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Forord

Denna rapport har utarbetats pd uppdrag av Visanu, det nationella programmet for
utveckling av innovationssystem och kluster, som drivs gemensamt av ISA, Nutek
och VINNOVA. Mer information om Visanu finns pi www.visanu.se.

En frigestillning i Visanus arbete med utveckling av innovationssystem och klus-
ter har gille de sociala aspekterna ur ett mangfaldsperspektiv. Hir har programmet
antagit en bred utgingspunke och inkluderat bland annat dlder, kén och etnicitet.
Visanu har utgdtt frin ett antagande om att kreativitet skapas genom mdaten Sver
grinser — sdvil mellan gamla och unga, som mellan kvinnor och min, och mellan
olika kulturer och religioner. Genom att skapa forutsittningar for grinsoverskridan-
de méten kan foretag och organisationer pé olika nivder bidra till tillvixt och utveck-
ling. I manga fall ir emellertid kunskapen om hur mangfaldsperspektivet kan integreras
i det operativa utvecklingsarbetet begrinsad, trots ett stort intresse for frigorna.

Denna rapport syftar till acc lyfta fram ett antal goda exempel p& hur man pa
regional niv, i kluster eller nitverk, och i enskilda féretag och organisationer arbetat
med att integrera méngfaldsaspekterna. Fokus ligger pa konkreta exempel och erfaren-
heter, snarare 4n pa en teoretisk och kritisk granskning av begreppet.

Arbetet har genomforts av Peter Kempinsky och Hans ten Berg, FBA, samt Karin
Lundgqvist, Castor Analys AB och Gabriella Nilsson Figerlind, Implement Diversity.
Forfattarna ansvarar for innehallet i rapporten.

Kai Hammerich Kjell Jansson Per Eriksson
Generaldirekesr Generaldirekeor Generaldirekesr
ISA Nutek VINNOVA
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Sammanfattning

I denna studie anvinds begreppet méngfald i bred bemiirkelse. Integrationsverket be-
skriver mangfald i arbetslivet som ”den mosaik av bakgrunder, religioner, etniska till-
hérigheter, &ldrar, kon, sexuella liggningar, funktionshinder, virderingar och andra
skillnader som finns inom och runt en organisation”.! Ur ett méjlighetsperspektiv dr
det sjilva mixen av individer med olika kompetenser och férmégor som ér intressant.

Efter en inledande problematisering av begreppen ger férfattarna en sammanfatt-
ning av drivkrafterna for att integrera ett mangfaldsperspektiv i arbetslivet f6r sam-
hillet, for aktdrer pé regional niva och for enskilda foretag och organisationer.

Ur ett samhillsperspektiv dr det vikeige att utforma arbetslivet s& att det passar
minniskors férutsiteningar och behov, for att undvika negativa effekter i form av ut-
slagning och sjukfrdnvaro. Det handlar om att utnyttja vira resurser effektivt. Sverige
har inte rdd med de arbetsmarknadsmissiga effekterna av utslagning och diskrimine-
ring i en framtid med personalférsorjningsproblem till f6ljd av en &ldrande befolkning.

P4 regional niva giller det att skapa attraktivitet, for att i framtida kunna konkur-
rera om investeringar och arbetskraft. Vissa studier hivdar att regioner for ace bli
nyskapande mdste kunna dra till sig den nya framvixande klassen av talangfulla,
skapande och problemlésande minniskor av olika etnisk bakgrund, hudfirg, kon,
alder osv. Regioner kan underlitta mangfaldsarbetet genom att skapa nitverk och
samverkan mellan offentliga verksamheter och féretag av olika storlekar.

For foretagen dr det av naturliga skil mangfaldens bidrag till affirsverksamheten
som stdr i forgrunden. Vad ett foretag har f6r image ir vikeigt; ansvarskinnande fore-
tag har littare att rekrytera och fir stérre good-will. Andra viktiga aspekter dr den
egna organisationen och arbetsstyrkans sammansittning (intern méngfald) samt
marknad och kunder (extern mangfald).

I de efterfoljande kapitlen lyfts ett antal goda exempel pé olika nivéer fram. P4
regional niv4 presenteras tvi regioner (Ontario och Ostergdtland) som pa ett intres-
sant sitt integrerat mangfaldsaspekten i det regionala utvecklingsarbetet. P nitverks-
eller klusternivd presenteras bland annat erfarenheter frin USA av att stilla upp fede-
rala ink6psmal som gynnar leverantorer frén minoritetsgrupper och Volvos samver-
kan i leverantdrsnitverk. Erfarenheterna av att bedriva méngfaldsaktiviteter p& den-
na nivd dr dock begrinsade. P4 foretagsniva presenteras exempel pd hur integration
av olika méngfaldsaspekter bidragit till framgdngen {6r bland annatc IKEA, Volvo,
Silentium och Firs & Frosta Sparbank.

! Integrationsverket. Mangfald som verksamhetsstrategi — en modell f6r mangfaldsarbete. 2001.
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Rapporten avslutas med en sammanstillning av tips och férslag pd hur mang-
faldsaspekten kan integreras i en organisation.

Etc vikeigt budskap i den hir skriften ir att méngfald inte automatiske ger forde-
lar. Det krivs tviirtom ett mycket medvetet méngfaldsarbete f6r att fi utdelning. Om
organisationen inte formdr att anvinda sig av sina medarbetares fsrmédgor uteblir de
positiva effekterna. Samtidigt finns risker med att dverdriva méngfaldens méjlighe-
ter. Om forvintningar inte infrias uppstar inte sillan missnéje och besvikelse, som i
forlingningen kan leda till motsittningar, marginalisering och mobbning. Vi fir inte
gldmma att méngfaldshantering innebir ett langvarigt férindringsarbete som kriver
medvetenhet, kunskaper och firdigheter inte minst frn ledningshall for ace lyckas.
Om méngfald hanteras ritt kan emellertid utdelningen bli desto storre.

OLIKHET SOM DRIVKRAFT

Abstract

This study has used a broad definition of the concept of "diversity”, including for
example age, gender and cultural differences. The main advantage of a diversity per-
spective is the mixture of individuals with different competences and backgrounds.

The study starts with a short description of the concept and a summary of driving
forces for introducing a diversity perspective at various levels.

For society at large, it is important to offer a working environment adapted to the
needs of the working force, to avoid negative effects in terms of unemployment and
health problems. It is necessary to use the national resources in an efficient way in a
future with a lack of personnel due to an aging population.

At a regional level, it is important to become attractive, be able to complete for
investments and employers. According to some studies, creativity requires a mixture
of talented, creative and problem solving individuals of various ethnical backgrounds,
race, age and gender. Regions may stimulate diversity by stimulating cooperation
between public and private actors.

For companies, the main reason for integrating a diversity perspective is, of course,
the impact on business. A good image is one important aspect, since it may influence
the possibility to recruit employers and establish goodwill. Other aspects relates to the
internal organisation and mixture of employees with different competences and back-
ground (internal diversity) and market or customers (external diversity).

In the next chapters, a number of good examples from different levels are presen-
ted. First, there is a presentation of two cases (Ontario and Ostergétland), where
diversity has been integrated into regional development. Second, two examples on a
network or cluster level (the impact of federal purchase from minority owned com-
panies in the US and a subcontractor network of Volvo) are presented. At this level,
however, there appear to be few examples available. Finally, the successful integration
of a diversity perspective of a number of companies (for example IKEA, Volvo, Silen-
tium and Firs & Frosta Sparbank) are presented.

The report ends with a summary of suggestions on how to integrate diversity
issues into a company or organisation.

An important message from this study is that diversity aspects do not automat-
ically yield advantages. Rather, a conscious management of diversity is required to
become successful. If an organisation does not succeed in integrating the competence
of their employees, the positive effects will not occur. At the same time, there is also
a risk of over-expectation of the effects of diversity. This may result in disappoint-
ment, which in turn, may cause conflicts and marginalisation of individuals. Diver-
sity management requires a long term commitment and competences at the manage-
ment level to succeed.
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Inledning

KAN MANGFALD VARA EN DRIVKRAFT for tillvixt i foretag, kluster och regionala utveck-
lingsprocesser? Det dr frigan vi stiller oss i den hir skriften och dir vi vill férmedla
exempel och erfarenheter av att medvetet arbeta med ett mangfaldsperspektiv. Detta
for att skapa forutsittningar for tllvixe i foretag, kluster och regioner.

Skriften baseras pa en vid och inkluderande definition av begreppet mangfald. Vi
har efter dialog med Visanu-programmet tagit vir utgdngspunke i det engelska be-
greppet diversity som inkluderar sdvil dlder, kon, etnicitet som funktionshinder och
sexuell liggning. Boken tar vidare sin utgdngspunke i ett mojlighetsperspektiv pa
méngfald, vil medvetna om att mangfald dven ror frigor av mer strukturell karaktir
kopplat dll rittigheter och skyldigheter for individer och foretag. Fokus i skriften
ligger pa exempel och erfarenheter som kan vara ett praktiske stod for dict eget arbete
och inte frimst en teoretisk och kritisk granskning av begreppet och omradet.

De exempel som presenteras i skriften 4r frimst himtade fran foretag och regio-
ner. Diremot har det varit svirare att hitta goda exempel pa arbete kring olikhet som
drivkraft i kluster och innovationssystem. Négot som kan tyda pd atc kluster och
innovationssystem dnnu inte sett den potential som ligger i ett systematiskt mang-
faldsarbete i syfte att frimja affidrsutveckling och tillvixt

OLIKHET SOM DRIVKRAFT

I det inledande kapitlet ges en introduktion till mangfaldsomradet. I de fljande
kapitlen ges goda exempel pd hur man i regioner, nitverk och kluster samt i fretag
aktivt arbetat med tillvixe utifrin etcc mingfaldsperspektiv. Det avslutande kapitlet dr
mer handlingsorienterat och ger stéd for hur man i den egna organisationen kan
arbeta utifrdn ett mangfaldsperspektiv.

De exempel pd utveckling och tillvixt med bas i ett méngfaldsperspektiv som
presenteras i boken baseras dels pd intervjuer med nyckelpersoner i foretag och orga-
nisationer, dels pd sokning av material och underlag pé internet.

Arbetet med idéskriften har genomforts under viren och sommaren 2004 av Pe-
ter Kempinsky och Hans ten Berg, FBA samt Karin Lundqvist, Castor Analys AB
och Gabriella Nilsson Figerlind, Implement Diversity. Karin Lundqvist har svarat
for kapitel 2 och Gabriella Nilsson Figerlind f6r kapitel 3, 5 och 12. Virdefulle bi-
drag till arbetet har dven limnats av Margareta Eklund, Managing Diversity.

Fran Visanu-programmet har Ewa Andersson och Maria Lindqvist varit anvariga
for uppdraget.
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Méngfald —
perspektiv och
kunskapslige

Vad ar mangfald?

OM ETT DECENNIUM férvintas en fjirdedel av Sveriges befolkning i yrkesverksam &l-
der ha dtminstone nigon forilder med utlindske ursprung. Sverige héller pd att bli
méngkulturellt, vilket sdtter sin prigel p& samhillet. Mot den bakgrunden faller det
sig naturligt att frigor om etnicitet och kulturella olikheter dominerar intresset. Etni-
citet dr dock endast en bland ménga faktorer som sirskiljer minniskor och som pa-
verkar mojligheterna i nirings-, arbets- och samhallslivet.

Det mangfaldsbegrepp, som borjat vinna insteg, innebir inte bara en vidgning av
perspektivet, utan ocksd ett nytt synsitt. Niringsdepartementets méngfaldsprojeke
definierar i sin rapport "Alla lika olika — méngfald i arbetslivet” méngfald som “bland-
ningen av sociala olikheter mellan minniskor”.” En viktig utgdngspunkt ir dessutom
att vi alla inser och erkidnner att vi faktiske redan lever i ett samhille priglat av mang-
fald. Integrationsverket beskriver méngfald i arbetslivet som ”den mosaik av bak-
grunder, religioner, etniska tillhdrigheter, aldrar, kon, sexuella liggningar, funktions-

2 Niringsdepartementet. Alla lika olika — méngfald i arbetslivet. Ds 200:69.
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hinder, virderingar och andra skillnader som finns inom och runt en organisation”.’?
Observera att det ir sjilva mixen av individer med olika kompetenser och f6rmégor
som dr intressant i sammanhanget.

Mangfaldsbegreppet, som frimst f6rknippas med arbetslivet, har introducerats
inte minst av strategiska skil. Det har visat sig att utpekade individer och grupper litt
far en avvikarstimpel. Poingen med det nya synsittet 4r att alla omfattas av deg; vi r
alla individer med olika erfarenheter och egenskaper, som kan vara tll gagn for en
verksamhet.

Mangfald anvinds idag normativt i samhillsdebatten, i vilken tva huvudperspek-
tiv kan urskiljas.* I det ena framhélls minniskors lika virde och behovet av att bekimpa
alla former av diskriminering. I det andra 4r det m&ngfaldens potential f6r nationens
tillvixt och foretagens konkurrenskraft, som stér i fokus. Vi mste nyttja hela befolk-
ningens kompetens och kreativitet f6r att inte halka efter i den hirdnande globala
konkurrensen. Om méngfalden hanteras och anvinds ritt sd gynnas tillvixten.

Dessa bida perspektiv utesluter ingalunda varandra. I sjilva verket r det forsta en
viktig forutsittning f6r det andra; den som diskriminerar kan inte tillvarata de maj-
ligheter mangfalden ger. For att undvika att diskriminera krivs medvetenhet om de
fordomar och stereotyper som styr bide egna och andras forhéllningssitt.

Diskriminering kan definieras som “en oreflekterad utsortering av minniskor
utifrdn stereotypa f6restillningar genom faktorer som anses oférinderliga”.> Om olik-
heterna betonas alltfér mycket kan det goda syftet komma att motverkas genom att
individer ses som oférinderliga.® I vért land finns dessutom en likhetskultur dir en-
skilda individer inte tilldts "sticka ut” for mycket. Uttrycket “medelsvensson” ir inte
helt taget ur luften.

Om vi inte hade forestillningar om minniskors olikhet, s skulle diskriminering
inte uppstd.” Mangfald och diskriminering utgér i grunden w4 sidor av samma mynt.
Forskare varnar for att kategorisera minniskor eller betona olikhet allefér mycket,
eftersom det i sin tur kan délja maktférhallanden och leda till diskriminering.® Varfor
diskriminering uppstar maste diskuteras, eftersom orsaken har betydelse f6r frind-
ringsarbetet.

Integrationsverket. Méngfald som verksamhetsstrategi — en modell f6r méngfaldsarbete. 2001.
Helen Aram och Bettina Wiberg 2002. Mangfald angir oss alla! En inblick i diskussionen om méngfald i
arbetslivet. Uppsala Universitet. Pedagogiska inst. C-uppsats.
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Maingfaldsbegreppet dr synnerligen vitt. Olikhet innebir ju inte bara individuella
variationer utan ocksé socialt skapad ojimlikhet. Begreppet innehéller en mix av dpplen
och piron. Skillnaderna 4r av olika ordning och betydelse. Under alla omstindighe-
ter kan det vara fruktbart att skilja mellan variationer som har grund i kontextbasera-
de fakeorer (&lder och funktionshinder), personliga val (religion och sexuell liggning)
och ojimlika maktrelationer (klass, kon och etnicitet).’

Nir maktrelationer dr inblandade innebir det att vissa grupper har eller upplever
fordelar pd andras bekostnad. Ménga system bygger pa 6ver- och underordning. Vita
har fordelar 6ver svarta, min 6ver kvinnor osv. Enskilda individer kan vinna pd att
systemet vidmakthalls, medan foretag och samhille kan forlora. Manga maktord-
ningar har dverlevt sig sjilva. Alla skulle vinna p4 att de raserades, men traditioner,
attityder och bristande medvetenhet ligger hinder i viigen.

Mangfald och kon

I DEN TIDIGARE NAMNDA RAPPORTEN frin Niringsdepartementet skiljs kén ut som en
overordnad kategori. Ett skiil som anfors ir act kvinnor och min utgor varsin halva av
befolkningen. Kénsperspektivet maste vara aktivt nirvarande i mangfaldsarbetet, efter-
som det finns en &ver- och underordning i samhillet som foljer kon. Dessutom har
arbetet med mangfald mycket att lira av arbetet med jimstilldhet, dir Sverige ju har
en lingre tradition.

Genusforskningen har dgnat stort intresse &t relationen mellan makt och kon, dvs
4t hur kénsordningar struktureras och uppricchlls. Den har exempelvis pavisat atc
kon bidrar till att strukturera organisationer.' I mangfaldsdiskussionen lyser makt-
dimensionen oftast med sin frinvaro. Det finns en rad sociala ordningar som ir for-
knippade med makt och som bidrar till att segregera, marginalisera, osynliggéra. Vi
vet att kon dverflyglar dvriga sociala kategoriseringar samt att socioeckonomisk status
eller klasstillhérighet dr en annan synnerligen betydelsefull sorteringsmekanism. Det
finns en hel del sociologisk forskning som visar pd samband mellan klass och en rad
andra levnadsvillkor.!' Ofta sammanblandas klass och etnicitet, kon och meriter osv.
Det framstdr som angeliget att nirmare forsoka reda ut sambanden mellan olika
maktordningar.

? Angerd Eilard, Diversity management i teori och praktik. C-uppsats, Sociologiska inst Lunds univ. 2001/2002.

' Anna Wahl. Mansdominans i férindring. SOU 2003:16. Ewa Gunnarsson m fl (red), Where have all the
structures gone? Doing gender in organisations, Examples from Finland, Norway and Sweden. Center for
Woman’s Studies, Stockholm University, 2003.

! SCB:s levnadsniviundersokningar, Socialforskningsinstitutets (SOFIL:s) studier, flera LO-undersékningar.
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Genusforskningen har inte dgnat sig sirskilt mycket t sambanden mellan genus
och etnicitet, klass, alder, funktionshinder osv. Samverkan mellan olika sociala och
kulturella kategoriseringsprinciper kan beskrivas som inzersektionalitet. Begreppet,
som bérjat uppmirksammas pa senare tid inom genusforskningen, sitter sékljuset pa
skidrningspunkterna mellan sociala kategoriseringar och pa hur olika typer av makt-
ordningar samspelar. Utifran detta samspel skapas hierarkier, underordning och marg-
inalisering.'? Hur dessa nirmare hinger samman ir det viktigt act nd kunskap om,
eftersom det ger bittre underlag for att utforma forindringsstrategier. Detta forsk-
ningsfilt befinner sig dock fortfarande i sin linda, men intresset viixer." Det bor vara
av betydelse dven f6r méngfaldsforskningen.

Homosocialitet, dvs att min orienterar sig mot min, ir ett begrepp som anvinds
inom genusforskningen for att forklara kénsdiskriminering i arbetslivet. Sjukvirden
dr, som bekant, en av de starkast konsmirkta arbetsplatserna. Hela strukturen bygger
pa manlig 6verordning och kvinnlig underordning. En nyutkommen avhandling av
Hans Robertsson visar, att det finns ett "broderskap” som de manliga sjukskéterskor-
na gynnas av. Aven kvinnorna bidrar till att uppritthilla konsordningen.'* Charlotte
Holgersson beskiver i sin avhandling hur rekryteringen av foretagsledare ér en pro-
cess dir homosocialiteten ir central. Det finns en homosocial kooprationskultur” i
niringslivet som ”gdr” vissa min kompetenta. Ect sddant karridrsystem kan forstds i

termer av diskriminering, menar hon."

Homogenitet och segregation skapar diskriminering

SEGREGATIONEN I SAMHALLET; i boendemiljon, skolorna och pd arbetsplatserna ir en
viktig orsak till homogenitet och uppkomst av diskriminering, fsrdomar och stereo-
typet. Vanans och likhetens make har visat sig vara stor. Man formas av den kultur
man vuxit upp i. Var syn pd olika fenomen paverkas dessutom i hog grad av vad for
oss betydelsefulla personer tycker och gér. Vad som uppfattas som socialt accepterat
och legitime ir starke styrande for attityder och beteenden. I en studie av hur vita
amerikanska min i maktpositioner ser pé ras framkom att endast ett fital 6ppet ut-

'2 Nina Lykke har fitt medel frén Vetenskapsridet for att studera fenomenet intersektionalitet.

13 4:e nationella genusforskningskonferensen, som halls i Norrkdping 4-5 febr 2005, har intersektionalitet som
tema.

14 Hans Robertsson. Maskulinitetskonstruktion, yrkesidentitet, konssegregering och jimstilldhet. Arbetslivsin-
stitutet. 2004.

15 Charlotte Holgersson. Rekrytering av foretagsledare. En studie i homosocialitet. Forskargruppen Fosfor.
Handelshgskolan i Stockholm. 2004.
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tryckte rasdiskriminerande asikter.'® De flesta foljer emellertid med strommen och
agerar inte aktivt mot diskriminering, vilket befdster det ridande systemet. De vita
min som bryter gingse ménster har nira relationer med svarta genom vinskap eller
ingifte. Nira relationer verkar vara ett effektivt sitt ate bli av med férdomar och
stereotyper. Det ricker inte med ytliga kontakter. I en svensk studie av en arbetsplats
ddr man aktive arbetat med méngfald, pavisas ménga positiva effekter av samarbete
mellan olika etniska grupper. Efter en tid férsvann férdomar och stereotyper och
man bérjade se varandra som individer."”

Tillhorighetens problem

Vid sidan av jimstilldhet 4r etnicitet en stor integrationsfriga i dagens samhille.
Sociologen Ralf Dahrendorf menar att >moderna samhillen utmirks av att tillhorig-
hetens problem blivit akuta”.'® Ménga flyr idag frdn hemlindernas hopplsshet och
inte till ndgot. For minga utvandrare 4r det egalt om de hamnar i Sverige, Frankrike,
Tyskland eller Storbritannien. Migrationen innebir kulturkrockar, som det saknas
forestillningar om hur de skall hanteras. Forr skulle man assimileras till det nya lan-
dets kultur. I USA samlades man kring konstitutionens virderingar och spraket. Dessa
mekanismer har emellertid forsvagats i USA och i Europa finns de knappast alls,
hiavdar Dahrendorf. Ménga av USA:s medborgare 4r nu “bindestrecks-amerikaner”;
Hispanic-Americans, African-Americans, Italian-Americans osv.'” Moderna samhil-
len saknar det kitt, som de av alla medborgare vilkinda, underforstddda och omed-
vetna gemenskapsbanden tidigare innebar. Av ridsla for att f6rlora sin identitet, utan
att 8 ndgon annan att ersitta den med, har manga individer och grupper reagerat
med anammande av mer eller mindre frildrade gruppidentiteter. Manga blir betyd-
ligt mer traditionsbundna i det nya hemlandet in vad de var i det gamla. I tider av
forindring och osikerhet dr det en vanlig reaktion att uppvirdera det gamla och
vilkinda.

