning ar “att vara olik™ och
formagan att leda mangfald” framtida kritiska kompetenser?

= P4 vilket satt rekryteras representanter till foretagets koncernledning
idag? I vilken utstrackning avspeglar sig uppfattningen om mangfald i
faktiska rekryteringar och kompetensplaner?

Under intervjuerna med personaldirektorerna fragades inte inledningsvis
om attityden till mangfald, da det forutsattes att ingen, vid en sadan direkt
fraga, skulle uttala sig negativt. Istallet stalldes fragor om hur man prak-
tiskt gatt tillvaga vid de sista rekryteringarna till ledningsgruppen och vilka
kriterier som var viktiga nu och i framtiden. Forst mot slutet av intervjun
stalldes fragor om hur man relaterade mangfald till sin rekryteringsprocess.
| flera fall kom dock mangfaldsfragan spontant upp i ett tidigare skede.

Sammanfattning av huvudresultatet

Koncernledningsgrupperna tycker att de ar ganska olika i gruppen, men
det ar endast halften av foretagen som har nagon kvinna i koncernled-
ningen, och @annu farre som har personer av utlandsk harkomst represente-
rade. Man uppfattar att medlemmarna ar mycket olika trots samma utbild-



ning, alder och kon. Ett fatal av foretagen i studien analyserar blandningen
i ledningsgruppen vid nyrekryteringar och tittar pa vad for slags person
som behdvs for att komplettera de andra i gruppen. | de fallen detta han-
der, tittar man pa om man behéver en “doer” eller en strateg och mindre
pa andra mangfaldsaspekter.

Det flesta uppger att de rekryterar bade internt och externt. Externt tas
oftast hjalp av en ’headhunter”, ett rekryteringsforetag. Kriterierna for
personen som ska rekryteras satts upp av VD tillsammans med personal-
direktdren. Kriterierna handlar oftast mer om mjuka faktorer (tex person-
lighet) an harda (utbildning och erfarenhet). De harda kraven ar underfor-
staddda pa denna niva. Manga ar positiva till internrekrytering, da det ar ett
satt att pavisa karriarvagar i organisationen. Interna kandidater har ocksa
fordelen att de kan foretaget. De flesta menar att kriterierna &r samma som
nar man rekryterar externt, och betonar att det inte gors avsteg fran dessa
pa grund av att det ar en internrekrytering.

Nar det galler att valja bland de personer som presenteras av headhun-
tern, har de flesta svart att definiera vad som egentligen gjorde att de valde
just den de valde. Det handlar om magkénsla och tycke. Tidigare erfaren-
het och kunskap om affarer vager naturligt tungt pa dessa viktiga poster.
Inga kriterier som alder, etnicitet eller kon ar uttalade. De flesta menar att
de ar 6ppna for alla slags familjesituationer medan andra papekar att det
ar kréavande att sitta i ledningsgruppen och positionen kraver att man kan
ldgga ned tid pa resor och kvallsmoten. Kandidaterna ska helst ha arbetat i
ett annat land. Dessutom verkar personligheten hos ledare bli allt viktigare
i kunskapssamhéllet, att kunna leda ménniskor och hjalpa dem att vaxa
och kompetensutvecklas. Man vill ha personer med god sjalvkannedom
som kan lyssna pa andra. Den framtida arbetskraftsbristen gor dven leda-
rens personlighet vasentlig, det galler att ha formagan att kunna behalla
personal. Mangfald i form av fler internationella personer, icke-svenskar,
efterfragas i framtidens ledningsgrupper.

Foretagen har inte en genomténkt strategi for hur ledningsgruppen ska
uppfattas nedat. Ingen talar om ledningen som forebild for de anstéllda,
och endast ett fatal menar att det ar viktigt att koncernledningen ska speg-
la kunderna.

Foretagen ser mangfald som ett vidare begrepp &n etnicitet och alla me-
nade att mangfald i organisationen var positivt. Ett par foretag hade 6kad
mangfald i foretaget som en uttalad malsattning. Denna malsattning verka-
de dock galla for lagre nivaer an ledningsgruppen dar kompetens™ var det
viktigaste. Det visade sig att de positiva kommentarerna till mangfald blev
svalare nar man sag pa hur man lagt upp den faktiska rekryteringsproces-
sen till koncernledningsgruppen. Det verkar vara mer betydelsefullt med
mangfald pa lagre nivaer.

Det framkom en skillnad mellan féretag i ’den nya ekonomin’ och ’den
gamla ekonomin™. | den nya rader en attityd om att det ar sjalvklart med en
blandning i ledningsgruppen, trots att alla inte hade det annu. Det finns
inga direkta strategier for hur man ska ta sig dit, utan det verkar tas for gi-
vet att blandningen ska komma naturligt. | den gamla ekonomin hade
manga uttalade strategier for att 6ka mangfalden totalt sett i foretaget, men
de var mer tveksamma till hur detta ska uppnas pa koncernledningsniva.

Foretagen i studien ger kvinnorna ansvaret for att de inte sitter med i
ledningsgrupper i borsbolag. Antingen &r de for smarta for det, har for da-
ligt sjalvfortroende eller s& saknar de forebilder. Det brister i en kritisk
granskning av det egna foretagets roll i det eventuella ointresset fran kvin-
nors sida.



Slutanalys

Resultatet visar att majoriteten av respondenterna var positiva till mang-
fald i sig, men prioriterade inte mangfald i ledningen. Graden av mangfald
i koncernledningen beror naturligtvis pa hur man definierar begreppet
mangfald. De allra flesta ansag sig ha en sammanséttning av olika slags
manniskor, dven om det betydde samma kon, liknande utbildning och al-
der. Nagra av foretagen hade en viss kdnsmassig variation i gruppen, dock
fanns det aldrig mer kvinnor &n mén. Medlemmar fédda utanfor Sverige
var ocksa ovanligt.

Kompetens, erfarenhet och personlighet betonas som det viktigaste kri-
terierna vid rekrytering till koncernledningen. Det &r naturligt att man vill
ha kompetenta personer pa dessa viktiga poster. Definitionen av ’kompe-
tens” &r dock relativt oklar.

Om “kompetens™ och ’personlighet” inte ar riktigt definierade, betyder
det att outtalade kriterier egentligen galler? Fragan ar med vilka 6gon man
ser kompetens och vilka som "har éppna dorrar” for att fa denna efterfra-
gade kunskap? Bade personaldirektorer och headhunters har under inter-
vjuerna papekat att urvalet av personer med ratt kompetens, men som ar
olika den sittande ledningsgruppen, ar litet. Man valjer da kompetensen
fore mangfalden, utan att ha reflekterat sarskilt mycket 6ver vad begreppet
kompetens star for och vad det egentligen &r som gor foretaget framgangs-
rikt i en féréanderlig varld.

Ar de karriarvagar som kravs for att komma till toppen 6ppna for alla,
oavsett ’minoritetsgrupp”? Hur manga dorrar har redan stangts innan
man kan komma ifraga for ledningsgruppen? De gamla systemen &r upp-
byggda pa ett satt som tvingar medarbetare att assimilera sig till den radan-
de normen om vad som ar passande for en blivande ledningsgruppsmed-
lem, for att 6ver huvud taget komma ifrdga. Till exempel kritiseras kvinnor
for att inte vara intresserade av att sitta i ledningsgruppen, utan att man
kritiskt granskat for vilka villkoren att arbeta pa denna position ar upp-
byggda. Det ar viktigt &r att alla kriterier, aven de personliga, blir uttalade
for att alla ska fa en chans. Det borde inte ga att ggmma sig bakom att per-
sonen inte kandes ratt”.

De framtida kriterierna for medlemmar i koncernledningen, som respon-
denterna uttalade, mojliggor en positiv installning till olikheter. En ledare
med sjalvinsikt och personlig mognad kan lattare leda manniskor olika
dem sjalva. Internationalitet var ocksa en viktig framtida egenskap. Dessa
kriterier passar &ven minoritetsgrupper, som har samma mdéjlighet att vara
internationella och mogna som ledarna enligt dagens norm. Om dessutom
kunskap &r en forbrukningsvara, det vill sdga att erfarenheter snabbt blir
omoderna” och inte far samma tyngd vid rekrytering, borde minorite-
ter” ha samma forutsattningar som andra.

Sammanfattningsvis kan man aterknyta till inledningsfragorna — ar olik-
het och férmagan att leda mangfald en framtida kritisk kompetens? Ja, om
man tittar pa personlig mognad som en férmaga att leda olika slags manni-
skor. For att vaga leda olikheter maste man ha stor kunskap om sig sjalv
och sina reaktioner for att inte valja den trygga véagen att bara anstélla ko-
pior av sig sjalv. Dock ndmnde ingen respondent att det just var viktigt att
kunna leda mangfald.

Att nya medlemmar avviker fran dagens ledningsgruppsmedlemmar var,
enligt respondenterna, inte viktigt i sig. Det gor att det blir svarare att upp-
fylla mangfalden langre ned i organisationen, da ledningen alltid ar nor-
men for vad som ar ratt och fel. Samtidigt hotas konkurrenskraften i fore-



taget, da nytankande och innovation inte ar forknippat med en samling ko-
pior.

Rekryterar man da enligt de kriterier man ser i framtiden? Med de
rekryteringskriterierna respondenterna beskrivit, verkar det inte som de
rekryterar efter vad som behdvs imorgon, utan snarare efter vad som finns
tillgangligt och hur man gjort tidigare.

Vad betyder detta for foretagen?

Insikten om att koncernledningen &r en forebild ar ett betydande forsta
steg. Mangfald maste ges stor vikt aven pa hogsta niva. Gruppen bor kri-
tiskt granskas for basta sammansattning och ’magkénslan’ ges mindre be-
tydelse vid rekrytering.

En annan av viktig aspekt som foretagen uppenbarligen bor &dgna sig at
ar att i ett tidigt skede bredda rekryteringsbasen och se till att alla mojlig-
heter finns for mangfald langre ned i organisationen. Genom stréanga och
vl uttalade kriterier kan man se till att inga dorrar stangs pa grund av nu-
varande chefers medvetna eller omedvetna férdomar mot vissa grupper.

Manga forskare menar att framtiden tillhér innovatérerna och foljden
blir att man maste ta kreativiteten och dess forutsattningar pa allvar.
Mangfald och respekt ar en grogrund for innovation (se till exempel forsk-
ning av Teresa M. Amabile, Harvard Business School). Med ett bredare
synsétt vid rekryteringen far foretagen en storre majlighet att satta sam-
man ledningsgruppen pa ett satt som gor att koncernledningen blir mer
nytankande, kreativ och foretaget mer framgangsrikt.

Resultaten pavisar vikten av att arbeta med norm- och mangfaldsfragor
pa alla olika nivaer i foretagen, och insikten om att detta inte gors idag ar
av stor vikt. Koncernledningen i borsnoterade foretag ar modeller bade
inom och utanfdr sin egen organisation.
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En gravad hund

— det svenska spraket i en mangkulturell vardag

KATARINA BJARVALL, FRILANSIOURNALIST

En kedja av bla uniformer I6per genom biljetthallen i Radhusets tunnelba-
nestation. De trafikanter som dyker upp ur rulltrappans svalg kan inte
backa, inte vénda, inte vaja.

— Féardbeviskontroll, sager Mine Dundar.

—Vad da, sager en kille med flackande blick.

— Har du biljett eller SL-kort?

Det har han inte.

- Jag har bara gatt igenom stationen, jag har inte akt tunnelbana, sager
han.

Hur kom du in genom spéarren da, kan man undra. Men det gor inte
Mine, hon séger bara:

— Man maste ha biljett dven pa stationen. Jag skriver ut tillaggsavgift sa
har du tio dagar pa dig att betala.

— Tre dagar?

- Tio.

En siffra, ett missforstand, en fraga, ett svar. Mer ar det inte. Killen tar
sin bot i handen och gar igenom sparren, ut genom gangen som leder upp i
dagsljuset.

Mine Dlndar &ar en av huvudpersonerna i min bok En gravad hund - det
svenska spraket i en mangkulturell vardag (Carlssons forlag) som har
finansierats genom Kompetens for mangfaldens arbetsliv.

Spraket ar det arbetsredskap Mine har i sitt arbete som biljettkontrol-
lant i Stockholms tunnelbana. Och den brutna svenska som hon och
manga av hennes arbetskamrater har &r en signal for maktloshet. Ofta ut-
I6ser den brutna svenskan negativa reaktioner. Men biljettkontrollanterna i
tunnelbanan har samtidigt ett maktverktyg, genom sitt mandat att utfarda
boter. Sannolikt &r det en orsak till att kommunikationen flyter hyggligt.

Under mitt arbete som frilansjournalist har jag under ett antal ar inriktat
mig pa minoritetsfragor. Jag har skrivit mycket om skola, arbetsmarknad
och arbetsliv. | samband med nastan varenda sadan artikel har fragan om
sprakets betydelse kommit upp. ”’Spraket ar nyckeln till arbetsmarknaden”
ar ett mantra som jag ofta har fatt hora och allt mer borjat tvivla pa.

For det forsta visar forskning (av ekonomhistorikerna Lena Schroder
och Roger Vilhelmsson vid Stockholms universitet) att en perfekt beharsk-
ning av det svenska spraket inte racker nar ungdomar med invandrarbak-
grund soker jobb; de diskrimineras anda. Dér ligger en gravad hund, som
Refat El-Sayed skulle ha sagt.

Och for det andra har jag under arens lopp stott pa ett antal invandrare
som har en ganska stark brytning — talar sa kallad dalig svenska — men som
anda klarar sina jobb utmarkt.

Nagra sadana personer méter lasaren i En gravad hund. Dar finns, foru-
tom Mine, banktjanstemannen Mevlida Dolovic. Hon kompenserar sina
sprakbrister genom ett inkdnnande och 6dmjukt satt.

Dar finns psykiatern och dverldkaren Nadjem al-Falahe. En av hans pa-
tienter berattar hur Nadjems brytning gér honom till en battre l&kare dar-
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for att den gor att honom mer uppmarksam pa kommunikationens risker.

Dar finns gymnasielararen Vahap Bilgec. Han far angest nar han bojer
ordet cell fel i plural och en elev rattar honom med att séga ““sélar finns i
havet™.

Och dar finns IT-séljaren Usha Ananthakrishnan. Hon véxlar lugnt om
till engelska sa snart svenskan sviktar, hon inte moter inga problem i den
internationella bransch dér hon arbetar.

Dessa fem personer ar mina huvudpersoner. De, deras chefer, deras ar-
betskamrater och de personer de har kontakt med genom arbetet (kunder,
elever, patienter etc.) kommer till tals i langa intervjuer som visar vilket
komplext redskap spraket utgor pa en arbetsplats och hur néara kopplingen
mellan sprak, identitet och makt ar.

Vid sidan av dessa fem personportratt har jag intervjuat ett stort antal
personer som ar mitt uppe i processen att lara sig svenska. Dar finns en
grupp kvinnor i Rinkeby som séger att de behover svenskan for att kunna
forsvara sig mot den diskriminering samhallet utsatter dem for. Dar finns
en grupp man fran Husby, manga av dem hogutbildade, som 6ser ut sin
bitterhet Gver ett system som tvingar dem att studera svenska i flera méana-
der for att fa soka jobb som taxichaufforer. Dar finns ett syskonpar fran
Somalia, tolv och fjorton ar, som under en avspand sommarlovsdag till-
sammans med sin pappa spanar kring sina olika sprak och deras betydelse.
Och dér finns naturligtvis ett antal larare, arbetsformedlare, kursanordna-
re och forskare som alla far ge sin syn pa saken.

Intervjuerna visar att de sprakliga krav som samhéllet staller pa invand-
rare ofta &r 6verdrivna. De invandrare som jag har intervjuat och som har
jobb gor alla en utmaérkt insats pa sin arbetsplats, det framgar av intervju-
erna med deras chefer och andra kontakter. Nyckeln verkar vara medve-
tenhet i kombination med sjalvfortroende: den som ar medveten om sina
brister men inte later sig generas av dem klarar kommunikationen minst
lika bra som manga infodda svenskar.

Mitt arbete visar ocksa, tycker jag, att viktiga resurser riskerar att ga till
spillo om den 6verdrivna sprakfixeringen bestar. Att lata hogutbildade
maéanniskor med gedigen svensk yrkeserfarenhet fran tiden fore lagkonjunk-
turen tillbringa manad efter manad i skolbanken for att plugga sje-ljud kan
inte betraktas som annat an sloseri. Sarskilt sa lange det finns lediga jobb.

Dessutom finns ett annat tema som aterkommer i nastan alla intervjuer
med invandrare i boken. Det temat &r behovet av émsesidighet. For att
kommunikationen ska fungera kravs det att de som talar gar varandra till
motes.

— Den som lyssnar har den totala makten, sdger Shahla Karimi, skribent
fran Iran.

Maktbalansen i ett samtal har stor betydelse fér kommunikationen. | de
samtal som havererar ar det ofta tydligt att den svenske infodingen har ett
Overtag som gor honom eller henne helt okanslig for kommunikationens
finlir. 1 de samtal som fungerar finns daremot ofta ett 6msesidigt beroende;
samtalsparterna maste forsta varandra.

Vad som kravs ar 6msesidig respekt. Bada parter har ratt att bli respek-
terade for vad de ar — som yrkesméanniskor eller privatpersoner. Manga av
dem jag intervjuar berattar om situationer nar de har kant att infédda
svenskar utnyttjar deras sprakbrister for att demonstrera sitt dvertag, som
nar lararen Vahap ringer hem till elevers foraldrar och far uppleva hur de
rattar hans grammatik.

Men manga av dem jag intervjuar har ocksa kant sig respekterade.
Mevlida Dolovic berattar hur telefonen pa banken ringde och hennes kol-
lega sade svara da for fan!”. Det lat hart men det var ett effektivt satt att
saga ditt sprak duger”. Det var ett satt att visa respekt.
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Dialog som verktyg
for mangfald

Pia BorRG, GOTEBORGS STAD

Bakgrund

Goteborgs stad beviljades under ar 2000 medel av Radet for arbetslivs-
forskning for projektet ’Dialog som verktyg fér mangfald™. Projektet syf-
tar till att dppna for etnisk mangfald i Goteborgs stad och bidra till den
nodvandiga dialog som maste foras pa arbetsplatserna for att mangfaldsar-
betet ska vara framgangsrikt. Projektet har varit en del i stadskansliets
arbete med kommunens framtida kompetens- och personalforsorjning.

Mangfaldsarbete i Goteborgs stad

| Goteborgs stad har alla namnder och styrelser kommunfullmaktiges upp-
drag att satta upp mal och ta fram mangfaldsplaner for sitt arbete. Det
arbetet har paborjats under det har aret. Kommunfullmaktige har ocksa
beslutat att inratta en sarskild mangfaldsenhet som ska vara ett stod for
forvaltningarna och bolagen i deras mangfaldsarbete. En ledare fér mang-
faldsenheten har nu utsetts och enhetens arbete haller pa att utformas.
Stadskansliet arbetar med mangfaldsfragor med fokus pa framforallt
ledarutveckling, kompetens- och personalférsérjning, antidiskriminerings-
lagarna och storstadssatsningen.