Vi kinner tillhérighet med minniskor som vi upplever att vi har ngot gemen-
samt med. Fér andra generationens invandrare, dr utbildning en vig till forindring.
Utbildning ger inte bara vidgade vyer utan ocksd nya méjligheter till identifikation
och tillhérighet. Ace s3 ir fallet kan iakctas bade i Sverige och i andra linder. Ingen
kultur 4r statisk, utan paverkan sker stindigt frin manga hall.

1¢ Joe Feagan & Eileen O’Brien. White Men on Race. Power, Privilege and the Shaping of Cultural Consciousness.
Beacon Press. 2003.

17 Angerd Eilard, Diversity Management i teori och praktik. C-uppsats. 2002.

'8 Ralph Dahrendorfs kronika "Istillet for assimilation” i DN 16 sept 2004.

' Hir refereras till historikern Arthur Schlesingers bok ”The Disuniting of America”.
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En ministudie, som nyligen genomférts av Dagens Nyheter, visar att den som har
ett icke-svenskklingande namn fortfarande 1per stor risk att bli diskriminerad i arbets-
livet.? Studenter med svenska respektive utlindska namn, men med i 6vrigt likartade
meriter, ringde upp ett antal arbetsgivare for att séka utannonserade jobb. De sist-
nimnda fick mycket oftare héra att jobben redan var tillsatta.

Mangfald som majlighet

| arbetslivet

Det star klart att bide sambhillet och niringslivet har mycket att vinna pd att ta vara
pa den méngfald som finns bland befolkningen. Vilka 4r drivkrafterna och vilka for-
delar kan mangfalden ge?

For samhallet

Sambhillet har det évergripande ansvaret for att det finns et tillrickligt utbud av
minniskor med olika kompetenser. Samhillsekonomin utsitts dessutom f6r stora
pafrestningar om stora delar av den vuxna befolkningen inte har nigon given plats pd
arbetsmarknaden. Ett arbetsliv som 4r utformat sd att det inte passar minniskors
forutsiteningar och behov fir effekter i form av utslagning och sjukfrinvaro. Aven
frin den utgingspunkten ir méngfaldsarbetet viktigt. Sverige har inte rdd med de
arbetsmarknadsmissiga effekterna av utslagning och diskriminering.

Sverige befaras {3 problem med personalf6rsérjningen inom en inte allefor avlig-
sen framtid. De ildre blir fler samtidigt som nationen f6rvintas komma att lida brist
pa arbetskraft. Levnadsaldern 6kar, men vi gir i pension allt tidigare. Mycket viirde-
full kompetens forsvinner dessutom med de ildre, kompetens som skulle kunna éver-
foras till yngre generationer via mentorskap och lirande i arbetsgruppen. Arbetslivet
miste bli flexiblare f6r att bittre kunna anpassas till olika grupper av minniskor. Om
det var majligt att trappa ner arbetsinsatsen skulle minga kunna arbeta mycket hogre
upp i dldrarna.

Samhillet skulle kunna gora mycket mer for att underlitea olika gruppers mojlig-
heter pé arbetsmarknaden. Exempel pa dtgirder ir system for att virdera och tillvara-
ta utlindska utbildningar, att 6ka tillgingligheten f6r ildre och handikappade pé
arbetsmarknaden, att stédja sméd- och medelstora féretag genom relevanta utbild-

2 DN 5 sept 2004.
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ningsinsatser. Utbildningen kan handla om att lira sig uppticka och hantera diskri-
minering och trakasserier, undvika krinkande reklam, att rekrytera pa nya sitt samet
att skapa ett méngfaldsorienterat chefsskap. (Se vart exempel om Ontario och Pro-
vinsregeringens mangfaldssatsningar). Enligt svensk lagstiftning skall foretag ha bade
jamstilldhets- och méingfaldsplaner. Ribban synes dock ligga ldgt pa det hir omradet.
Mainga har planer, men dessa har hittills mest blivic pappersprodukeer.” Planer ir
nddvindiga, men inte tillrickliga for ate £8 f6rindring dill stdnd.

Ute i landet pdgér en stor mingd projeke och satsningar inom filten jimstilldhet
och méngfald. Ett sitt att skapa dverblick och sprida dessa erfarenheter ér att inritta
projektbanker och "helpdesks”. (Se exemplet om Ostergtland.)

Fér regionerna

P4 regionalplanet gors stora insatser for att fi nya foretag att etablera sig. Kommuner
ger generdsa lokaliseringsstdd och férméner for att attrahera foretagare. Vad som inte
verkar vara lika sjilvklart dr att man ocksd maste satsa pd atc atcrahera minniskor.

I den omdiskuterade bestsellern "The Rise of the Creative Class” (Den kreativa
klassens uppkomst), framfér den amerikanske kulturgeografen Richard Florida teo-
rin om kreativt kapital. Grundstenar ir de tre T:na, dvs Technology, Talent and Tole-
rance (Teknik, Talang och Tolerans), som tillsammans utgdr nédvindiga betingelser
for att uppkomsten av sk kreativa eller nyskapande regioner.

Kreativa regioner ir, enligt Florida, synnerligen betydelsefulla f6r den ekonomis-
ka tillvixten. Amerikanska exempel ir Silicon Valley, Los Angeles, Washington DC,
Seattle, Austin i Texas, New York och Denver. For att bli nyskapande méste regioner
kunna dra till sig den nya framvixande klassen av talangfulla, skapande och problem-
lssande minniskor av olika schatteringar. De minniskor som utgér denna kreativa
klass 4r av olika etnisk bakgrund, hudfirg, kon, &lder osv. Viktiga inslag i nyskapande
ir formdgan att syntetisera och kombinera gamla element p& nya och anvindbara sitt
och d& fir man inte vara fastldst i traditionellt tinkande.

Florida hivdar allts att regional ekonomisk tillvixt forstirks av forekomsten av
kreativa minniskor. For att kunna dra till sig kreativa minniskor méste regioner priglas
av tolerans och dppenhet. Det skall dessutom vara enkelt att kunna sl& ned sina
bopalar dir. Mangfald stirker oddsen for atc regioner skall attrahera den kreativa
klass av minniskor som har kunskaper och idéer. Koncentrationen av olika sorters
minniskor paskyndar kunskapsflédet genom att det uppstdr en “rundgéng” av arbets-

2! ”Skanska 4r klassens ljus” i en artikel om etnisk diskriminering i serien "DN granskar” i DN 2004 09 08

OLIKHET SOM DRIVKRAFT

kraft pd den regionala arbetsmarknaden, som férmedlar kunskap mellan féretagen.
Storre och mer diversifierad koncentration av kreativt kapital leder alltsd, enligt Flo-
rida, i sin tur tll hégre innovationsgrad, hogteknologisk affirsverksamhet, jobbska-
pande och ekonomisk tillvixt.”

Storféretagen haller pa att utvecklas till globala nitverksféretag som orkestrerar
nitverk av underleverantdrer. Varumirke och design behills inom foretagen, medan
produktionen i vid mening liggs ut dir det ir billigast. Foretag, som delar av indu-
striella system, dr utgdngspunkten for klustertinkandet. Minga regioner hoppas idag
pa att kunna utveckla foretagskluster. Nagra foretag kan exempelvis fungera som
lokomotiv i en kedja av regionala underleverantsrer p& den globala marknaden, med-
an andra foretag kan bidra med system och komponenter i denna kedja.?

Mainga mindre féretag dr beroende av storre foretag, som knoppar av verksamheter.
Alla foretag som kan liera sig i nitverk och erbjuda tjinster och produkter pad den
globala marknaden, ir viktiga for tillvixten. Utgdende fran Floridas resonemang ir en
viktig forutsittning dessutom att regionen kan erbjuda en livsmiljo som tilltalar den
“kreativa klassen”, vilket bor betinkas. Det ir inte bara friga om high-tech, utan en
kvalificerad marknad miste iven skapas for platsbundna tjinster. Aven inom omriden
som boende, upplevelser, restaurangniring, hantverk, vird, skola och omsorg finns
stort utrymme for att skapa nya gjinster och produkter. Floridas undersokningar visar
att den kreativa klassens minniskor efterfrigar rekreation i form av aktiviteter som de
sjilva kan utéva och att gatuliv och kaféer manga ganger lockar mer 4n finkultur.

Regioner kan underlitta méngfaldsarbetet genom att skapa nitverk och samver-
kan mellan foretag och offentliga verksamheter. (Se Equalprojekten "Méngfaldens
ansikten” i skriftens Ostergotlandsexempel och DISI dir bl a Volvo Personvagnar
ingdr.)

For foretagen

For foretagen ir det av naturliga skil mangfaldens bidrag till affirsverksamheten som
star i forgrunden. Vad ett foretag har for image dr ocksa viktigt; ansvarskinnande
foretag har littare att rekrytera och fir stérre good-will. Viktiga aspekter pd méngfald
frin ett foretagsperspektiv dr den egna organisationen och arbetsstyrkans samman-
sittning (intern mangfald) same marknad och kunder (extern méngfald). Vi vet mer
om den férsta aspekeen, men i och med globaliseringen och kundkretsens skande
méngfald blir den andra alltmer intressant.

22 Richard Florida: The Rise of the Creative Class, Basic Books, 2002:249.
» En utforligare diskussion av detta tema finns i Karin Lundqvist: Perspektiv pd nitverkssamhillets framvixt.
Vinnova-rapport 2001:1.
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Det finns en rad exempel pd hur nya kundgrupper nétts och marknader 8ppnats
genom att féretag utnyttjat den kompetens medarbetare haft mer eller mindre gratis
genom sin etniska hirkomst eller pd grund av élder, kon, religion, funktionshinder
eller sexuell liggning.

Ett vilkint exempel dr Sparbanken i Rosengdrd, som var nedliggningshotad, och
som blev ett av de bist siljande kontoren i Sverige. Kunderna, som kommer frén alla
virldens horn betjinas av personal som kan deras sprik och kultur.

IKEA, som ir ett virldsomspidnnande foretag, arbetar for att personalen skall spegla
kunderna. Mangfald ses som en méjlighet att fi nya kundkategorier. (Se IKEA —
mangfald pd smalindska!)

Herald News i New Jersey ir en tidning som 6kat sin upplaga genom att lyssna till
mingfalden. Svenska Ostersundsposten har satsat pa bittre arbetsmiljo och inrikeat
sig pd att lyfta fram och skriva mer om kvinnors intressen, vilket givit utdelning pa
flera plan. (Se exemplet i skriften!)

Ett annat exempel i skriften ir Silentium, ett telemarketingforetag, som borjade
fa allt svérare att rekrytera personal. Genom att utveckla sin affirsidé och rekryte-
ringspolicy sig man brytning och etnisk bakgrund som en méjlighet att gora affirer
med en bredare kundkrets. Man bestimde sig for att dven beakta sdkande med ut-
lindska namn. Foretaget fick personal och trivseln 6kade. De anstillda med utlindsk
bakgrund visade sig dessutom ha hégre produktivitet. Silentium menar att det kan
ha att géra med att invandrarna ser en méjlighet till karriir i motsats till de infédda
svenskarna, som ser den hir typen av jobb mer som en bisyssla.

For Firs & Frosta Sparbank blev beslutet att satsa pa de ildre och erfarnare med-
arbetarna avgorande f6r méjligheterna att expandera. Barclays Bank of Scotland har
erbjudit dldre medarbetare att arbeta kvar till 70 ars dlder genom stegvis pensionsav-
ging, flexibla arbetstider och successivt minskande ansvar. Aven kunderna blir zldre.
Att gora affirer med erfaren personal upplevs som en trygghet f6r ménga kunder. (Se
exemplet om Alder!)

Volvo har latit en grupp kvinnliga konstrukedrer ta fram en konceptbil, anpassad
till den aktiva, yrkesarbetande medelklasskvinnans behov. Bilen, som rént stor upp-
skattning pd bilmissan i Geneve, forvintas fi en stor internationell marknad. (Se
exemplet om Konceptbilen!)

USA:s delstatsregeringar kvoterar inkép frdn smaféretag drivna av kvinnor och
minoriteter i samband med upphandlingar {6r ate stimulera tillvixten. (Se exemplet
om USA:s storforetag i samverkan med “méngfaldiga” underleverantérer!)

Aven inom féretagen finns vinster att himta under forutsittning att mingfalden
hanteras och anvinds ritt. Satsningarna pd mangfald kan f3 positiva effekter av bade
inre och yttre slag.
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Mangfaldens huvudsakliga fordelar och majligheter kan sammanfattas pa foljan-
de sitt.”* Vissa fordelar ir vetenskapligt belagda, vissa 4r potentiella och vissa foljer
logiskt av ritt méngfaldshantering.

Vetenskapligt bevisade fordelar vid ritt hantering av méngfald
Organisationsnivd  Stdrre rekryteringsbas som gor det littare att hitta kompetent
arbetskraft
Minskade kostnader pga mindre frinvaro och personalomsittning
Maéjlighet att utnyttja alla medarbetares samlade potential
Individuell nivd Medarbetarnas motivation och karriirméjligheter inom orga-
nisationen dkar pga att varje individ virderas
Storre flexibilitet pga anpassning till medarbetarnas behov

Potentiella, innu ej vetenskapligt bevisade fordelar, vid ritt mangfaldshantering
Okad kreativitet, innovations- och problemlésningsforméaga tack
vare nya infallsvinklar

Rationellare beslutsfattande pd grund av bredare perspektiv
Medarbetare bidrar med sin fulla potential p& grund av atc de
kan vara sig sjilva

Bittre kundservice och effektivare kommunikation med kun-
derna pa grund av okad forstdelse genom att organisationen
speglar samhillet och marknaden

Bitere produktkvalitet som ger dkad forsiljning pa grund av
okad kunskap om marknadens behov

Indirekta fordelar, dvs logiska konsekvenser av ritt mangfaldshantering
Okad arbetsglidje
Hégre moral
Bittre interna relationer
Bittre arbetsmiljo
Bittre produktivitet och konkurrenskraft
Actraktiv profil/image (miljé- och minniskovinliga foretag ir
populira) Okad good-will for organisationen
Storre dppenhet for dsiktsutbyte (som bl a méjliggor kritisk
granskning av organisationen och dirmed 6kad f6rindrings-
benigenhet)
Okad kunskapssverforing

% Vinsterna sammanfattas bl a av Angerd Eilard. 2001/2002:16 (fig 2.1.3.1) i "Nya effcktiva, glada organisatio-
ner — om kommunikation pé svenska mangkulturella arbetsplatser”. D-uppsats Sociologiska institutionen,
Lunds universitet.
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Ett viktigt budskap i den hir skriften 4r att mangfald inte automatiske ger fordelar.
Det krivs tvircom ett mycket medvetet méngfaldsarbete for ace fi utdelning. Om
organisationen inte formar att anvinda sig av sina medarbetares fsrmédgor uteblir de
positiva effekterna. Samtidigt finns risker med att 6verdriva méngfaldens méjligheter.
Om f6rvintningar inte infrias uppstdr inte sillan missnéje och besvikelse, som i for-
lingningen kan leda till motsittningar, marginalisering och mobbning. Vi fir inte
glomma att mingfaldshantering innebir ett ldngvarigt forindringsarbete som kriver
medvetenhet, kunskaper och firdigheter inte minst frén ledningshdll for act lyckas.
Om méngfald hanteras ritt kan emellertid utdelningen bli desto stérre.

Under vilka forutsattningar kan mangfald bli en positiv kraft?

SEGREGATION AR EN VIKTIG ORSAK till homogenitet och fordomsfullhet gentemot an-
dra grupper. For att bryta detta krivs dtgirder pé flera plan. Frigan idr vad som kan
goras pa organisationsniva.

Ytterst kriivs utveckling av nya organisatoriska forutsittningar och ett inklude-
rande arbetsklimat. Upplevelser av skillnader och distans tenderar, som tidigare nimnts,
att uppldsas i organisationer dir minniskor umgas och arbetar tillsammans pa lika
villkor. Om det saknas forutsiteningar for integration kan fordomarna istillet for-
stirkas. Foretagen maste dirfor kunna erbjuda en arbetsmiljo dir det foreligger ut-
tryckliga behov av olika kompetenser f6r att arbetsuppgifterna skall kunna 16sas pa
et tillfredsstillande sitt. For att kunna specificera relevanta kvalifikationskrav méste
foretaget analysera sin omvirld och utforma befattningar och arbetsuppgifter pé ett
medvetet sitt.

Studier visar att hindren i mangfalds- och jimstilldhetsarbete i stort sett 4r de-
samma som i annat organisatoriskt forindringsarbete.” Att ledningen ir trovirdig
och foregdr med gott exempel 4r en mycket viktig framgingsfaktor. Medarbetarna
behover forebilder att identifiera sig med. Forindringar fir inte genomslag om med-
arbetarna inte 4r delaktiga i processen. Dessutom ir det nodvindigt att arbeta paral-
lellt med att férindra attityder och strukturer!

I grunden handlar det om att navigera mot den goda arbetsplatsen, som befrim-
jar hilsa, lirande och utveckling samt kvalitet och effektivitet. Skapas den goda ar-
betsplatsen s& erhalls samtidigt forutsittningar for bide méngfald och jimstilldhet.

» Exempelvis Niringsdepartementets Méngfaldsprojekt och Eilards fallstudie i den tidigare nimnda uppsatsen
"Diversity Management i teori och praktik” frin 2002.
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Det finns all anledning att sammanféra arbetsmiljarbete, organisations- och pro-
cessutvecklingsarbete, kvalitetsarbete, mingfalds- och jimstilldhetsarbete mm och
integrera detta i verksamhetens styrning. For att f8 genomslag krivs dessutom rele-
vanta verktyg och en fortlopande dialog.

I det hir avsnittet har vi velat visa pd att mangfald ir ett sammansatt begrepp samt
pa vad man kan vinna om man lyckas tillvarata méngfaldens méjligheter. I det foljan-
de visas pd nigra positiva exempel och i slutkapitlet ges mer handfasta rdd om hur
man kan arbeta med méangfald.
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Ontario satsar pa

mangfald och lika

mojligheter

Den kanadensiska provinsen Ontarios medborgare utgor en mosaik nar det géller kultur,
ursprung och sprak. Provinsregeringen i ndra samarbete med arbetsgivare, fackliga orga-
nisationer och arbetskraften driver satsningar for lika mojligheter i arbetslivet, oavsett ur-
sprung, med fokus péa praktiskt stod och utbildningsinsatser.

Ontario - en mosaik av sprak och kulturer

ONTARIO LIGGER I SYDVASTRA DELEN av Kanada och grinsar tll de stora sjdarna. Pro-
vinsen har knappt 12 miljoner invdnare. Det dr den mest titbefolkade av Kanadas 13
provinser, omkring 40 procent av landets befolkning bor dir.

I Kanada skiljer man pd vita och synliga minoriteter (visible minorities). I Kanada
utgdr synliga minoriteter totalt 13 procent av befolkningen, medan de i Ontario
utgdr 19 procent. 27 procent av Ontarios befolkning ir utlandsfédda, motsvarande
siffra f6r Kanada som helhet dr 18 procent. Knappt 2 procent av Ontarios befolkning
tillhér urbefolkningen (indianer eller inuiter), motsvarande siffra for Kanada ir drygt
3 procent.
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Medborgarna i Ontario utgdr en kulturell och spraklig mosaik. Enligt befolk-
ningsrikningen 2001 4r de fem storsta hemspriken i Ontario: engelska som talas
hemma av 8 miljoner, franska som 4r hemsprik f6r knappt 500 000, kinesiska talas
hemma av drygt 400 000 och italienska av knappt 300 000, slutligen talar knappt
200 000 tyska hemma. Andra stora hemsprak ir polska, spanska, punjabi, ukrainska
och portugisiska. 4 miljoner av Ontarios invénare dr protestanter, 4 miljoner ir kato-
liker, 350 000 muslimer, 250 000 ortodoxa kristna, knappt dr 200 000 judar, drygt
200 000 hinduer och drygt 100 000 #r buddister.

Av de omkring 250 000 immigranter som arligen kommer till Kanada viljer ungefir
hilften att bositta sig i Ontario. Enligt statistik frin 19982 tillh6r nistan 60 procent
av dem kategorierna utbildad arbetskraft eller nyforetagare, 30 procent utgdr anhorig-
invandring, 12 procent ir flyktingar.

Provinsregeringen driver "Lika Majligheter”

FORr ATT OMVANDLA den potential som finns i provinsens mosaik av medborgare till
vilstind och utveckling, bdde ekonomiskt och socialt, driver provinsregeringen i
Ontario sedan 1995 en Plan f6r Lika Méjligheter. Satsningen ir frivillig for arbets-
givare att delta i och bygger pd samverkan mellan provinsregeringen, arbetsgivare och
arbetstagare. Provinsregeringen stddjer insatser for att skapa arbetsplatser dir lika
mojligheter rider for alla, oavsett bakgrund. Man har identifierat det som arbetsplat-
ser dir:

— Beslut som rér medarbetares anstillning baseras pd individuella meriter och indi-

viduell fsrméga.

— Varje individ behandlas med virdighet och respekt.
— Man agerar for att eliminera diskriminering och trakasserier.

— Hinder som finns fér att alla ska ha lika méjligheter att anstillas och avancera

identifieras och sedan agerar man for att eliminera dessa hinder.

Provinsregeringen har lanserat tvd portaler pd internet, Gateway to Diversity och
Gateway to Accessiblity (se www.equalopportunity.on.ca). Detta for att arbetsgivare
och andra skall kunna hitta prakeisk information om att arbeta med lika méjligheter
och med okad tillginglighet for handikappade, liksom linkar till resurser och stéd
for arbetet. For att speciellt ta tillvara kompetens och potential hos medborgare som

% Wouts, A., Diversity: The Competitive Edge. Svenskt Niringsliv, 2000.
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yrkes- och universitetsutbildats i andra linder gér Provinsregeringen en storsatsning
pa att underlitea for act sjukskdterskor, lirare, maskinoperatdrer, byggnadsarbetare,
apotekare, biotekniker, ingenjérer m.fl. s& snabbt som méjligt kan borja arbeta inom
sina yrkesomrdden i Ontario. Satsningen innefattar stéd f6r arbetsgivare att virdera
utbildningar frin andra linder, eventuella kompletteringar av utbildningen f6r att
den utlandsutbildade ska f3 tillstdind att arbeta inom sitt yrkesomrade, information
om Ontarios arbetsmarknad m.m.