Lagesrapport

Uppgiften

Projektet syftar till att prova och utforma verktyg for forankring av mang-
faldsarbete i kommunens olika verksamheter. Avsikten &r att préva olika
former av verktyg for att vacka intresse, engagemang och kunskap om
mangfald. Forsta delen i projektet innebér att ta fram ett informations- och
diskussionsmaterial om mangfald pa arbetsplatsen, andra delen syftar till
att férankra och anvanda materialet i kommunens verksamheter.

Arbetsgrupp

Projektet startade under hosten ar 2000. En arbetsgrupp bildades med
medverkan fran tre forvaltningar, ett bolag samt de fackliga organisatio-
nerna SKAF, SKTF, SACO och Lararforbundet.

I arbetsgruppen finns deltagare som representerar olika verksamhetsom-
raden: forskola, skola, socialtjanst, omradesutveckling, personalfragor,
idrotts- och foreningsverksamhet samt bostadssektorn. Gruppen har haft
sju arbetsmoten.

Arbetsprocessen

Arbetsgruppen har tagit fram en idéskiss till innehall i ett diskussionsmate-
rial. Efter sommaren ska materialet testas i nagra forvaltningar for att da-
refter produceras. Ytterligare forvaltningar som inte ingar i arbetsgruppen
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har sagt att de ar intresserade av att delta i att testa materialet.

Nar det géller projektets andra del som handlar om metoder for férankring
ar det naturligt att diskutera denna del av arbetet i samverkan med kom-
munens mangfaldsenhet.

Till och bdrja med behdvde gruppen dgna en hel del tid for att ringa in
uppdraget. Det var viktigt att forsta i vilket sammanhang uppgiften ingick
och hur vi definierade mangfald. Har hade vi anvandning av den modell
som Sverige-2000 institutet tagit fram for att se de olika stegen i utveck-
lingsarbetet for mangfald.

| borjan av arbetet diskuterade vi ocksa ingdende vilken malgruppen
skulle vara, vilka utgangspunkter vi skulle ha for att narma oss amnet och
hur det fortsatta arbetet kunde ténkas att se ut. Vi kom fram till féljande:

Madlgrupp: Alla anstéllda

Innehdllet:
« Varfor arbeta for 6kad etnisk mangfald?

» Brukar/kundperspektivet ar viktigt — ett annat perspektiv ar
medborgarperspektivet.

= Innehallet maste vara individrelaterat och grupprelaterat for att det ska
berdra.

= Attityder och varderingsfragor maste tas upp. Tolerans racker inte, det
handlar om respekt. Vi maste borja med oss sjalva.

= Vilka hinder som finns ska tas upp.
= Materialet maste utga fran vardagsnara fragor

Hur engagera? Det &r viktigt att diskutera hur arbetet kan engagera och in-
volvera fler i verksamheterna. Hur ska arbetsgruppen undvika att bli ytter-
ligare en arbetsgrupp som goér en produkt som ’ingen tar del av”’? Som en
del i arbetet finns planer pa att genomfora aktiviteter som syftar till att
skapa engagemang. Teater och forelasningar ar nagra forslag. Hur kan
arbetsgruppens deltagare vara ambassadorer for fragan?

Alla har bidragit

Arbetsgruppens deltagare har pa olika satt varit aktiva i arbetet. Vi har
tagit reda pa hur andra organisationer arbetat med mangfald. Vi har tittat
pa och jamfort informationsmaterial med liknande teman t ex inom jam-
stalldhetsomradet, kring diskriminering samt etikfragor inom facklig verk-
samhet. Inte minst har gruppen arbetat med att ta fram ’vardagsexempel”
dar vasentliga fragor om mangfald aktualiserats.

Kort om idéskissens innehall

Innehallet ska bygga pa vardagsexempel. Det ska vara journalistiskt bear-
betat och bygga pa medverkan fran kommunens verksamheter. Materialet
ska inte vara for omfattande och till varje avsnitt ska det finnas ett antal
fragor som kan fungera som inledning till arbetsplatsens diskussion.
Exempel pa avsnitt:

« Vilken ar din varldsbild? Diskussion om hur mangfalden ser ut i
Goteborg. Hur &r det i den stadsdel du bor eller arbetar? Hur &r det pa
din arbetsplats?

= Varfor behover vi arbeta for storre mangfald? Korta intervjuer med
invanare, politiker, ledare, personal och fackliga organisationer.
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» Fyra konkreta ’vardagsexempel”’.
= Vem far jobbet ? — ett fiktivt exempel

= Arbetsgemenskap och arbetsplatskultur for 6kad mangfald Ett inledande
samtal pa temat med Kenneth Ritzén (forslag). Fokus pa chefen som
normsattare och medarbetares ansvar.

« Visste du att... Korta uppgifter pa temat mangfald i Gteborgs stad t ex
hur stor andel av befolkningen och hur stor del av kommunens anstéllda
som har utlandsk bakgrund.

Summering

Sa héar langt kan konstateras att det tar alltid tid att hitta former for en
grupp som ska arbeta tillsammans. | var grupp behovde vi tid for att disku-
tera vilken vardegrund gruppens arbete vilade pa. Egna varderingar och
attityder har darfor varit delar i gruppens arbetsprocess. Arbetsomradet
mangfald spanner 6ver mycket och rymmer manga olika perspektiv, darfor
har det varit viktigt att ocksa &gna tid at hur uppgiften skulle avgrénsas
och angripas. Var ambition har varit att ta fram ett material som ska vacka
intresse och diskussion men inte ge svaren. Och det har &r just det allra
svaraste. Det ar enklare att skriva en omfattande rapport pa temat mang-
fald &n att i koncentrerad form fa fram infallsvinklar som kanns angeldgna
for mottagaren att diskutera.

Idéskissen som nu ar framtagen ar resultatet av engagerad medverkan
fran deltagarna i arbetsgruppen, 6ppna diskussioner och att alla bidragit
med sina erfarenheter. Skissen har ett innehall som arbetsgruppen bedémer
ar en god grund for att producera ett intressevackande material om mang-
fald for arbetsplatserna i Goteborgs stad.
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Mangfald i Halland

RIeE BouLuUND ocH MONICA STENSMAN,
ENHETEN FOR ARBETSVETENSKAP, HOGSKOLAN | HALMSTAD

Mangfaldens majligheter har under senare delen av 1990-talet allt oftare
lyfts fram, och var nyfikenhet fick extra fart efter konferensen ”’Olika som
bar” varen 1998. Vi blev inspirerade att undersoka hur foretag och offent-
liga forvaltningar tankte runt begreppet mangfald i var narmiljo. Manga
undersdkningar ror stora internationella foéretag med séte i storstadsregio-
nerna. Vi ville skaffa oss en uppfattning om hur halldndska chefer resone-
rade kring mangfald i arbetslivet.

Resultatet av de samtal som genomférdes under senvaren och sommaren
1998 var nedslaende! Inte manga kande till begreppet mangfald. Positivt
var det dock att da vi sjalva introducerade begreppet fick vi mycket giv-
ande dialoger kring framtidens arbetsliv och tankar om skillnaden att utga
fran homogenitet eller heterogenitet vid rekrytering. Fragan var darfor in-
tressant att belysa pa nytt och tva ar senare genomforde vi en ny rundresa i
Halland. Vilken var da bilden vi fick nu tva ar senare, ar 2000?

Halland som region

Lanet ar litet, geografisk beldget mellan tva stora regioner, Goteborgs- och
Oresundsregionen, och med en befolkning pa strax under 300 000 perso-
ner. Halland ar ingen val sammanhallen region. Kungsbacka i norr riktar
blicken mot Goéteborg, och Hylte i inlandet stker férebilder och allianser i
det smalandska smaforetagarbaltet. Hallands lansgranser har varit foremal
for olika utredningar och forslag. Pa senare ar har tankar funnits att
antingen dela lanet pa mitten for att uppga i respektive storregioner eller
att Kungsbacka skulle brytas ut ur lanet.

I den man man kan tala om en “’halléandsk identitet” kan man i inter-
vjuer och rapporter fa beskrivningen av en person som ar hemortsbunden,
praktisk och forsiktig. Betydelsen av samverkan lyfts ofta fram. Daremot
har internationalisering och regionalisering inte fatt nagon stark genom-
slagskraft.

Naringslivet ar diversifierat. Har finns agrara omraden och bruksorter
samt industrier inom skog- och energiproduktion. Turism och smaforeta-
gande ses ocksa som karaktaristiskt for lanet. En sammanhallen malbild
for hela lanet saknas dock.

Halland ligger under riksgenomsnittet betraffande invanare med annat
ursprung an det svenska, speciellt i de mindre samhallena. Anda har lanet
blivit alltmer mangkulturellt.

Reflekterande samtal och inspirationsdagar

Vi har bestkt och genomfort reflekterande samtal med chefer eller led-
ningspersonal vid fjorton olika myndigheter, organisationer och foretag. Pa
de flesta stéllen har vi blivit bem6tta med stor 6ppenhet. Man har med
gladje berattat om sin verksamhet och delat med sig av sina tankar kring
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mangfald. Samtalen kretsade kring samma fyra fragestéllningar som i var

pilotstudie varen 1998. Fragorna ar hamtade ur Mangfald i arbetslivet

(Cepro Management Report, 1998)

1. Finns fragor om mangfald, oavsett vilket etikett man satter pa dem,
dverhuvudtaget med pa foretagets agenda?

2. Vad tror och vet foretaget/forvaltningen on enhetlighet eller mangfald
bland nuvarande eller potentiella kunder?

3. Hur ser sammanséttningen av ménniskor ut i foretagets/forvaltningens
olika delar, speglad i mangfaldens perspektiv — man, kvinnor, yngre,
aldre, etniska svenskar, invandrare fran olika lander och kulturer?

4. Har tanken pa mangfald som tillgang dykt upp?

Genom dialog med sju lansévergripande myndigheter och organisationer
har vi skaffat oss en bred 6verblick 6ver hur man fran myndighetsperspek-
tiv resonerar i lanet. Vi har besokt och samtalat med:

» Polismyndigheten,

e Lansarbetsndmnden,

» Lansstyrelsen i Hallands I&n,

« Landstinget Halland,

« Sveriges Radio Halland,

» Foretagarna i Halland samt

« Stiftelsen Hallandsturist.

For att fa en inblick i hur man inom nagra industriforetag forhaller sig till
mangfaldens fragor har vi besokt och samtalat med ledningspersonal fran:
» Stora Enso Newsprint i Hyltebruk,

» Nitator AB i Oskarstrom,

< Albany Nordiskafilt i Halmstad.

Tva primarkommunala forvaltning ingar ocksa:
« Barn- och utbildningsforvaltningen i Varberg,
« Kultur- och fritidsforvaltningen i Halmstad.

Via en enkat till lanets kommunstyrelsers ordforanden har vi fatt en bild av
hur man inom kommunerna arbetar med mangfaldsplaner och integra-
tionsprogram. Fyra av lanets sex kommuner besvarade enkéaten.

Vid Barn- och Ungdomsférvaltningen i Varberg gjorde vi ett férdjupat
arbete genom att erbjuda tva inspirationsdagar, dar den ena riktade sig till
samtliga i ledningsgruppen, saval tjansteman som politiker. Vid detta till-
falle, som inbjod till fordjupad dialog, fokuserades pa hur ett mer strate-
giskt mangfaldsarbete kunde introduceras pa forvaltningen. Vid néasta till-
falle, som aven riktade sig till alla rektorer, hade vi bjudit in tva resursper-
soner fran Goteborg som arbetat mer specifikt med interkulturell kompe-
tens i skolan.

Bilden av lanet som region, naringsliv och foretagarklimat har vi fatt
genom interjuver med VD:n for Almi Foretagsparter AB och med en stats-
vetare vid Hogskolan i Halmstad. Dessutom har bilden kompletterats med
material fran lokalpressen och Tillvaxtavtalet for Halland 2000-2002.

Sist men inte minst har vi fort samtal med tva hallandska smaforetagare
med annat etniskt ursprung an det svenska, i syfte att fa ta del av deras syn
pa foretagarklimat och tankar kring mangfald. Dessa var:

« Micheline Atallah Chahoud, Team Lebanon, Falkenberg,
« Ralf Tebaay, Gudmundsgarden, Falkenberg.
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Ar mangfaldsplaner en papperstiger
och finns sprakliga hinder framst i teorin?

Hur blev da bilden vi fick fram efter alla bestk och timmar av samtal?

Vi kan konstatera att medvetenheten kring begreppet mangfald har
okat. Aven om mangfald tycks ha blivit ett modeord, dér det rader oklar-
heter i frdga om definitioner, var de flesta bekanta med uttrycket och vissa
hade haft egna funderingar eller deltagit i ndgot seminarium.

P& ledningsgruppsniva fann vi ingen mangfald betraffande alder, kon
eller etniskt ursprung. Medelaldern ar genomgaende hég och mannen
dominerar. Ingen av de foretradare vi tréaffade hade sina rotter i en annan
kultur. Dock finns inom industriforetagen pa koncernniva en blandning av
olika nationaliteter. Att ledningen och den egna arbetsplatsen ar homogen
snarare én heterogen foérklaras med att det har varit nedskarningar under
flera ar, att trygghetslagstiftningen har hindrat rorlighet, att det finns for-
mella behdrighetshinder samt vikten av att kunna behérska det svenska
spraket.

De lansovergripande myndigheter och organisationer vi besdkte ar syn-
nerligen homogena och ingen har nagon egen erfarenhet av heterogena
arbetsgrupper. Man var inte speciellt intresserad av att utforma en egen
mangfaldsplan. Det upplevdes snarare som en ontdig pappersprodukt, en
syn som gjorde sig gallande aven hos myndigheter som sedan lange har
erfarenhet av jamstélldhetsplaner! Fragan vi maste stélla oss blir darfor om
man kan arbeta strategiskt utan att ange matbara mal? Finns det andra
vagar att ga? Den nya diskrimineringslagstiftningen som framhaller att
mangfald aktivt ska framjas genom att arbeta planmaéssigt och satta klara
matbara mal hade man inte heller uppméarksammat. Anda uppfattar
manga av dem vi samtalade med det som 6nskvart eller till och med
mycket 6nskvart att just deras arbetsplats hade storre inslag av mangfald.
Flera upplever att det ar en obalans mellan homogeniteten i den egna per-
sonalen och mangfalden i kundgruppen”. Endast Landstinget Halland
hade antagit en Mangkulturell Policy och hanvisade till DO:s handbok for
aktiva atgarder.

Inom vard och skola dar behovet av rekrytering borjar bli ett problem
upplever vi ett 6kat intresse for mangfald. Incitamentet att tdnka i mang-
faldstermer 6kar i takt med svarigheterna att rekrytera ar en slutsats vi kan
dra.

Bland industriforetagen fanns det arbetsplatser dar den etniska mangfal-
den var storst och har stravar man efter heterogent sammansatta grupper.
Viktigast ar dock yrkeskunskaperna. Nagon nedskriven mangfaldsplan
hade inte industriforetagen vi besokte, men olikhet ses som en tillgang.

En pragmatisk instéllning, att eventuella svarigheter l6ses efter hand, var
tydlig.

Hos representanterna for turism och smaféretagarna stod man daremot
ganska fraimmande infér mangfaldsbegreppet.

Ingen av de hallandska kommunerna kan hésten 2000 redovisa ndgon
mangfaldsplan och bland enkétsvaren finner vi inte heller ndgon medveten
mangfaldsstrategi. En kommun namner att bland kommunens invandrare
finns en dold arbetskraftsreserv.

En sammanblandning av begreppen mangfald och integration var ocksa
vanlig, speciellt hos de statliga myndigheterna som bland annat har som
uppgift att arbeta med integration. De uppehaller sig garna vid betydelsen
av att integrera andra i samhéllet och pa arbetsplatser, men det blir inte
lika mycket reflektion kring vad mangfald skulle kunna tillféra den egna
arbetsplatsen.
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Radslan for kommunikationsproblem pa grund av bristande kunskaper i
svenska spraket upplevs som ett stort hinder. Vi kan dock konstatera att
fragan om bristande sprakkunskaper i svenska kommer pa skam pa de
arbetsplatser som har praktisk erfarenhet av olika sprakgrupper.

De tva smaforetagarna utgor en ny typ av féretagare i det svenska sam-
héallet. De har aktivt valt att etablera sig i lanet, vilket i det ena fallet ocksa
blev majligt via den fria rorligheten inom EU. De utnyttjar sin sprak- och
kulturkompetens samt sitt kontaktnét i de gamla hemlénderna, och delger
oss manga intressanta iakttagelser och reflektioner om hinder och mojlig-
heter med att vara smaforetagare i Sverige. Omhéndertagna var det sista de
ville bli!

Mangfald i framtiden Halland

Medvetenheten kring begreppet mangfald har 6kat, dven om vi inte fann sa
mycket mer mangfald betraffande kon, alder eller etnicitet i dag jamfort
med for tva ar sedan. Vi ser dock stora mojligheter for Hallands naringsliv
och myndigheter att utveckla och driva fragor med anknytning till mang-
fald. Kanske innebér det faktum att lanet geografiskt ligger bortom
storstadsregionerna att impulser tar lite langre tid att na fram och sla rot.
Att det inom kort kan uppsta problem med personalforsorjningen kommer
med all sannolikhet att tvinga fram ett nytdnkande. Tillsammans med en
medveten strategi kan det skapa underlag for en mer omfattande diskus-
sion om mangfaldens mojligheter. Att chefer och ledningspersonal med
nyfikenhet och intresse har delgivit oss sina tanker badar gott infor framti-
den.

FOr att 6ka medvetenheten om vad mangfald kan tillfora savél den
enskilde som arbetsplatsen, tror vi att det &r vardefullt att inte bara chefer
utan ocksa medarbetare erbjuds mojlighet att delta i reflekterande samtal,
om savél mojligheter som hinder. Till syvende och sist handlar det om att
sta rustad infor framtiden, en framtid med fler och fler influenser utifran
och vars utveckling kraver bred kompetens. Halland har mgjligheter att
Oka kreativiteten och att utnyttja kompetensen inom lanet genom att 6ka
mangfalden.
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Mangfaldens potential

— strategier for att gora originalitet
och kreativitet till en tillgang i arbetslivet

MoNiIcA HANE ocH BENGT-AKE WENNBERG, SAMARBETSDYNAM [ K

Bakgrund, syfte och metod

Studien har sin grund i en observation av Galvarino Gallardo. Galvarino
Gallardo kunde som facklig fortroendeman pa sin arbetsplats — en industri
med en modern arbetsorganisation — se att de arbetsgrupper som var hete-
rogena ofta lag i topp pa “’produktivitetslistan™.Trots detta gick foretagets
strategier ofta ut pa att fa homogena grupper. En mer precis beskrivning av
vad som hander i de heterogena grupperna skulle enligt Gallardo vara en
hjalp for berorda i foretaget att forstd mekanismerna och darmed fa béattre
underlag for framtida beslut om rekrytering, utbildning m.m.

Utgangspunkten for studien var till en borjan att lyfta upp de faktorer
som bidrog till att just de heterogena grupperna fungerade sa bra. Under
arbetets gang har fokus delvis andrats, da de data som framkommit pekat
pa att det inte ar heterogeniteten i sig som skapar produktiviteten, utan det
faktum att man har lyckats ta vara pa den potential heterogeniteten (mang-
falden) har. Rapporten beskriver hur dessa strategier for att ta vara pa
mangfalden ser ut och vilken roll de har i och for det moderna arbetslivet.

Datainsamlingen har skett i fokusgrupper som traffats vid fyra tillfallen.
Empirin bygger saledes pa utsagor fran personer som alla har egen erfaren-
het av att arbeta i heterogena arbetslag och i arbetssituationer dar mangfal-
dens potential maste utnyttjas. Alla har inte kunnat delta alla ganger, men
varje diskussion har dokumenterats och skickats per post till alla deltagare
for kommentarer. | forberedelserna infor projektet har ocksa flera enskilda
samtal med Galvarino Gallardo och den lokala projektledaren Anne-
Grethe Sorensen genomforts.

Det nya arbetslivets villkor

For att forsta de strategier som anvands for att ta vara pa den potential
som mangfalden har maste man forst forsta det moderna arbetslivet. Innan
resultaten presenteras foljer darfor en kort beskrivning av den férandring
som har skett och alltjamt sker i arbetslivet.

Frdn push...

De traditionella produktionssystemen var utformade fér massproduktion
av standardiserade produkter. Eftersom produkterna som skulle igenom
systemet var likartade 6ver en lang tidsperiod kunde systemet anpassas och
forfinas for just den produktion som skulle utforas. Nar produktionslds-
ningen etablerats styrdes produktionen av ett Overordnat program som
skapade det flode som behdvdes. Stabiliteten skapades genom den yttre
styrningen och genom disciplinering av de som deltog i produktionen.
Lojalitet till ledningen koptes i utbyte mot trygg och god forsorjning.
Produktionssystem som dessa brukar inom forskningen bendmnas ”’push”
eftersom de "trycker” produkten genom systemet med hjélp av en yttre
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styrning. Manniskor i pushsystem maste saledes anpassa sig till en ver-
ordnad styrning och kan inte utveckla en egen kompetens. De blir dérmed
mindre lampade for andra jobb och lasta vid det jobb de en gang lart sig.

Den begréansning som systemet alagger individen medfor ocksa svarighe-
ter att hantera kvalitetsproblem eftersom den enskilda individen inte har
mojlighet att anpassa sitt handlande till varierande forutsattningar i pro-
duktionen, eller paverka tidigare eller senare led i produktionskedijan.

Push medfor ocksa frustration for alla parter genom att existerande be-
roendedilemman inte kan l6sas tillfredsstéllande. Beroendedilemman upp-
star nar en situation uppfattas sa att fordelar, formaner eller andra atgar-
der som &r bra for en person eller grupp, samtidigt leder till nackdelar for
en annan. De fenomen som detta medfor brukar betecknas ’motivations-
problem™.

Den typ av l6sningar som foreslas for att 16sa de problem som beroende-
dilemman medfor gar ofta ut pa att ratta till”” nagon av tre faktorer: styr-
systemet, ledningen eller individen. Det kan till exempel réra sig om att
forédndra beldningssystemen, utbilda cheferna till att ha en b&ttre ménni-
skosyn eller att starka manniskors arbetsmoral.

Eftersom dessa losningar inte fangar det grundlaggande problemet kom-
mer det alltid att leda till krav pa nya forfiningar och anpassningar av
systemet. Problemen kan synas olosliga. Att dessa organisationer anda fun-
gerar beror pa att de dilemman som uppstar loses horisontellt direkt i Gver-
enskommelser och tillitsférhallanden mellan berérda manniskor. Nagot
oegentligt kallas detta ofta for ’den informella organisationen ™.

De horisontella I6sningarna blir en forutsattning for att pushsystemet
ska fungera. Problem uppstar nar man av olika skal fornekar eller neglige-
rar den betydelse som dessa relationer har for systemets stabilitet. Sa lange
denna outsagda kunskap och erfarenhet inte kan foras upp pa bordet s
kan inte heller arbetsformer som drar nytta av mangfaldens potential ut-
vecklas.

De problem som pushsystemen medfor gor att de i mangt och mycket
har blivit foraldrade. Arbetslivet haller darfor, till stora delar, pa att byta
till vad vi kallar pullsystem™, det vill s&ga en mer modern arbetsorganisa-
tion som bygger pa okad integration éver avdelningsgranser, kundorienter-
ing, decentralisering och individualisering. Detta innebar att man inte kan
undvara den kreativitet som olikheter kan stimulera till.

. till pull

| pullsystemen byter man alltsa styrprincip. Systemet stabiliseras inte lang-
re framst genom en dverordnad plan eller vertikala insatser utan av de del-
tagande personerna sjalva. Genom att var och en forstar hur systemet fun-
gerar kan var och en vélja att handla pa ett satt som gor systemet stabilt
och som leder till det 6nskade resultatet. Pullprincipen utnyttjar saledes de
horisontella relationer, de natverk och den integrerande kraft som ar osyn-
lig i ett pushsystem.

Pullsystem har andra egenskaper och problem &n pushsystem. Pa det
personliga planet kraver pullsystemet en stor mangd egna och personliga
stéllningstaganden av den enskilda medarbetaren, eftersom denne &r direkt
involverad i att fa produktionen att fungera val. Tvanget att ta stallning i
produktionsévergripande fragor gor manniskors olikheter synliga pa ett
annat satt an i pushsystem. Beroendedilemmana ar fler och oftare fore-
kommande &an i ett pushsystem. Det ar inte heller lika enkelt att 16sa upp
beroendedilemman genom andringar av systemet eller ingripanden av dver-
ordnade chefer.
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Erfarenheterna fran pullsystems produktivitet &r motsagelsefulla. 1 vissa
verksamheter har man skaffat sig goda marginaler och &r val insatt i pull-
systemens funktion. Har fungerar verksamheten mycket val. Andra verk-
samheter har tvingats in i pullsystem pa grund av yttre krav och har inte
hunnit fa tillracklig kunskap om dem. Dessa far svart att uppréatthalla pro-
duktivitet och kvalitet utan att personalen far illa. Ofta blandas ocksa
push- och pull-principer pa ett for verksamheten och personalen olampligt
satt.

Det moderna arbetslivet kraver kreativ problemldsning och den upp-
kommer forst nar nagon i gruppen kan se problem och maojligheter ur ett
annat perspektiv an det vanliga. Darfor maste man aktivt beframja mang-
fald och, for att na framgang, utnyttja dess potential.

Mdngfald dr inte alltid en tillgdng

Av resonemanget ovan kan utlasas att det egentligen alltid finns en potenti-
al i att ta vara pa mangfalden. I ett pushsystem &r detta dock osynligt och
’pa pappret” inte heller efterstravansvart, eftersom det ”’stor”” den vertika-
la ordningen. Anpassning och konformitet &r istéllet det efterstravansvar-
da. Det ar lattare att genomfdra det redan bestimda om man inte behéver
ta hansyn till andra forslag, idéer och satt att organisera sig. Strategierna
gar ut pa att fA manniskor anpassade efter de fardiga strukturer som finns.
Det galler att fa manniskor att handla sa som det &r tankt.

I de moderna organisationer som nu véaxer fram, och som har kallas
pull, &r det daremot det kreativa och det innovativa som leder verksamhe-
ten framat. | ett pullsystem blir det darfor en forutsattning att ta vara pa
mangfaldens potential eftersom det i sin tur ar en forutsattning for hela
pullsystemet.

Projektets arbete har inriktats pa att forsta och beskriva de strategier
som bidrar till att mangfaldens potential tillvaratas, men ocksa vad som
motverkar detta.

Resultat

Resultaten av projektet presenteras som teman. Varje tema kommenteras
kort med vad som bidrar till att mangfaldens potential tillvaratas och vad
som motverkar det.

Fokus pd sprdkandet

Pullistrategier forutsatter en rikare och mer relevant kommunikation an
pushstrategier. Att man kan samtala med varandra ar en forutsattning for
att arbetet ska fungera. Fungerar inte kommunikationen fungerar inte hel-
ler verksamheten. Sprakbarriarerna kan vara direkt sprakliga, tex svenska
och polska, men lika ofta ar det barriarer mellan olika professioner, kon,
aldrar etc. som behover 6verbryggas. | princip ar mangfalden av sprak
oandlig eftersom alla individer har ett eget sprak.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: att utnyttja alla tankbara
medel for att skapa en kommunikation. Darmed utvecklas spraket/spra-
kandet efter det man ska forsta och formedla.

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att krava att man kan
spraka pa ett satt som de som redan ar ”’inne” accepterar.

Fokus pd originalitet

| arbetslivet uttrycks inte séllan behov av att jamféra olika saker. Man for-
soker hitta nyckeltal som kan méta prestationer, kvalitet, Idonsamhet etc.
Dessa jamforelser gar ofta ut pa att man ska lara sig att gora sa som de
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med det basta jamforelsetalet gor (hdrma). Detta leder till likhet och kon-
formitet. Kreativiteten minskar och utvecklingen stagnerar.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: ta intryck av varandras
satt att resonera, ta vara pa varje manniskas originalitet, fraga sig hur varje
person bast kan berika och hjalpa till pa den har arbetsplatsen.

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att jamfora insatser i
syfte att andra ska gora likadant, att strava mot likhet.

Fokus pd den unika insatsen

I en arbetsgrupp dér alla &r ”lika” och har samma ambitioner och samma
mal borjar medlemmarna konkurrera med varandra, eftersom de sldss om
samma saker. Om man stravar efter likhet bygger man séledes samtidigt
bort hérnstenarna for ett produktivt samarbete dar individerna kan kom-
plettera och balansera varandra. En miljé som uppméarksammar, varderar
och respekterar varje individs unika insats ger istallet trivsel och ett kon-
struktivt samarbete.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: att stimulera och utveckla
tankearbete genom mdoten med andra perspektiv, att undvika konkurrens
och strédva mot samarbete.

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att férsoka fa andra att
ténka som en sjélv.

Fokus pd gemenskapande
Det finns granser dverallt i samhallet, synliga och osynliga. N&r en person
vill trdda ’in i”” det etablerade, ska han eller hon integreras”. Nyanstallda
ska till exempel lara sig normer och regler for hur saker och ting gar till pa
den nya arbetsplatsen. Istallet for att koncentrera sig pa att integrera de
nya, kan man satta fokus pa att skapa nadgot gemensamt. Dvs. de som &r
tillsammans &r tillsammans. Det finns inget ’inne”” och ute”. Alla &r med.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: att fokusera pa att fa oli-
ka egenskaper och kunnigheter att fungera tillsammans, att agera sa att
alla kan medverka i gemenskapandet, att alla vagar och vill beratta om oli-
ka @mnen och erfarenheter

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att anvanda skuld och
skam som feedback vid dvertradelse av normer, att motverka en éppen
kommunikation, att bidra till radsla, hemlighetsmakeri och bristande
transparens.

Fokus pd att dela med sig

Bjudandet visar att man kommer att dela med sig om det beh6vs. Eftersom
man kan lita pa att andra delar med sig behéver man inte heller samla pa
sig sadant man inte sjalv omedelbart behdver. Man kan da lattare engagera
sig i vad man har fér handerna och behover inte lagga s& mycket energi pa
att bevaka sina revir.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: att man &r villig att dela
med sig av de resurser man har nar andra behover dem, att man kan lita pa
att andra delar med sig

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att skapa revir och
skydd av "’sina resurser”.

Fokus pd oberoende och autonomi

Stabilitet i en vertikal organisation bygger pa att man foljer regler, riktlin-
jer, mal, rutiner m.m. Dessa maste foljas for att man ska fa tillgang till
systemets beléningar och undvika dess sanktioner. Regler, riktlinjer, mal,
rutiner m.m. faststélls ofta genom éverenskommelser som gors 6ver huvu-
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det pa den enskilda ménniskan. Individen blir last av kontrakt som han el-
ler hon inte sjéalv kan paverka. Resultatet blir att man binder upp varandra
for att skapa trygghet. Det blir ett problem i ett arbetsliv som maste vara
flexibelt. Flexibilitet och flyt uppstar istallet nar var och en gér nagot uto-
ver vad som ar forutbestdmt, och nar var och en kanner sig fri att ingripa
dar det behdvs, och ocksa gor det.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: att strava efter att vidga
manniskors handlingsutrymme, att ge mdojlighet till att fritt och frivilligt
ansluta sig till olika grupper, verksamheter och sociala kontrakt.

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att anvanda organisato-
riska granser for att motverka rorlighet och “’férsoka fa manniskor att...”

Fokus pd delad kunskap
”Kunskap ar makt™ &r ett uttryck for att man anser att den valutbildade
eliten i ett samhaélle eller foretag ar varda sin makt. Det ar ocksa ett uttryck
for att eliten forbehaller sig ett tolkningsforetrade nar det galler att definie-
ra vad som &r bra kunskap, vilka som ar berattigade till den och hur den
ska erhallas. | en horisontell organisation fungerar inte detta forhallnings-
satt till kunskap, eftersom produktionssattet forutsatter att man inte haller
kunskapen for sig sjalv eller anvander den som ett maktinstrument.

Bidrar till att tillvarata mangfaldens potential: att underlatta personlig
utveckling och larande.

Motverkar att mangfaldens potential tillvaratas: att hemlighalla kunskap
och information.

Nyttiggorande och kunskapsformedling

Resultaten av studien ar direkt tillampligt for alla som vill kunna fatta mer
véalgrundade beslut om vilken kommunikativ strategi man vill bidra till att
utveckla. Att fa en 6kad kunskap och insikt i hur nya och gamla strategier
ser ut och hur konsekvenserna ser ut nar de renodlas eller nér de krockar,
gor att man star starkare infor det nya arbetslivets villkor och férutsatt-
ningar, oavsett var man befinner sig och hur det drabbar en.

Studiens resultat har beskrivits i en abonnemangsrapport inom ramen
for natverket ”Ett kunskapsabonnemang om organisationens manskliga
sida”. Detta omfattar 175 svenska arbetsstallen. Rapporten finns fritt till-
ganglig pa var hemsida www.samarbetsdynamik.se. Rapporten har legat
till grund for tva abonnentméten under 2001. Vi kommer darutover fort-
sattningsvis att anvanda rapporten som litteratur i de samtalsserier vi ord-
nar for personer som har anledning att ta initiativ till samtal om viktiga
verksamhetsfragor.
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Metodutveckling for mang-
faldsstrategier i arbetslivet

— tre forstudier

Asa HELG ocH MARTHE VAKOUFARI, SVERIGE 2000

Forstudie 1 — Utarbetande av mangfaldsmodell
som baseras pa Utmarkelsen Svensk Kvalitet

Bakgrund

Inom svensk arbetsliv pagar idag en mangd forandringsprocesser och ut-
vecklingsarbeten. Det kan handla om kvalitetsarbete, jamstélldhetsarbete,
miljoarbete, internrevisionsarbete m.m. Att standigt utsattas fér nya ut-
vecklingsprojekt skapar latt en férandringstrotthet hos medarbetarna. Det
finns en risk att inférandet av Diversity Management upplevs som ytterli-
gare en arbetsbelastning for redan hart pressade medarbetare. Att arbeta
strategiskt med mangfaldsfragor forutsatter en integrering av mangfaldsar-
betet i den dagliga verksamheten. Det ar darfér 6nskvart att integrera
mangfaldsarbete med annat verksamhetsutvecklingsarbete t.ex. kvalitetsar-
bete.

Svenska Institutet for Kvalitetsutveckling (SIQ) har utvecklat
Utmarkelsen Svensk Kvalitet (USK) som ar ett verktyg med vars hjalp en
organisation kan beskriva och analysera sin verksamhet. Den bygger pa
principerna for offensiv kvalitetsutveckling, och analysens syfte ar att sti-
mulera standiga forbattringar med nojdare kunder som mal. Ett vaxande
antal foretag och organisationer anvénder idag verktyget Utmarkelsen
Svensk Kvalitet for att beskriva och analysera sin verksamhet.

Genom att utveckla en mangfaldsmodell och ett handledningsmaterial
som baseras pa Utmarkelsen Svensk Kvalitet mojliggors en integrering av
kvalitetsarbete och mangfaldsarbete. Detta mojliggor ocksa en snabb
genomslagskraft av konceptet Diversity Management i svenskt arbetsliv.
Eftersom Svenska Institutet for Kvalitetsutvecling (SIQ) har utvecklat
Utmarkelsen Svensk Kvalitet &r SIQ:s deltagande i utvecklingsfasen viktig
for att kvalitetssdkra mangfaldsmodellen och bidra med sin expertis.

Sedan 1998 har Sverige 2000-institutet arbetat med Equal Opportunities
Quality Framework (EOQF), som ar en mangfaldsmodell som utvecklats
av konsultféretaget Equality Foundation i England. Modellen baseras pa
EFQM:s (The European Foundation for Quality Management) kvalitets-
modell, The Business Excellence Model.

Mdl

Malet med forstudie 1 ar att undersdka mojligheten samt behovet av att ut-
veckla en ny mangfaldsmodell som bygger pa Utmérkelsen Svensk Kvalitet
samt undersdka om det a&r mojligt och det finns behov av att anpassa
mangfaldsmodellen Equal Opportunities Quality Framework till
Utmarkelsen Svensk Kvalitet.
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Metod

Vi har i samverkan med Svenska Institutet for Kvalitetsutveckling (SIQ)
samt Equality Foundation hallit ett antal workshops. Vi har bl.a. gatt ige-
nom mangfaldsmodellen EOQF:s samtliga kriterier for att identifiera lan-
kar till kriterierna i Utmarkelsen Svensk Kvalitet. Det har ocksa forts dia-
log kring behov av mangfaldsmodell och vilka stédinstrument som behovs
i anslutning till en utarbetad mangfaldsmodell.

Resultat

Arbetet med att identifiera Iankar mellan Equal Opportunities Quality
Framework (EOQF) kriterier samt Utmarkelsen Svensk Kvalitet (USK) kri-
terier visade att mojligheten att anpassa EOQF till USK ar mycket god.
Inom ramen for forstudien har lankar mellan olika kriterier gjorts, vilket
mojliggor for organisationer som idag anvander USK att anvanda mang-
faldsmodellen EOQF. Det har ocksa visat sig att behovet av systematik och
uppfoljning &r stort, vilket i sin tur indikerar ett stort behov av sjalvutvar-
deringsmodeller inom mangfaldsomradet.

Var avsikt var inledningsvis att inom ramen for ett nytt projekt antingen
utveckla en ny mangfalsmodell som bygger pa USK alternativt att anpassa
mangfaldsmodellen EOQF till USK. Forstudiens resultat visade istallet att
inget av dessa forslag ar nédvéandiga.

Vi har darfor beslutat att fortsatta arbeta med sjalvutvarderingsmodel-
len EOQF i sin nuvarande form. Daremot kommer dversattningar till
svenska samt anpassningar till svenskt arbetsliv att goras. Anledningen till
att vi behaller EOQF i sin nuvarande form beror pa ett antal faktorer. En
av dem &r att Svenska Institutet for Kvalitetstutveckling (SIQ) numera inte
enbart arbetar med USK utan har fr.o.m. &r 1999 aven har borjat arbeta
med modellen EFQM Business Excellence Model. D& EOQF bygger pa
EFQM Business Excellence Model och det dessutom har visat sig enkelt att
gora kopplingar mellan EOQF-modellen och USK ser vi idag inget behov
av att utveckla en ny modell.