Féretagarorganisationer, sisom Canadian Federation of Independent Business och
Canadian Manufacturers & Exporters, Ontario Division, ir positiva till Provinsre-
geringens olika initiativ. Utbildning och prakdiskt stod frn provinsregeringen for atc
frimja lika méjligheter passar sm3- och medelstora foretag mycket bittre in tungrod-
da reglementen och lagkrav som kriver omfattande pappersarbete. Organisationerna
har samarbetat med provinsregeringen inom flera framgingsrika projekt om lika
mojligheter. De kommer att fortsitta att stédja sina medlemsforetag i att utforma
initiativ som ir skriddarsydda efter respektive foretags behov.

Lagstiftningen ar utgangspunkten

UTGANGSPUNKTEN FOR PLANEN FOR LIKA MOJLIGHETER 4r provinsens lag for minsk-
liga rittigheter. Lagen forbjuder diskriminering och trakasserier, bland annat inom
arbetslivet, baserat p& 12 olika grunder. Diskrimineringsgrunderna ér: &lder, etniske
ursprung, medborgarskap, trosbekinnelse, funktionshinder, familjesituation, civil-
stdnd, geografiskt ursprung, graviditet, ras eller firg, brotesregister, kon samt sexuell
liggning och partnerskap med partner av samma kon. (Jimfér med svensk lagstift-
ning som forbjuder diskriminering baserat pa: kén, etniskt ursprung, religion eller
annan trosuppfattning, funktonshinder same sexuell liggning.)

Lagen bygger pé principen att alla beslut som rér en anstillning ska baseras péd
meriter och inte pa kriterier som ir irrelevanta for att utfora arbetet. Ritten dill lika
behandling omfattar alla faser i anstillningen: rekrytering, beslut om anstillning,
utbildning, forflyttningar, befordran, villkor for lirlingar samt avsked och friscill-
ning. Ritten dll lika behandling omfattar ocksé anstillningsforhallandena, bide den
“immateriella” delen (sdsom formaner och prestationsbedémningar) och den fysiska
arbetsmiljén. Lagen stiller krav pd arbetsgivaren att, i rimlig omfattning till verksam-
heten, anpassa arbetsplatsen efter medarbetare med speciella behov, till exempel funk-
tionshindrade, gravida och medarbetare med olika religiosa dvertygelser. Lagens krav
pa att anpassa verksamheten giller ocksa fackliga organisationer. De ska anpassa sig
efter sina medlemmars behov inom de omriden som ticks av kollektivavtal.
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Privata och offentliga organisationer har goda erfarenheter

STADERNA Ajax OCH MARKHAM liksom foretagen IBM, Ernst & Young, Burger King,
Mortorola, General Electrics, Oracle, Coca-Cola, Loblaws, PCL, Canadian Tire, Lennox,
Visible Genetics och Union Gas har goda erfarenheter av mangfald och att jobba med
lika méjligheter.

Union Gas

Union Gas levererar naturgas. Med 1,1 miljoner kunder och 2 500 anstillda i Onta-
rio, dr formagan att anpassa sig till en mangfaldig kundbas och arbetskraft en nyckel
till framging f6r foretaget.

Basen for Union Gas ir den policy for Omsesidig Respekt som man skrev 1999.
Ur Policyn: ”Alla chefer, liksom f6rtroendevalda inom facket, pd Union Gas har tagit
stillning for att skapa en arbetsmiljé dir alla medarbetare har majlighet att arbeta
och bidra med hela sin potential. Det ir vér évertygelse att vira medarbetare har rice
till en arbetsplats utan trakasserier och som karakeiriseras av dmsesidig respekt och
samarbete. Vi anser ocksd att alla som gor affirer med Union Gas har ritt act bli
behandlade med respeke och virdighet. Det ir varje chefs ansvar att skapa en arbets-
plats dir trakasserier inte tolereras, och om chefen fir vetskap om trakasserier ska
omedelbara och limpliga dcgirder sittas in.”

Policyn har uttalat stéd av hogsta ledningen bade inom foretaget och inom fack-
et. Nir policyn lanserades utbildades alla medarbetare i den. Utbildningspassen led-
des av medarbetarnas chef, nigon frin personalavdelningen och en facklig represen-
tant. Mlet med utbildningen var att lira medarbetarna att kiinna igen och identifie-
ra trakasserier och visa pd vilka méjligheter och vilken hjilp det finns ate £3 for ate [sa
konflikter och stoppa trakasserier.

Union Gas har integrerat mangfald i sina affirsprocesser (nir det giller kunder
och arbetskraft) och tydligt visat vad foretaget forvintar sig av sin medarbetare.
Omsesidig respekt ir en av foretagets etiska normer. Tack vare att hogsta ledningen
har behandlat méngfald som andra viktiga affirsangeligenheter s& implementerades
policyn snabbt i praktiken och accepterades av medarbetarna. Medarbetarna p& Uni-
on Gas vet vilka beteenden som ir olimpliga och oacceptabla pd arbetsplatsen och
hur de sjilva kan agera f6r att l6sa problematiska situationer pa jobbet.

Union Gas ser flera affirsmissiga samband i sin satsning pa méngfald: att medar-
betarna 4r néjda med sin arbetsmiljo och med sin relation till sina kollegor paverkar
deras motivation positivt. Motiverade medarbetare ger i sin tur néjdare kunder vilket
isin tur dr bra for affirerna. Vidare ser Union Gas att dmsesidig respekt skapar ett
inkluderande klimat pa arbetsplatsen. Detta sinder ett positivt budskap till en mang-
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fald av potentiella medarbetare och pé sa siitc 6kar foretagets attraktionskraft och den
tillgingliga arbetskraften.

Oracle

Oracle ir virldens nist storsta mjukvaruféretag. Oracle i Kanada har ett program f6r
lika mojligheter. Malet 4r rittvisa vid anstillningar samt att rekrytera och anpassa
arbetsplatsen till den bista kompetensen.

Resultatet av Oracles satsning ir ett klimat pd arbetsplatserna som uppmuntrar
méngfald bland de anstillda. Man har en blandning i arbetskraften inom olika funk-
tioner och pa alla chefsnivier. Alla medarbetare gir en utbildning om méangfald och
alla har ansvar for att skapa en arbetsplats fri frin ctrakasserier. Alla chefer utbildas i
intervjuteknik, "Targeted Selection”, dir de lir sig ate stilla frigor och gora urval
bland kandidater endast med avseende pa kvalifikationer for det aktuella jobbet. Alla
chefer 4r ansvariga for att anstilla och behélla de mest kvalificerade medarbetarna
och att ha en personalstyrka som reflekterar mangfalden bland regionens tillgingliga
arbetskraft.

Oracles kontor dr handikappanpassade och man har infért méjligheter till distans-
arbete frin hemmet. Detta okar savil tillgingligheten till Oracle som arbetsgivare
som produktiviteten f6r kvalificerade medarbetare med funkdonshinder. Det under-
litear ocksd f6r medarbetare som har l8nga pendlingsavstand.
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Maingtfaldens

ansikten 1

Ostergétland

Ensam ér stark? Inte i Ostergétland. Dér driver 12 myndigheter, féretag och organisationer
sedan nagra ér tillbaka ett utvecklingspartnerskap i Equalprojektet "Mangfaldens ansikten”.
I lanet r Gvertygelsen stor att man tillsammans kan utratta mer. Genom samverkan vill de
12 aktorerna gora Ostergétland till Europas férsta mangfaldsregion.

Otélig stravan mot 6kad integration

OSTERGOTLAND har linge legat lingt framme vad giller mangfaldsfrigor och etnici-
tet, menar Robert Ring, vice ordférande f6r utvecklingspartnerskapet. Minniskor pé
myndigheter, féretag och organisationer har varit drivande f6r att 6ka integrationen i
linet. Men det var genom en rad arbetsmarknadsprojeke for invandrare som samver-
kan kunde ta fart pd allvar. Linkopings kommun, Arbetsformedlingen och Forsik-
ringskassan samarbetade med bland annat Ericsson for att ge invandrare fler arbets-
tillfdllen. Samarbetet gav resultat, men kvar fanns en kinsla av frustration. Man ville
att erfarenheterna av arbetsmarknadsprojekten skulle resultera i ect 6kat lirande och
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komma fler parter till del. Samtidigt bérjade allt fler se mingfald som en forutsitt-
ning for den framtida tllviixten i regionen. Man ville férena mangfaldens samhills-
ckonomiska potential med dess etiska perspektiv. Detta resulterade i ett nitverk som
delfinansierades av Vixtkraft Mal 3. Nitverket syftade till atc stirka arbetet med
mangfald och integration i regionen genom kunskapsutveckling och utbyte av idéer
och erfarenheter.

Fran natverk till Equalprojekt

NATVERKET BILDADE 1999 projektet "Méngfaldens ansikten” med stod av Equal, EU:s
gemenskapsinitiativ for att motverka diskriminering och utanforskap i arbetslivet
genom samverkan mellan offentliga aktdrer och niringsliv. 12 centrala aktorer frin
nitverket utgdr ett utvecklingspartnerskap och 4r motorn i projektet.” De 6vriga
aktdrerna frin det tdigare nitverker sitter tillsammans med utvecklingspartnerska-
pet i vad som kallas Equal-nitverket. Equalprojektets vergripande mal 4r att genom
kunskapsuppbyggnad och attitydpiverkan gora Ostergétland bist pi mingfald i
Europa. Det finns flera delmal, men i slutindan handlar det om att minniskors olik-
het ska ses som en tillging. Genom Equalprojektet vill man f3 alla minniskor, pa
bade ett organisatoriskt och individuellt plan, atc forstd ace mangfald ir en resurs.
"Det giller att fi minniskor att inse att vi inte kan avvara en enda minniska i fram-
tiden. Det 4r vad Mangfaldens ansikten handlar om”, siger Robert Ring.

Eldsjdlar och Equal bakom samverkan

ROBERT RING tycker att resan frén informellt nitverk till Equalpartnerskapet har varit
makalds. Det har trots allt handlat om att f& 12 olika organisationer med sina egen-
intressen att samverka kring frigor som ofta har lag prioritet. Framgingarna beror
inte overraskande pd eldsjilar som i sin tur haft bra informella nitverk inom sina
organisationer. Equal-nitverket valde utvecklingspartnerskapets styrgrupp utifran per-
sonernas engagemang och inte deras organisationer, nigot som Robert Ring anser ir

7 1 utvecklingspartnerskapet ingir Landstinget, Regionforbundet Ostsam. Foretagarna, LO-distriktet, Lins-
styrelsen, Foreningen Bosna och Hercegovina, Norrkopings kommun, Linképings kommun, Ostgota Coop
Center, Linsarbetsnimnden, Linkdpings Universitet och Forsikringskassan C)stergb’tland.
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en bidragande orsak till utvecklingspartnerskapets livskraftighet. Robert Ring tycker
att medlen frin Equal utgjort bide en f6rutsittning men ocksd ett hinder f6r mang-
faldsarbetet. "Equal finansierar det som ingen annan gor. Vixckraft Mal 3 har varic
grunden och Equal gridden pd moset. Samtidigt har EU-medlen manga ginger krivt
onddigt mycket byrdkrati”, sidger han.

Margareta Eklund, konsult i féretaget Managing Diversity, som redan pa ett ti-
digt stadium arbetat med Mingfaldens ansikten, menar att mingfaldsarbetet i linet
dr unike i Europa. Liknande exempel finner man bara i USA. I arbetet med Ming-
faldens ansikten och utvecklingspartnerskapet anvindes bl.a. New Jersey som modell
och inspiration. I New Jersey lyckades stadens guvernér Christine Todd Whitman pé
politisk vig engagera bide stadens niringsliv och medborgare att arbeta f6r mang-
fald. Att Ostergotland lyckats si bra med sitt mangfaldsarbete tror hon beror pa att
det varit flera drivande personer involverad i arbetet. Hon tilligger att Equal imple-
menterat ett framgdngsrike koncept grundat pd en otraditionell samverkan mellan
offentliga organisationer, foreningar och niringsliv. Utan Equal och andra europeis-
ka fonder tror Margareta Eklund inte att vi skulle kunna se si manga samverkande
mingfaldsprojekt. Sedan ska man inte glomma, tilligger hon, att Ostergotland redan
hade hunnit l8ngt vad giller att arbeta med béde jimstilldhet och méngfald.

Tva plattformar

MANGFALDENS ANSIKTE arbetar utifrén tva plattformar: Erfarenhetsdialogen och Experi-
mentverkstaden. Erfarenhetsdialogen ger projektigare, forskare m.fl. mojlighet acc
presentera och ta del av genomférda och kommande verksamheter inom ramen f6r
det samlade mangfaldsarbetet. Erfarenhetsdialogen anordnar seminarier, konferenser
och workshops for bade sirkilt utvalda grupper och f6r en mer allmin publik. Under
det gingna 4ret har olika aktiviteter anordnats for bl.a. elever, studenter, politiker,
ginstemin och allmidnhet. Meningen ir att minniskor ska triffas och utbyta kunska-
per och idéer, men ocksa utveckla metoder f6r ordinarie verksamheter samt utvirdera
och sprida effekter och resultat frén det samlade arbetet inom Mangfaldens ansikeen.
I det pagdende arbetet med Projekebanken har man samlat in 200 av de hundratals
mingfaldsprojekt som genomforts i Ostergotland under de senaste 4ren. Projektban-
ken kommer att bli tillginglig i form av en sokbar databas och kommer att liggas ut
pa Equalprojektets hemsida under hosten 2004. Avsikten ir ate kartligga projekeens
eventuella framgingsfaktorer och problem for att skapa ett ldngsiktigt lirande for
kommande projekt.
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Experimentverkstaden syftar till att ekonomiske och kunskapsmissigt stédja ut-
vecklingsprojeke som rér mangfaldsfrigor och livslingt lirande. Organisationer, pri-
vata sivil som offentliga, har méjlighet acc soka medel till pilotprojekt som syftar till
att fornya eller utveckla mingfaldsarbetet i linet. I dagsliget driver Experimentverk-
staden 15 projekt. Exempelvis har Byran mot diskriminering i Norrképing och Réda
Korset beviljats pengar for att, under projektnamnet "Mangfald {6r Mervirde”, upp-
ritta mangfaldsplaner tillsammans med lokala foretag i Norrkoping. Linkdpings
Universitet har fitt pengar till mentorsprojekt som syftar till act studenter, frimst
fran lirarutbildningen i Norrképing, ska fungera som stéd at invandrarelever i grund-
skolan. Malsittningen med mentorsprojektet r att inspirera invandrarelever till hog-
re studier i framtiden samtidigt som studenterna fir en inblick i grundskolan med
invandrarelever.

Samverkan och nya idéer genom projekt

ANNIKA BODELIUS, KOORDINATOR och en av sex deltidsanstillda pA Méngfaldens an-
sikten, siger att projekten, dven om deras inrikening och langsiktighet varierar, fyller
en vikdg funktion di de bidrar dll act utvecklingspartnerskapet hela tiden arbetar
vidare. Projekten ger mangfaldsarbetet en konkret sida och fir pd s& sitt med hela
organisationen. ”"Det krivs da att projekeplanen ér stor. Det handlar i slutindan om
att engagera alla linets 400 000 medborgare”, sidger hon. Projekten skapar férhopp-
ningsvis mingfald i befintliga strukturer, men fyller ocksé en viktig funktion d& inno-
vativa projektidéer driver fram nya sitt att arbeta. Annika Bodelius nimner som ett
exempel ett samverkansprojeke i linet mellan invandrarféreningar och myndigheter
som gor det mojligt f6r invandrare att via radio ta del av information frin flera myndig-
heter pé 6 olika sprik.

Transnationellt samarbete okar ldarandet

MANGFALDENS ANSIKTEN ingdr ocksd i ett transnationellt samarbete, kallat The X-
train, med utvecklingspartnerskap i Skottland, Nederlinderna, Portugal och Italien.
Malsittningen med samarbetet dr attc motverka diskriminering i arbetslivet. De fem
linderna utbyter erfarenheter och arbetar tillsammans med att utveckla metoder for
att motverka diskriminering. Robert Ring menar att de samverkande linderna skiljer
sig at. Sverige och Holland har ndct forhillandevis langt vad giller arbetet med mang-
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faldsfrdgorna medan t.ex. Portugal 4r bittre pd entreprendrskap och att involvera
foretagen i sddana hir ssmmanhang. Robert Ring betecknar ind3 The X-train som
lirorikt. ?7Om man ir svensk skulle man kunna siga att X-train inte ger nigot, sam-
tidigt kan man siga att ett partnerskap inte kan vara mer framgingsrike. Alla med-
lemmar sa att man inte ville ha ett traditionellt samarbetsprojeke. Samarbetet ir pro-
cessorienterat och procedurinrikeat. Vi anordnar konferenser, kunskapsseminarier
och tar fram guider f6r Best Practise. Det dr ett lirande perspektiv. Vi befruktar
varandra’.

Langsiktigt arbete for att na medborgarna

FOR ATT GORA OSTERGOTLAND TILL EN MANGFALDSREGION krivs inte bara att undan-
réja hinder inom beslutsstrukturer och organisationer. Nista steg for projektet ir,
enligt Robert Ring, att nd ut till befolkningen. Négot man hittills inte lyckas tillrick-
ligt bra med.” Vi har inte ndce ut till befolkningen ens till 10 procent. Mangfald
mdste man alltid arbeta hart for act £ upp pd arenan. Det dr svért att hantera frigorna
for alla vet vad man ska sidga. Men vi driver kampanjer, bl.a. pd bussar hir i linet. Vi
har ocks3 himtat inspiration for framtida satsningar frdn utlindska exempel dir de
har anvint sig av lokala idrottsstjirnor for att bekdmpa rasism och intolerans”.

Bade Robert Ring och Annika Bodelius ir medvetna om att det 4r svért att mita
méngfaldsarbetets effekter. Det kan ta ling tid innan man kan se resultaten och det
ricker inte med att fora statistik 6ver projektens verksamheter. Det 4r ocksd viktigt
att vidareutveckla metoder och kvalitetssikringssystem dir méngfalden integreras.
De menar ocksé att det tar ling tid att nd projektets vergripande malsittning, men
upplever att man redan nu kan se positiva tendenser. De offentliga organisationerna
ilinet arbetar nirmare varandra idag, dven utanfér Mangfaldens ansikee. Méngfalds-
arbetet har ocksd resulterat i flera intressanta projekt. Diremot har de inte lyckats
integrera foretagen 1 tillricklige stor utstrickning. Robert Ring tror att det i forsta
hand beror pa foretagens arbetssituation och bristande resurser.

Maingfaldens ansikten avslutas nista dr. Robert Ring 4r dock inte orolig f6r méng-
faldsarbetets fortlevnad. De deltagande organisationerna i utvecklingspartnerskapet
och Equal-nitverket kommer tillsammans med Region Ostergétland ansvara for att
projektet och engagemanget lever vidare. Robert Ring menar att man hos de minnis-
kor som deltar i projektet verkligen forstatt att mangfalden handlar om Ostergot-
lands framtid. Man har helt enkelt inte r&d att inte verka f6r mangfald, menar han.
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USA — mangfald

driver leverantors-

samverkan

Samverkan mellan foretag kan drivas av ett mangfaldsperspektiv. Det visar exempel fran
USA dar inképssamverkan och underleverantérsnatverk med bas i ett mangfaldsperspektiv
har generat utveckling och tillvaxt for de foretag som éar involverade i processen. Federala
inképsmal med krav pd mangfald har varit en viktig forutsattning for denna utveckling.

Det finns flera anledningar till att amerikanska storforetag samverkar med ”mangfal-
diga” sméforetag. Alle ifrin att vinna federala upphandlingar dll att stodja en positiv
utveckling i samhillet genom att géra affirer med foretag som dgs och drivs av kvin-

nor och minoriteter.

Federala ink6psmal gynnar smaféretag och "minoritetsforetag”

DEN AMERIKANSKA FEDERALA STATEN képer varor och tjinster f6r minga miljarder dol-
lar per &r, alltifrin rymdfarkoster till gem. For att smaforetag ska ha en chans vid
dessa upphandlingar och for ate stimulera foretagsamhet bland vissa grupper och i
vissa geografiska omraden, sitts arligen mal for de federala myndigheternas upp-
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handlingar. Mélen giller hur stor andel av inkdpen som mdste goras med olika typer
av sméforetag. For 2004 giller foljande mal (i procent av virdet av kontrakeen):

— 23 procent ska gi till sméforetag.

— 5 procent ska gi till smé féretag som leds och 4gs av nigon eller nigra som ir
socialt eller ekonomiskt missgynnade. Hit riknas exempelvis minoritetsgrupper.
Till minoriteter riknas i USA afro-amerikaner, amerikaner med latinsk bakgrund,
amerikaner med asiatisk bakgrund och urinvdnare sisom indianer och inuiter.

— 5 procent av kontrakten ska gi till sma féretag som égs och drivs av kvinnor.

— 3 procent ska g till sma foretag som igs och drivs av krigsveteraner som skadats i
strid.

— 3 procent ska g till foretag som ligger i och anstiller medarbetare fran en "HUB
Zone” — omriden dir det historiske sett inte startats och drivits affirsverksamhet.
Vanligtvis dr detta innerstadsomraden dir en stor del av invdnarna dr minoriteter
eller fattiga. I USA rdder i de allra flesta storstider det omvinda férhallandet jim-
fort med Sverige: 1 innerstadsomraden bor de fattiga och i férorterna de rika.

Fér de fyra sista milen fir dven virdet av ingdende delar frén underleverantrer rik-
nas in. Det innebir att storforetag (eller sméforetag som #gs och drivs av majoritets-
befolkningen), genom att knyta till sig underleverantérer ur de nimnda grupperna,
har stérre chans att vinna en upphandling. Deras kontrake blir attraktiva eftersom de
kan hjilpa myndigheten att nd sina “smaf6retagarmal”.

Myndigheten US Small Business Administration foljer drligen upp de federala
myndigheternas “sméforetagarmal” — vilka mal de satt och om de lyckades leva upp
till dem. De nimnda malen giller pd aggregerad federal niva, dvs. de enskilda myndig-
heterna kan ha ligre eller htgre mal inom respektive kategori. For att ett foretag ska
fa riknas som litet och till ndgon av kategorierna ovan madste det certifieras av en
nationell eller regional myndighet.