Delprojekt 2 -
Diversity Dialogue Groups/mangfaldscirklar

Bakgrund

Diversity Dialogue Groups, en form av mangfaldscirklar, har utvecklats av
NASA, Ames Research Center, Kalifornien, USA, som ett led i deras mang-
faldsarbete. Projektet blev mycket framgangsrikt och fler projekt har daref-
ter initierats inom NASA. Projektet har presenterats for manga organisa-
tioner i Kalifornien och flera av dessa organisationer har i sin tur initierat
Diversity Dialogue Groups. Da vi i Sverige har en 1ang tradition av studie-
cirklar ser vi Diversity Dialogue Groups som en intressant och langsiktig
modell for mangfaldsutvecklingen inom svenskt arbetsliv.

Diversity Dialogue Groups initierades 1994. Anledningen till att projek-
tet initierades var att NASA 6nskade uppna en forbattring med avseende
pa hur medarbetarna ser pa varandra som individer och hur man samarbe-
tar. Tanken var att skapa mindre grupper bestaende av deltagare med vari-
erande bakgrund. Dessa grupper skulle motas regelbundet under minst 6
manader for att fora en dialog kring olikheter.

Malet var att deltagarna genom dialog skulle uppna féljande:
 lara sig om och vardera ménniskors olikheter,
 eliminera hinder for kommunikation,
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« forhindra fordomsfulla och stereotypa antaganden,

< lara sig lampliga kommunikationsfardigheter,

» arbeta mer effektivt och i samverkan med varandra,

- etablera ett natverk bestdende av manniskor med varierande bakgrund.

Madl

Malet med forstudie 2 var att undersdka huruvida det finns ett behov av
Diversity Dialogue Groups/mangfaldscirklar inom svenskt arbetsliv samt
att understka behovet av anpassningar till svenska forutsattningar.

Metod

Projektets malgrupp &r svenska arbetsgivare inom saval privat som offent-
lig verksamhet. Sverige 2000-institutet inbjod under hosten 1999 svenska
arbetsgivare till workshops for att féra en dialog kring Diversity Dialogue
Groups med Dave McDaniel, projektledare for Diversity Dialogue Groups
pa NASA. En workshop hélls pa Naringsdepartementet, Stockholm och en
pa Sverige 2000-institutet i GGteborg. Deltagargruppen bestod av repre-
sentanter frdn 15-20 organisationer och foretag. Syftet med dessa work-
shops var att presentera NASA:s erfarenheter av att bedriva mangfalds-
cirklar samt att ge deltagarna mojlighet att stalla fragor.

For att understka det potentiella behovet av Diversity Dialogue
Groups/mangfaldscirklar har 25 av Intressentféreningen Sverige 2000:s
medlemmar intervjuats. Intressentféreningen Sverige 2000:s medlemmar
ar saval statliga, kommunala som privata arbetsgivare. Intervjutiden
varade mellan 15-30 min. Telefonintervjuerna skedde med Sverige 2000:s
kontaktpersoner. Dessutom har 10 foretags-/organisationskonsulter (icke
medlemmar i Intressentféreningen Sverige 2000) telefonintervjuats. Dessa
utvaldes slumpmassigt. Intervjuerna gjordes med utbildningsansvariga per-
Soner.

En kontinuerlig dialog har ocksa forts med Dave McDaniel, NASA, for
att lagga upp en arbetsplan for implementering av Diversity Dialogue
Groups i Sverige.

Resultat

Forstudien har visat att det finns intresse for Diversity Dialogue Groups.
En arbetsplan for genomfdrandefas har lagts upp i samverkan med Dave
McDaniel, NASA. Samarbete med Dave McDaniel kommer att ske under
genomforandefasen och Dave McDaniel kommer att halla de inledande ut-
bildningarna for handledare. Vissa kritiska punkter har identifierats och
viss anpassning kommer att goras till svenskt arbetsliv. Sverige 2000-insti-
tutet har annu ej faststallt samverkanspart fér genomférandefasen men har
fastslagit att behov av samverkanspart finns.

Resultat telefonundersdkning:

En del av de intervjuade foretagen har bedrivit mangfaldsarbete under en
langre tid och anser att Diversity Dialogue Groups/mangfaldscirklar skulle
kunna vara en tankbar modell inom ramen for deras mangfaldsarbete.
Vissa foretag sag mangfaldscirklar som en méjlig metod i samband med
problemldsning inom foretaget. Flera foretag har goda erfarenheter av stu-
diecirkelverksamhet som generellt utbildningsinstrument. Nagra foretag
var tveksamma till att avsatta den tid som behdvs for Diversity Dialogue
Groups. Andra foretag/organisationer ansag att man annu ej uppnatt till-
rackligt hog implementeringsgrad inom mangfaldsomradet. De fokuserar
idag sitt arbete pa att 6ka mangfalden inom foretaget och arbetar huvud-
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sakligen med mangfald inom rekryteringsomradet, varfor de ej sag nagot
akut behov av méngfaldscirklar i dagsléaget. Aven om vissa foretag ansag
att det framtida behovet av mangfaldscirklar var svarbedémt, ansag
manga att behovet av konkreta verktyg for mangfaldsarbete ar stort. Vissa
av de intervjuade beddmde att Diversity Dialogue Groups i dagsléaget inte
skulle fa hog prioritering da man inom foretaget inte har uppfattat att
mangfalden” resulterat i nagra problem pa arbetsplatserna. Dessa perso-
ner ansag att implementering av Diversity Dialog Groups i forebyggande
syfte inte skulle prioriteras i dagslaget. Organisationskonsulterna/utbildar-
na arbetar idag inte med mangfaldsfrdgor och hade darfor svart att uttala
sig om framtida behov av Diversity Dialogue Groups.

Delprojekt 3 — Utarbetande av mangfaldsutbildning
for ledare samt certifiering av utbildare

Bakgrund

J. Howard & Associates ar ett amerikanskt konsultféretag som &r specia-
liserade pa Diversity Management. Deras verksamhet fokuserar pa att
hoja medarbetarnas kapacitet nar det galler att na foretagets mal, pa sa vis
att man hjalper ledare att forsta effekten av attityder, beteenden, policies
och processer och hur detta paverkar arbetsstyrkan och slutligen foreta-
gets lonsamhet. J. Howard & Associates mangfaldsansats ar ”’Respect di-
versity — value inclusion”. ’Inclusion” hanfor sig till foretagskultur, ledar-
skap och medarbetarrelationer som stédjer ’the full utilization of a diver-
se workforce at all levels and in all functions of the organization”.

J. Howard & Associates har arbetat med manga av de amerikanska fo-
retag som anses vara de framsta inom mangfaldsomradet. D& mangfalds-
utbildningar pa ledarskapsniva ar en ny foreteelse i Sverige har vi valt att
inleda ett samarbete med J. Howard & Associates for att lara av deras
kompetens och langa erfarenhet. Dessutom ger samarbetet mojlighet till
certifiering av svenska utbildare.

Madl

Malet med forstudie 3 ar att undersoka huruvida det finns ett behov for
mangfaldsutbildningen ”Managing Inclusion” eller liknande ledarskaps-
utbildningar samt att genomfora en pilotutbildning.

Metod

I samrad med J. Howard & Associates valdes ett antal svenska arbets-
givare ut for en pilotutbildning. En sa heterogen deltagargrupp som moj-
ligt efterstréavades. Pilotutbildningen &gde rum i Stockholm hésten 1999.
Representanter for 12 olika arbetsgivare deltog i utbildningen.
Utvéardering av utbildningen skedde i direkt anslutning till utbildningen
samt via telefonintervjuer efter avslutad utbildning.

For att vidare undersoka behovet av mangfaldsutbildning for ledare har
25 av Intressentféreningen Sverige 2000:s medlemmar intervjuats.
Intervjutiden varade mellan 15-30 min. Telefonintervjuerna skedde med
Sverige 2000:s kontaktpersoner. Dessutom har 10 retags/organisations-
konsulter (icke medlemmar i Intressentféreningen Sverige 2000) telefon-
intervjuats. Dessa utvaldes slumpmassigt. Intervjuerna gjordes med utbild-
ningsansvariga personer.

En kontinuerlig dialog har ocksa forts med J. Howard & Associates for
att lagga upp en handlingsplan fér implementering av utbildningen i
Sverige. En dialog har ocksa forts kring anpassning till svenskt arbetsliv.
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Resultat

Utvéarderingen av pilotutbildningen var mycket positiv och mycket fa an-
passningar behover goras till den svenska marknaden. Resultatet fran sam-
talen med J. Howard & Associates har lett till att vi idag kan starta upp ett
samarbete med J. Howard & Associates.

Resultat fran telefonundersokning:

Termen mangfald har av samtliga i denna undersékning definierats som
etnisk mangfald. Samtliga intervjuade, dvs. representanter for statliga myn-
digheter, kommuner samt privata naringslivet har uttalat ett starkt behov
av mangfaldsutbildningar for ledare. Utgangspunkten har antingen varit
att mangfald finns inom organisationen/foretaget, att det finns pabud for
att 6ka mangfalden inom myndigheter, statliga samt kommunala verk, eller
att den demografiska utvecklingen talar for behov av strategiskt mang-
faldsarbete.

Mangfaldsfragorna har aktualiserats pa samtliga myndigheter, kommu-
ner och foretag, som intervjuats. Medvetandenivan om mangfald inom de
olika organisationerna ar emellertid varierande. En del av de intervjuade
organisationerna har upprattat mangfaldspolicys samt handlingsplaner
medan andra varken har policies eller handlingsplaner. Oavsett uppnadd
implementeringsgrad av mangfald inom den egna organisationen anses
mangfaldsutbildningar for ledare vara en av grundpelarna for att mang-
faldsarbetet ska kunna fungera inom foretagen.

Intresset for mangfaldsutbildningar bedéms vara stort. De intervjuade
papekade dock att det &r viktigt att innehallet i utbildningarna ar genom-
tankt och att utbildningarna marknadsférs internt. En del av de inter-
vjuade 6nskade langre mangfaldsutbildningar, garna utifran ett modulupp-
l4gg. Andra ansag att amnet bor laggas in som en del av befintliga chefsut-
vecklingsprogram. Nagra av de intervjuade betonade att manga foretag ar
tids- och resursmassigt pressade och att det ar osékert vilken prioritering
dagens ledare skulle ge en mangfaldsutbildning. Ett fatal ansag att fragan
borde vara behovsstyrd och ej valfri, dvs. om behovet finns, ska samtliga
ledare genomga en mangfaldsutbildning. Endast en av de intervjuade var
klart negativ till mangfaldsarbete generellt och upplevde att mangfalds-
arbetet ar en fluga”, dvs. ”’ndgonting som Sveriges befolkning inte &r redo
for”.

Foretags-/organisationskonsulterna ansag att fragan maste aktualiseras
da behovet uppenbarligen redan finns, alternativt kommer att finnas inom
kort. Detta med tanke pa den demografiska utvecklingen och den kom-
mande arbetskraftsbristen. Féretags- och organisationskonsulterna som
intervjuades arbetar emellertid inte med mangfaldsfragor idag.

Erfarenhetsspridning

Resultaten fran de tre delprojekten har spridits till Intressentféreningen
Sverige 2000:s medlemmar. Erfarenhetstréffar samt faxnyheter har anvants
som forum. Vi har aven spridit projektidéerna internationellt vid EFQM
Business Excellence konferens i Istanbul hdsten 2000 samt vid European
Business Network for Social Cohesion konferens i Bryssel hosten 2000. Vi
har ocksa anvant the Centre for Diversity and Business, England, som fo-
rum for erfarenhetsspridning.
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Att se med andra 6gon

— bilder av svenskt arbetsliv formedlade av
invandrade ingenjorer

Eva LOFGREN, DIVERSITY SUPPORT
GABRIELLA FAGERLIND, IMPLEMENTDIVERSITY

Under mina nio ar som ansvarig for arbetsformedlingen Internationella
Ingenjorer i Stockholm hann jag moéta drygt 2 000 hdgskoleutbildade tek-
niker som alla hade det gemensamt, férutom att de var arbetsl6sa, att de
ursprungligen inte kom fran Sverige. Ungefar 600 ingenjorer fick under
min tid som chef pa Internationella Ingenjorer ett kvalificerat arbete, men
nar porten till arbetsgivaren slog igen slutade vart uppdrag. Jag undrade
ofta — Hur gick det sen? Eva L6fgren

Detta ar bakgrunden vart projekt. Vi har foljt upp 15 internationella
ingenjorer som hunnit arbeta ndgra ar i Sverige inom sitt utbildningsomra-
de. De utvalda ingenj6rerna representerar olika nationaliteter, olika ingen-
jorsinriktningar, olika aldrar och arbetar pa i privata och offentliga organi-
sationer med olika storlek. Fyra av dem ar kvinnor. Vi ville ha en sa stor
mangfald som mojligt bland de vi intervjuade. Syftet med studien var inte
att kunna dra nagra generella slutsatser efter vara intervjuer utan att for-
medl|a ett antal empiriska bilder.

Rekrytering och introduktion

Det fanns inga andra invandrade ingenjorer pa min arbetsplats. Det beror
pa att arbetsgivare inte har nagon erfarenhet av att traffa utlandska ingen-
jorer. Det ar samma sak som om du gar och koper en rysk mjélk. D4 tan-
ker du kanske att det kan nagot fel, att den kan vara radioaktiv eller sa.
Precis s ar det for dem. De har aldrig traffat nagon utlandsk ingenjor och
de har inte den erfarenheten. Irina

Samtliga ingenjorer vi intervjuat har fatt sitt forsta arbete i Sverige via
arbetsféormedlingen Internationella Ingenjorer och néstan alltid genom att
delta i ndgon arbetsmarknadspolitisk atgard. Det kan vara praktik, rekry-
teringsstod, en skraddarsydd utbildning eller en kombination av dessa.
Samtliga menar att detta stod varit en forutsattning for att fa ett kvalifice-
rat arbete inom sitt utbildningsomrade.

Samtidigt sa var ibland det faktum att de inte fatt sitt arbete pa van-
ligt” satt stigmatiserande. De férknippades mer med gruppen de tillhort &n
som individ och de fick ofta en annan typ av introduktion an 6vriga
anstallda.

De ingenjorer som av egen vilja bytt arbete eller blivit tvungna pa grund
av arbetsbrist upplevde ett stort lyft. De kénde att det nya jobbet hade de
fatt sjalva och pa sina egna meriter. Sjalvfortroendet vaxte och darmed
deras prestationsférmaga.

Det férvanade oss att néastan ingen arbetsgivare hade utnyttjat ingen;jo-
rernas egna natverk nar de behdvde rekrytera mer personal. Det beror nog
pa ren tankloshet. Nar ingenjoren blivit en individ och arbetskamrat
tankte man inte pa att han/hon har intressanta etniska natverk.
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Ingenjorerna sa att de sjalva inte vdgade rekommendera nagon landsman,
eftersom de kande att skulle det misslyckas sa var det inte bara individen
som misslyckades utan det kunde drabba hela gruppen med samma etniska
bakgrund.

Kompetens och utveckling

Nastan alla ingenjorerna hade fatt fortbildning av olika slag. Manga hade
mojlighet att fa kvalificerad svenskundervisning delvis pa arbetstid. De
som arbetar pa storre foretag hade fatt mer vidareutveckling, i form av ut-
bildning, an de som arbetar pd mindre foretag. Fyra av ingenjorerna hade
gjort en yrkeskarriar. De hade blivit specialister inom sitt omrade pa ar-
betsplatsen. Dock hade ingen fatt nagon chefsposition eller hade nagot per-
sonalansvar.

Jag tror jag har béattre karriarmaojligheter hos det konsultféretag jag job-
bar for nu, men samtidigt ar det mycket svarare for oss med udda namn,
med brytning, med utldndsk examen att komma upp oss, oavsett hur duk-
tig man &r. Jag har kontakt med bestallare och sa, men fortfarande finns
den héar barriaren. Ringer jag till en kund sa ringer de tillbaka till en svensk
i projektet i stallet for till mig. Man har blivit van sa jag bryr mig inte s&
mycket. Hassan

Under Evas tid pa Internationella Ingenjorer sag hon ofta det som bru-
kar kallas for ’glasboxfenomenet™. Som invandrare rekryteras man till ett
specifikt arbete och det ar sedan svart att réra sig bade uppat och horison-
tellt i organisationen. Detta sag vi flera exempel pa i vara intervjuer.

Anstallningsforhallanden

Med det svenska l6nesystemet ar det svart att justera upp 1énen om man
kommit in pa alltfor 1ag niva. Enda sattet ar att byta arbete. Det galler
svenskar saval som invandrare. De ingenjorer vi intervjuade hade ofta fatt
en begynnelselon som lagt 1angt under den marknadsmassiga I6nen. Att
overhuvud taget fa ett arbete ar sa viktigt att lonen kommer i andra hand.

Nar det galler anstallningsforhallande sa var det mycket vanligt med
langa provanstallningar som 6vergick i projektanstallningar. Det var myck-
et ”’livrem och hangslen’ i arbetsgivarnas agerande. Ingenjorerna hade
mycket litet kontakt med fackliga representanter och hade inte nagot for-
troende for dem. Vi traffade ingenjorerna gruppvis efterat och diskuterade
bland annat fackets roll. Flera menade att facket skulle kunna ha en
mycket viktig roll nar det géller tillvaratagande av invandrad kompetens
och kanske fungera som mentor fér nyanstallda. Idag kdnde man inte att
facket engagerade sig i dessa fragor.

Svenska spraket

Alla var 6verens om att svenska spraket ar intradesbiljett till samhallsge-
menskap, arbete och framgang. De manliga ingenjorerna betonade fack-
sprakets betydelse medan kvinnorna pekade pa vikten av att lasa mer
skonlitteratur.

Svenskar som ar vana att umgas med manniskor som har ett annat
modersmal ar inte lika kénsliga for accent och brytning menade ingenjorer-
na. For de som arbetar marknadsinriktat &r toleransen nér det géaller svens-
ka spraket hogre. Dar varderar man andra sprakkunskaper och har ofta
engelska som arbetssprak.
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Ledarskap och arbetsplatsens sociala gemenskap

De flesta vi intervjuade hade en mycket bra relation till sin chef. Ofta hade
chefen ett personligt engagemang i mangkulturella fragor. Han/hon hade
t.ex. egna adoptivbarn fran ndgot annat land, var gift med en person med
rotter i en annan kultur eller hade sjalv arbetat utomlands.

Chefen har en viktigt roll for att skapa ett bra arbetsklimat och accep-
tans. Chefens attityder och varderingar sander signaler till arbetsgruppen
vad som varderas, hur man kan upptrada o.s.v.

Jag ar nykterist. Aker vi p& konferens eller har en gemensam middag
respekterar de det. Det gladjer mig. Férra manaden hade de vinlotteri. Den
som ldmnade tidrapporten forst och ratt vann en flaska vin. Jag vann. Men
jag fick atta Coca Cola-flaskor i stallet. Jag har bra relation med mina
arbetskamrater. Mohammed

Att se med andra 6gon — mangfald pa arbetsplatsen

Allméant karakteriseras ingenjorernas arbetsplatser av medelalders eller
aldre svenska man. Det finns ndgra undantag. Juan arbetar pa ett litet fore-
tag som startades av en estlandare efter kriget och dar etnisk mangfald ar
helt naturligt och anvands strategiskt bl.a. i exportsammanhang.

Pa fragan om ingenjorernas egen mangfaldiga bakgrund varit en tillgang
i deras arbete behévde de tdnka l&nge innan de svarade. De hade aldrig
hort eller tankt pa fragestallningen. S smaningom visade det sig att flera
av dem tyckte att deras bakgrund och erfarenhet fran andra kulturer verk-
ligen innebar ett mervarde. Det var ofta sprakkunskaper de hanvisade till
men &ven andra aspekter kom fram. S& har sa Juan:

Man ser saker och ting fran olika synvinklar. Fordelen med att folk fran
olika kulturer jobbar ihop &r att man ser pa ett problem pa helt olika sétt.
Man ser liksom olika farger i problemet. Det gor att man har en sékrare
bakgrund for att kunna vardera situationen. Bakgrundsinformationen ar
den mest kritiska punkten nér man tar ett beslut. Varje manniska har en
unik infallsvinkel som paverkas av hur och var vi vaxt upp. Sedan behovs
ocksa andra for att ratt vardera informationen. Jag fungerar manga ganger
sa att jag hamtar hem ’paket med information’ fran Latinamerika och
overfor informationen till mina svenska kolleger. Sedan innan vi fattar
beslut kommer de med synpunkter som &r helt olika mot hur jag ser det.

Karim fick mojlighet att hjalpa sitt foretag att fa hem en stor order fran
ett arabland. Kollegan som skulle dka dit radfrdgade Karim innan han akte
och fick féljande visdomsord:

Ga inte direkt pa business. Sitt ner och prata och diskutera forst. Prata
om véadret och prata om religion. Sag t. ex. Jag har en medarbetare som
heter Karim och som ber sin bon pa arbetsplatsen varje dag”. Det kanske
kan hjalpa dig mycket mer &n om du ger dom ett billigt pris.

Ingenjorernas rad till en invandrad kollega
som dnnu inte fatt arbete

« Lar dig s mycket svenska som mojligt. Fortsatt hela tiden att forbattra
din svenska.

= Var beredd pa att du har kommit till ett nytt land och maste borja fran
noll. Ha inte stora férvantningar. Du maste visa vad du kan och jobba
hart. Gor man misstag sa syns det direkt.

« Forsok vara nara det svenska samhallet. Forsok fa svenska vanner.
Umgas om mojligt med personer som redan har arbete.

32



 Forsok styra arbetsformedlingen. Hoppa inte pa vad som helst, varken
nar det galler jobb, praktik eller utbildning. Forsok fa praktik och
utbildning som i s stor utstrackning som majligt ligger i linje med din
utbildning och som gor dig mer attraktiv pa arbetsmarknaden.

= Mindre kvalificerade jobb kan vara en vag in pa arbetsmarknaden och
det kan vara ett satt att komma in pa ett féretag dar man sedan kan
avancera. Men det finns ocksa en risk att fastna i lagkvalificerade jobb,
speciellt om det inte &r inom den egna branschen.

= Forsok fa tillfalle att gora studiebesok pa foretag, for att lara kanna
nagra svenska foretag och presentera dig sjalv. Var positiv till praktik,
provanstéllning och vikariat. Det &r lattare att fa sddana jobb fran
borjan &n att fa fast jobb pa en gang.

= Det géller att anpassa sig men inte s mycket att man tappar sin identitet
och det man tror pa och tycker ar ratt. Tag positiva saker fran den nya
kulturen men behall ocksa positiva saker fran hemlandet.

« Se inte dig sjalv i forsta hand som invandrare. Det ar din kompetens,
erfarenhet, sprak- och kulturkunskap som &r fokus och som du har att
erbjuda arbetsgivaren.

« Sluta inte stka jobb. Ge inte upp!

= Byt jobb om det inte ar en bra arbetsplats! Det ar latt att sla sig till ro nar
man val fatt ett arbete &ven om man inte trivs. Du ska veta att det ar
mycket lattare att fa ett nytt arbete om man redan ar anstalld.

Ingenjorernas rad till svenska arbetsgivare

= Tank langsiktigt! Sma foretag bor satsa pa nya kunder och ny export och
import. Utnyttja den kompetens som finns i Sverige nar det galler sprak
och kultur.

= Det galler att vaga se manniskan. Se inte personen i forsta hand som
invandrare utan som manniska! Testa om de kan sitt jobb.

= Arbetsgivare maste lara sig att se bakom den brutna svenskan.

e Var inte radd for utlandsk utbildning. Det spelar inte sa stor varifran
man har sin utbildning. De flesta ingenjorer anvander bara en brakdel av
sin utbildning i det dagliga arbetet.

» Anvéand provanstéllning.

< N&r det géller arbete som konsult &r det bra om den invandrade

medarbetaren far arbeta pa hemmakontoret forst innan han borjar ute
hos kund.

= Manga arbetsgivare kanner inte till att det finns manga hogutbildade
invandrare. Arbetsgivare borde aktivt se till att de far tillfalle att traffa
nagra for att battre forsta den outnyttjade kompetens som finns!

Rapporten Att se med andra 6égon — bilder av svenskt arbetsliv férmedlade
av invandrade ingenjorer ar slut pa forlag men kan laddas ner fran hemsi-
dan www.mangfald.org under Litteratur”.
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Ett jamlikt arbetsliv

SUSANNA MAGNUSSON, TJANSTETANDLAKARNA

Inledning

Sedan nagra ar tillbaka ar en stor del av eleverna pa tandlakarutbildningen
fodda utanfor Sverige, tidigare var de flesta studenterna svenskfodda.
Hostterminen 1999 hade, enligt SCB, 57 procent av de studerande ut-
landsk bakgrund. Detta innebér att de senaste arens utbildade tandlékare
ar unika i sin sammanséattning da en sa stor andel av yrkesgruppen har
annat fodelseland &n Sverige.

Utgangspunkten infor denna enkatundersokning var att se om det finns
nagon skillnad i arbetssituationen for tandldkare med utlandsk bakgrund
jamfort med tandlakare fodda i Sverige. Upprinnelsen till fragestallningen
var att det under storre delen av nittiotalet varit mycket svart for framfor-
allt de nylegitimerade tandlakarna att fa ett arbete. | de arbetsmarknadsun-
dersokningar som, under senare halften av nittiotalet, arligen genomfordes
av Sveriges Tandlakarforbund bland de nylegitimerade tandlédkarna fram-
kom en tydlig trend: De utlandsfodda tandléakarna hade, trots sin svenska
tandlékarutbildning, svarare att fa ett arbete som tandlékare jamfort med
sina svenskfodda studiekamrater. Manga av de utlandsfodda tandlakarna
misstankte att de blev bortsorterade direkt av arbetsgivaren pa grund av
sitt utlandska efternamn. For manga av dessa personer gavs sallan ndgon
mojlighet att fa presentera sig sjalv narmare vid en intervju. En konsekvens
av svarigheten att fa ett arbete efter tandldkarexamen blev att manga bor-
jade arbeta som tandlékare utomlands, framforallt i Norge och
Storbritannien, dar behovet av tandlékare var stort.

I slutet av nittiotalet blev arbetsmarknadssituationen totalt férandrad i
Sverige. Behovet av tandlékare 6kade och 6kningen blev sa dramatisk att
det i dagslaget till och med finns ett stort antal obesatta tandlékartjanster.
Det forandrade arbetsmarknadslaget och det behov av tandlakare som just
nu finns i Sverige har lett till att det finns fa arbetslosa. Alla tandlakare,
oavsett fodelseland, har mycket goda mojligheter att fa arbete.

Med erfarenhet fran stérre delen av nittiotalet, att det inte har funnits
lika mojligheter att fa ett tandlakarjobb, har det kants betydelsefullt att
genomfdra denna understkning. For lika talrik information som hade
horts kring urvalsforfarandet under stérre delen av nittiotalet, lika tystlatet
ar det nu néar alla har fatt ett arbete. Ar det s& att nar en tandlékare val an-
stallts upphor all eventuell ojamlik behandling? Behandlas alla tandlékare
lika vad géller karriar- och utvecklingsmajligheter? Har alla samma mojlig-
heter att fa patienter? Har utlandsfodda tandlakare fler utlandsfodda pati-
enter? Fradgorna var manga och teorierna kring svaren fa. Nagon studie i
amnet fanns inte att tillga. Just dessa fragestallningar tycks inte ha varit
foremal for nagon tidigare undersokning.

Metod

Undersdkningen har genomforts med hjalp av medel fran Svenska ESF-
radet inom ramen for Kompetens for mangfaldens arbetsliv. Vald metod
blev postenkét och det praktiska arbetet genomfordes av SCB under senare
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delen av hosten 2000. Infor enkéatens utformning genomfordes ett antal
djupintervjuer med utlandsfédda tandlakare for att ta del av eventuella
problemstallningar. Dessa intervjuer gjordes med representanter fran bade
den privata och den offentliga sektorn. Enkéaten skickades till 533 tandla-
kare fodda utanfor Sverige, samt till en kontrollgrupp bestaende av 300
svenskfodda tandlékare. Gruppen tandlékare fodd utanfor Sverige delades
upp efter om personerna var fédda i Norden, inom eller utom Europa.
Bagge grupperna delades upp pa kvinnor och man.

Svarsfrekvensen for de icke svenskfédda tandlakarna blev 78 procent
(415 personer) och for de svenskfédda hela 91 procent (273 personer).
Den senare svarsfrekvensen far anses helt unik for en enkéatundersékning

Likheter — olikheter

Det vanligaste motivet for att utbilda sig till tandlakare ar kombinationen
intellektuellt stimulerande arbete och medicinskt hantverk. Det nast vanli-
gaste motivet ar att arbeta med ménniskor. Detta géller samtliga grupper.

| princip alla svenska tandlékare har genomgatt sin utbildning i Sverige.
Bland tandlakare fodda utanfor Sverige ar knappt tva av tio utbildade i ett
annat land. Det ar bland tandlakarna fran évriga Norden som det ar vanli-
gast med en utbildning fran hemlandet. Detta kan naturligtvis bero pa att
det inom Norden har funnits en gemensam arbetsmarknad langt innan
Sveriges intrade i EU. Den storsta skillnaden mellan de undersdkta grup-
perna &ar yrkesverksam tid. De svenskfodda tandlékarna har i betydligt
storre omfattning &n de utlandsfodda varit legitimerade i mer &n 20 ar.
Tandlékare fodda utanfor Europa ar de som i snitt har varit legitimerade
kortast tid.

Att fa ett arbete

Det ar fler bland de svenskfodda tandldkarna som bdrjat arbeta som tand-
ldkare inom en manad efter erhallen tandlékarlegitimation, an bland de ut-
rikes fodda tandlékarna. Bland de svenskfédda tandladkarna ar det ingen
som borjat arbeta mer an ett ar efter legitimation. Bland de utrikes fodda
var det i snitt sex procent som borjade arbeta som tandlékare mer &n ett ar
efter legitimation. Vid en tillbakablick pa de fem senaste aren konstateras
att tandlékare fédda utanfor Norden i storre utstrackning an de andra
grupperna inte fatt sokt tjanst, trots att de haft tillrackliga kvalifikationer.
Det ar ocksa denna grupp som till storst del sokt jobb de senaste aren.
Denna data harror troligen fran tiden da det var svart att fa ett tandlakar-
jobb. I dag ar laget annorlunda och det ar fa personer som gar langtidsar-
betslésa. Den nya tandlakarkaren i Sverige bestar ungefar till halften av ut-
landsfodda tandlakare, detta ar inte langre ndgot markvardigt. En tandla-
kare fran Iran eller nagot annat land &r lika vanligt som en svenskfodd
tandlékare bland de som legitimerats de senaste aren.

Arbetsuppgifter

Totalt sett ar det ungeféar lika vanligt bland de svenskfédda tandlakarna
som de utlandsfédda att vara inom privattandvarden respektive inom folk-
tandvarden. Inom omradet forskning/undervisning &r det ingen statistiskt
signifikant skillnad mellan tandlakare fodda i respektive utanfor Sverige.
Déaremot ar det ingen av kvinnorna som ar fédda utanfér Europa som
arbetar inom forskning/undervisning.

Det ar betydligt vanligare bland de utlandsfédda kvinnorna én bland de
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svenskfodda att arbeta som allméntandlakare. Bland de svenskftdda kvin-
norna ar det vanligare att arbeta som klinikchef. De allra flesta utomeuro-
peiska kvinnorna arbetar som allmantandlékare, bara en procent i denna
grupp arbetar som klinikchef. Motsvarande siffra for de svenska tandla-
karna ar drygt 19 procent. Av de svenskfédda ménnen arbetar 21 procent
som klinikchefer, vilket ar dubbelt s manga som bland de manliga tandla-
kare som &r fodda utanfor Europa. Aven i gruppen évriga Norden finns en
stor andel klinikchefer. Totalt sett ar det betydligt vanligare att tandlékare
fodda utanfor Sverige ar allméantandlékare och att de svenska tandlakarna
ar klinikchefer eller motsvarande. En del av skillnaderna kan troligen for-
klaras av yrkesverksam tid, svenskfodda tandlakare har i snitt varit legiti-
merade langre tid &n utlandsfédda.

Fortbildning

Att forkovra sig i sitt yrke, att vara uppdaterad inom odontologin, ar for
de allra flesta betydelsefullt. P4 frdgan om hur mycket fortbildning som er-
hallits det senaste aret finns en viss skillnad mellan de olika grupperna.
Framforallt ar det skillnad i de sa kallade ytterlighetssvaren, dvs. om man
varit pa kurs fler an fem dagar eller om man inte varit pa kurs alls.
Tandléakare fédda utanfor Sverige har i hdgre utstrackning an de svensk-
fodda tandldkarna inte deltagit i nagon utbildning det senaste aret. Den
grupp som till storst del anger att de under de senaste tolv manaderna inte
haft nagra utbildningsdagar ar tandlakarna fodda utanfér Europa. Bland
de svenska tandlakarna har totalt fyra procent inte varit pa ndgon utbild-
ning det senaste aret, motsvarande andel for de utomeuropeiska tand-
lakarna ar tolv procent. En del av forklaringen ligger troligen i hur lange
man haft sin legitimation. Det kan i vissa fall vara vanligare att de som &ar
relativt nylegitimerade i nagot mindre utstrackning far ta del av fortbild-
ning i jamforelse med aldre yrkesverksamma kolleger. Den utomeuropeiska
gruppen &r de som har storst andel tandlédkare som varit yrkesverksamma
kortare period an fem ar, vilket alltsa till viss del kan forklara skillnaden i
antal utbildningsdagar. Alla grupper tycker i ungefar lika stor utstrackning
att deras yrkeskompetensen tillvaratas fullt ut i arbetet och att de har moj-
lighet att utvecklas.

Patienttillgang

Under den senaste tiden har det blivit allt svarare att rekrytera tandlékare,
sarskilt kdnnbart har det varit utanfor storstadsregionerna. Detta innebar
att det pa de flesta kliniker ar ett stort tryck pa tandlédkarna, kéerna ar
langa. | genomsnitt anser narmare héalften av samtliga tandlékare, oavsett
ursprung, att de har lagom med patienter. Av de som anser att de har for fa
patienter ar det fler som ar utlandsfodda. | bedémningen av hur manga av
patienterna som har invandrarbakgrund &r det ingen direkt skillnad mellan
grupperna. Den vanligaste bedomningen ar att cirka en fjardedel till cirka
hélften av patienterna har invandrarbakgrund. Det &r inte manga av tand-
lakarna som anser att de bara eller inte alls har denna patientkategori.
Men de tandlékare som till storst del angett att de nastan bara har patien-
ter med utlandsk bakgrund ar de utlandsfédda tandlékarna. Det ar ocksa
denna grupp som till stérst del angett att néstan ingen av patienterna har
invandrarbakgrund.
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Trakasserier

Pa fragan om man under det senaste aret blivit utsatt for forolampningar
eller trakasserier av patienterna finns det ingen pataglig skillnad mellan
grupperna. | genomsnitt svarar 70 procent att de under det senaste aret
aldrig rakat ut for detta. Att bli utsatt for forolampningar eller trakasserier
av de egna arbetskamraterna ar inte heller nagot som den ena eller andra
gruppen utsatts mer eller mindre for. Ett undantag ar de utomeuropeiska
kvinnliga tandlakarna. Av dessa svarar sex procent att de har utsatts for
forolampningar eller trakasserier fem eller fler ganger det senaste aret.
Motsvarande siffra for de svenska kvinnliga tandlakarna ar 0,8 procent.
Det ar svart att hitta ndgon enkel forklaring till denna skillnad. Ar det s&
att denna grupp verkligen blir utsatt for mer trakasserier eller kan det vara
sa att man uppfattar saker och ting olika? Oavsett skalet sa ar det viktigt
att den som kanner sig utsatt forsoker fa hjalp via t ex. arbetsgivaren eller
nagon facklig representant.

Framtiden

De flesta av oss har val ndgon gang funderat pa om det arbete man har ar
det mest lampliga eller om det finns nagot mer lockande alternativ. | denna
undersokning har i genomsnitt tva av tio tandlékare under det senaste aret
allvarligt 6vervagt att byta arbete men de har inte vidtagit ndgon atgéard for
detta. Tandlakare fran 6vriga Norden an Sverige ar de som i storst ut-
strdckning funderat i dessa banor. Drygt tio procent av de svenskfodda
tandlakarna har under det senaste aret aven vidtagit atgarder for att byta
arbete. Bland de utlandsfodda tandlakarna ar det bara drygt tva procent
som gjort det. Daremot &r det manga av dessa som tror att de kommer att
arbeta utomlands sa smaningom. Fem ar framat i tiden tror drygt 28 pro-
cent av tandlakarna fédda utanfor Europa att de arbetar utomlands, bland
de svenskftdda tandlakarna &r motsvarande siffra 7 procent.

Slutsats och diskussion

Det kan i understkningen konstateras att skillnader férekommer mellan
svenskfodda och icke svenskfodda tandlakare inom vissa omraden, medan
det inom andra omraden inte forekommer nagra skillnader alls.
Skillnaderna kan bero pa fodelseland men kan ocksa, som framkommit
tidigare, bero pa andra faktorer. Denna undersokning i kombination med
erfarenheter av fackligt arbete bland tandlakarna leder till slutsatsen att
integrationen fungerar tillfredsstallande. De problem som den enskilde
medlemmen kan raka ut for 16ses pa individniva. Det hindrar dock inte att
man aven framgent ska bevaka framfdrallt karriar- och fortbildningsmaj-
ligheter bland tandlakarna.