Inkdpsmalen ir politiska och satta for att stimulera smaforetagsamhet och fore-
tagsamhet i olika grupper och geografiska omraden. Men sméaforetagsamheten ut-
vecklas inte bara av att en viss andel av de federala myndigheternas kontrake ir vikea
for dem utan ocksd av att storforetagen ligger ner resurser f6r utveckling av sméfore-
tagen. Det ligger i deras eget intresse att underleverantdrerna ir s bra som mojlig, s&
att de sjilva med konkurrenskraftiga produkter och tjinster kan vinna federala upp-
handlingar!
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Underleverantorer — samarbetspartners och potentiella kunder

PrrNey BOwEs ser sina underleverantdrer bdde som samarbetspartners och som po-
tentiella kunder. Féretaget, som har sitt huvudkontor i Stamford, i den amerikanska
delstaten Connecticut, tillverkar och siljer utrustning f6r informationshantering och
kommunikation, till exempel frankeringsmaskiner, posthanteringssystem, kopierings-
maskiner och faxar.

Pitney Bowes har de senaste aren dgnat sig en hel del &t leverantdrsforetag som igs
och drivs av kvinnor eller minoriteter. Det finns flera orsaker till detta. En 4r att deras
kunder (bade foretag och myndigheter) kriver att Pitney Bowes tillhandahaller varor
och ginster dir delar av innehéllet producerats av underleverantdrer som igs och
drivs av kvinnor eller minoriteter. En annan #r att sammansittningen bland under-
leverantér generellt sect haller pd att fordndras. En allt stérre andel utgors av foretag
som #gs och drivs av kvinnor eller minoriteter. For att hitta de bista underleverants-
rerna giller det f6r Pitney Bowes att, i storre utstrickning 4n man gjore tidigare,
vinda sig till denna del av "underleverantérskiren”. En tredje, men nog s viktig
orsak, dr att det dr en vildig tillvixt bland f6retag som 4gs och drivs av kvinnor och
minoriteter. De utgdr dirmed en attraktiv kundgrupp for Pitney Bowes!

Pitney Bowes har satsat pd att bygga och underhalla goda relationer med individu-
ella foretag och regionala intresseorganisationer for fretagare. Man har férindrat sam-
mansittning hos sin férsiljnings- och inkdpspersonal sd den idr mer blandad nir det
giller kon och minoritetsbakgrund. Man har informerat bide siljare och inkdpare om
den stora tillvixt som sker bland f6retag som 4gs och drivs av kvinnor och minoriteter.
Féretaget har ocksd utvirderat och utvecklat sin upphandlingsprocess si den ir s&
oppen och tillginglig som majligt for féretag som dgs och drivs av kvinnor och minori-
teter. Man har okat sin nirvaro och synlighet pa olika marknader for foretagare som
har afroamerikanske, asiatiske eller latinske ursprung eller dr kvinnor. Dessutom driver
Pitney Bowes ett utvecklingsprogram for sméforetag som #gs och drivs av kvinnor f6r
att oka antalet kvalificerade underleverantsrer inom den gruppen.

Pitney Bowes anvinder ocksd Internet for att nd underleverantdrer som dgs och
drivs av kvinnor eller minoriteter. P4 hemsidan www.DIV2000.com/pitneybowes
ger Pitney Bowes information om sitt inképsbehov och certifierade underleverants-
rer kan registrera sitt foretag och sina tjinster eller produkter i en databas on-line.
Samtidigt kan leverantdrerna fi information om vilka av Pitney Bowes produkter
som vinder sig just till smaforetagare. Med hjilp av hemsidan soker alltsd Pitney
Bowes upp bide nya underleverantérer och nya kunder! Hemsidan gor foretagets
upphandlingsprocess mer effektiv eftersom f6retagets inkdpare genom databasen en-
kelt har tillging ll produkter och tjinster som produceras av leverantérsforetag som
4gs och drivs av kvinnor eller minoriteter.
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Pitney Bowes miter sammansittningen bland sina underleverantérer (storfore-
tag/sméforetag/kvinnor/minoriteter) och hur mycket foretaget handlar av under-
leverantdrer som 4gs och drivs av kvinnor eller minoriteter. Man foljer ocksd upp
forsiljning till och marknadsnirvaro bland dessa grupper av smaféretag. Dessutom
foljer man upp sin forsiljning till foretag eller statliga myndigheter som underlittats
av foretagets initiativ bland sméféretag som #gs och ir drivs av kvinnor eller minori-
teter. For ate yteerligare stimulera smaforetagsamhet uppmanar Pitney Bowes alla
sina underleverantérer att gora affirer med smaféretag som 4gs och drivs av kvinnor
och minoriteter.

GM slar rekord i att handla av minoriteter

GM AR VARLDENS STORSTA BILTILLVERKARE. Foretaget har 325 000 anstillda, tillverk-
ning i 32 linder och siljer sina bilar i 192 linder. 2003 saldes 8,6 miljarder fordon.
Bara i USA handlade GM 2003 fér 54 miljarder kronor av minoritetsleverantorer.
Hit riknas foretag som drivs av kvinnor eller minoriteter. Av de 54 miljarderna var 31
frain GM:s egna underleverantorer (direkt material) och 22,5 frin underleverantérer-
nas leverantorer (indirekt material). GM kriver av alla sina underleverantérer att de
till sina GM-kontrakt képer minst 8 procent av ingdende material/tjinster av certi-
fierade minoritetsunderleverantsrer.

GM menar att en mangfaldig bas av underleverantdrer ir viktigt for foretagets
framgang p& marknaden. Foretaget har bide investerat i och varit mentor f6r minori-
tetsleverantorer under en ldng tid. GM var f6rst inom bilindustrin att 1968 etablera
ett program med speciella insatser for minoritetsunderleverantorer och har sedan
starten kopt for ofattbara 332 miljarder av minoritetsleverantorer.

GM har under &ren kunnat 6ka sina inkdp av minoritetsleverantsrer bland annat
tack vare sitt mentorsprogram f6r minoritetsleverantérer och sitt Rad for minoritets-
leverantérer. Radet ir ett forum dir GM och underleverantérerna diskuterar och
lsser gemensamma problem. I Mentorsprogrammet ger GM stéd i foretagsledning
och resurser {or strategisk utveckling. Underleverantdrerna kan ocksa f3 tillgéng dill
kapital genom GM:s dotterbolag Motor Enterprises Inc. For nirvarande deltar 50
minoritetsleverantdrer i mentorsprogrammet.

GM:s tycker att minoritetsleverantérerna héller hog klass. Det visar foretagets
drliga utmirkelse "arets bista underleverantor”. 2003 var 9 av foretagets 70 pristagare
minoritetsleverantorer.
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Volvo — méngfald

i samverkan med
leverantorer

Volvo driver sedan 2001 ett medvetet mangfaldsarbete som en del av féretagsfilosofin
kring Ansvarsfullt foretagande. Arbetet med méngfald ar decentraliserat och drivs av lokala
"Diversity Champions”. Mangfaldsarbetet drivs saval internt inom Volvo som i samarbets-
projekt och i natverk tillsammans med underleverantérer i projektet "DISI — Diversity in
Swedish Industry”. Projektet har sedan starten 2002 lett till tydliga resultat for deltagarna.

Medvetet mangfaldsarbete sedan 2001

VOLVO STARTADE PRODUKTIONEN AV BILAR 1927. Foretaget producerar idag bilar i pre-
miumsegmentet och varumirket dr uppbyggt kring kirnvirdena sikerhet, miljé och
kvalitet. Volvo Personvagnar #gs sedan 1999 av Ford Motor Company och ingir
tillsammans med Ford, Lincoln, Mercury, Mazda, Jaguar och Aston Martin i Premier
Automotive Group (PAG). Volvo Personvagnars huvudsakliga verksamhet finns i
Sverige och belgiska Gent. Sammansittningsfabriker dterfinns i Malaysia, Thailand,
Sydafrika och designcenters finns forutom i Torslanda dven i Spanien och USA. Sam-
manlagt arbetar 28 100 personer vid Volvo Personvagnar. Koncernen har nirmare 1
800 &terforsiljare i 50 linder.
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Volvo Personvagnar arbetar, i linje med f6retagets filosofi och kirnvirden, for
Ansvarsfullt foretagande (Corporate Social Responsibility — CSR). Genom Ansvars-
fullt féretagande vill Volvo personvagnar bidra dll att bli en bitcre arbetsgivare och
visa sitt samhillsansvar. Inom ramen f6r Ansvarsfullt féretagande har Volvo Person-
vagnar linge arbetat med jimstilldhets- och diskrimineringsfrigor. De senaste dren
har man arbetat for 6kad mangfald inom foretaget sdvil som mot egna leverantorer
och terforsiljare. Inom Volvo Personvagnar dr mangfaldsarbetet ett sirskile priorite-
rat omréde sedan Hans-Olov Olsson utnimndes till foretagets koncernchef &r 2000.

Mangfaldsarbetet tog fart 2001 dé Volvo Personvagnar tillsammans med fem andra
internationella foretag deltog vid FN:s Virldskonferens mot Rasism i Durban, Syd-
afrika. Volvo Personvagnar arbetar med en bred mangfaldsdefinition och den ir en
del av foretagets 6vergripande verksamhetsstrategi for att skapa effektivare arbetsstyr-
ka baserat pd kompetens, ckad kundinsikt och 6kad produktivitet. Mangfald bidrar

ocks3 dill att stirka Volvo Personvagnars varumirke.

Flera mangfaldsinitiativ

PA VOLvO PERSONVAGNAR arbetar man med flera olika mingfaldsinitiativ samtidigt.
Istillet for en sirskild mangfaldsavdelning arbetar man decentraliserat. Varje enhet
sitter egna mal och arbetar med mangfald utifrdn sina f6rutsittningar. Inom varje
enhet finns en ”Diversity Champion” utsedd — en person i ledande stillning som bl.a
har dll uppgift ate driva p& och stotta méngfaldsarbetet inom den egna enheten. For
act yeeetligare fokusera mangfaldsarbetet inom koncernen har Volvo Personvagnar
bildat "VCC Global Diversity Council”, ett globalt mangfaldsrid dir interna repre-
sentanter mater externa intressenter, som t.ex. Integrationsverket och Géteborg Stad.
Mangfaldsarbetet pd Volvo Personvagnar verkar bade vertikalt och horisontellt ge-
nom koncernen da initiativ, metoder och vergripande mélsittningar vixer fram i
dialogen mellan de olika rdden och deras representanter.

Samverkan kring mangfald

VoLvo PERSONVAGNAR deltar tillsammans med myndigheter och andra aktorer i en
rad mangfaldsprojekt. Projektet "Bilbyggarna” ir ett samarbete mellan Volvo Cars
Torslanda, Goteborgsregionens Tekniska Gymnasium, ABF Géteborg och Géteborgs
Stad. Projektet vinder sig till nyanlinda flyktingar och invandrare. Syftet ir act skapa
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ett malinriktat lirande for projektdeltagarna genom tidig sprakerining inom SFI
(Svenska f6r invandrare), kombinerat med utbildning i yrkesimnen och prakrik i
sirskild industriell produktionsmiljs. Projektet betrakeas som lyckosamt och har bi-
dragit till att merparten av deltagarna erhallit tillsvidare eller tidsbegrinsad anstill-
ning hos Volvo Cars Torslanda.

Volvo Personvagnar deltar tillsammans med bl.a. ISS, IKEA och Féreningsspar-
banken i det internationella samarbetsprojektet “Plural — Méngfald i affirsutveck-
ling”, som syftar till att utveckla foretagens lonsamhet och effektivitet genom ate
arbeta med méngfaldsfragor.

Volvo Personvagnar deltar ocksd i samarbetsprojektet "Plus kompetens”, dir myn-
digheter, offentliga arbetsgivare och foretag arbetar tillsammans {6r att skapa en mer
diversifierad arbetsmarknad. Mélsiteningen ir att ge arbetslésa akademiker med ut-
lindsk bakgrund stérre chans pd arbetsmarknaden.

Arbete med mangfald i natverk med underleverantorer

VoLvo PERSONVAGNAR arbetar sedan 2002 i Equalprojektet "DISI — Diversity In Swe-
dish Industry”, dir Volvo Personvagnars inkdpsavdelning tillsammans med leveran-
torer och andra aktorer verkar for att skapa kad mangfald i leverantdrsleden. Projek-
tet [3per under tre ar och foretagen bidrar med insatt arbetstid medan 6vrig finansie-
ring kommer frin Equal-programmet. Det ir inkdpsavdelningen pd Volvo Person-
vagnar som tagit initiativ till projektet, men de deltagande leverantdrerna bestimmer
sjilva hur de ska arbeta for att 6ka mingfaldstinkandet inom sina foretag. De olika
foretagen har olika behov, varfor deras mingfaldsarbete ocksa har olika inriktningar.
Projektet gar under namnet "Mdngfaldernas mingfald” och har som &vergripande
syfte att stirka konkurrenskraften i svensk industri genom att 6ka mangfalden i fore-
tagen. "DISI” ska utveckla och genomfora chefsutbildningar i mangfald, ect debatt-
och diskussionsprogram och benchlearning i mingfaldsarbete. Dessutom ska man
under projektets gdng utveckla olika metoder och verkeyg for att forindra rutiner
som berdr bl.a. rekrytering, ekonomiska kalkyler och nyckeltal.

Anette Practorius, personalchef vid Volvo Personvagnars inkdpsavdelning och som
tidigt deltog i projektet, tycker act "DISI” dr ett viktigt steg i Mangfaldsarbetet. "Mang-
fald handlar om affirer och 4r en del av vér affirsstrategi.”

Projektet har sju deltagande foretag som alla vill bli bittre p4 att ta tillvara medar-
betarnas olika erfarenheter och perspektiv. Inkdpsavdelningen p& Volvo Personvag-
nar deltar i projekeet tillsammans med Autoliv Sverige AB, Finnveden AB, Fordons
Komponenten Gruppen AB, Nalato Lovepac AB, Plastal Group AB och Semcon
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Sweden AB. Deltar i projektet gor ocksa IVE, Centrum f6r mangfaldsstudier prakeisk
integration (CEMPI) och Ledning av olikheter (LEO) vid Goteborgs Universitet.

Fokus pa varderingar och attityder

"DISI” ARBETAR 1 FORSTA HAND med att férindra actityder och virderingar hos led-
ningarna och de anstillda pa de sju foretagen. Mangfaldsarbetet inom "DISI” be-
drivs genom dialoger, gruppaktiviteter, utbildnings- och inspirationsdagar. Dialoger-
na har skett mellan CEMPI och representanter frin de sju deltagande foretagen, fack
och pilotgrupper. Dialogerna har handlat om representanternas och foretagens egna
instillning till och kunskap om méngfald i arbetslivet. Anette Practorius upplevde att
dialogerna med CEMPI var mycket utvecklande. "Det ir ett spinnande ging. De
stillde frgor och fick en att reflektera dver mangfaldsfrigorna pd ett nyte sitt. De var
bra pd &skidliggora véra fordomar och fick oss att se pd det hir med mangfald med
nya dgon.”

Projektet anordnar dterkommande gruppaktiviteter dir deltagarna behandlar
méngfaldsfrigor i form av diskussioner och olika évningar. Gruppaktiviteter har hal-
lies kring bl.a. sprikets betydelse f6r identiteten och méjligheterna att rikna pi mang-
faldens lonsamhetskonsekvenser. Representanter frin Diskrimineringsombudsman-
nen, DO, och Jimstilldhetsombudsmannen, JimO, medverkade pd en av projektets
utbildningsdagar for att tala om diskriminering i arbetslivet och svensk lagstiftning.
"DIST” har ocksd deltagit i flera konferenser som ror arbetsmarknadsfrigor och ming-

fald.

Europeiskt samarbete

"DISI” AR ETT AV FLERA MANGFALDSPROJEKT som deltar i ett transnationellt partner-
skap inom Equal. Malsittningen med samarbetet ir att utveckla den europeiska in-
dustrins arbete med mangfaldsfrigor sd att de blir en del av begreppet Ansvarsfull
foretagande. For att nd malsittningen samarbetar "DISI” med tvé olika grupper av
europeiska projekt — "Dooropener” och "Diversity Governance and Management”.
"Dooropener” vinder sig till mingfaldsprojeke inom bilindustrin och leverantdrs-
kedjan. I "Diversity Governance Management” diskuteras frégor som ror den framti-
da ansvarsfordelningen mellan foretag och sambhille nir det giller diskriminering.
Samt vilka méjligheter och svarigheter méngfalden innebir ur sivil ett individ- som
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ett foretagsperspektiv. I det transnationella partnerskapet kommer "DISI” bl.a att
bidra med att skriva en broschyr om nya rekryteringsrutiner och arrangera flera work-
shops som pd olika sitc handlar om mangfald och foretagande.

Tydliga resultat

INTRESSET FOR "DISI” AR STORT. Bred foretagssamverkan kring mangfald ir hicills
ovanligt bade i Sverige och i Europa. Av alla de projekt som ansékte om medel frin
Equal var ”DISI” nistan ensam om att bli inbjuden att tala infér representanter for
EU-kommissionen. Bide hos universitetsstuderande och hos niringsliv har mang-
faldsprojektet genererat stort intresse. De deltagande féretagen dr mycket positiva till
projektet. Ett exempel pé foretag som framgéngsrikt arbetat med méangfald 4r Plastal
Group AB, som genom "DISI” skapat ett utvecklingsprogram med flera aktiva &tgir-
der med stora vinster som f6ljd. Med en arbetsstyrka dir 60 procent har en utlindsk
bakgrund har kompetenskartliggning av personalen och respekeskapande dtgirder
bidragit till en mer engagerad personal och mer effektiv produktion. Tillsammans
har Plastal Group AB:s atgirder sparat foretaget 6ver 40 miljoner per ar i minskade
sjukskrivnings- och kassationskostnader.

Anette Practorius tycker att man kommit lingt, men menar att mycket arbete
kvarstar. "For bara fem &r sedan kindes begreppet mangfald vildigt nytt. Idag dr det
inte sirskilt mirkvirdigt utan en naturlig del av vart dagliga arbete. Andi ir det
viktigaste nu att arbeta vidare. Arbetet med Méangfald maste vidareutvecklas och erfa-
renheterna fin "DISI” omsittas i praktiken.”
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IKEA — méngfald

pa smalindska

Hur kan méngfald bli en del i foretagets expansion och affarsutveckling? Hur behéller man
sin framgéangsrika foretagskultur nér man expanderar 6ver hela varlden? Hur agerar man pa
en foranderlig marknad och i olika kulturer utan att forlora foretagets sjal? IKEA vet. Genom
att halla hart pa sina foretagsvarderingar och lata personalen och de enskilda varuhusen
aterspegla mangfalden i kundgruppen pa lokal niva har IKEA vuxit frédn smalandskt postorder-
foretag till vdrldsomspéannande koncern.

Mangfald viktigt for expansionen ...

IKEA vixeR. Féretaget har 300 miljoner besokare i foretagets 151 varuhus virlden
over och koncernen expanderar med 8 nya varuhus per ar. IKEAs affirsidé dr enkel
men slagkraftig — att erbjuda kunderna bra heminredning till sa laga priser som méj-
ligt. Allt enligt IKEAs vision: “Att skapa en bittre vardag f6r de minga minniskor-
na’. IKEAs framgangar vilar p4 act foretaget lyckats forena foretagets virderingar och
den utpriglade affirsidén med lokal anpassning. Det ir i detta sammanhang mang-
falden blivit central for IKEA.
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... men foretagskulturen gar forst!

LaRs GEJROT ARBETAR SOM PERSONALCHEF och Human Resource Manager pd IKEA
Group Management i Helsingborg. Han framhaller att IKEAs foretagskultur och
virderingar dr utgdngspunkten f6r allt man gér dven nir det giller mingfald och
kompetens, men menar att mangfald idr betydelsefulle for IKEA ur manga perspektiv.
Han betonar ocksa att mingfald for IKEA dr mycket vidare dn frigan om etnicitet
och invandrarbakgrund.

IKEA:s kundgrupp idr mycket bred, varfér mingfald affirsmissigt ir en viktig del
av IKEA:s affdrsstrategi att erbjuda manga olika minniskor attraktiva och funktions-
dugliga lagprisprodukeer. Mangfald ir ocksd en viktig del av IKEAs méjlighet ace
rekrytera de mest kompetenta medarbetarna. ”Vi ir ett globalt féretag och utsatt f6r
global konkurrens. Vi mdste attrahera kompetent personal oavsett kon, alder eller
etnicitet”, sidger han.

Mangfaldig kundkommunikation

IKEA:S STORA ORGANISATION och virldsomspidnnande verksamhet stiller hoga krav pa
lokal anpassning. Beroende pd vart i viirlden IKEA siljer sina produkter har kunder-
na olika preferenser for service och sortiment. Mangfald i kundkommunikationen
handlar om att personalen och miljéerna i varuhusen ska aterspegla méangfalden och
sammansittningen i IKEAs kundgrupper. Mangfald bland personalen ir et site f6r
IKEA att £8 kunderna ate kiinna sig mer hemma pé varuhuset. Lars Gejrot siger att
det finns en medveten kundstrategi f6r IKEAs varuhus. Varje varuhusledning arbetar
fram en strategi utifrén strukturen i varuhusets lokala primidrmarknad. Sedan analy-
seras kundgruppen utifrdn bl.a. kén, dlder, inkomst, utbildningsnivd, yrke och etni-
citet. Varje &r foljer varuhusen upp resultaten.

Fordjupad kundstrategi for att mota lokala olikheter

IKEAS KUNDGRUPPER i Malmé och Helsingborg ser olika ut, trots att det endast dr 65
kilometer mellan varuhuset. Andelen invandare i Malmé dr mycket hogre dn i Hel-
singborg. Men Lars Gejrot vet att andelen invandrare i Malmé inte helt dterspeglas i
varuhusets kundgrupp. Han menar att varuhuset kan attrahera fler invandrare i varu-
husets primdrmarknad genom att fordjupa foretagets kundstrategi. Minniskor med
invandrarbakgrund kidnner sig hemma f6rst dd personalen och varuhuset fakeiske
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dterspeglar dem sjilva. Ros-Marie Grusén, personalchef vid IKEA Svenska Forsilj-
nings AB, siger att kundstrategierna ir en naturlig del av IKEAs foretagsfilosofi. For
att nd ”"de minga minniskorna” maste foretaget ocksd méta alla kunder och forstd

deras behov. Mangfald ger helt enkelt en stérre kundupplevelse.