Som redan tidigare konstaterats ar drygt hélften av de studerande pa
tandlakarutbildningen i Sverige av utlandsk harkomst. Detta innebar att
karen kommer att vara valdigt internationell i framtiden. Tandléakarkaren
star, precis som manga andra yrkesgrupper, infor stora pensionsavgangar.
Det innebar att all personal ar betydelsefull, bade nu och i framtiden. Ingen
arbetsgivare har rad att sortera bort nagon i en ansékningsprocess enbart
pa grund av ett ovanligt efternamn. Oavsett vem som anstélls ar det viktigt
att personen i fraga fungerar, bade odontologiskt och socialt. Det ligger i
allas intresse. Tidigare har det funnits exempel pa arbetsgivare som anstallt
en invandrare som man blivit missnéjd med och som efter detta inte velat
anstalla ndgon annan invandrare, pga. att arbetsgivaren ansett att alla
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invandrare ar daliga. Arbetsgivaren har domt ut alla, kollektivt, istallet for
att se den enskilde individen. Manga arbetsgivare har naturligtvis ocksa
anstallt svenskar som det funnits anledning att vara missnéjd med, men de
har utifrdn den erfarenheten inte gjort samma kollektiva bedémning. Man
har i det fallet sett det ur ett individperspektiv. Eftersom det nu legitimeras
lika manga svenskfodda som invandrade tandlakare ar det inte langre moj-
ligt att gora dess kollektiva bedomningar. Varje individ maste bedomas
utifran sin egen kompetens.
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Rekrytering i ett
mangfaldsperspektiv

ANGELA NiLsson, CEIFO, STOCKHOLMS UNIVERSITET

Forstudie

Avsikten med denna forstudie ar att undersoka rekrytering i ett mangfalds-
perspektiv och foresla vidare studier i @amnet. Undersokningen har genom-
forts med hjalp av olika materialkategorier. Jag har tagit del av aktuell
forskning och material om olika verksamheter inom félten arbetsmarknad,
diskriminering och rekrytering. Dessutom har jag genomfort en empirisk
studien av rekrytering i Norrtalje kommun. Studien gor inte ansprak pa att
vara heltéackande. Den &r snarare overgripande med avsikt att formulera
vidare fragestéallningar for storre forskningsprojekt om rekrytering i ett
mangfaldsperspektiv.

Rekryteringar rymmer osdkerhet

Karaktéaristiskt for manga rekryteringar ar att de i sig sjalva rymmer atskil-
liga moment av osékerhet som forsvarar beslutsprocessen. Trots att en
rekrytering ofta ar en langsiktig investering sker den manga ganger med
otillrckliga rutiner. | studien av rekryteringsprocessen i Norrtélje kommun
fann jag att delar av tillvagagangssattet snarare forstarker an dampar osa-
kerheten. Nagra exempel pa detta ar otydliga och varierande rutiner och
manga ganger saknas ocksa en analys och utvardering av personalbehovet.
| sddana fall ar det sannolikt att man valjer nagon som liknar den tidigare
tjansteinnehaven. En foljd kan bli att sékande som upplevs som osakra,
tidigt sorteras bort for att i mojligaste man forenkla rekryteringen och
beslutsunderlaget. Detta &ar en del av vardagsverkligheten som kan fa for-
odande effekter for de manniskor som standigt blir utsorterade pa grund
av brister i rekryteringsrutinerna.

Rekryteringsprocessen domineras av osakerhet och tva faktorer framstar
som sarskilt viktiga i detta avseende. Den ena galler bristande rutiner i
rekryteringsforloppet, den andra ar svarigheterna att pa ett tillfredsstallan-
de satt identifiera olika kategorier av manniskor. Dessa bada faktorer an-
knyter till de tva forslag som forstudien har resulterat i. Det ena ar ett ut-
vecklingsprojekt som syftar till att skapa rutiner for att rekrytera med
mangfald, dvs. bredda urvalet av sokanden. Metoden utgdrs av att imple-
mentera, revidera och utvardera en rekryteringsmodell i nagra kommuner.
Det andra ar ett forskningsprojekt som ska understka om urvalet av s6-
kanden paverkas av kategoriseringar. Med kategorier avses har kon och et-
nicitet (ev. alder och funktionshinder). Detta &r faktorer som ligger pa ett
djupare plan &n det som berér osékerhet i rutiner, ndmligen varfor vissa
kategorier av manniskor upplevs som mer osékra an andra.

Landets kommuner dr mdlgrupp

Forslagen pa utvecklingsprojekt och forskningsprojekt vander sig i forsta
hand till landets kommuner. Rekryteringsprocessen ar sarskilt intressant

for dem av framforallt tva skal. Det ena ar deras serviceuppgift gentemot
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kommuninvanarna, vilken ytterst ar en demokratifraga. Ju mer representa-
tiv kommunens personal ar i forhallande till befolkningens sammansétt-
ning desto storre blir ocksa olika gruppers inflytande och insyn i kommu-
nens verksamhet. Dessutom okar mojligheten att servicen motsvarar inva-
narnas forvantningar och behov. Det andra skalet till rekryteringsproces-
sens sarskilda vikt for landets kommuner &r att en stor del av personal-
gruppen ar fodda pa 40-talet. Kommunerna star saledes infor stora framti-
da personalrekryteringar till f6ljd av de pensionsavgangar som inleds nar
40-talisterna om nagra ar borjar att ga i pension. Detta kommer att ske i en
tid da det pd manga hall i landet rader brist pa arbetskraft. | detta sam-
manhang blir det allt viktigare for arbetsgivarna att framsta som attraktiva
i konkurrensen om arbetskraften. Det blir darav ocksa mer angeléget att
skapa medvetenhet i organisationen om rekryteringsprocessen.

Utvecklingsprojekt

Det foreslagna utvecklingsprojektet syftar till att implementera och utvér-
dera en rekryteringsmodell som &r anpassad till att bredda mangfalden i en
organisation. En viktig del i implementeringen av modellen och nya rutiner
ar starten av ett natverk och tva referensgrupper. Méalet med dessa grupper
ar att de ska forankra och fa projektet att fortleva efter projekttidens slut.
Projektets barande tanke ar att organisationen rekryterar basta tankbara
kandidat genom att bredda underlaget for urval. Detta dstadkoms genom
att Oka attraktionskraften som arbetsgivare hos fler méanniskor. En central
premiss ar att motverka diskriminering.

Metod

Sex kommuner véljs ut och i tre av dessa ska modellen implementeras.
Eftersom kommunen som helhet ar allt for stor for forsoksverksamheten
kommer projektet att begransas till tva forvaltningar i varje kommun. De
forvaltningar som valjs ut bor ha olika inriktningar pa sina verksamheter
t.ex. en teknisk forvaltning och en utbildningsférvaltning. Tanken &r att
verksamheter med helt olika yrkeskategorier ska fangas in, vilket kan vara
av betydelse i rekryteringssammanhang. Rekrytering av olika yrkeskatego-
rier kan skilja sig at bl.a. genom att olika informella sokvagar brukas,
arbetsmarknaden ser olika ut, liksom att kontakter med arbetslivet/néar-
ingslivet under utbildningstiden kan skilja sig at. Andra faktorer att upp-
marksamma kan vara arbetskultur och yrkeskultur. M&jligheterna att tol-
ka iakttagelser i rekryteringsprocesserna korrekt 6kar med hjélp av kon-
traster fran tva helt olika yrkeskategorier och arbetsmiljosammanhang.

De tre utvalda kommunerna matchas mot varsin kommun med motsva-
rande demografi, geografi, naringsliv och andra for sammanhanget rele-
vanta faktorer. Matchningen syftar till att kontrollera att eventuella for-
andringar av rekryteringsprocessen och resultaten inte hanfor sig till sam-
tida allménna samhalleliga féréandringar eller andra sarskilda karaktaristi-
ka for kommunen som t.ex. privatiseringsgrad, beroende av fa stora fore-
tag eller nedlaggningar.

Ett natverk och tva referensgrupper startas. Natverket ska verka som ett
forum for utbyte av kompetens och erfarenheter om rekryteringsfragor.
Den ena referensgruppen bestar av personer som arbetar med rekrytering i
kommunen och har i uppgift att I6pande utvardera och ge respons pa
rekryteringsarbetet. Den andra referensgruppen arbetar med annonsering
och utformning av annonser. Malet med dessa grupper ar att de nya kun-
skaper som projektet har genererat ska forankras och spridas i kommunen
och att arbetet ska fortsétta efter att projektet avslutats.
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Rekryteringsmodell

Nedan ges en sammanfattning av modellens grunder. Modellen kommer
naturligtvis att anpassas och modifieras efter verksamhetens behov.
Arbetet sker stegvis enligt rubrikerna nedan.

= Inventering av personalbehov

« Utlysning av tjanst och annonsering

e Annonsplats

* Ansokningarna

* Intervjuer

« Referenstagning

« Anstallningsbeslut och tack for visat intresse
e Introduktion av nyanstéallda

Forskningsprojekt
Syfte

Forskningsprojektet avser att understka kategoriseringars betydelse vid
rekrytering av personal for att effektiva atgarder ska kunna vidtas i rekry-
teringsprocessen. Det dvergripande syftet ar att underséka om kategoriser-
ingar av manniskor kan bidra med forklaringar till s.k. ’gatekeepers™ sort-
eringsmonster av sokanden vid rekrytering av personal. Féljande frage-
stéllningar &r centrala:

= Hur paverkas tolkningarna av de personer som soker arbete utifran de
sbkandes kon och etniska tillhorighet?

< Hur varderas de sbkandes kompetens i form av erfarenheter, utbildning
och annan kunskap i forhallande till deras kén och etniska tillhorighet?

« Hur paverkas tolkningarna av de sokande da kategorierna kon och
etnisk tillhdrighet saknas?

= Hur paverkas tolkningarna av sokandes lamplighet for sokt arbete da
ansdkningarnas ’kén och etniska identiteter’” andras?

« Finns det i kategorierna kon och etnisk tillhérighet nagra forklarande
faktorer betréffande uppfattningar/férestaliningar om lamplighet for
sokt tjanst?

En barande tanke ar att vi drar slutsatser fran tidigare erfarenheter och

kunskaper och dverfor dem till liknande situationer. Det innebdar inte néd-

vandigtvis att manniskor vet sarskilt mycket om det de har uppfattningar
om. Forskare inom socialpsykologin har ocksa pavisat att vi inte behéver
mycket information for att vi ska fa ett intryck av en manniska och for att
detta intryck ska delas av andra medlemmar inom ett samfund med gemen-
sam Overtygelse om att det &r ’ratt” intryck (Hewstone, m.fl. 1988, Tajfel

1981). Det beror ofta pa att de ser vad de forvantar sig att se och tenderar

att tolka ny information utifran en given tolkningsram (Heradstveit 1979).

For att tolka och ordna vara intryck av omvérlden organiserar vi informa-

tionen genom att kategorisera den. Utan formagan att kategorisera skulle

vi leva i ett standigt kaos (Lippman 1922). Det &r alltsa nodvandigt for oss

manniskor att filtrera information pa det sattet, ibland blir det dock pro-

blem om innebo6rden i vara kategorier inte Gverensstammer med verklighe-
ten pa ett adekvat satt. Det kan t.ex. innebéra att vi fattar beslut pa miss-
tolkade grunder och att effekterna darfoér inte motsvarar férvéntningarna.
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Metod och material

Hela studien genomfors i tre kommuner och avgrénsas till att galla tva for-
valtningar. For att ha en mojlighet att fanga in avvikelser eller likheter mel-
lan olika yrkesmiljcer véljs tva forvaltningar med olika karaktéristika.
Studien genomfors med hjalp av ans6kningshandlingar som pa olika satt
har kodats, avkodats eller omkodats med kategorierna kon och etniskt ur-
sprung. Dessa provas pa tva testgrupper.

Signifikans

Rekrytering av ny personal ar en central fraga for bade organisationer och
arbetssOkande. Projektet syftar till att skapa kunskap om omedvetna pro-
cesser, vilka kan bidra med forklaringar till hur exkludering av vissa grup-
per av arbetssokande gar till, samt att utveckla metoder for att bredda ur-
valet vid rekryteringar och metoder for att rekryteringen ska ske utan dis-
kriminering av vissa grupper av arbetssokande. Né&r arbetsgivarna inte med
sakerhet kan identifiera den basta kandidaten pa basis av meriter och inter-
vjuer finns det en risk att antaganden om personers tillhérigheter blir ut-
slagsgivande faktorer vid valet av den som ska anstallas. Det kan ocksa
vara sa att en arbetsgivare inte kan beddma en persons meriter, t.ex. om
denne har en utlandsk utbildning, och vagar kanske darfor inte ta risken
att anstalla. Det innebar att ménniskor som inte har for avsikt att diskrimi-
nera handlar pa ett sddant satt att resultatet blir diskriminerande. For att
omedvetna processer ska kunna paverkas behover manniskor bli medvetna
om dem. Forst da kan de stallas infor valet att diskriminera eller avsta fran
att gora det.
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Forsakringskassan
och Mangfalden
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| lagstiftningen betecknas
den formansberattigade som
”den forsékrade™.

| det dagliga arbetet anvands
ibland &ven begrepp som
kund eller klient men har har
jag valt att anvanda begrep-
pet den forsékrade.

Vad har forsakringskassan med mangfalden i arbetslivet att géra? Det ar
inte sa langsokt som det forst kan verka eftersom forsékringskassan inom
arendeslaget rehabilitering har ansvar for att samordna atergangen till
arbetslivet efter en langre sjukskrivning. For mangfald i arbetslivet kravs
att alla har samma mojlighet att komma tillbaka i arbete oavsett disgnos,
kon och sa vidare. Nagra undersokningar* har dock visat att sa inte ar fal-
let. Mé&n far mer resurser an kvinnor, svenskar mer an invandrare.
Skillnaderna kan till viss del forklaras med olika yrken och diagnoser, men
detta utgor inte hela forklaringen. Andra undersdkningar? visar att hand-
laggarna gor olika bedomningar beroende pa den forsakrades® utbildning,
kdn och ursprung.

Den fraga som vacktes hos mig var om skillnaderna i resursfordelning
mellan olika grupper kan foérklaras av handlaggarnas forestallningar och
invanda arbetssatt? Med andra ord, spelar handléggaren en roll och hur
ser den i sa fall ut? Och om sa ar fallet: kan man gora ndgonting at det?
Tyngdpunkten i projektet har legat pa fragan om forestallningar och
arbetssatt och for att understka detta har intervjuer och en aktstudie
genomforts. Inom ramen for projektet har ocksa en metod for att arbeta
med fragorna tillsammans med handl&ggare provats.

Intervjuer och aktstudie

Syfte och metod
Syftet med denna del av studien var att understka vilken roll handlaggar-
nas forestallningar och det praktiska rehabiliteringsarbetet spelar for vem
som far rehabilitering. Intresset géllde allmant accepterade forestéllningar
och vad vi ser som *’sunt fornuft” snarare an eventuella fordomar.

Handlaggarnas forestéllningar studerades genom sex djupintervijuer.
Intervjuerna var utformade som ett samtal kring ett par frageteman: Vad
behdver man veta om den forsékrade for att kunna samordna rehabiliter-
ingen? Har man den information man behdver? Skiljer sig verkligheten
fran idealet i det avseendet? Utifran ett fiktivt fall fick informanterna fun-
dera 6ver hur det skulle ga, hur 1ang tid arendet skulle ta och vilka méjlig-
heter och hinder de sag. De fick ocksa fundera éver om majligheter och
hinder skulle bli annorlunda om den forsakrade var av annat kon eller
annan harkomst &n i exemplet. De teman som kom att bli centrala var hur
informanterna forklarade de skillnader i rehabilitering som finns mellan
olika kategorier, de bilder av olika grupper som framtradde samt hur man
beskrev mojligheter och hinder.

En akt bestar av journalanteckningar och bilagor, till exempel medi-
cinska utladtanden eller utredningar av arbetsformagan. Intervjuerna kom-
pletterades med en studie av 21 akter. Aktstudien anvandes sa att den vack-
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te fragor till intervjuerna och i efterhand jamfordes den med intervjumate-
rialet. Akterna kategoriserades med avseende pa kon och vad jag tolkade
som svenskt klingande namn respektive utldéndskt klingande namn. Jag no-
terade i vilken utstrackning man dokumenterat harkomst, sociala forhal-
landen, utbildning, hemarbetets fordelning mellan makar samt personlig si-
tuation.

Resultat

| intervjuerna beskrevs hur rehabiliteringsarbetet gar till, vad man som hand-
laggare maste tanka pa och vilka villkor olika grupper lever under.
Beskrivningarna ar inte sarskilt uppseendevackande och kan sammanfattas i:

« som handlaggare séarbehandlar man inte vissa grupper,

= man maste ta hansyn till de mojligheter och hinder som kan paverka
rehabiliteringen,

= man maste vara uppméarksam pa sarskilda omstandigheter som kan
paverka rehabiliteringen,

= man behdver kdnna till om en forsakrad &r av utlandsk harkomst,

= man kan inte saga nagot generellt om olika grupper — det ar olika fran
person till person.

Lat mig nu problematisera lite kring dessa pastaenden.

Forestallningar

Aven om man menar att man inte sarbehandlar nagra grupper framtréader i
intervjuerna tydliga och vitt skilda bilder av olika grupper. Man ar motive-
rade, krédver mer, har intressanta jobb och tydlig diagnos medan kvinnor ar
mer negativa till sina mojligheter, oftare laser sig i till exempel sméartprob-
lematik, tar langre tid pa sig och har ett storre ansvar for hem och barn.
Invandrare ar det synd om, framfor allt kvinnorna, de har speciella prob-
lem och behdver speciell rehabilitering, de har kultur och, framfor allt, de
ar INTE som svenskarna. Bilden av svenskarna ar osynlig i intervjuerna.

Det finns ett monster i forestéllningarna och det ar att kvinnor och
invandrare beskrivs i mer negativa ordalag. De har framst hinder medan
det manliga och det svenska beskrivs som majligheter. Till sarskilda om-
standigheter kan raknas att ha ansvar for familj med hdmtning och lam-
ning pa dagis eller att komma fran ett krigsdrabbat omrade. Det intressan-
ta ar att det nastan uteslutande &r just kvinnor och invandrare som téanks
ha sddana omstandigheter och att dessa alltid ar hinder.

Det ar rimligt att anta att forestallningarna paverkar forvantningarna i
ett &rende och redan det skulle innebéra en sérbehandling av vissa grupper.
Om forvantningarna ocksa paverkar resultatet forstarks sarbehandlingen.
| aktstudien fanns tendenser som kan tyda pa att man dokumenterar olika
fakta i olika &renden. Social situation ndmns oftare i kvinnors drenden och
personlig situation fér dem med utl&ndskt klingande namn. | skenet av det-
ta ar det kanske inte helt sant att inga grupper sarbehandlas. Det ar heller
inte neutralt att saga att man ska ta hansyn till mojligheter och hinder da
kvinnor och invandrare frdmst ses ha hinder.

Norm

Utbildning kan enligt handlaggarna vara bade ett hinder och en mojlighet.
En mojlighet da det 6ppnar végar, ett hinder dd man kan ha sin identitet i
sin utbildning och darmed vara Iast. De flesta faktorer ses dock som
antingen en mojlighet eller ett hinder trots att man kan vélja att se dven
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den andra sidan. Att ha ansvar for familj ses som ett hinder men det kan
aven ses som en resurs, for tank vilka erfarenheter den personen har som
kan vara till gladje i rehabiliteringen! Om nagon kommer fran ett krigs-
drabbat omrade uppmarksammar man att psykiska problem kan férekom-
ma. Istallet for att uppméarksamma den inre styrka den personen maste
besitta véljer vi att se hindret. Nar det galler synen pa vad som ar en moj-
lighet och ett hinder gor vi val och vi véljer hela tiden till den svenske man-
nens fordel. Vi ser det manliga och det svenska som mdjligheter. Inte undra
pa att handlaggarna tycker att mannen och svenskarna ar enklare. Men ar
det den svenske mannen som ar enkel eller &r det vi som inréttat oss efter
honom? Det ar vad jag tror och uttryckt med andra ord innebér det att det
manliga och det svenska utgoér norm for arbetet. Nar vi behandlar alla lika
behandlar vi dem, bedémer dem och staller krav pa dem som om de alla
vore svenska maén.