IKEA rekryterar "open minded”

Ros-MaRrIE GRUSEN FRAMHALLER att IKEAs méngfaldsarbete inleddes f6r flera ar se-
dan i samband med att IKEA aktivt bérjade verka for att 6ka andelen kvinnor pé
foretagets hogre positioner. I sin strivan att personalsammansittningen ska dterspeg-
la kundgruppen anstringer sig IKEA att hitta ritt personal. Dir varje varuhus arbetar
aktiv utifrin sin egen rekryteringsstrategi for att uppnd de mal f6r exempelvis kom-
petens som man har formulerat. Det innebir att man annonserar okonventionellt
dir kompetensen finns. Man letar efter intressanta personer pa skolbessk, missor
eller bland kunderna pd varuhusen.

Att vara “open minded” och dela IKEAs virdering om enkelhet och prestigelos-
het dr viktiga egenskaper hos dem som vill jobba pd IKEA, siger Ros-Marie Grusén.
Idag har 21 procent av svenska befolkningen invandrarbakgrund. Malsittningen ir
act IKEA ska aterspegla hela Sveriges befolkning. 17 procent av den svenska IKEA-
personalen har utlindsk bakgrund. Bland cheferna dr den motsvarande siffran 13
procent. ”Vi har kommit en bit pa vigen, men ir inte riktigt framme dnnu”, siger
Ros-Marie Grusén.

Uppfoérandekod stéller krav pa leverantorer

IKEA HAR FA EGNA FABRIKER. Storsta delen av IKEAs produktion sker i istillet hos ca
1 600 leverantorer. IKEAs viktigaste leverantérer finns bl.a. i Sverige, Tyskland, Po-
len och Kina, och {6r acc halla l8ga priser pé sina produketer sker tillverkningen ofta i
laglonelinder. For att IKEAs produkter ska tillverkas under rimliga arbetstérhéllan-
den och med ansvar f6r miljon finns sedan 2000 uppférandekoden IWAY — "IKEA
Way on Purchasing Home Furnishing Products”. Uppforande koden giller bl.a. si-
ker arbetsmiljs, barnarbete, minimiléner, miljdansvar, rimaterial och kvalitetsfrigor.
Genom utbildade kontrollanter foljer IKEA om uppférandekoden efterlevs. Lars
Gejrot berittar att uppforandekoden IWAY inte omfattar mangfald och atc IKEA f6r
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ndrvarande inte stiller sidana krav pa sina leverantérer. IKEA vill f6rst utveckla mang-
faldsarbetet inom koncernen och utgéra ett gott exempel innan man stiller krav i
leverantdrsleden.

Mangfald i vardaglig verksamhet viktigast

Lars GEJROT SAGER att man i IKEA-koncernen ir 6verens om malen men att vigen
dit ser olika ut beroende pa lindernas olika forutsittningar. Varje organisation viljer
hur de ska arbeta f6r att 6ka mangfalden och anpassar arbetet till de lokala
forutsiteningarna. Samverkan mellan IKEA och t.ex. offentliga aktorer eller andra
foretag gor ocksd att méngfaldsarbetet varierar fran plats till plats.

Den svenska IKEA-organisationen arbetar med mangfald bl.a genom spridning
av "Best Cases” via intranitet och olika méten kring méngfald for Human Resource-
cheferna. Aven varuhuscheferna deltar i moten som handlar om mangfald. Det hu-
vudsakliga arbetet med mangfald gérs dock av varuhusen.

IKEA arbetar ocksd med mangfaldsfrigor i nationella nitverk och projeke. I projekeet
Pluskompetens arbetar IKEA tillsammans med t.ex. Volvo Personvagnar, Skanska och
Sodexho for att ta till vara invandrares kompetens. Ros-Marie Grusén forklarar ace
IKEA deltar i projektet for att 6ka méjligheten ate anstilla mianniskor med udindsk
bakgrund, for att lira sig mer om méngfald men ocksa for att skapa debatt. Hon
menar att projekeverksamhet 4r viktig men tror att projekten frimst fungerar som
katalysatorer. De inspirerar och ger viktiga lirdomar men for att mangfaldsarbetet ska
f3 lingsiktiga effekter méste det bedrivas i den vardagliga verksamheten, siger hon.

Mangfald - en langsiktig satsning

LARs GEJROT SAGER att IKEA kommit forbi den fas som handlar om att introducera
och vicka intresse for mangfaldsfragor. Aven om man lokalt har hunnit olika langt
har IKEAs méangfaldsarbete gatt fran attitydférindrande dtgirder till att bli en del av
foretagets strategiska affirsdiskussioner. Han menar att det nu ir viktigt att mang-
faldsfrdgorna hélls levande pd alla nivder i foretaget. Cheferna bir stort ansvar att fora
mangfaldsfrigorna ur ett affirsperspektiv, ndgot han sjilv alltid f6rsoker gora.
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Lars Gejrot poingterar vikten av att se méngfaldsfrigorna kopplade till IKEAs
marknad. IKEA madste attrahera de bista medarbetarna och attrahera alla kundgrup-
per. Det ricker helt enkelt inte med endast moraliska argument utan arbetet méste
ocksa utgd fran affirsnyttan. Samtidigt menar Gejrot att arbetet med méngfald méste
ses ur ett ldngt perspektiv. Det ir idag for tidigt act rikna hem méngfaldsarbetets
ekonomiska nytta, menar han.

IKEA har systematiskt arbetat med méngfald som koncerninitiativ i 4 &r, medan
vissa linder inom koncernen har arbetat lokalt med méngfald under betydligt lingre
tid. Resultaten av satsningen pd méngfald tror Lars Gejrot att man kan se frst under
perioden 2005-2010. Men 4ven om det i varje enskilt fall 4r svirt att visa pa den
ckonomiska nyttan med méngfald 4r man inom IKEA &vertygade om att detta ir
centralt for foretagets utveckling och 6verlevnad.
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Volvo — nir kvin-
nor styr produkt-
utvecklingen

Under stort hemlighetsmakeri skapade kvinnor pa Volvo en konceptbil for den krasnaste
och snabbast vaxande kundgruppen — namligen kvinnor, med fokus pa den moderna yrkes-
arbetande kvinnan. Your Concept Car illustrerar hur foretagets produktutveckling och —
process kan utvecklas nar arbetet sker med andra utgangspunkter och forutsattningar an
de géangse, nar ett mangfaldsperspektiv far genomslag.

Motsvara kvinnors forvantningar

UNDER HOSTEN 2001 deltog Camilla Palmertz och nigra av hennes kollegor pé Volvo
Personvagnar i en workshop med Marta Barletta, en amerikansk marknadsanalytiker
och expert pa kvinnors konsumtionsménster. Barletta hade ett tydligt budskap —
“om du uppfyller kvinnors férvintningar kommer du att dvertriffa miannens”. Efter
workshopen bérjade kollegorna diskutera méjligheten act skapa en bil gjord av kvin-
nor — hur skulle den se ut? En bil som bigge knen ville ha. Idén dll Your Concept
Car, YCC, hade fotts!

Camilla Palmertz sldr fast att det inte var svért att finna stod f6r idén. I juni 2002
fick hon och nagra av hennes kollegor presentera sin idé for Volvo Personvagnars VD,
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Hans Olov Olsson. Han blev entusiastisk och bad dem &terkomma med en tidsplan
och en uppskattning av projekeet. "Att bygga en konceptbil 4r ett bra sitt att kommu-
nicera med kunderna om vad de vill ha i framtiden. Vi hade inte svért att hitta kom-
petenta kvinnor i féretaget men manga var redan uppbokade i pigiende bilprojeke
och kunde inte komma loss. I projektet har vi jobbat tvirs igenom hela organisationen
och nistan dvertydligt utgdte frin kundperspektivet”, siger Camilla Palmertz. Det
verkliga arbetet med konceptbilen tog fart under hosten 2002 och uppmirksamheten
var stor nir YCC premiirvisades p& bilmissan i Geneve i mars i ar.

"Kvinnor vill ha mer”

CamiLra PALMERTZ betonar att YCC var en renodlad affirsidé. Kvinnor dr Volvos
starkast vixande kundgrupp. I USA ir 54 procent av alla Volvokunder kvinnor. Trots
detta idr kvinnor eftersatta som kundgrupp nir det kommer till bilars funktion och
egenskaper, som fortfarande ir anpassade efter min, menar Camilla Palmertz. Tea-
met bakom YCC satte den kvinnliga kundgruppen frimst. Detta genom att ge fore-
tagets "premium customer”, den aktiva yrkesarbetande kvinnan i det 6vre segmentet
(vilutbildad med socialt engagemang och god ckonomi), en vildigt atcrakeiv bil.
Camilla Palmertz forklarar act Volvo ser kundgrupperna i segment. Min och kvinnor
frin den 6vre medelklassen tillhor foretagets frimsta segment. De efterstivar i stort
sitt samma prestanda, egenskaper och stil nir de tittar pd en bil, men kvinnor vill ha
mer. Detta tinkte vi pa nir vi skapade YCC, menar Camilla Palmertz.

Kvinnors synpunkter styrde

VoLvo HAR SEDAN 20 AR tillbaka integrerat kvinnors perspektiv och idéer pd foreta-
gets produkter genom bland annat referensgrupper. Volvos SUV-bil XC 90 utveckla-
des delvis efter synpunkter frin kvinnliga fokusgrupper. Camilla Palmertz menar ace
teamet bakom YCC ville ga steget lingre. Kvinnor skulle leda och designa hela vigen
ut. P4 s siitt var de sikra att bilen ocksa skulle locka de manliga kunderna! Infér
starten tog teamet bakom YCC fasta pd kvinnors idéer och 6nskemal genom olika
kundundersskningar. Dessutom fick 400 kvinnor frin Volvo Personvagnar komma
med sina erfarenheter och synpunkter. Utfallet var tydligt. De ville ha en bil som
skulle vara enkel att kéra, skota och enkel att parkera. Den skulle vara lict att komma

in i och ut ur, ha smarta forvaringsutrymmen och en mer personlig interior. Nir
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bilen slog upp sina portar i Genéve i mars i &r blev minga férvinade. YCC var en
pafallande sportig bil. ?Vi har chockat bilvirlden lite, men det hir idr vad kvinnor
egentligen vill ha”, siger Camilla Palmertz. “Kvinnor ir annorlunda idag jimfore
med 20-30 ar sedan. De skaffar barn senare och kombinerar karriir med familj. De
dr ocksa aktiva hogt upp i dldern. Barnen dr sma under en relativt kort period. YCC
ska spegla en aktiv livsstil och passa kunden hela livet”, fortsitter hon.

En annorlunda bil

DEN KONCEPTBIL som utvecklades pd Volvo av kvinnor och f6r kvinnor dr annorlunda
pa rad punkter. For att skapa praktiska utrymmen for forvaring gjordes flera forind-
ringar. Bland annat s f6rsdgs mittenkonsolen med f6rvaringsfack och konceptbilen
utrustades med fillbara baksiten. Ett 6nskemal frén de kvinnliga kunderna var att
bilen skulle ha hogre sikerhet och en bittre dverblick dn andra bilar. Bilen utrustades
dirfor bl.a med ett system som ger foraren en helt individuellt anpassad forarmiljo
med en bittre sike vilket ger en siikrare kérning. Motor och vixelldda i konceptbilen
ir miljovinlig och stoder brinslesndlt korande. Ett annat viktigt krav var att bilen
skall vara enkel att skdta. Dirfor har man med en rad dcgirder sokt underlitta skoe-
seln av bilen. Det handlar bl.a om pafyllning av spolarvitska som placerades jimte
tanklocket och att dicken p& YCC ir underhillsfria. For att 6kad utstrickning kunna
mdta kundernas 6nskemal om valfrihet och flexibilitet har konceptbilen dven utbyt-
bar klidsel och matchande golvmattor. ”F8 kan tinka sig vardagsrummet i samma stil
som inredningen i deras bil. Vi férsokte tinka tvirtom, vi ville f bilen att bli lite mer

hemlik.”

Enorm uppmarksamhet

TeAMET BAKOM YCC forsokee ace hélla projektet hemligt, men redan ett &r innan
premidrvisningen lickte nyheten ut till en brittisk tidning. Camilla Palmertz och
hennes kollegor valde d& att slippa ett pressmeddelande om projektet. Reaktionerna
lit inte vdnta pa sig. “Det har ibland varit svart att bygga en konceptbil och skéta
kommunikationen med media samtidigt. Men det har ocksa gett oss ett visst stod i
och med att vi kiinde en efterfrigan pd vad vi gjorde. Efter premiiren i Geneve deltog
vért team i 200 intervjuer pd tva dagar. Vi hade aldrig vintat oss en sddan stor upp-
mirksamhet och genomslagskraft som YCC haft.”
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Olikhet ger

Silentium
vaxtkraft

Talar Theodor Kallifatides dalig svenska? Vad gor det for skillnad mellan att bryta pa ett
annat sprék och utpraglad 6stermalmsdialekt? Den nye personalchefens fragor fick ledning-
en for telemarketingforetaget Silentium att fundera over sin rekryteringspolicy. | en bransch
med hard konkurrens och hog personalomséttning omvéarderade telemarketingféretaget
Silentium sitt séatt att se pa den kanske viktigaste faktorn for de anstéalldas kontakt med
kunderna — spraket. Nar man bérjade rekrytera méanniskor med utlandsk bakgrund fick
foretaget den bredd och kompetens hos personalen som kravdes. | dag vaxer Silentium
snabbare an branschen och foretaget har expanderat med ett nytt kontor i Boden. Ett
ytterligare kontor kommer att dppnas i Vasteras under nasta ar.

"Det enda som vi manniskor har gemensamt ar att vi ar olika”

SILENTIUM AR ETT FRAMGANGSRIKT TELEMARKETINGFORETAG, med kontor i Stockholm
och Boden, och frin nista &r, dven i Visterds. Silentium jobbar med utgdende tele-
marketing med uppdragsgivare som forsikringsbolag, banker, telebolag. Man ringer
och bearbetar nya och befintliga kunder fr att erbjuda nya gjinster eller for att skaffa
nya kunder till leverantéren. Det kan t.ex. handla om att ringa f6r American Express
och presentera guldkortets fordelar eller att kontakta Tele 2 kunder.
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Telemarketingbranschen 4r bland de snabbast viixande i Sverige, personalomsitt-
ningen hog och konkurrensen ir hird. En forutsittning f6r 1onsamhet i branschen ir
att kunna skapa goda relationer till kunderna, grundade pa forcroende. Férutom en
hég grad av service och god produktkunskap ir spriket, att sl an ritt ton, en viktig
egenskap hos de anstillda. ”Det enda vi minniskor har gemensamt ér att vi ir olika”
— Silentiums f6retagsdevis pavisar vad det handlar om. ”Spriket och f6rmégan att
paverka vir personal idr avgdrande for hur vi lyckas. Alla kunder ir olika och har olika
forutsiteningar. Silentiums framgdng handlar bl.a. om f6rméga att kunna méta och
hantera kundernas olikhet vad giller krav och férutsittningarna — liksom olikheterna
hos kundens kund. Vi har alla férdomar och forutfattade uppfattningar. Olikhetsde-
visen handlar bl.a. om att vi miste medvetandegéra vira férutfactade uppfattningar
nir vi méter nya kunder. Vi miste kunna mota och anpassa oss ocksd till kunden”,
siger Johan Talenti, VD fér Silentium.

Fordomar hammade rekrytering och tillvaxt

AVEN OM OLIKHETSDEVISEN i forsta hand vinder sig till kunderna och deras behov
siger den nigot om foretagets syn pi kommunikation och hur man etablerar kontake
mellan minniskor. De f6rsta dren var ledningen pa Silentium noga med att rekrytera
personer som behirskade det svenska spriket perfekt. Samtidigt var det svart att re-
krytera personal i Stockholm. Konkurrensen bland telemarketingféretagen var tuff.
"Detta byggde pa en fordom hos oss — kan man inte svenska perfekt s§ kan man inte
gora jobbet. Samtidigt sdg vi atc vi fick allt svirare att 2 personal med tillricklig
kompetens. Var férdom gjorde att vi avskirmade oss, sokte vi personal s3 tittade vi
inte pd ansskningarna med utlindska namn. Vi fick dirf6r ett simre underlag nir vi
skulle rekrytera och hade ocksé svért att 3 folk pga. konkurrensen om arbetskraften”,
berittar Johan Talenti.

Nya perspektiv

SILENTIUMS NYE PERSONALCHEF UIf Dahlberg ifrigasatte foretagets rekryteringspro-
cess. Han stillde frigan om Theodor Kallifatides talade bra svenska. Négot som fick
foretaget att fundera i nya banor. Man ifrdgasatte vad skillnaden ldg mellan att tala
med utpriglad dialekt och att bryta pa svenska. Det stod klart att vad som kan upp-
fattas som en hogdragen stockholmsdialeke kan utgéra ett hinder nir man talar med
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kunder i t.ex. Goteborg. Det finns forutfattade meningar mellan olika delar av Sverige
nir minniskor talar dialekt. ”Vi omdefinierade dirfor var syn och hur foretaget ser p&
detta med brytning. Vi sdg det inte lingre som ett hinder f6r kommunikation och
forsiljning med kundens kund, utan som en méjlig tillging nir det giller att gora
affirer f6r kundens rikning. Samtidigt som det gav oss tillging till en bredare arbets-
kraftsmarknad och kompetens”.

Lonsamhet gar forst

IDAG HAR SILENTIUM en hog representation av invandrare med utomeuropeisk bak-
grund bland de anstillda. Men Johan Talenti betonar att foretaget frimst rekryterar
utifrin de anstilldas individuella egenskaper, dvs. f6rmdgan att kommunicera med
foretagets kunder och attityd till forsiljning. Lonsamheten har inte direke att géra
med hur man arbetar med mangfaldsfrigorna. Fokus maste alltid ligga pd affiren och
lsnsamheten. Det gir fore etnicitet. Silentium har heller ingen mangfaldspolicy. ”Jag
tror inte att det dr [3sningen, det dr inte sikert att ndgot blir gjort f6r det. Har man en
pirm med méngfaldspolicy frin Mckinsey i bokhyllan finns det flera hundar begrav-
na’, siger han.

Johan Talenti har tillsammans med svenske niringsliv gett ut boken "Tal i egen
sak — integration i praktiken”. Boken handlar om féretagens roll i integrationsproces-
sen och om vilken verklighet som formar unga invandrares drivkrafter och virdering-
ar. Flera andra organisationer har varit intresserade av hans erfarenheter. Talenti var
ocksd nominerad som 4rets foretagsledare nir det giller mangfaldsfrigor. Priset gick
dock till Birgitta Andersson, direktor for Foreningssparbankens kontor i Rosengérd.
Men Johan Talenti papekar att Silentium inte anstiller personer med utlindsk bak-
grund for att ta sict samhillsansvar utan for att det leder till bra affirer. Han tror inte
heller att I16nsamhet i f6rsta hand hinger samman med méngfald, snarare dr det triv-
seln pa jobbet som kan vara avgorande for foretagets ekonomiska tillvixt. ”Vir perso-
nal trivs bittre dn hos vira konkurrenter enligt en studie som man gjort bland anstill-
da och kunder”, siger han.
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Olikhet skapar drivkraft

DET FINNS SKILLNADER mellan dem som gor karriir i foretaget och de som har det som
bisyssla. Silentiums arbetsledare 4r uteslutande av utomeuropeisk bakgrund medan
de som arbetar som kommunikatérer i stor utstrickning har en svensk medelklass-
bakgrund. De anstillda med utlindsk bakgrund har hégre produktivitet och gor bra
ifrdn sig. Det dr lite mer av raka puckar bland dem medan svenskarna ofta dr mer
konsensusorienterade. De iir ocksa tuffare och rakt pa sak i siljprocessen. Johan Talenti
tror att det kan ha att géra med att minniskor med utlindsk bakgrund har en stark
personlig drivkraft atc bevisa att de dr duktiga. Nigot som Johan Talent sjilv kan
kinna igen sig i. Hans italienska bakgrund innebar ingen f6rdel d4 han vixte upp pé
1960- och 70-talet. Han kinde sig ibland marginaliserad och ville dirf6r visa sitt
existensberittigande mer 4n andra.

Utvecklingen tvingar fram nya perspektiv

AVEN OM JOHAN TALENTI inte tror att det finns en sjilvklar koppling mellan mangfald
och tillvixt s rymmer mingfalden stor potential for foretagen. Invandrare 4r under-
representerade pd arbetsmarknaden, inte f6r att vi dr rasister utan for act vi ir vane-
minniskor och har etablerade uppfattningar. Féretagen méste dndra sina vanor om
marknadens behov och 6nskemal ska f6rindras. I Silentiums fall tvingade bristen pa
kompetent personal fram ett nytt perspektiv pa kravet om perfeke svenska. De var
tvungna att ha den mest kompetenta personalen och hade inte rid att bortse frin
invandrarna.

Johan Talenti anser att foretagen méste vara mer éppna kring resultatorientering-
en och de krav som det stiller pd medarbetarna for att de ekonomiske ska vinna pd en
okad integration. Det dr vikeigt att stilla tydliga krav. Det finns en vildig kreativitet
att tillvarata och se sin olikhet som tillging i olika situationer. Personer med utlindsk
bakgrund har ofta en stark drivkraft att géra bra ifrdn sig, visa att de duger. Kan man
f3 foretag och politiker att i praktiken inse detta skulle det gora mycket f6r integratio-
nen i samhillet, siger han.



Méngfalds-
perspektiv vinde

upplagesittror

Nar lasarna svek var New Jersey-tidningen Herald News tvungna att ta reda péa vad lasarna
ville ha. Lasarna i tidningens prenumerationsomréade bestod till hélften av invandrare fran
olika delar av varlden. Fokus pa den vanliga manniskans vardag och artiklar som speglade
det mangkulturella New Jersey var det som kravdes for att vanda forlust till vinst. | flera ar
brottades den jamtlandska lokaltidningen Ostersundsposten med utflyttande befolkning,
vikande annonsintakter, slimmad organisation och ett 6kat tryck fran konkurrerande medi-
er. Personalen stressade och madde déligt. Féretagsledningen skrev kontrakt med ett nytt
hélsovéardsforetag. | arbetsmiljoarbetet ingick bl.a en stravan efter dkad jamstalldhet och
friskvard. Satsningen pé jamstélldhet rérde saval tidningens innehall som arbetsplatsen.
Insatserna gav effekt. | takt med att arbetsmilién blev battre och kommunikationen tydliga-
re blev utrymmet for nya idéer storre. Idéer som gav naring at tidningen. Personalen madde
battre och OP 6kade sin upplaga.
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Herald News - tidningen som lyssnade till mangfalden

HERALD NEWS GES UT I ETT ARBETARKLASSOMRADE dir cirka hilften av innevinarna ir
invandrare med ursprung frén Puerto Rico, Korea, arablinderna och Ryssland. Fér
ndgra ar sedan befann sig Herald News i en djup kris. Antalet betalande lisare hade
sjunkit drastiskt ver de senaste trettio dren. Herald News hade p& 1970-talet 160 000
betalande lisare, men hade 1999 forlorat mer én hilften av sina prenumeranter. Herald
News kontaktade tidningsdesignskonsulten Bill Ostendorf. Det krivdes en rejil tanke-
stillare for att vinda den negativa utvecklingen.

Tog reda pé vad lasarna ville ha

Tidningsledningen och journalisterna pd Herald News trodde att lisarna i det invand-
rartita prenumerationsomrédet énskade sig nyheter med tydlig fokus pé internatio-
nella nyheter och artiklar pa det egna spriket. Detta var helt fel. Tidningen gjorde en
kulturstudie bland familjer i de olika invandrargrupperna och intervjuade dem. Det
visade sig att dessa familjer inte ville ha nyheter hemifran tolkade av Herald News. De
ville lisa om sidant som handlade om det samhiille de levde i: jobb, utbildning, peng-
ar och problem med spriket. De ville smilta in i det amerikanska samhillet.

Artiklar om vardagen

Herald News lade upp en ny strategi utifrin kulturstudien. Tidningen skulle ligga
fokus p4 att gora artiklarna mer ldccf6rsedeliga, skriva om hur man klara av byrgkratin
och skriva mer om familjen, religion, kultur, jobb, bostider. Man lade ocksd in en
fragespalt: S fungerar saker (How things work). Herald News f6rstod att de behdvde
skriva mer om det vardagliga livet dn bara om nyheter. For att genomféra strategin
krivdes journalister i olika &ldrar och med olika bakgrund. Journalisterna var dven
tvungna att skildra artiklarna pd ett annat sitt dn tidigare.

Tydligare layout

Herald News arbetade ocksg aktivt for att forindra layouten och redigeringen. Tydlighet
blev nyckelordet. Bilderna fick stdrre utrymme. For act gora bilderna mer intressanta
valde man att fotografera aktiva minniskor som var sysselsatta med ndgot. Man lade
fokus pa bilder med aktiva minniskor och inte dir nigon bara stod och log in i
kameran. Man satte ocks3 rubriken till bilden och inte dll artikeln. Varje artikel fick
en vinjett. Alle for ate foreydliga innehallet i artiklarna. Lasarna upplevde att tidning-
en tickee fler 4mnen in tidigare, men tidningen blev bara tydligare, menade Bill
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Ostendorf. Under de tre dr som redesignen dgde rum fick fokusgrupper komma med
synpunketer {6r att se att utveckling gick i ritt riktning.

P4 forsta sidan portritterade man varje dag fem minniskor som bor i omridert,
under rubriken Meet your neighbors. P4 andra sidan kan man lisa om dessa minnis-
kor och deras &sikter om omradet dir de bor och var ifrén de och deras familj kom-
mer ifrin. Mé&nga av de personer som figurerade pd Herald News forsta sida intervjua-
des under marknadsforingsdagar vid flera stora festivaler. Kontakterna med de perso-
ner som medverkade i Herald News anvindes senare for att for att f2 fler prenume-
ranter.

Forindringsarbetet pd Herald News varade i tre ar och resultaten var sliende.
2002 skade Herald News upplaga fran 41 200 till 49 400 pa 18 veckor. Bill Ostendorf
menar att framgangarna inte frimst beror pd att tidningens utseende har f6rindrats
utan snarare pd utbildning och bittre artiklar och bilder.

Vinstgivande jamstalldhet och friskvard i stressig bransch

TIDNINGSBRANSCHEN 1 SVERIGE genomgick stora forindringar under 1990-talet. In-
troduktionen av ny teknik gjorde manga yrkesgrupper arbetslgsa medan andra var
tvungna att lira om frdn grunden. Stressen bland branschfolket steg i take med atc
konkurrensen frin nya medier hirdnade. Och medieféretagen minskade antalet an-
stillda. De anstillda madde diligt. Ingmar Reslegird, skyddsombud pa Ostersunds-
posten, ldt skicka ut en enkit till medarbetarna. Enkiten bekriftade att minga kiinde
sig stressade och flera uppgav att arbetet pa tidningen var ostrukturerat och ace myck-
et 6vertid var nédvindigt for att hinna med. ”En vanlig dag borjade ofta med tre
jobb, men slutade med fem. I slutindan hann man kanske bara med tva. Det var en
vildig stress”, siger Ingmar Reslegird.

Friskvard genom kommunikation

DET SKEDDE STORA FORANDRINGAR nir foretagsledningen kontaktade hilsovardsfore-
taget HB Lust. "Det sdg mer till helheten. HB Lust forde med sig ett nytt tinkande”,
berittar Ingmar Reslegard. Friskvirdsforetaget betonade vikten av att inte separera
arbete och privatliv nir man soker orsaker till varfér minniskor mar daligt. HB Lust
behandlade dven jimstilldhet som en hilsofriga. Kvinnor och min erhsll lika méjlig-
heter till rehabilitering. Alla avdelningar och de cirka 100 anstillda pa Ostersunds-
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posten deltog i gruppsamlingar kring sirskilda teman. De diskuterade bland annat
kommunikation, ledning och stress. Lingsamt klarnade sambanden och problemen.
Ledningsstrukturen och kommunikationen pa tidningen var otydlig. Ménga kinde
sig inte delaktiga. HB Lust f6ljde upp med individuella hilsosamtal aret ddrpa. Sedan
dess finns HB Lust kvar pi OP. Arbetsmiljprojektet skapade en annan 6ppenhet och
stimningen pd tidningen blev bittre. "Efter det blev vi bittre pd att hantera stressen.
Vi blev bittre pa att freda oss. Vi lirde oss att siga stopp. Arbetet blev mer planerat
och ledningen mer lyhérd for problem hos de anstillda. En del av oss fick méjlighet
att g i psykoterapi. Andra fick annan hjilp ll sjalvhjilp. Det fanns ocksé en forsta-
else hos ledningen till att de anstillda behdvde anpassa arbetstiden om de exempelvis
hade problem hemma. Det fungerar fortfarande bra”, berittar Ingmar Reslegird.
Arbetsmiljésatsningen l6nade sig.

Riktade satsningar gav framgangar

DET VAR INTE BARA DET INTERNA ARBETET som forbittrades pa Ostersundsposten. Tid-
ningen lyckades ocksd under denna period vinda en negativ riktning med sjunkande
lasarsiffror och forsimrad ekonomi. En rikening som hallit i sig sedan slutet av 1990-
talet. Ingmar Reslegird forklarar framgingarna med att Ostersundsposten lyckats
fornyat sig med riktade satsningar. ”Varje vecka kommer "Lilla OP’ ut, en tidning for
barn och ungdomar som sitter fokus péd deras perspektiv och intressen. Vi lyfter fram
barn och ungdomar allt mer, iven i huvudtidningen. Sedan 1997 har Ostersunds-
posten skildrat Jimtland genom tillfilliga redaktioner som ir ute och skriver vad som
hinder i en bygd under en typisk vecka. Vi har ocksa haft planerade serier med olika
teman. Dom uppskattas av lidsarna”, berittar Ingmar Reslegdrd.

Fornyade sig med jamstalldhet

ETT OKAT FOKUS PA JAMSTALLDHET OCH KVINNORNA i linet dr en annan bidragande
orsak till Ostersundspostens framgangar. Tidningen har tidigt arbetat hrt med jim-
stilldhet inom féretaget och var forsta tidningen i Sverige som blev jimstilldhets-
mirke. Tillsammans med linsstyrelsen delar Ostersundsposten ut ett jaimtlindskt jim-
stilldhetspris. Innehallsmissigt lyckades dock inte tidningen férmedla jimstilldhets-
perspektivet i tillrickligt hog utstrickning,.
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Nattchefen Elin Olofsson bad om att £ hélla i ett utvirderingstema pd tidningen
och rikna forekomsten av min och kvinnor i text och bild. ”Siffrorna kom som en
chock f6r vissa”, berittar Elin Olofsson. Dubbelt s& manga min forekom i text och
bild. Bilderna pa f6rstasidan dominerades av min. Endast tre bilder pa f6rsta sidorna
under 2 méinader forestillde kvinnor. "Nir jag kom till OP for 3 4r sedan tinkte vi
inte s& mycket pd jimstilldhet eller att ha med fler kvinnor i tidningen. Inte forrin vi
bérjade med kartliggningen”, fortsitter Elin Olofsson. Efter att ha pratat med manga
kvinnliga lidsare under sin tid som kommun- och landstingsreporter forstod hon att
tidningen var délig pd atc skildra kvinnor. ”Jag hade en kinsla att det var s& hir, att ett
monster upprepades, men jag ville mita for att fi det mer pdragligt”, siger hon vida-
re. Mitningen vickte diskussion.

Det rddde stor enighet om att tidningen skulle skildra fler kvinnor och man kom
overens om att medarbetarna skulle ha en ”stafett” dir de turades om att f6lja upp
kartliggningen. Redan vid den efterf6ljande kartliggningen hade det skett stora for-
indringar. Elin Olofsson menade att man lirde sig snabbt att tinka om. "Vi brain-
stormade om var vi kunde hitta kvinnor att skriva om och dessa projeke sjosattes. Vi
skrev om kvinnorna i politiken och skildrade bland annat vara fyra kvinnliga kom-
munalrdd hir i jimdand. I julas hade vi en artikelserie om jimstilldhet. Diskussio-
nen om jimstilldheten ir levande. Nu 4r det alltid ndgon som drar i n6dbromsen och
siger till om det hir perspektivet glomts bort 1 vrt material. Vi inser att det kanske
inte 4r bra om vi intervjuar en man i en annars kvinnodominerad arbetsplats, som
exempelvis forskolan eller vrden. Vi vet att sddana situationer litt uppstdr och for-
soker dirfor i forsta hand intervjua kvinnor istillet”, siger Elin Olofsson.

Elin Olofsson tycker att satsningarna pd att skildra kvinnor i tidningen har lyck-
ats sudda bort en del av tidningens nigot "gubbiga” ansikte. "Detta har forindrat
tidningens anda. Igenkinningen ir viktg for en tidning. De flesta skulle hilla med
om att OP har ett ansikte som berér fler nu. Att tidningen siljer bra kan vara ett
kvitto pd att man dr pa rite vig. Man har hojt ribban och lever inte kvar pa gammal
grund.”
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Nir gammal 4r
4ldst — vinnande
vig tor banker

Manga av vérldens valutvecklade lander stér infor en omvalvande samhallskris. De stora
efterkrigsgenerationerna gar i pension och de efterkommande generationerna ar allt for
magra. Arbetskraftsbristen forvantas bli stor. Alla, inte minst de é&ldre, behovs péa fram-
tidens arbetsmarknad. Samtidigt ar fordomarna mot aldre i arbetslivet omfattande. Féreta-
gen vill anstallda unga ménniskor. Framtidsutsikterna pa arbetsmarknaden ser inte ljus ut
for dem som passerat medelaldern. Men framsynta foretag har upptackt fordelarna med
att anstalla aldre arbetskraft. Skanska Fars och Frosta Sparbank och brittiska Barclays
och The Royal Scotland Bank har visat att aldre medarbetare for med sig bade fortroende
och okad lénsamhet.

Idag utgor arbetskraftsbristen ett av de stérsta hoten mot svensk produktivitet och
vilfird. I likhet med stora delar av vistvirlden har Sverige f6r fi unga minniskor for
att ticka den kraftiga arbetskraftsbrist som vintar d& de stora efterkrigsgenerationer-
na nirmar sig pensionsldern. Experter och politiker poingterar samstimmigt atc det
i framtiden dr nédvindigt ace minniskor arbetar mer och pensionsildern hojs for act
dagens levnadsnivd ska kunna bibehéllas.
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Trots detta har idag ménga dldre svart att £ jobb. I en studie som Riksf6rsikrings-
verket publicerade 2001 angav 7 av 10 arbetsgivare att de sillan eller aldrig nyanstil-
ler personer éver 50 &r. Forskning visar dock att attityderna till dldre i arbetslivet inte
stimmer. Visserligen presterar dldre simre vid tidspress. Men ildre tenderar istillet
ace bli bittre pd att 16sa bade praktiska och sociala problem med ren och fattar sina
beslut p4 bredare underlag. Aldre har ocksa Litt for att anpassa sig da de redan géte
igenom manga omstillningar under livet. Aldre personer som har bred kunskap pa
ett omrade lir sig snabbt nya nirliggande omréaden, ofta snabbare 4n sina yngre kol-
legor som saknar motsvarande bakgrundskunskaper.

Inom bankvisendet finns flera goda exempel pé att man uppmirksammat bety-
delsen av att ha en &ldersblandad arbetsplats. Att forvalta minniskors pengar och
virdesaker handlar i stor utstrickning om relationer, dir trovirdighet, service och
fortroende ir en forutsittning f6r framgingsrika affirer. Att ha ildre anstillda med
ling erfarenhet stirker bankens kompetens och trovirdighet. Aldre kunder uppskat-
tar ocks att méta minniskor i sin egen lder nir de gor sina drenden pd banken.
Skanska Firs & Frosta Sparbank, brittiska Barclays och The Royal Bank of Scotland
ir tre goda exempel pd banker som limnat avtalspensioner och personalnedskirning-
ar bakom sig och satsat pa dldre arbetskraft.

Fars & Frosta Sparbank - en bank med erfarenhet

UNDER 1990-TALET skedde stora férindringar inom banksektorn. I svallvigorna efter
finanskrisen bantade ménga banker sin personal kraftigt och ménga kontor lades
ned. Nir Foreningsbanken och Sparbanken Sverige fusionerades 1998 fick manga
dldre avtalspension. I det Liget valde skinska Firs & Frosta Sparbank std utanfor
fusionen och expandera pd egen hand. Banken ir etablerad pa sma orter i Skdne och
den personliga kontakten ir ett konkurrensmedel. Dirfor valde Firs & Frosta Spar-
bank att aktivt anstilla idldre sdvil som yngre personal. Med en stark ekonomi och
nodjda kunder har Firs & Frosta Sparbank fortsatt att expandera.

I och med fusionen mellan Féreningsbanken och Sparbanken Sverige erbjods
Firs & Frosta Sparbank att forvirva 11 kontor inom sitt verksamhetsomrade. Ar
1999 ombildades banken till aktiebolag for att mojliggora ytterligare expansion. Idag
har banken 18 kontor i 8 kommuner med totalt 135 000 kunder.
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Satsade pé éldre

Vi hade inga f6rebilder utan gick mot strommen. Andra banker ruskade pd huvu-
det. Nir vi expanderade kunde vi handplocka minniskor frin sammanslagningen
mellan Foreningsbanken och Sparbanken Sverige. Vi rekryterade personer i femtio-
och tjugodrsildern. Det visade sig bli en mycket lyckad satsning. Det kommer nya
kunder hela tiden”, berittar Firs & Frosta Sparbanks marknadschef Lars Franck.
Foérdelen med att ha en blandad &lderssammansittning dr det 6kade utbytet och liran-
det mellan de anstillda. Ny kompetens blandas med erfarenhet och rutin. De ildre
kan dela med sig av sina manga ar inom bankvirlden och de yngre, som ofta har en
firsk civilekonomexamen bakom sig, har nya kunskaper i ekonomi och data. Den
breda alderssammansittningen ute p& kontoren fungerar som ett slags mentorpro-
gram dir medarbetarna lir av varandras kunskaper och erfarenheter. De anstillda
kan intyga att det ir spinnande att arbeta aldersblandat och trivseln dr hog ute pa
kontoren.

Aldres erfarenhet inger fértroende

Lars Franck menar att bankyrket idag handlar om atc kombinera fértroende och bred
kompetens. Firs & Frosta Sparbank bygger sin affirsidé pa relationer och nirhet och
marknadsfor sin verksamhet med mottot: "Den enda bank du behéver”. Lars Franck
tycker att det ir ett viktigt budskap till bankkunder nir allt annat férindras vildigt
fort. Till skillnad frin ménga andra banker erbjuder Firs & Frosta Sparbank sina
kunder ett brett utbud av tjinster, allt ifrdn bankfack och valutahandel dill 18n och
sparande. Banken vintade lingre med att satsa pd Internet in manga av sina konkur-
renter, men har idag en fullt utvecklade Internettjinster. Kunderna fick helt enkelt ta
tid pd sig. Idag har f6rsiljning och rddgivning blivit en allc viktigare del av bankens
verksamhet. Lars Franck menar att de ildres kompetens och fortroende dr mycket
vikeigt for den delen av verksamheten. Att ha ildre medarbetare har ocksa 6kat for-
troendet hos de dldre kunderna, som har blivit allt fler.

Lars Franck siger att de idag dr tvungna att titta pd yngre personer nir de rekryte-
rar, dd de redan har ganska ménga ildre i arbetsstyrkan. Firs & Frosta Sparbank
ticker sitt rekryteringsbehov frimst genom traineeutbildningar. Lars Franck anser
dock att rekryteringen av de ildre var avgérande. Att expandera i den omfattning
som Firs & Frosta Sparbank gjorde stillde mycket héga krav pa personalens kompe-
tens. “Att g in i nya omriden utan de ildres kompetens skulle ha varit allc for tufft”,
intygar Lars Franck.
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Barclays och The Royal Bank of Scotland

”As we break down traditional barriers and look to a global future, diversity

has become a business imperative not a good cause.”
Matt Barrett, VD for Barclays

Uttalandet av Barclays VD Matt Barrett indikerar det minga féretag kommit till
insikt om. Fér att konkurrera globalt maste foretagen kunna konkurrera genom mang-
fald. Barclays och The Royal Bank of Scotland ir tvi av Storbritanniens stérsta ban-
ker med kontor i stora delar av virlden. Bida bankerna har oberoende av varandra
arbetat aktivt med méngfald och jimstilldhet. De har av brittiska regeringen ut-
nimnts till Government’s Age Positive Champion”. Barclays har vunnit pris, "Age
Positive Award” 2002 och 2003 for sitt arbete mot aldersdiskriminering.

Ljusare framtid med éaldre arbetskraft

Barclays har sedan 2001 en mangfaldschef och en programledning for act driva mang-
faldsfrdgorna framat. Foretaget bestimde sig att fora statistik pA méngfalden inom
foretaget. Underskning visade att unga medarbetare var klart éverrepresenterade
och att 8lderssammansittningen pé foretaget kraftigt vek av frin Storbritanniens de-
mografi. Man insig act detta kunde utgdra ett hot mot bide dllstrémningen av ildre
kunder och framtida rekrytering men ocksd innebira betydande implikationer ge-
nom lagstiftning mot dldersdiskriminering.

Sedan 2002 har Barclays erbjudit dldre medarbetare att fortsitta arbeta dven efter
den normala pensionsldern. Detta har lett dill att 170 anstillda arbetar vidare efter
forvintade pensionsavgdngar. Barclays nista steg 4r att erbjuda anstillda att arbeta
fram tills de 4r 70 ar samtidigt som de erbjuds en stegvis pensionsavging med flexibla
arbetstider och successive minskat ansvar. Barclays har i sin policy att anstilla min-
niskor upp till 65 ar hittills anstillt ett tjugotal medarbetare Gver 60 ar. For att for-
hindra omfattande personalomsittning och tydligt visa sina intentioner har Barclays
som policy att dela ut "Long Service Awards” f6r dem som arbetat inom féretaget
under 10, 25 och 35 4r.

Satsar pa samhallet

Barclays har ocksé lanserat ett program f6r dkat socialt ansvar riktade mot dldre min-
niskor i samhillet. Féretaget har investerat ca 6 miljoner kronor pd ett tre ar langt
projekt under namnet ”Computer Explorers”. Fyra bussar utrustade med datorer och
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kunnig personal reser runt i Storbritannien och undervisar dldre minniskor i data-
kunskaper. Satsningen forvintas nd tusentals dldre och 6ka deras kunskap om och
tillgdng «ill datorer och webb.

Medvetenhet bra for affarerna

UNDER EN UTVARDERING av foretagets policys upptickte den brittiska banken The
Royal Bank of Scotland att de inte i tillrickligt hég utstrickning arbetade mot &lders-
diskriminering. En undersékning visade att idldre personal var underrepresenterade
pa banken. Under 2001 startade The Royal Bank of Scotland ett program for ate
medvetandegdra personalen om &ldersdiskriminering.

Féretaget startade ett nitverk dir yngre chefer och idldre medarbetare fick chans
att samarbeta och pa sd sitt 6verkomma eventuella kommunikationssvarigheter. Ban-
ken arbetade ocksd aktivt med att forbitera rekryteringsprocessen och sdg till ace samt-
liga efterfoljde den. Genom ett reklamforetag annonserade banken i tv, radio och
tidningar att man girna sig att minniskor éver 35 &r sékte sig till foretaget.

Nojdare kunder och minskad personalomsattning

THE RovaL BANK OF SCOTLAND sdg snabbt att satsningen lonade sig. Banken fick
okad forstielse for de idldre kundernas behov av produkter och tjinster. De fick be-
tydligt fler ansokningar av idldre personer som hade ling erfarenhet. De nya anstill-
ningarna visade sig ocksd ge mindre personalomsittning. Lirandeprocesserna pa ban-
ken forbittrades och samarbetet i arbetsgrupper med blandade ldrar kom iging
mycket snabbt. Mangfaldsarbetet p& banken blev pd si sitt lonsamt.
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Mingfald — frin
ord till handling

Hur gér man for att ga fran ord till handling nér det galler mangfald pa sin arbetsplats? | det
hér avsnittet ges praktiska exempel pa hur ni kan utveckla organisationskulturen, ledarskap,
rekryteringsprocessen och intern kompetensforsérjning ur ett mangfaldsperspektiv. Men
forst géller det att fundera pa vad mangfald handlar om och varfér ni ska satsa pa detta?

Vad ar mangfald hos oss?

VI ALLA AR OLIKA, ndr det giller kon, &lder, etnisk eller kulturell bakgrund, klass,
funktionshinder, sexuell liggning, utbildning, familjeférhillanden, virderingar, in-
tressen, erfarenheter och sa vidare.