Hierarki

Det som framtrader tydligast i bilderna av olika grupper &r att kvinnor och
man men framst invandrare och svenskar sinsemellan &r olika. Det vore
inget problem att vi gor denna skillnad om det inte vore for att dessa olik-
heter ocksa har olika varde. Det kvinnliga, till exempel traditionellt kvinn-
liga arbetsuppgifter, véarderas lagre an normen, det manliga. Det utldndska
varderas lagre an det svenska. Ett exempel pa det senare ar att manniskor
med utlandskt utseende oftare ifrdgasatts, kontrolleras i krogkder och sa
vidare. Det manliga och det svenska ar éverordnat det kvinnliga och det
utlandska. Det ar alltsa inte heller neutralt att sdga att kvinnor och man,
invandrare och svenskar, ar olika och att man behover veta harkomst. For
varfor behover vi veta var i hierarkin nagon finns?

Individualisering

| intervjuerna sags att man inte kan séaga nagot generellt om till exempel
gruppen kvinnor utan att rehabiliteringens resultat snarare beror pa hur
just den har kvinnan &r, hennes motivation och sa vidare. Men om vi utgar
ifran en norm och det finns en hierarki, da menar jag att man kan saga
nagot generellt: kvinnor och invandrare diskrimineras som grupper. Att da
individualisera och sdga att resultatet beror pa hur kvinnan eller invandra-
ren sjalv &r, det &r att ge dubbel bestraffning.

Sammanfattning

| rehabiliteringsarbetet utgor forestéliningen om det manliga och det
svenska norm. Det visas bland annat av det faktum att kvinnor och in-
vandrare definieras som avvikande, att man tycker mén och svenskar &r
enklare och att vi véljer att se mojligheter och hinder till den svenske man-
nens fordel. Det finns ocksa en hierarki dar det manliga och det svenska ar
Overordnat det kvinnliga och det utléndska. Detta innebéar en diskriminer-
ing av kvinnor och invandrare som grupp.

Handlaggarna har forestallningar om olika grupper och dessa ar mer
negativa for kvinnor och invandrare. Om dessa forestallningar ligger till
grund for bedémningen sker ocksa en diskriminering. Det ar omgjligt att
veta om det sker, men det kan anses troligt da bilderna dverensstammer
med allmant accepterade bilder av grupperna och da man vid handlagg-
ningen ofta ar stressad och inte hinner traffa den forséakrade.

Uppdraget att handlagga en rattvis rehabilitering ar mycket svart. Om
man behandlar alla lika behandlar man alla som om de vore svenska mén,
om man behandlar olika aktiveras hierarkin. Bedémer man utifran en fore-
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stéllning sker en Gvergeneralisering, och ser man bara till individens forut-
sattningar kan en dubbel bestraffning ske. Uppdraget blir inte enklare da
det ska ske under tidspress. Det ar darfor viktigt att handlaggarna far tid
och mojlighet att reflektera 6ver sin egen roll i rehabiliteringen, for att und-
vika att diskriminering sker.

Kurs

For att komma till ratta med diskriminering kan, och maste, man arbeta pa
flera olika plan. Hur vi an arbetar med att férandra lagar och system tror
jag inte vi kommer nagonstans forran vi tar en titt pa oss sjalva och var
egen roll och blir medvetna om den.

Jag tror att handlaggarna spelar en (eller annan) roll nar resurser forde-
las orattvist mellan olika grupper, men jag tror inte att ndgon diskriminerar
med avsikt. Om det sker beror det snarast pa en bristande medvetenhet om
sin roll, sina attityder och dess effekter. FOr att gora nagonting at diskrimi-
neringen maste man 6ka medvetenheten och for att det ska ske maste
handlaggaren f& mojlighet att reflektera over sig sjalv och sin roll. Med
detta som utgangspunkt utformades en tvadagarskurs for handlaggare och
tva sadana genomfordes inom ramen for projektet.

Form

Kursens mal ar att 6ka medvetenheten, inte att tala om vad som &r rétt och
fel och hur man ska tycka. Av den anledningen férekommer inga forelés-
ningar utan i huvudsak diskussioner. For att fa igdng samtalen inleds varje
pass med en kort inledning i form av en varderingsdvningar och utman-
ingar av olika slag. Eftersom tanken ar att deltagarna ska kunna samtala
om och reflektera 6ver viktiga fragor ar det viktigt att gruppen inte ar for
stor.

Innehdll

Manga mangfaldskurser handlar om att fa kunskap om andra grupper for
att oka forstaelsen for dem. 1 och med att fokus dd kommer att ligga pa
dom” pekas dom” ut som annorlunda och normen ifragasétts inte.
Denna kurs fokuserar istéllet pa "mig” och "oss™ och den tar sin borjan i
den egna identiteten och varldsbilden. Vilka normer har jag och vad ser jag
som normalt? Vilka andra varldsbilder kan man ha? Varifran har jag fatt
min och vilka konsekvenser far den for andra? Vilken bild har jag av andra
grupper och var kommer den ifran?

Nasta steg i kursen handlar om makt. D& alla har olika normer &r fragan
vems norm som ska galla? Vem har makt att bestdmma vilken véarldsbild
som ar ratt i sammanhanget? Ar det alltid forsakringskassans perspektiv
som ska rada eller ar det ibland den forsakrades?

N&r man kommit sa har langt ar det dags att bli mer konkret och titta pa
den egna rollen i diskrimineringen. For att kunna gora det krévs en god
kannedom om arbetets utformning och villkor. Det har momentet kan vara
svart och kansligt men hoppar man 6ver det missar man troligen det vikti-
gaste. Sa langt komna har vi ocksa diskuterat den del av diskrimineringen
som berdr var goda vilja. Kan jag beskyllas for att diskriminera nar det inte
ar min avsikt eller rattfardigar min goda vilja diskriminerande behandling?
Nar jag tar upp dessa fragor forsoker jag undvika ord som diskriminering,
rasism och fordomar. Talar man om sadant kan deltagarna latt sla ifran sig
och mena att man inte &r rasist och att frdgorna darmed inte galler dem.

Kursen avslutas med en diskussion om hur vi kan férhindra att diskrimi-
nering sker genom oss och vart arbete.
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Utvdrdering

Kursen ar utformad sa att den gar fran ett generellt plan till ett konkret dar
man diskuterar det egna dagliga arbetet. Det var tydligt att olika deltagare
fick ut olika mycket av de olika delarna och detta berodde troligen pa hur
langt man sjalv kommit i funderingar kring forestallningar, normer, diskri-
minering, makt m.m. F6r den som tankarna var helt nya gav de forsta
Ovningarna mest medan den som redan tankt en hel del fick ut mest av de
senare. Kursen utvarderades av deltagarna och de var i stort sett néjda och
menade att de fatt nya insikter och tankar.

Resultatspridning

Resultaten fran projektet har spridits pa olika satt, bade under projektets
gang och efterat. Under hosten 2000 presenterades projektet och dess del-
resultat vid ett sensommaruniversitet om mangfald vid Mangkulturellt
Centrum i Fittja. Nar projektet avslutades holls inom forsékringskassan
slutseminarium och frukostmaéten déar resultaten presenterades.
Frukostmotena var sarskilt uppskattade och har fortsatt aven efter projek-
tet avslutats.

Projektet har tva ganger omskrivits i forsakringskassans personaltidning
Stafetten och en debattartikel med utgangspunkt i projektets resultat var
inford i tidningen SocialForsakring nr 2/2001. Resultatet av intervjuer och
aktstudie finns presenterat i en vetenskapligt granskad FoU-rapport,
Mangfald och Rehabilitering? Kursen kommer att presenteras i annu en
FoU-rapport under sommaren 2001. Rapporterna kan bestéllas fran FoU-
avdelningen, Forsakringskassan i Stockholm, telefon 08-676 15 97.
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Att mata resultat av satsningar

pa mangfald i arbetslivet

EvAa SkoG, IVF INDUSTRIFORSKNING OCH UTVECKLING AB

Syfte

Syftet med projektet har varit att undersoka hur framstdende amerikanska
foretag mater resultatet av sina satsningar pa mangfald samt att analysera
informationen med avseende pa vad som ar tillampbart for svenskt nar-
ingsliv. Projektet har fokuserat pa tillverkningsindustrin.

Definitioner

Vad dr mdngfald?

Projektets definition av mangfald ar alla de egenskaper och attribut som
gor en manniska unik. Nagra exempel ar kon, etnicitet, alder, funktions-
hinder, familjeforhallanden, talanger, utbildning, befattningsniva, varder-
ingar etc. Dock fokuseras ofta pa de tre forsta: kon, etnicitet och alder, dels
eftersom de har en framtréddande roll i samhéllsdebatten och dels for att
det av resursskal ar nodvandigt att vid matningar koncentrera sig pa ett fa-
tal egenskaper och attribut.

Vad innebdr det att "satsa pd mdngfald”?

Att “satsa pa mangfald” innebar en lang process som knappast har nagot
slut. Ett foretag som satsar pa mangfald kan gora det genom en méngd
olika aktiviteter. Man kan ofta, men inte alltid, skilja pa de aktiviteter som
syftar till att ta tillvara foretagets befintliga mangfald och de som syftar till
att oka foretagets mangfald.

Nagra exempel pa aktiviteter som kan skraddarsys for att framja mang-
fald ar rekrytering, befordran, utbildningar, krav pa chefer/ledare, bel6-
ningssystem, planering av varje individs utveckling och problemldsning vid
konflikter.

Vad menas med att "mdta mdngfald”

Begreppet mata mangfald™ ar en forkortning av projektets rubrik ”Att
mata resultat av satsningar pa mangfald i arbetslivet”. Att mata mangfald
innebar att mata om foretagets utvalda aktiviteter for att satsa pa mang-
fald haft avsedd effekt, det vill sdga om man natt det mal som satts upp.
Man mater oftast resultatet av aktiviteterna, men man kan ocksa mata
sjalva aktiviteten.

Saval matt som méatmetoder varierar beroende pa vilken aktivitet eller
atgard som ska utvarderas. Det kan handla om att rakna antal personer ur
olika kategorier pa olika funktioner, att mata hur attityderna forandras
med hjalp av enkater, att méata hur marknadsandelarna forandras bland
olika kundgrupper etc. Ofta ar det fraga om ett stort antal aktiviteter som
ska resultera i samma mal, till exempel att fa fler kvinnor i féretagsled-
ningen. Da méater man kanske bara om malet &r uppnatt, inte alla aktivite-
ter. Behoven av vad som bor matas varierar med foretagets verksamhet och
organisation.

48



Tillvigagangssatt

En referensgrupp fran svenskt naringsliv bildades. Gruppen bestod av
Aleksandra Holm, Volvo Truck Corporation, Per Persson, SeDe
International och Maria Hjalmarsson, SKF. Referensgruppen bidrog till ut-
formningen av intervjufragorna och gav aven sin syn pa vilka behov,
betraffande att arbeta med och att mata mangfald i arbetslivet, respektive
foretag har.

Darefter tog s6kandet efter intressanta och kunniga organisationer i
USA, som ville dela med sig av sina erfarenheter, vid. Manga uppslag kom
fram och kontaktsdkandet startades. Till slut utkristalliserades fyra tillver-
kande foretag som anses tillndra de mest framstdende inom matning av
mangfald. Dessutom bokades besok med tva av USA:s framsta experter
inom omradet.

Under en dryg vecka i februari genomférdes beséken och intervjuerna
med fdljande personer och foretag:

« Henry Hernandez, Executive Director, Global Diversity Leadership, vid
Pitney Bowes i Stamford, Connecticut. PitneyBowes tillverkar och
marknadsfor system for bland annat post, meddelanden och
information. Exempel pa produkter ar frankeringsmaskiner,
adresseringsmaskiner och kontorsfaxar.

< Monica Emerson, Director, Staffing, Development and Diversity, vid
DaimlerChrysler i Auburn Hills, Michigan. DaimlerChrysler utvecklar,
producerar och marknadsfor olika slag av fordon.

* Maurice Cox, Vice President Corporate Development and Diversity,
Pepsi-Cola Company och PepsiCo i Purchase, New York. PepsiCo bestar
av bolagen Pepsi-Cola, FritoLay och Tropicana, vilka producerar drycker
och snacks.

» Ted Childs, Vice President, Global Workforce Diversity och Millie
DesBiens, Program Manager, Workforce Diversity Initiatives vid IBM i
Armonk, New York. IBM verkar inom dator- och IT-branschen.

« Michael Wheeler, tidigare anstélld men numera kontrakterad Program
Director for Diversity vid the Conference Board i New York, NY.
Michael Wheeler arbetar sedan fyra ar som fristdende forskare och
skribent. Han ar en i USA kand specialist pd matmetoder kopplade till
mangfaldsarbete.

« Karen Jehn, Associate Professor of Management vid Wharton School of
the University of Pennsylvania i Philadelphia. Karen Jehn forskar bland
annat pa mangfaldens betydelse i arbetsgrupper.

Den inhdmtade informationen presenterades for personerna i referensgrup-
pen, som gav sina synpunkter. Darefter har den inhamtade informationen
strukturerats och analyserats, for att slutligen presenteras i en form som
kan vara svensk industri till nytta.

Projektet har drivits av Eva Skog vid IVF Industriforskning och utveckling.

Sammanfattning av resultatet

Vid genomgang av intervjumaterialet utkristalliseras ett antal olika motiv
till att satsa pa mangfald. Vad som sedan méts hanger naturligt samman
med dessa motiv. Motiven kan indelas i tva kategorier:
Organisationsfokuserande och Omvarldsfokuserande, enligt nedan.
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Organisationsfokuserande motiv

« Att erhalla 6kad kreativitet och motivation hos varje medarbetare.
= Att rekrytera och behalla de basta ur alla grupper.

« Att se till rattvisa — moral, etik och medmaénsklighet.

Omyvirldsfokuserande motiv

» Att folja lagen och dérmed
— undvika negativ publicitet,
— undvika dyrbara stamningar.

« Att erhdlla positiv publicitet genom bland annat olika utmarkelser.

« Att 6ka marknadsandelarna genom att anpassa produkter och
marknadsforing till olika grupper.

Ett foretag kan dessutom ha flera motiv till att mata mangfald. De vanli-
gaste &r:

= Att veta att satsningarna ger resultat.
= Att visa att mangfald ar ekonomiskt I6nsamt.
= Att uppmarksamma mangfaldsarbetet internt.

Maétten som anvands kan kategoriseras pa en mangd olika satt. Inom pro-
jektet valdes att arbeta vidare med féljande kategorisering:

1. Representation av mangfald hos arbetsstyrkan. Inom den héar
mattkategorin mats huvudsakligen representationen av individer ur
olika grupper. Det vanligaste &r att dela in de anstéllda efter etnicitet,
kon och alder.

2. Arbetsmiljo och organisation. Med mattkategorin ”Arbetsmiljo och
organisation” menas foretagets interna organisation och sociala milj6
med avseende pa hur val foretaget hanterar mangfaldssatsningen.
Ingaende aktiviteter, och resultat av aktiviteter, méts.

3. Ledarskap. Inom mattkategorin ’Ledarskap” mats hur vél ledarna och
cheferna skapar, leder, varderar och tar vara pa mangfalden i foretaget.
Mattkategorin ”’Ledarskap” skulle kunna ingd i kategorin ” Arbetsmiljo
och organisation”, men eftersom ledarskapet &r av stor vikt har det en
egen kategori.

4. Externt inflytande. Med mattkategorin “Externt inflytande™ menas
saval foretagets inflytande pa omvéarlden som tvartom. Aktiviteter som
inverkar pa dessa matt ar till exempel marknadsforing, kundkontakter,
leveranttrskontakter och officiella stallningstaganden.

5. Kostnader. Har méts kostnaden for de aktiviteter som specifikt hor till
foretagets mangfaldsprocess.

Inom varje kategori ges exempel pa anvandbara matt. Vidare har projektet
forsokt besvara fragor om hur matningarna kan ga till vaga, presentation
av matresultat, anvandning av matresultat och mangfaldsarbetets I6nsam-
het. Vidare ges rekommendationer till svenska foretag som vill infora eller
utveckla sin matprocess.

Projektresultatet finns sammanstallt i en skrift som kan bestéllas hos
IVF Industriforskning och utveckling, tel. 031-706 6000 eller www.ivf.se
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Mangfald och
offentlig upphandling

MICHAEL SLAVICEK, NAMNDEN FOR OFFENTLIG UPPHANDLING

Krav pa respekt for manskliga rattigheter och den svenska lagstiftningen
mot diskriminering pa olika omraden av socialpolitiken staller krav pa
myndigheters och arbetsgivares agerande. Offentlig upphandling ar utan
tvekan genom sin ekonomiska betydelse for bade de upphandlande enhe-
terna och for marknaden ett betydelsefullt patryckningsinstrument. Det ar
inte uteslutet att en upphandlande enhet (stat, kommun och vissa allmén-
nyttiga bolag och féreningar som kontrolleras av det offentliga) far stélla
krav pa t.ex. anstallning av arbetslosa eller missgynnade minoriteter
(etnisk bakgrund, social bakgrund, sexuell laggning m.fl.). For en upp-
handlande enhet ar det dock viktigt att halla sig inom lagens ram.

Upphandlingsprocessen

EG-fordragets principer galler vid all upphandling, sdledes aven vid upp-
handling som inte omfattas av direktiven, sasom upphandling enligt 6 kap.
Lagen om Offentlig Upphandling (LOU), inklusive direktupphandling.
Precisering av och praktiskt genomforande av dessa principer vid offentlig
upphandling finns i EG:s upphandlingsdirektiv. Direktivens hdrnstenar ar
reglerna om vilka som ar upphandlande enheter och vilka kontrakt som
omfattas, upphandlingsprocedurer, annonseringskravet, reglering av krav
som far stallas pa leverantoren, regler for beskrivning av det som ska upp-
handlas och prévningen av anbud.

Tilldelning av offentliga kontrakt (offentlig upphandling) far inte ske pa
godtyckliga grunder och far inte leda till uppkomsten av handelshinder. De
krav som stalls ska darfor sta i proportion till det som upphandlas (pro-
portionalitetsprincipen). De krav som stalls pa produkten och leverantoren
ska ha ett relevant samband mellan det som kdps och kraven ska inte vara
obehdvliga eller i on6dan omfattande. Kraven ska inte heller vara diskrimi-
nerande mot andra leverantorer eller leda till uteslutning av utlandska leve-
rantdrer. Anbud och anbudsgivare ska behandlas utan ovidkommande
hansyn (principen om lika och réattvis behandling). Andra viktiga principer
ar principerna om 6msesidigt erkdnnande av kompetens och intyg och
transparensprincipen som innebdr att besluten ska vara forutsebara och
inte ske i det fordolda.

| upphandlingsprocessen maste man skilja mellan

1. uteslutningsgrunder (1 kap. 17 § eller 6 kap. 9 § LOU —t.ex. p. 3 ddémd
for brott avseende yrkesuttvning och p. 4 gjort sig skyldig till allvarligt
fel i yrkesutdvning och den upphandlande enheten kan visa detta),

2. kvalifikationskrav (1 kap. 18 § 2 st. LOU - leverantoérens finansiella och
ekonomiska stallning samt tekniska formaga och kapacitet) och

3. utvarderingskriterier (1 kap. 22 § eller 6 kap. 12 8).
Vald leverantor ska efter sddan utvardering tilldelas ett kontrakt.
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Kontraktet ska inte uppvisa nagra vasentliga avvikelser mot det som
efterfragats i forfragningsunderlaget.

Dessa principer och lagens bestammelser kan komma i konflikt med tan-
karna bakom uppbyggnaden av mangfaldens arbetsliv, vilka syftar till en
utjamning av de snedférdelningar som finns och som ofta bygger pa nagon
form av positiv séarbehandling. Ett offentligt kontrakt ska mot bakgrund av
stallda krav pa leverantorens kunskap, formaga och ekonomiska stallning
samt produkten identifiera det ekonomiskt mest fordelaktiga anbudet eller
anbudet med det lagsta priset. Framjande av mangfald forutsatter daremot
ofta en vérdering av leverantdrsforetagets personalsammansattning,
anstallnings- och befordringspolicy m.m. Forsok att sammanfoga mang-
faldskrav och upphandlingsreglerna moter flera praktiska och juridiska
problem. Nagra av dessa anges nedan.

Juridiska och praktiska problem
med "mangfaldskrav”

Utformning av krav i forfragningsunderlaget och avtalsklausuler, samt
uppfoljning och kontroll av efterlevnaden av avtalsvillkor, forutsatter ofta
kunskap om upphandling, diskriminering, jAmstélldhet, ménskliga rattig-
heter, arbetsratt m.m. Sadan kunskap ar nodvandig for rattssakerheten
men den &r inte alltid tillganglig.

Alla ”mangfaldskrav” kan inte behandlas lika och en beddmning maste
goras fran fall till fall. Olika krav ska stéllas beroende pa den upphandlan-
de enhetens verksamhet, kravens anknytning till det som upphandlas och
kontraktets omfattning. Forutsebarheten och likabehandlingen kréver att
kraven ar klara och métbara. Konkurrens mellan flera icke-ekonomiska
mangfaldskrav bor ocksa undvikas. Darmed menar jag att man inte bor
komplicera upphandlingen med att samtidigt stélla krav pa saval etnisk
mangfald som kvinnornas jamstalldhet samt anstallning av langtidsarbets-
l6sa.

Det finns ocksa olika uppfattningar i fragan om huruvida offentlig upp-
handling &r myndighetsutdvning. | Sverige finns skél att anse att upphand-
ling inte utgér myndighetsutdvning. Det kan darfor ifrdgasattas om alla
upphandlingar maste kombineras med olika typer av sociala krav och
stodja statens malsattningar. Upphandlingsreglerna omfattar dessutom
manga upphandlande enheter som inte &r myndigheter. Framfor allt inom
forsorjningssektorerna (4 kap. LOU) kan en upphandlande enhet vara ett
helt privat bolag eller férening.

LOU ska skydda leverantérerna fran de upphandlande enheternas god-
tycke och dess malsattning ar inte att pafora leverantdrerna forpliktelser
som inte framgar av lagstiftning. En upphandlande enhet har dessutom en
skyldighet att gora objektiva utredningar. Rykten om férekomsten av barn-
arbete, oskaligt Iaga I6ner m.m. maste darfor utredas. En upphandlande
enhet ska givetvis inte vara tvungen att sluta ett avtal som ar stétande for
det allménna rattsmedvetandet i Sverige.

Av proportionalitetsprincipen framgar att ett krav inte far reglera annan
verksamhet an den som ar foremal for upphandlingskontraktet. Tilldelning
av ett litet offentligt kontrakt ska darfor inte kunna leda till att leverant6-
rens hela produktion ska behéva anpassas till den upphandlande enhetens
krav.

Krav pa anknytning till det som upphandlas innebér att en upphandlan-
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de enhet normalt inte far géra évergripande nationalekonomiska 6verva-
ganden och véaga in uppskattningar av sociala konsekvenser for utslagning,
arbetsloshet, 6kad serviceniva, skatteintakter m.m. Den ekonomiska nyt-
tan ska pavisas hos den upphandlande enheten i forhallande till det
enskilda tilldelade kontraktet.

Aven upprékningen av organisationer som maste félja LOU och anled-
ningen dartill ger en viss vagledning for tolkningen av fragan om vilka krav
som far stallas i en offentlig upphandling. EG-domstolen anger att ett av
syften med upphandlingsdirektiven ar att undanréja risken for att natio-
nella anbudsgivare eller nationella sokande ges féretrade nar upphandlan-
de myndigheter tilldelar kontrakt. Att det forekommer konkurrens pa den
marknaden enheten verkar pa utesluter inte risken att ett organ som finan-
sieras eller kontrolleras av staten, regionala eller lokala myndigheter eller
andra organ som lyder under offentlig ratt later sig styras av andra hansyn
an ekonomiska. Ett sddant organ kan saledes, enligt domstolens mening,
till exempel fororsakas ekonomiska forluster genom att den foljer samma
ink&pspolicy som det organ som det &r néra beroende av.

Enligt min uppfattning finns det ett klart motsatsforhallande mellan a
ena sidan stravan efter att bolag, féreningar och stiftelser som kan tankas
tillampa samma policy for ink6p som en myndighet och som kan lata sig
styras av andra hénsyn &n ekonomiska ska underkastas LOU:s reglering.
Och & andra sidan stravan efter att det ska vara forenligt med LOU att
samtliga upphandlande enheter tar sadana icke-ekonomiska hansyn sdsom
majoriteten av mangfaldskrav far anses utgora.

Analys av domar fran EG-domstolen och svenska domstolar leder mig
till slutsatsen att alla krav som kan leda till forkastande av ett anbud &ar
upphandlingskrav och far inte senare stéllas i form av tillkommande
avtalsvillkor. De krav som omvandlas till avtalsvillkor ska foljas upp. En
upphandlande enhet far inte efterge ett i forfragningsunderlaget stallt krav
eller acceptera avsteg fran avtalsvillkor. Det kan med ratta uppfattas som
stotande, inte minst av dem vars anbud har férkastats, att en upphand-
lande enhet efter beslut om tilldelning av kontrakt efterger ett krav som va-
rit avgorande for kontraktets tilldelning.

Mojligheterna att i en upphandlingsprocess stalla krav pa leverantéren
ar inte lika stora som mojligheterna att stalla krav pa sjalva produkten eller
tjansten. Krav pa tillverkningsprocessen, transportsattet och personalens
kon, alder och anstallningsvillkor anses av de flesta hamna utanfor de krav
som normalt far stallas. | sarskilda fall kan dock &ven sadana krav vara
befogade som kvalifikations- eller kvalitetskrav.

Utredningens viktigaste slutsatser

= En upphandlande enhet far (och bor darmed enligt min mening) i
enlighet med LOU ange hos vilka myndigheter anbudsstkande eller
anbudsgivare kan fa relevanta uppgifter om skyldigheter avseende de
bestammelser om géllande arbetarskydd och arbetsvillkor som géller dar
tjansterna eller entreprenaden ska utforas. Enhet som valt att lamnat
sadan angivelse ska enligt LOU begara att anbudsgivaren bekréaftar att
dessa bestammelser beaktats vid anbudets utformning.

- Ett inforande av mangfaldshansyn far inte innebara missbruk, t.ex.
diskriminering av leverantoérer, hindra etableringsfrihet eller varors,
tjénsters och arbetstagares fria rérlighet, aventyra upphandlingens
forutsebarhet eller anvéndas till att rattfardiga en fri prévning av
anbuden.
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« En upphandlande enhet kan i anbudsinbjudan eller
forfragningsunderlaget endast stélla sadana krav som den bedémer
forenliga med gemenskapsratten, dvs. som i det enskilda fallet ar
proportionella och inte pa ett otillatet satt hindrar de fria rorligheterna.

» Behovet av anknytning till det som ska upphandlas i det enskilda fallet
medfor att en standardiserad och generell anvandning av mangfaldskrav
inte kan rekommenderas.

= De krav och kriterier som stalls ska klart definieras och det ska framga
pa vilket satt de kommer att laggas till grund for val av leverantor, dvs.
om de kommer att utgéra uteslutningsgrunder, kvalifikationskrav eller
utvarderingskriterier.

« Utvéarderingskriterierna ska helst vara métbara och kunna vérderas i
ekonomiska termer eftersom de syftar till att identifiera det ekonomiskt
mest formanliga anbudet eller anbudet med det lagsta priset.

« Krav som inte lagts till grund for val av leverantor far inte stallas som
tillkommande avtalsvillkor for kontraktets utférande. Daremot bor krav
som beaktats vid beslut om leverantdr vid avtalsskrivning omvandlas till
avtalsklausul.

« Avtalsklausuler kan foérenas med havningsréatt. De praktiska problemen
med att folja upp klausulernas efterlevnad, gora en rattvis beddémning av
Overtradelser och styrka ett vasentligt avtalsbrott talar dock mot att en
héavningsklausul bor inféras schablonmassigt.

Diskussion

Min slutsats ar saledes att speciella mangfaldskrav kan och bor stallas om
det finns en naturlig anknytning till det som ska upphandlas och sa lange
uppfyllandet av dem foljer av lag eller allménna principer. Ju svagare
anknytning det finns mellan kravet och det som upphandlas, desto storre
ar risken for att kravet inte ar lagligt.

Utformning av krav och klausuler samt uppféljning och kontroll av
efterlevnaden forutsatter en del kunskap om regelverken for bade upp-
handling och diskriminering, som inte alltid ar tillganglig. Att belasta ett
redan relativt komplicerat regelverk med nya avancerade dvervéganden
kan ocksa minska rattsséakerheten for leverantdrer och darmed 6ka risken
for antalet dverprovningar. Risken for 6kade majligheter till godtycke eller
felaktig anvandning av upphandlingsregler bor inte forringas. Godtycke
vid tilldelning av offentliga kontrakt kan knappast gagna de minoriteter
man anger sig varna om.

Inom ramen for offentlig upphandling bér man inrikta sig pa en riktig
och konsekvent tilldmpning av grundprinciperna om lika och rattvis be-
handling av leverantorer samt objektivitet och dppenhet vid tilldelning av
offentliga kontrakt. Dessa principer kan enligt min uppfattning, i samver-
kan med annan lagstiftning, ge ett gott resultat d&ven avseende mangfalden i
samhéllet och etiska hansyn. Enheterna far givetvis ocksa utnyttja LOU:s
mojlighet att begdra att anbudsgivaren bekraftar att han vid utformningen
av anbudet tagit hansyn till svenska bestémmelser om anstéllningsskydd
och arbetsvillkor. Enheten ska dock inte vardera huruvida leveranttren har
vilja eller formaga att efterkomma bestammelserna.

Offentlig upphandling ar utan tvekan genom sin ekonomiska betydelse
for bade de upphandlande enheterna och for marknaden ett betydelsefullt
patryckningsinstrument. Som alla patryckningsinstrument bor det dock
anvandas med eftertanke och under noggrann reglering. Mangfaldshansyn
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kan vidare leda till en fundamental &ndring av syftet med upphandlingen.
Det nuvarande synsattet att tillgodose enhetens behov, dar valet av leveran-
tor bygger pa en bedomning av det man koper (det ekonomiskt mest for-
delaktiga anbudet), kan saledes komma att alltmer fa ge vika for att an-
vanda konsumentmakten till att paverka leverantorens etiska hallning, till-
verkningsmetoder och policy pa arbetsplatsen eller att uppna andra sam-
héllspolitiska mal. Min slutsats ar att en utveckling mot sadan myndig-
hetsutdvning™ inte dverensstammer med de principer som for narvarande
styr det internationella och nationella regelverket for offentlig upphand-
ling. Det kan dock inte uteslutas att en politisk vilja inom den Europeiska
unionen i framtiden kan medfora att offentlig upphandling ska fylla &ven
en sadan funktion.

For narvarande forefaller inforandet av mangfaldshansyn i dagens regel-
verk for offentlig upphandling inte vara vare sig nagot kostnadsbespar-
ande, enkelt eller latthanterligt instrument for att nd 6kad mangfald i sam-
héallet. Det finns sannolikt effektivare instrument for att framja mang-
faldsfragorna sasom lagstiftning som reglerar anstéllning, miljoskydd m.m.
De upphandlande enheter som vill 6ka mangfalden bor utnyttja de mojlig-
heter som finns inom andra omraden och bidra till att skapa klara standar-
der for moraliskt beteende. De som inom olika omraden arbetar med
mangfaldsfragor (diskrimineringsombudsmén och fackliga representanter)
bor vidare utrustas med tillrackliga befogenheter for paverkan, kontroll
och ingripande. Mgjlighet att stalla mangfaldskrav kan 6ka med utveck-
ling av standarder som &r allmént accepterade (lagstiftning och handlings-
regler for etiskt uppforande och mangfald pa arbetsmarknaden, i affarsli-
vet och i samhallet i 6vrigt).

Skélen for mitt stallningstagande finns i en rapport som i sin helhet ar
tillganglig pa hemsidan www.nou.se. | rapporten finns dven hanvisningar
till rattsfall, litteratur och en sammanstélining dver olika utredningar som
behandlar fragorna kring upphandling och mangfald.
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Satsa pa mangfald — och bl
en vinnare pa 2000-talets
arbetsmarknad!

En handbok om mangfald i den offentliga sektorn

Yiva SORMAN NATH, SAKTI

Nar Kamini i slutet av 1990-talet ville arbeta och bo i Sverige fick hon
inget arbete. Trots att hon har en hog juridsk examen med speciell inrikt-
ning pa internationell handelsrétt fran ett av de basta universiteten i
Frankrike. Trots att hon ar svenska med svenska och engelska som
modersmal. Dessutom talar hon perfekt franska. Hon ar uppvuxen i inter-
nationella kretsar i Paris, dar hon &ven lart sig tala och skriva spanska.
Motiveringen till att hon inte fick arbete var att hon saknade svensk jurist-
examen. Fragan ar om denna motivering ar hallbar inom svenskt arbetsliv
framdver. Har svensk offentlig sektor rad att mista sddan kompetent
arbetskraft som Kamini?

Kamini finns med som exempel i handboken om Mangfald i den offent-
liga sektorn, skriven av Ylva S6rman Nath. Idén till handboken fick forfat-
taren da hon arbetade med utbildning i mangfald inom offentliga sektorn
pa nordisk niva i mitten av 90-talet. Pa den tiden var begrepp mangfald
forknippad med néringslivet, lonsamhet och framst med arbetslivets pri-
vata sektorer. Nastan alla erfarenheter kom fran USA och den diskussion
som pagick var framst inriktad mot foretagsvarlden.

Mangfaldsperspektivet har dock en sjalvklar relevans dven inom offent-
lig verksamhet i vart eget land. Under senare ar har ocksa flera initiativ
tagits i Sverige for att utveckla mangfald inom den offentliga sektorn.
Offentlig sektor maste driva sina egna specifika fragor kring mangfald:
kopplingen till olika framtidsscenarier, den egna verksamhetsutvecklingen,
organisationsutveckling, ekonomiska aspekter, forméaga att konkurrera om
arbetskraften, ledarskap etc.

Den offentliga sektorn har ett stort ansvar att agera som forebild — men
ocksa mycket att vinna pa att utveckla mangfald. Arbetslivet kraver forny-
else och behovet av rekrytering ar stort. Medelaldern, framforallt inom den
statliga sektorn ar hog. Inom en néra framtid kommer stora delar av den
offentliga sektorns personal att ga i pension. Kommunerna maste nyan-
stalla 600 000 personer inom de narmaste 10 aren. Inom de narmaste 15
aren blir det allt fler aldre i landet och antalet manniskor med utlandsk
bakgrund kommer att 6ka. Den arbetsfora befolkningen (18-64 ar) kom-
mer samtidigt att vaxa relativt langsamt. Kvinnornas andel av den arbetan-
de tiden kommer att véaxa. Konkurrensen om den framtida arbetskraften
kommer att bli hard.

Handboken menar att nya l6sningar kréavs for framtidens rekrytering.
Den offentliga sektorn maste vaga prova nya vagar for att hantera den
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framtida konkurrensen om den valutbildade arbetskraften. Att organisera
jobben sa att de anstélla kanner arbetsgladje och far syssla med det som ar
meningsfullt blir darfér oerhort viktigt for framtiden.

Den arbetskraft som den offentliga sektorn kommer att rekrytera inrym-
mer helt andra varderingar an dagens vad galler livsomraden som arbete,
familj, relationer och fritid. Manga unga kommer, genom Sveriges medlem-
skap i EU, att ha studerat eller arbetat utomlands. Andra bar med sig erfa-
renheter av en annan kultur och andra sprak genom sin uppvéxt. Man
kommer att vara van att rora sig 6ver geografiska granser och att hantera
olika sprak, sociala miljoer och kulturer. Troligtvis kommer man att soka
sig till arbetsmiljoer som praglas av denna mangfald.

Framtidsstudier visar att unga vill integrera olika varldar som projekt,
natverk, arbete och familj. Att kunna ha kontroll 6ver sin tid vager tungt i
valet av arbetsgivare. Unga vill ha inflytande och inte en chef som bestam-
mer. Unga manniskor véljer ombyte, de arbetar hart en tid men prioriterar
mojligheter till pauser. Att bilda och varda en familj prioriteras hogst pa
listan 6ver vad de anser vara viktigast i livet. Arbetet maste anpassas till
arbetslivet, inte tvartom. Familjen och den egna halsan far inte bli lidande.

Handboken ”Mangfald i den offentliga sektorn™ havdar att sektorn
maste fornya sig for att mota dessa krav. Kraven stélls ocksa utifran av ett
forandrat samhélle dar ménniskors olika bakgrunder och erfarenheter lyf-
ter fram behovet av ett mangfaldigt bemdtande. Utgangspunkten ar att
mangfald for att bli verklighet maste kopplas till organisationens utveck-
ling. Det forutsatter i sin tur att nya grepp tas om tankeutveckling, meto-
der, organisation och ledarskap.

Handboken ar skriven med ett interaktivt anslag. Teori och praktik var-
vas och fragor stalls som kan leda fram till egna initiativ med mangfaldsar-
bete. Kapitelindelningen speglar omraden som

= Varfor mangfald i den offentliga sektorn?
» Arbetsmarknaden.

 Vad ar mangfald?

« Kompetensutveckling i mangfald.

= Rekrytering for mangfald.

« Att leda en verksamhet med mangfald.

= Utveckla en strategi for mangfald.

» Utvardera och kvalitetssdkra.

Eftersom mangfald &r ett spass nytt begrepp i Sverige ar forhoppningen
att handboken kan anvéndas s att organisationerna sjalva startar arbete
med att utveckla mangfald. Exemplen i boken ar alla hamtade fran den
verklighet vi omger oss med. Egentligen handlar mangfald om att tanka i
nya och vidgade banor som kan leda till att en hel befolknings kompetens
och erfarenhet tas till vara, vilket i sin tur bidrar till att utveckla hela orga-
nisationen och hela vart samhélle.

57



Rapportserien

MANGFALD 1 ARBETSLIVET vander sig att alla som ar intresserade av
mangfaldens mojligheter och hinder i arbetslivet. Med begreppet
mangfald avses ett dynamiskt nyttjande av individers kompetens
och resurser oavsett bakgrundsfaktorer som exempelvis kon, etnici-
tet, utbildning, alder och funktionshinder. En strategi for mangfald

i arbetslivet bor framja okad integration, battre kompetensutnytt-
jande och en mer adekvat kundorientering i saval privat som offent-

lig verksamhet.
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