Maingfald handlar om mer dn dessa olikheter. Det viktiga pd en arbetsplats ir att
det som uppfattas som olike inte hindrar medarbetare att gora site jobb s bra som
mdjligt. Olikheter ska inte vara ett hinder for att kompetenta medarbetare anstills,
fullt ut kan bidra i arbetslaget, fir méjlighet ate utvecklas och kan avancera i organisa-
tionen. Det ska inte heller innebira att organisationen missar potentiella kunder,
eller ger simre service till kunder/medborgare dirfor act de ir olika de anstillda.

OLIKHET SOM DRIVKRAFT

Hur hinger jimstilldhet och mingfald ihop? Jimstilldhet innebir att kvinnor
och min har lika ricc ifrdga om arbete, utvecklingsméjligheter samt anstillnings- och
andra arbetsvillkor. P4 samma sitt dr det dvergripande (interna) mélet f6r méngfald
att alla medarbetare oavsett olikheter (sisom kon, dlder, etnisk eller kulturell bak-
grund, klass, funktionshinder, sexuell liggning) ska ha samma forutsiteningar nir
det giller arbete, utvecklingsmojligheter samt anstillnings- och andra arbetsvillkor.

Tyviirr idr det svenska begreppet méngfald lite endimensionellt, det speglar bara
blandningen av olikheter. I USA talar man om managing diversity, som skulle kunna
oversittas “att leda och hantera olikheter”. Det begreppet indikerar att det, forutom
blandningen, ocksa krivs en aktiv handling av organisationen och dess medarbetare.

Ser vi till vilka dtgirder som behover goras i verksamheten — for att g fran ord dill
handling — s4 4r en del att 6ka mangfalden i arbetskraften, men av minst lika stor vikt
dr att utvirdera och utveckla organisationskulturen, ledarskap, medarbetarskap och
interna processer (sisom rekryteringsprocessen, processer for intern kompetensfor-
sorjning och kundprocesser). Om man bara 6kar mangfalden i arbetskraften utan ace
utviirdera och utveckla verksamheten ir risken stor att den potential som finns i den
méngfaldiga arbetskraften gér forlorad.

Hur definierar svenska organisationer mingfald? Det finns arbetsgivare som bara
har med etnisk och kulturell mingfald. Det finns de som inkluderar kon och etnisk
bakgrund. Det finns arbetsgivare som har med diskrimineringsgrunderna som ticks
i svensk lagstiftning: kén, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder och sexuell liggning. Manga inkluderar dven alder. Volvo Person-
vagnar har en mycket bred definition: "Med mangfald menar vi all erfarenhet och
kunskap som gér minniskor olika — olika i termer av perspektiv, intressen, preferen-
ser, drivkrafter och dven ’blind-spots’™.

Mainga svenska organisationer har ocksd med en del i sin definition som avser
“managing”, exempelvis Integrationsverket: "Méngfald utgdrs av minniskor med oli-
ka egenskaper, forutsittningar och livserfarenheter. Malet ir att leda, utveckla och
tillvarata mangfalden. Det ir inte olikheterna i sig utan samspelet mellan dem som
gor méngfalden dll en framgingsfaktor.” Och Helsingborgs kommun: "Méngfalds-
arbete handlar om att frimja lika rictigheter och méjligheter f6r alla. Mangfaldsarbe-
te innebr att se, forstd, virdesitta och tillvarata individers olikheter sévil i vr egen
organisation som i var externa verksamhet.”
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Att fundera pa: Vilken definition av méngfald passar i er verksambet?

Varfor ska vi satsa pa mangfald?

FOR ATT MANGFALD VERKLIGEN SKA GE NAGOT REELLT krivs en tydlig koppling till orga-
nisationens verksamhet och att ni identifierar varfor ni ska satsa pé att utveckla orga-
nisationen ur ett mingfaldsperspektiv. I fokus ska verksamhetsmalen std. Méngfald
ir inget sjilvindamal utan mangfaldsarbetets aktiviteter och mal ska stédja organisa-
tionen att mer effektivt nd sina mél och bittre utféra sitt uppdrag.

De vanligaste drivkrafterna for att arbeta med mangfald i svenska organisationer
kan delas in i fyra omraden: kompetensforsérjning, kunder eller brukare, verksamhe-
ten och samhillet.

Att klara nuvarande och framtida kompetensforsirining ir vanlige att svenska orga-
nisationer anger som orsak for att satsa pd méngfald. Mangfaldsarbetet syftar till act
oka organisationens rekryteringsunderlag: bide genom att vara dppen for act soka
efter kompetens i en storre del av den dillgingliga arbetskraften och for act ka sina
chanser att attrahera kompetens frin en storre del av den tillgingliga arbetskraften.
flera svenska organisationer ingér mangfaldsarbetet som en del i satsningen pa att bli
en attraktiv arbetsgivare. Organisationerna uppger ocksd att mingfaldsarbetet ska
oka organisationens mojligheter att behilla kompetens genom minskad personalom-
sdttning.

En méngfaldigt ssmmansatt grupp av kunder eller brukare ir ocksa en vanlig driv-
kraft bland svenska organisationer. Mangfaldssatsningen syftar till atc géra organisa-
tionen bittre pa ate ldsa av kundernas eller brukarnas behov och efterfrigan av pro-
dukeer och/eller tjinster, eller att finna nya affirsméjligheter bland kunder eller bru-
kare som man inte tidigare "sett”. Svenska myndigheter och verksamheter inom offent-
lig sektor anger ocksa att de satsar pd mangfald for att skapa trovirdighet och legitimitet
bland medborgarna. Det finns ocksd flera svenska underleverantérer, framforalle
insteleverantorer, som jobbar med mangfald dirfor ace deras kunder kriver det.

Drivkrafter som har med verksambeten och dess effektivitet att géra, anges ocksé
ndr svenska organisationer uppger varfor de satsar pd mangfald. Méingfaldsarbetet
initieras for act utveckla organisationskultur och ledare s att all personals kompetens
och resurser utnyttjas bittre. Det syftar ocksd till ace frbitera arbetsklimatet, 6ka
kreativiteten samt bidra till utveckling och mer dynamik. Aven bittre kvalitet p3
besluten anges som skil: utifrin resonemanget att en storre mangfald bland dem som
ir med och tar beslut 6kar sannolikheten ate det finns mer omfattande beslutsunder-
lag. Viktigt att poingtera nir det giller drivkrafter som har med verksamhetens effek-
tivitet att gora dr att dessa effekeer 4r inte ndgot som “bara hinder” nir man sitter
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samman olikheter. F6r att uppnd dessa effekter krivs att organisationen ir inklude-
rande, respekterande och tillitande f6r mangfald.

Svenska organisationer anger dven drivkrafter som kan hinféras till det omgivan-
de sambiillet: att £3 bittre image och storre trovirdighet ute i sambhiillet, att ta ett
socialt ansvar och bidra till integration samt att leva upp till de svenska diskrimine-
ringslagarna.

Vilka verksambetsmiissiga drivkrafier finns for att satsa pd méangfald i er organisation?

Svaret pé den frigan fir ni genom att analysera er verksamhet utifrdn ett mangfalds-
perspektiv nir det giller personal, kunder/brukare, verksamhet och samhille. For att
kartliggningen ska bli trovirdig ska den bygga pé fakta, exempelvis i form av statis-
tik, personalundersékningar, kundundersskningar eller input frin frigestunder med
personalen m.m. En sidan kartliggning kan géras mycket omfattande och ambi-
tivs.”® For ett mindre foretag kan det ricka med att fundera p& nedanstiende frigor:
1. Hittar ni kompetent arbetskraft?

2. Kinner ni dll hur den kompetenta arbetskraft som ni vill rekrytera bland "ser ut”?
Ar den blandad nir det giller kon, alder, etnicitet, utbildning m.m.?

3. Hur soker ni arbetskraft? Kan er rekrytering utvecklas med ett mangfaldsperspek-
tiv i syfte att hitta fler med ritt kompetens?

4. Tycker era anstillda att ni utnyttjar deras kompetens och potential pé jobbet?
5. Ar er personals hela kompetens kind?

6. Behover ni anligga ett mingfaldsperspektiv pé ledarskap for ate bittre utnyttja
befindig personals kompetens?

Hur ser sammansiteningen ut bland era kunder/brukare?
8. Har ni kunskap om befintliga och potentiella kunders behov och 6nskemal?

9. Nér ni alla befintliga och potentiella kunder med dagens marknadskommunika-
tion?

10.Kan ni férbittra relationen med era kunder och hitta nya kunder med hjilp av ett
mingfaldsperspektiv?

2 Se till exempel Figerlind, G. N., Méingfald i praktiken — handbok for verksamhetsutveckling. Konsultfor-
laget, Uppsala, 2004.
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Organisationskultur och ledarskap

MALET FOR MANGFALDSARBETE ir att skapa en organisationskultur dir medarbetarna,
oavsett bakgrund, kan géra ett bra jobb och na sin fulla potential. Att skapa forhal-
landen dir medarbetarnas hela prestationsformaga utnyttjas och dir det ir ett kon-
struktive samarbetsklimat. De bista férutsittningarna f6r heterogena grupper fas i ett
inkluderande och tillitande arbetsklimat. Ett inkluderande arbetsklimat karakeirise-
ras av att alla medarbetare kiinner sig delaktiga och att det 4r "hoge i tak”.

Chefen har en nyckelroll for att skapa ett inkluderande klimat. Ett forsta steg, for
dig som chef, kan vara att l3ta alla medarbetare komma till tals (inte bara vissa "utval-

a’). Och klargéra for hela gruppen att det hir dr vad som giller i vir grupp: vi later
alla som vill ge sin syn pé saken och vi lyssnar pa allas inligg. Det kan vara bra att
paminna sig om att ni medarbetare har olika erfarenheter i bagaget, vilka kan utveck-
la verksamheten pa sitt som ni kanske inte kan rikna ut pa forhand.

Att leda mingfald kriver nte att man dr “den perfekea chefen”. Men man kan
forbereda sig for att bittre leda heterogena grupper. Till exempel genom att bli med-
veten om sina egna attityder, fsrdomar och forutfattade meningar. Och granska dem.
Det centrala f6r dig som chef 4r atc fundera pé vilka konsekvenser dina férdomar,
attityder och forutfattade meningar fir i ditc dagliga ledarskap.

Ett bra verkeyg for chefer och medarbetare nir det giller att utveckla sin formaga
att hantera mangfald ir atc:

— bli medveten om — och till vardags tinka pd — att vi styrs av medvetna och omed-
vetna attityder, fordomar och forutfattade meningar.

— bli medveten — och till vardags tinka p& — hur och nir dessa attityder, férdomar
och f6rutfattade meningar paverkar oss i var relation till andra: hur vi agerar, hur vi
beméter andra minniskor, hur vi utfor vara arbetsuppgifter, hur vi leder vira med-
arbetare osv.

Om den 6kade méngfalden i arbetsgruppen innebir att du ska leda personer som har
rétter i andra kulturer 4n din egen, kan det vara bra att dka din kunskap om dessa
kulturer. Ace pa forhand ldsa in sig innebir dock en risk att personer frdn olika kultu-
rer stereotypiseras: min frin mellandstern ir si och s, asiatiska kvinnor ir s och sd.
Ett bra sitt ate soka kunskap idr act friga, diskutera och lita personer frin andra
kulturer beritta om sin kultur. En bra forberedelse for att leda heterogena grupper ir
ocksd att bli medveten om sin egen kultur och virldsbild — utifrén nationellt ur-
sprung, alder, utbildningsbakgrund, klass osv. — och bli medveten att de paverkar dig
i métet med andra.

En utmaning f6r dig som chef, som blir dn tydligare med en heterogen arbets-
grupp, ir att inte bara se och utveckla och lyssna pa de medarbetare som ir lika dig
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sjalv. Du maste se och utveckla alla medarbetares duglighet, kvalifikationer och for-
utsittningar. Tink pd att det ibland 4r chefens egna férdomar som avgér ate en per-
son inte anses vara kompetent.

I en heterogen arbetsgrupp 6kar sannolikheten att invanda rutiner, arbetssitt och
normer ifrigasitts, eftersom medarbetarna (sannolikt) har mer olika perspektiv idn i
en homogen grupp. Som chef ir det bra att vara forberedd pa detta och véga tillata
ifrigasittande av det invanda. Det kan ju leda till att verksamheten utvecklas! Men
du ska givetvis siga ifrdn om ifrdgasittandet sker for dess egen skull och om verksam-
heten paverkas negativt.

Okad mangfald i arbetsgrupper forutsitts ofta leda till konflikter. Det ir delvis en
myt. Konflikter uppstdr i bdde homogena och heterogena grupper. I en heterogen
arbetsgrupp kan det vara mer tydligt att medarbetarna har olika stindpunkter. Kom-
mer dessutom medarbetarna frin kulturer dir det ir sjilvklart act uttrycka sina stdnd-
punkter dven om de gir pa tvirs med majoritetens blir detta in mer tydligt. Utma-
ningen for chefen ir ace tillita och hantera konstruktiva diskussioner, innan svira
konflikter uppstdr och tillsammans med medarbetarna skapa en trygghet i gruppen.

Catharina Nasenius® beskriver en konstruktiv grupp som tar itu med konflikter
som en grupp dir medlemmarna vigar vara individer, med eget tyckande och tin-
kande. Bade "jag” och 7vi” finns. Medarbetarnas &sikter ir inte sd “farliga® acc de
miste tryckas ned. Det ir inte farligt att verkligen lyssna. Man kan 4dnd3 std fast vid
sin avvikande uppfattning. Nasenius pdpekar ocksa att det 4r viktigt att hirleda kon-
flikeer dll sitc verkliga ursprung: dr det i grunden en avtalsfriga? En organisatorisk
friga som 16ses med en omorganisering av arbetet? Eller 4r det en personlig konflike
mellan tvd medarbetare? Nir det giller “vardagliga” konflikter mellan medarbetare
menar Nasenius att det dr till stor hjilp att Lira sig f6rstd sitt eget och sina medarbe-
tares sdtt att tinka, kinna och fungera. For att undvika onédiga konflikeer och kunna
16sa dem ska man striiva efter rak kommunikation. Det dr: Ace undvika skitsnack och
istillet g till den person det berdr och diskutera saken. Att ta reda pa vems proble-
met dr. Att anvinda sig av jag-budskap (jag kinner, tycker, tinker och péverkas av
problemet s& hir” istillet for act leverera pihopp i form av ”du ir...”). Och sludligen
att lyssna.

En filla som man kan hamna i som chef'dr att den eller de i arbetsgruppen som ir
olika (sig en kvinna, en person med utlindsk bakgrund, en homosexuell eller en
handikappad) fir formanligare behandling in de andra i gruppen. Detta ir inte lika
illa som att personen diskrimineras, men det ir illa nog. Risken ir atc de andra i
gruppen blir avundsjuka och som "himnd” mer eller mindre fryser ut personen.

» Nasenius, C., Vardagens dramatik — en bok om arbetslivets psykologi. Utbildningsférlaget Brevskolan,
Stockholm, 1986.
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Mercuri Urval genomférde 2002 en studie at Integrationsverket® for att utréna
vad som karakeiriserar framgangsrike ledarskap for méngfald i svenska organisatio-
ner. Man fann fyra nyckelfaktorer.

— Cheferna iir tydliga. De ger klara instruktioner och tydlig information, de star for
beslut och éverenskommelser och de skapar engagemang for att nd goda resultat
och gott arbetsklimat. Cheferna vinnlidgger sig om att uttrycka sig s att alla forstar
och foljer upp att givna instruktioner uppfactats korreke.

— Cheferna uppfattas som réttvisa. Det finns en tydlig koppling mellan medarbetar-
nas personliga limplighet, kompetens och deras arbetsuppgift. Arbetet styrs av
resultatkrav och det dr medarbetarnas limplighet (inte etniskt ursprung, alder eller
kon) som avgor vilka arbetsuppgifter de fir. Med rittvisa avses ocksd att dnskemal
om arbetstider, ledigheter med mera styrs av verksamhetens behov och policies,
och att det dr klart for alla vilka regler som giller.

— Cheférna dir sociala, nirvarande och engagerade. Det manifesteras i att de dr angelig-
na att finnas i verksamheten, de lyssnar aktivt och féljer upp gemensamma mal
och 6verenskommelser. De ser ett samband mellan positivt arbetsklimat och bra
arbetsresultat och l6nsamhet. Och det ir centralt f6r dem att nd goda resultat och
ha goda relationer till sina medarbetare. Cheferna ir ocksé observanta och beredda
att snabbt gripa in nir konflikter och missforstind uppstar.

— Cheférna ir dppna for det som éir nytr och okéint. De har god sjilvkinsla och vigar
satsa pd nya saker utan att ha alla svaren p4 hand.

Att fundera pa:

1. Ar vi en 6ppen och inkluderande arbetsplats dir vira medarbetare fir vara sig
sjalva? Hur olik fir man vara hos oss?

2. Kénner vira medarbetare att de fir komma till tals och att chefer och kollegor
lyssnar pé& och beaktar deras &sikter?

3. Vilka ledaregenskaper premieras i vr organisation? Vilket arbetsklimat skapar vara
chefer? Ger det forutsittningar for alla medarbetare att gora site bista pa jobbet?

% Magnusson, C., Magnefors, M., Ledarskap frén fafald till mangfald, Mercuri Urval, 2002.
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Medarbetarskap

ORGANISATIONENS CHEFER har en viktig roll i méngfaldsarbetet, bl a vad giller atc
skapa ett ppet och tillitande klimat pa arbetsplatsen, men det har givetvis ocks3 alla
medarbetare. De medverkar ju till, eller motarbetar, att ett inkluderande arbetsklimat
kan skapas. Dirfor dr det viktigt att medarbetarna ir delakeiga i utvecklingen av en
inkluderande organisationskultur och att de fir kunskap om vad som karaktiriserar
en inkluderande organisationskultur. Medarbetarna maste ocksd fa mojlighet att 6ka
sin medvetenhet om sina egna attityder, férdomarna och férutfattade meningarna
och hur dessa paverkar hur de gor sitt jobb. Det kan ocksa vara bra att klargdra vilket
forhéllningssitt medarbetare forvintas ha mot varandra i den “nya” inkluderande
organisationskulturen.

Ett bra verktyg for att 6ka medvetenheten om méngfald och arbetsklimatet 4r ate
anvinda diskussionsmaterial pd arbetsplatstriffar. Diskussionsmaterialet kan vara
enkelt, bara ett antal frigor som chef och medarbetare diskuterar. Exempel pa frige-
stillningar:

— Hur olik fir man vara i vir arbetsgrupp? Ar det tillitet med olika beteenden, 4sik-
ter och arbetsmetodik?

— Far alla anstillda, oavsett position och nivé i organisationen, ett respektfullt bemé-
tande frin andra anstillda?

— Har alla i organisationen samma méjligheter tll utveckling i arbetet och samma
arbetsvillkor, oavsett till exempel kén och etnicitet?

— Ar det ok att ifrigasitta rutiner och existerande synsitt i vir organisation? I vir
arbetsgrupp? Uppmuntras medarbetare att komma med idéer for att utveckla verk-
samheten?

— Ettslappthandslag, piercing i ansiktet eller huvudduk ér actribut som viicker associa-
tioner hos manga och ibland ocksé f6rutfattade meningar om personliga egenska-
per och Limpligheten for ett jobb. Ar det nigot av dessa attribut som har koppling
till den kompetens som behovs f6r att utfora arbetsuppgifterna i er arbetsgrupp?
Skulle det vara ok med medarbetare som hade de hir attributen i er arbetsgrupp?

— Relativt f3 av muslimerna i den svenska arbetskraften ir s3 rittrogna att de ber fem
ginger per dag. Skulle du som chef och ni som medarbetare acceptera att en kolle-
ga gjorde det? Ar det skillnad p3 att gd ifran och be och gi ifrin och roka?

— Hur reagerar du niir du méter nigon som bryter? Ar du van eller ovan vid brytning?

— Vilka krav har ni p4 kunskaper i svenska i er organisation? I er arbetsgrupp? Finns
det olika jobb pa arbetsplatsen som kan kriva olika nivder pa svenskan? Finns det
i delar av organisationen for héga krav pd svenskan som gor att ni riskerar att
sortera bort kompetent arbetskraft?
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Nigot att fundera pé nir det giller 6kad méingfald och relationer i arbetsgruppen ir
hur nyanstillda introduceras. En beprévad metod som limpar sig vil for bdde homo-
gena och heterogena arbetsgrupper ir sd kallade introduktionssamral.®! Introduk-
tionssamtal innebir att den nyanstillde triffar var och en av de nya kollegorna och
samtalar under en halv till en timme — &ver en fika eller en lunch. Med denna metod
fr den nyanstillde en relation till alla i arbetsgruppen och medlemmarna i arbets-
gruppen skapar sig en “egen” relation till den nyanstillde. Varken den nye eller koll-
egorna behover forlita sig pd omdémen om varandra som de fitt genom hérsigen.

Individuellt forhallningssétt och organisatoriskt stod

ATT GA FRAN ORD TILL HANDLING nir det giller mangfald handlar bdde om individu-
elle forhallningssitt och organisatoriskt stod.

Individuellt forhillningssiitt syftar pd hur vi beméter arbetskamrater, chefer och
understillda liksom kunder och brukare. Att deras olikheter ska respekteras och viir-
deras. Att utveckla sitt individuella f6rhillningssitt i denna riktning bérjar ofta med
att man granskar sina virderingar, attityder och férutfattade meningar, liksom sitt
beteende. Allts det vi glet igenom i de tvd foregdende avsnitten.

Organisatoriskt stid for méngfald innebir ace strukeurer, processer och forhéllan-
den i organisationen ir “mangfaldssikrade”. Det organisatoriska stédet ska under-
litta ett forindrat individuellt forhallningssitt hos medarbetarna. Exempel pa struk-
turer och processer ir rekrytering, karridrutveckling, kompetensutveckling och be-
l6ningssystem men ocksa processer som ir riktade utanfor organisationen sisom pro-
dukt- och ginsteutveckling, marknadskommunikation, upphandlingsprocessen med
mer. Det avser ocksa hierarkier, beslutsvigar, ansvarsfordelning och kommunikations-
kanaler.

I de foljande avsnitten ges exempel pd hur man kan utveckla det organisatoriska
stodet nir det giller rekryteringsprocessen och processer och rutiner f6r hur medar-
betarnas kompetens och potential tas till vara.

3! Nasenius, C., Vardagens dramatik - en bok om arbetslivets psykologi. Utbildningsforlaget Brevskolan,
Stockholm, 1986.
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Hur rekryterar vi?

Den process som flest svenska organisationer borjat analysera och utveckla ur ett
mangfaldsperspektiv dr rekryteringsprocessen. Utvecklingsarbetet handlar om ate skapa
strukcurer och medvetenhet for att kunna se och virdera virdefull kompetens hos
arbetssskande, sa att inte kompetenta sékande sorteras bort pa irrelevanta grunder
sasom alder, kén, etnisk bakgrund, funktionshinder m.m.

Gemensamt for hela rekryteringsprocessen ir att analysera och utvirdera vilka
som involveras i rekryteringen. Om det ir en alltfér homogen grupp som involveras
finns det en risk att detta blir begrinsande i rekryteringens olika delar — gruppen kan
ha ett begrinsat perspektiv p& grund av att man har liknande bakgrund, erfarenheter,
attityder osv. En mer mangfaldigt ssmmansatt grupp kan ge virdefulla perspektiv pd
annonsutformning, ansdkningshandlingar, i intervjusituationen osv.

Nigra kontrollfrigor for vilka som involveras i rekryteringar i er organisation: Ar
gruppen for enkénad? Har den for liten dldersmissig spridning? Skulle det vara en
fordel med mer spridning i utbildningsbakgrund? Eller mer spridning nir det giller
ginst- eller avdelningstillhorighet? Finns det ndgon pé foretaget med utlindsk bak-
grund vars sprik- och kulturkunskap eller erfarenheter av jobbsskande som skulle
vara virdefull atct ha med i hela eller delar av rekryteringsprocessen? Observera att det
inte ska vara méngfald i gruppen bara f6r mangfaldens egen skull, utan ni i organisa-
tionen ska se att detta tillfér virde och dkar méjligheterna ate nd fler kompetenta
sokande och bedéma de s6kandes kompetens mer korrekt.

Innan en rekrytering startar dr det bra att:

1. Géra upp med sina mentala bilder om vem som limpar sig for en viss tjinst! En
filla vid ersdttningsrekrytering dr att forsoka anstilla en kopia av den som hade
jobbet tidigare. En annan filla dr att man omedvetet bestimue sig for vissa egenska-
per: sdsom kon, etnisk bakgrund, lder, ¢j funktionshindrad osv. Hir giller det
alltsd ate skilja pa kompetens som behévs for att utfora arbetsuppgifterna — exempel-
vis personen ska ha ling erfarenhet — och mentala forestillningar — personen méste
vara medeldlders.

2. Skaffa kunskap om vilka som har den kompetens ni séker. Hur "ser” de ut? Var
finns dessa minniskor? Svaren pé dessa frigor paverkar i hogsta grad rekrytering-
en: Vilka kanaler ni s6ker personal genom. Hur ni utformar en eventuell annons.
Vilka ansékningshandlingar ni kan f6rvinta er att £& in. Hur ni ska forbereda och
utforma intervjusituationen. Gruppen kompetenta till ménga jobb dr mycket mer
mingfaldig dn arbetsgivare ir medveten om. Orsaken till det 4r att man ofta utgdr
fran gammal information. Det giller att ha dagsfirsk information om den komp-
etensen ni séker. Om ni till exempel s6ker nyutexaminerade giller det att veta hur
dagens avgingsklasser ser ut (exempelvis med avseende pa konsfordelning, etnisk
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och kulturell bakgrund och élder), och inte utgd ifrdn att de ser ut som nir ni sjilva
var studenter.

Ni kan analysera och utveckla rekryteringens olika delar ur ett méngfaldsperspektiv
enligt foljande.

Kravspecifikationen ir utgdngspunkten for hela rekryteringen. Vilken kompetens
kriver tjinstens arbetsuppgifter? Vilka kompletterande kvalifikationer 4r virdefulla
ur arbetsgruppens synvinkel? Det kan till exempel vara ndgot sprik, eller en utbild-
ningsbakgrund som skulle ge ett viktigt kompetenstillskott. Kravspecifikationen bér
ticka 6nskemal inom alla omrdden som ir relevanta for arbetet. Men still inte omoti-
verade krav, det minskar urvalet av kompetenta sokande som ni sedan kan vilja frén.

Hur och var ni sprider informationen om lediga tjinster— ir nista steg att analysera.
Med kunskap om hur "gruppen kompetenta ser ut” giller det att frdga sig hur ni nar
dem. Vilka tidningar liser de? Vilka media ndr ni dem genom — lokalradio, nirradio,
lokaltidningar eller facktidningar? Eller ndr ni dem bist genom olika typer av formel-
la eller informella nitverk? Missar ni viktiga mélgrupper pa grund av sammansitt-
ningen av de nitverk ni rekryterar ifrn? Vilka alternativa kanaler ir det ekonomiske
forsvarbart att komplettera dagens rekryteringskanaler med for att nd fler kompeten-
ta sokande?

Annons. Om ni ska anvinda er av en annons for att lysa ut tjinsten, bor ni nir ni
utformar den stilla er foljande frigor: Vilka signaler sinder annonsen? Vem eller vilka
tilltalas av den (rubrik, bild, sprdk)? Motsvarar det gruppen av de kompetenta sékan-
de ni vill n&? Utgd fran kravspecifikationen och beskriv i annonsen klart och tydligt
arbetsuppgifterna och vilken kompetens som krivs. Undvik floskler sisom “hung-
rig”, “flexibel”, ”manga bollar i luften” och ”social kompetens”. Beskriv istillet arbets-
uppgifterna och overldc till den s6kande att sjilv beddma om hans eller hennes per-
sonliga egenskaper passar for arbetet. Flera svenska foretag och offentliga organisatio-
ner har bérjat anvinda s kallade inkluderande formuleringar i annonstexten f6r att
signalera att man ir intresserade av 6kad méngfald. Till exempel har Linsarbetsnimn-
den i Ostergotland i all tjinsteannonsering med Vi vill ha en jimn kinsfordelning
bland handliggarna och ser diirfor giirna manliga sokande. Funktionsnedsiittning iir ing-
et hinder for att soka anstiillning hos oss och vi dr sjilvklart positiva till emisk mangfald”.

Urval till intervju. Vi i Sverige ligger vildigt stor vike vid det personliga brevet.
Det finns uppenbara risker med det. Det personliga brevet ir en osiker indikator pa
den s6kandes kompetens, pd hur vil personen kan utféra jobbet och pd hur hon eller

32 Ar du intresserad av en mer utforlig beskrivning se Figerlind, G. N., Méngfald i praktiken — handbok for
verksamhetsutveckling. Konsultforlaget, Uppsala, 2004 eller Lofgren, E., Mangfaldsorienterad rekrytering.
Diversity Support, Stockholm, 2003.
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han skulle fungera i arbetsgruppen och tillsammans med chefen. Rekrytering dr en
process som bestdr av mycket osikerhet parat med ett stort (ekonomiske) ansvar.
Detta skapar en grogrund for att vilja det sikra och lika fore det osikra och olika. I
ett personligt brev motsvarar detta att den sékande skriver pd ett sitt som man sjilv
gillar och verkar ha egenskaper som man gillar, kanske till och med ir lik en sjilv. Det
ir inte alltid en fordel for verksamheten. Dirfor bor mer fokus liggas pd meriter i
urvalet till intervju och mindre pa det personliga brevet. Virderingen av meriterna i
olika ansokningar underlittas och blir mer objektiv om man pa férhand bestimmer
utifrin vilka kvalifikationer och erfarenheter som ansékningarna ska jimforas sins-
emellan. Utgd ifrdn kravspecifikationen.

Intervjuer. Forutsittningarna for att gora en likvirdig bedomning av dem som
intervjuas 6kar om intervjuerna ir strukturerade. Bestim pa forhand vilka frigor som
ska stillas och vilka imnen som ska tas upp. P4 sa sitt fir alla ungefir likadana intervju-
er. For att inte riskera att missa virdefull intervjutid, till exempel genom att fastna i
diskussioner om gemensamma eller exotiska fritidsintressen: Undvik frigor som inte
har koppling till arbetsplatsen, arbetsuppgifterna och kompetenskraven fér tjansten.

Slutligr urval. Fram till det slutliga urvalet kan rekryteringsprocessen ”6ppnas”
genom att i processens olika steg ge forutsittningar for att ka mangfalden i arbets-
kraften. Men det slutliga beslutet om vem som ska anstillas tar den rekryterande
chefen. Det finns inga magiska verktyg som gor att chefen automatiske viljer 6kad
méngfald. Han eller hon méste kiinna sig bekvim med den som ska anstillas och vara
overtygad om att personen har ritt kompetens och egenskaper f6r att kunna utféra
arbetsuppgifterna och fungera i arbetsgruppen.

Nir ansékningarna kommer in, urval till intervju ska goras och vid intervjuer kan
det vara bra att bdde personaladministratérer och rekryterande chefer 4r uppmirk-
samma pd sina attityder och eventuella fordomar om olika grupper, beteenden, attri-
but osv. Och fundera p& om och hur detta paverkar i de olika faserna av rekrytering-
en. Det dr bra att komma ihdg att intuitionen och "magkinslan” styrs av ens egna
erfarenheter och virderingar. Beteenden, bemétanden, utseenden m.m. som man ir
ovan vid, inte forstdr eller tolkar fel har en tendens att tolkas negativt. Ta dirfor for
vana att stilla dig kontrollfrigan: Ar detta ett beteende eller attribut som ir svart eller
omdjligt att acceptera pa var arbetsplats och i de arbetsuppgifter tjinsten giller? An-
nars riskerar du att sortera bort kompetens pé felaktiga grunder.

Tidigare erfarenheter visar att rekrytering dr nigot som vildigt ménga chefer skulle
vilja ha mer stdd vid och hjilp med. Nir rekryteringsprocessen utvecklats (ur ett
méngfaldsperspektiv) behover bide de som arbetar med personalfrdgor och rekryte-
rande chefer utbildas. Det kan ocksé vara bra att stilla samman en checklista for
rekrytering som stod i arbetet.
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Hur avancerar man och utvecklas i jobbet hos o0ss?

En bitter erfarenhet som ménga internationella organisationer rdkat ut for ir act de
framgangsrike har lockat ll sig en mingfaldig arbetsstyrka, men de har inte lyckats
behalla medarbetarna eller s har medarbetarna “fastnat” i sina intridesjobb. Nir
organisationerna analyserat sin verksamhet har de kommit fram till att det funnits
brister och hinder i de processer som tar till vara medarbetarnas kompetens. For att
undvika detta behéver etablerade strukeurer och rutiner for intern kompetensforsorj-
ning analyseras, liksom det individuella f6rhallningssitcet hos enskilda i organisatio-
nen, framfdr allt hos chefer. Det centrala ir att medarbetarna inte ska behva vara
stopta i samma form f6r act fi kompetensutveckling och kunna avancera i organisa-
tionen. Man ska sikerstilla atc det 4r kompetens och talang som ir avgérande. Che-
ferna ska se sina medarbetares potential, utan att f6rblindas av eventuella stereotyper
och forutfattade meningar utifrin medarbetarnas kon, etnicitet, alder, eventuella funk-
tionshinder osv. Det handlar om att kvalitetssikra strukturer och rutiner si att god-
tycke eller ovidkommande preferenser i minsta méjliga man kan styra.

Féljande frigor kan anvindas for att utviirdera om den interna kompetensforsorj-
ning fungerar tillfredsstillande nir det giller att ta tillvara alla medarbetares kompe-
tens och potential:

1. Ivilken utstrickning upplever era medarbetare att deras kompetens och potenti-
al tas till vara i arbetet?

2. Ivilken utstrickning upplever era medarbetare att deras nirmaste chef ser deras
talang och potential?

3. Vilka fir kompetensutveckling i organisationen? Hur fr man tillgéng till kom-
petensutveckling? Finns det kontraproduktiva normer i organisationen som styr
om medarbetare fir tillgdng till kompetensutveckling?

4. Vilka medarbetare har en (tydlig) utvecklingsplan? Hur fir man (p3 vilka grun-
der) en individuell utvecklingsplan? Finns det kontraproduktiva normer i organisa-
tionen som styr om medarbetare har individuella utvecklingsplaner?

5. Ar urval till kompetensutveckling och tillging till utvecklingsplan baserad pa
kompetens och potential och inte pd position i organisationen?

6. Hur resonerar era chefer nir det giller act kompetensutveckla sina understillda
och lata dem gi vidare i karridren (vertikalt eller horisontellt)? Har de attityder
och férdomar som styr dem pa ett sitt som ir negativt for verksamheten? Har
cheferna méjlighet att utveckla sin personal i den omfattning de dnskar och
anser virdefullt for verksamheten?
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7. Uppmuntras och premieras chefer att lita sina medarbetare gi vidare till andra
delar av organisationen? Eller rdder det en kultur som gor act cheferna héller hirc
i den kompetens de har for att inte forsimra sin egen situation och arbetsgrupp?

8. Finns det stelbenta rutiner for karridrsteg i organisationen? Exempelvis att man
» o » . . o . .. 0 -
miste” jobba ett visst antal &r med en typ av arbetsuppgifter for ate £2 g& vidare.
Det vill siga att det inte dr medarbetarens firdighet for de nya arbetsuppgifterna
som styr utan tid pa den tidigare positionen.

9. Vilka karridrvigar finns (chef, specialist etc.)? Ar det tillricklige eller skulle det
behévas fler?

10. Accepteras olika karridrvigar f6r att komma vidare? Eller férekommer det revir-
tinkande nir det giller karridrucveckling? Till exempel att man ses som sidmre
eller bittre i sitt nuvarande jobb och har olika status, beroende pé vilket jobb
man hade tidigare.

11. Ar medarbetarnas hela kompetens kind? Har ni medarbetare vars kompetens
och talanger skulle kunna anvindas mer effektivt i verksamheten, antingen i den
nuvarande arbetsgruppen, pd en annan avdelning eller p en annan nivd i orga-
nisationen?

12. Hur ser framging ut i er organisation? Vilka sitter pa hoga poster med mycket
makt? Kan medarbetare lingre ner i organisationen identifiera sig med dessa —
och pa sd vis sporras att vilja komma vidare i organisationen? Eller 4r gruppen i
toppen en elit som vriga medarbetare inte kiinner nigon samhéorighet med?

Svenska spraket

REDAN NAR MAN SER EN ANSOKNINGSHANDLING med ett utlindskt namn kan forutfat-
tade meningar om den sékandes kunskaper i svenska ”sl till”: Undrar om personen
bryter kraftigt? Hur kommer det att fungera i kommunikationen med arbetsgruppen
och chefen? Kan han eller hon skriva svenska — hos oss som myndighet krivs ju att
man behirskar svenska perfekt? Det hir blir nog problem.

Farhdgor om bristande kunskaper i svenska sprket hos arbetskraft som invandrat
till Sverige 4r nog den vanligaste stotestenen nir det giller etnisk mangfald. Sprakfra-
gan ir en het potatis. Dirfor dr det viktigt att fora en 6ppen diskussion i organisatio-
nen och inte sopa det under mattan.

Svenska spriket ir ett centralt arbetsredskap pé de flesta arbetsplatser. Det gdr inte
att tulla p& kompetenskrav som krivs f6r att kunna utféra jobbet. Men det kan ju
ocksa vara férodande f6r verksamheten om kraven pé svenska spraket dr f6r hoga, s&
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att personal som skulle kunna anstillas och géra ett bra jobb ratas. En bra rikdlinje
nir det giller act bestimma sprakkrav 4r ace det ir arbetsuppgifterna som avgor hur
bra personen méste behirska svenska. Det vore bra om vi som har svenska som mo-
dersmal ocksd blev mer vana att lyssna pa och forstd svenska med brytning.

Det dr ldte att blanda ihop en invandrares formaga att behirska det svenska spra-
ket med hans eller hennes yrkesformdga. Tink speciellt pa detta vid intervjuer. Ecc
sdtt att komplettera informationen frdn intervjun 4r act kombinera den med ett stu-
diebesok pd arbetsplatsen. D4 har den sskande majlighet att ocksa prakeiske visa vad
hon eller han kan.

Svenska organisationer som kinner av arbetskraftsbrist borjar se brister i svenska
spraket som ett mindre problem. Flera svenska myndigheter och kommuner funde-
rar pd att infora textsprikgranskare s att utlandsfédda personer med ritt kompetens
och utbildning kan anstillas, trots brister i svenskkunskaperna. Organisationer, bide
privata och offentliga, funderar pd att erbjuda kompetenta sdkande svenskutbildning
s att de kan anstillas. Med tiden kommer vi formodligen att se allt fler organisatio-
ner som erbjuder svenska i sitt utbud av kompetensutveckling f6r de anstillda.

Det finns ytterligare en risk med att ensidigt fokusera p& kunskaper i svenska
spraket vid diskussioner om etnisk méngfald i arbetskraften: Snart dr det frimst de
invandrades barn ni anstiller och de kan svenska.

Ska vi skriva en mangfaldsplan?

MAN BEHOVER INTE HA EN MANGFALDSPLAN {or att jobba framgingsrikt med mangfald.
Det krivs ett antal aktiviteter och dtgirder for att utveckla organisationen ur ett mang-
faldsperspektiv. Genomférandet kan med fordel planeras i ordinarie verksamhets-
eller affirsplan. Ménga svenska organisationer har valt att uppritta en separat mang-
faldsplan eller en jimstilldhets- och mangfaldsplan. Om man gor det dr det vikeige
att den integreras i ordinarie verksamhetsplanering och verksamhetsuppfsljning.
Annars ir risken stor att den inte fir nigot praktiskt genomslag. Ledstjdrnan ir att
aktiviteterna i mangfaldsarbetet ska behandlas och genomforas lika systematiskt och
affirsmissigt som vilket annat sporsmal i verksamheten — annars faller logiken att det
finns verksamhetsmissiga drivkrafter for satsningen.
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I den del av verksamhetsplanen som behandlar mingfaldsarbetet, eller i er separa-
ta mingfaldsplan, bor foljande identifieras:

— Mal - vilka mal som ska uppnds genom mangfaldsarbetet. Ange nir méilen ska ha
uppndtts. Mélen kan vara kvantitativa, kvalitativa eller att ha genomfort olika akdi-
viteter. De kan vara pa bade kort och ling sike.

- Atgéirder eller aktiviteter for att malen ska kunna n3s.
— Ansvar — vilken eller vilka som har ansvar for att atgirderna/aktiviteter genomfors.

— Uppféljning — hur och nir uppfoljning av malen och de planerade aktiviteterna
sker.

— Budget for tgirderna och aktiviteterna.

Det kan vara bra att kiinna till att jamstilldhetslagen kriver att arbetsgivare med fler
in 10 anstillda har en jimstilldhetsplan men att det inte finns nigot motsvarande
uttryckligt lagkrav nir det giller mangfaldsplaner. Daremot kriver svensk diskrimi-
neringslagstiftning att alla arbetsgivare, oavsett storlek, bedriver ett mélinriktat arbe-
te bide for att frimja jimstilldhet och {6r ate frimja lika rittigheter och méjligheter
i arbetslivet oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Arbets-
givaren ska genomfora aktiva dtgirder (i rimlig proportion till organisationens stor-
lek) for ate:??

— personer oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning ges

mdjlighet att soka lediga jobb;

— arbetsforhallandena anpassas s att de limpar sig for arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning;

— forhindra trakasserier pa grund av kén, etnisk tillhsrighet, religion eller annan
trosuppfattning.

¥ Jamstilldhetslagen kriver ocksd att arbetsgivaren:

* underldttar for att férena arbete och forildraskap,

 genomfdr en lonekartliggning och genomfor dtgirder i syfte att minska eventuella osakliga l6neskillnader
mellan kvinnor och min. Arbetsgivare med 10 eller fler anstillda ska rligen uppritta en handlingsplan for
jamstillda l6ner.

e genom utbildning, kompetensutveckling och andra limpliga dtgirder frimjar en jimn fordelning mellan
kvinnor och min i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

e vid nyanstillningar sirskilt anstriinger sig for att fi sskande av det underrepresenterade kénet och séka se till
att andelen arbetstagare av det kénet efter hand 6kar, om det pa en arbetsplats inte rider en i huvudsak jimn
fordelning mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare.
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Fran organisationsniva till klusterniva

OM VI FORFLYTTAR FOKUS frdn det enskilda foretaget till etc kluster eller nitverk av
foretag kan vi borja med att fundera pa vilka konsekvenser homogenitet och likhet
kan f3 i ect kluster. I likhet med resonemanget for det enskilda foretaget sa finns det
uppenbara risker om beslutsfattarna i klustret 4r allefor lika varandra: man kan missa
att 7se” bide affirsmissiga hinder och méjligheter. En stérre mangfald bland med-
lemmarna i klustret ger férutsittningar for att problem, utmaningar och méjligheter
belyses fran fler synvinklar och att det pé sa sitt finns ett mer omfattande besluts-
underlag nir viktiga beslut ska fattas. Okad heterogenitet i klustret kan ocksi ge
tillgdng dll nya nitverk av individer och foretag, som kan utveckla klustret och de
enskilda foretagen 4n mer.

I likhet med den enskilda foretaget kan ett kluster ha méngfald i dtanke nir man
soker nya medlemmar. Var och hur soker man? Vilka "rekryteringskanaler” anvinds?
Vilka foretag attraheras av det budskap man anvinder? Det giller att fokusera pé
kompetens, erfarenhet, kunnande, produke-/tjinstekvalitet m.m., och inte “sortera
bort” samarbetsforetag pa irrelevanta grunder, sisom grundarens eller foretagsleda-
rens kon, etniska bakgrund, dlder eller eventuella funktionshinder!

En tredje analogi fran det enskilda foretaget ir vilken kultur som rader i klustret
eller nitverket av foretag. Priglas samarbetet av ppenhet? Ar det en tillitande kul-
tur? Fir man vara olik och uttrycka avvikande sikter i klustret? Ar det "hogt i tak” i
samarbetet mellan de ingdende parterna? Ett 6ppet och inkluderande samarbetsklimat
ir positivt for kreativitet och utveckling. Det ger méjlighet for alla och en var ace
ventilera idéer, tankar, méjligheter och farhagor, och att dessa sedan utvirderas av
och diskuteras bland klustrets medlemmar.

Att fundera pa:

Ingar ditt foretag i ett nitverk/kluster? Utgér foretrddarna f6r de ingdende foretagen

en relative homogen eller heterogen grupp?

— Om de utgdr en homogen grupp: Vilka fordelar ser du med det? Vilka nackdelar
finns?

— Om det utgér en heterogen grupp: Vilka férdelar ser du med det? Vilka nackdelar
finns?

— Hur ir ert samarbetsklimat? Ar det 5ppet och inkluderande eller snarare motsatsen?
Vilka fordelar ser du med samarbetsklimatet? Vilka nackdelar ser du?



