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Mangfald — mer dn en ssiffra
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Grupper vars medlemmar har olika bakgrund kan bli mer
effektiva. Men det racker inte att rakna pa representationen for
att na dit, konstaterar bade forskare och politiker. Flera statliga
arbetsgivare har provat nya satt att arbeta med inkludering.

Av: Linda Kling

Nar Jacques Mwepu anstdlldes som sommarvikarie pa Hallbyanstalten 1998 fanns det
de som trodde att det skulle bli problem.

— Inte att jag skulle stdlla till problem, men att de intagna skulle ge sig pa mig for att
jag ar svart. Man trodde att jag skulle orsaka en massa konflikter som kollegorna skulle

vara tvungna att 10sa, berdttar han.
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Men han visade sig vara ratt man pa ratt plats och fick fast jobb. Tva ar senare blev han
uttagen till en ledarskapsutbildning och avancerade till chef.

— Folk sag hur det gick for mig och det gjorde att fler med utlandsk bakgrund sldpptes
fram.

Under de dryga 20 ar som gatt sedan dess har Kriminalvarden utvecklat sitt
mangfaldsarbete och i dag ar beaktandet av etnisk och kulturell mangfald en del av
Kriminalvardens langsiktiga kompetensforsorjningsstrategi.

— Mangfalden ar ett faktum bland vara klienter, da kan vi inte ha en homogen grupp
anstdllda, sager Jacques Mwepu, som nu ar chef for Kumlaanstalten, Sveriges storsta
fangelse.

I slutet av 2021 hade 22 procent av de anstdllda inom Kriminalvarden utlandsk
bakgrund, enligt myndighetens drsredovisning. Jacques Mwepu anser att den etniska
mangfalden har bidragit till att effektivisera verksamheten. De kulturella krockarna
blir farre ndr det finns intagna och anstallda som forstar varandra och kan forklara for
andra nar missforstand uppstar.

— Men framfor allt blir det mindre tjafs mellan intagna och anstdllda nar gruppernas
etniska bakgrund speglar varandra. Bara att slippa bli kallade rasister i tid och otid
innebadr en trygghet for personalen, sdager Jacques Mwepu.
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Aven for statsférvaltningen som helhet ir etnisk mangfald en viktig fraga. Ett av
regeringens sex delmal for den statliga arbetsgivarpolitiken dr att ”Andelen anstdllda i
staten med utlandsk bakgrund ska 6ka pa alla nivaer”.

Enligt civilminister Ida Karkiainen ar regeringens vision att staten ska spegla
sambhallet.

— Det ar sa vi skapar legitimitet. Och det &r sa vi kommer ifran de strukturella problem
som finns i samhallet, som vi till exempel har sett pa jamstalldhetsomradet, men som
vi dven ser nar det galler etnicitet, sager hon.

2020 hade 21,6 procent av de anstallda i staten utlandsk bakgrund, enligt statistik fran
Arbetsgivarverket. Det motsvarar ndstan exakt andelen forvarvsarbetande med
utlandsk bakgrund i Sverige. Av dem som nyanstalldes inom staten under 2020 hade
drygt 30 procent utlandsk bakgrund. Med utlandsk bakgrund avses Statistiska
centralbyrans, SCBs, definition: personer som ar fédda utomlands samt personer som
ar fodda i Sverige med tva utrikes fodda foraldrar.

Statistiken presenteras som ett genomsnitt for staten. Hur det ser ut pa varje enskild
myndighet ar uppgifter som Arbetsgivarverket anser for kansliga for att lamna ut.



Statistiken sdger heller ingenting om i vilka lander de anstdllda har sitt ursprung — det
kan vara saval Norden som lander utanfér Europa.

Anda ligger det néra till hands att av siffrorna dra slutsatsen att regeringens delmal dr
uppfyllt. Men civilminister Ida Karkiainen poangterar att malet ror alla nivaer pa de
statliga arbetsplatserna.

— Det inkluderar dven chefsskikt och ledningsgrupper. Dar kan man inte se samma
andel, sager hon.

”Homogena grupper fokuserar i storre utstrackning pd att komma till konsensus
och bekrifta varandra, medan blandade grupper fokuserar pd uppgiften.”’

Gabriella Fagerlind, mangfaldskonsult.

Eftersom det finns en mdngd olika etniciteter representerade i samhallet, bor det se ut
pa samma satt inom staten, anser regeringen. Men det finns dven andra argument for
etnisk mangfald.

Ett sadant ar principen om allas lika varde och rattigheter, som kommer till uttryck i
diskrimineringslagens krav pa att arbetsgivare aktivt ska arbeta for likabehandling och
mot diskriminering.

Dessutom finns det forskning som tyder pa att mangfald kan 6ka trivseln,
engagemanget och kreativiteten i en arbetsgrupp, och i forlangningen leda till hogre
produktivitet. Men den forskningen har ocksa Kkritiserats, bland annat for att forenkla
komplexa samband.

Enligt mangfaldskonsulten Gabriella Fagerlind visar forskning att heterogena grupper
presterar battre an homogena grupper ndr det kommer till problemlosning.

— Homogena grupper fokuserar i storre utstrackning pd att komma till konsensus och
bekrdfta varandra, medan blandade grupper fokuserar pa uppgiften, later fler
perspektiv och majliga 16sningar pa problemet lyftas och oftare kommer fram till ett
korrekt svar, sager hon.

Men mangfald i sig dr ingen garant for vare sig battre arbetsmiljo eller produktivitet.
For att fa positiva effekter av mangfalden kravs en inkluderande kultur och ett
inkluderande ledarskap, poangterar Gabriella Fagerlind.

— Hur sammansattningen av arbetskamrater ser ut dr en sak, men det ar kulturen pa
arbetsplatsen som ar avgorande. Inkludering eller exkludering skapas genom vad vi gor



och hur vi beter oss mot varandra, sager hon.

FOr att skapa en arbetsplats med mangfald och en inkluderande kultur kravs ett
langsiktigt, medvetet arbete som maste genomsyra hela arbetsplatsen. Det arbetet
innebdr att alla maste rannsaka sig sjdlva och fundera 6ver sina egna forutfattade
meningar, menar Gabriella Fagerlind.

— Vara forestallningar om saker och ting paverkar hur vi beter oss. Den undermedvetna
delen av hjarnan foredrar till exempel det vi kdnner igen, vilket blir annu tydligare om
vi befinner oss under stress och press, sager hon.

Motsatsen till en inkluderande arbetsmiljo ar exkludering och diskriminering. Flera
forskningsstudier visar att strukturell diskriminering kopplat till etnisk bakgrund,
hudférg eller religionsutévning dr ett faktum pa svensk arbetsmarknad. En EU-rapport
fran 2020, som kartlade etnisk diskriminering i medlemslanderna, visade att Sverige
nast efter Frankrike var det land dar diskrimineringen av personer med utlandsk
bakgrund pa arbetsmarknaden var storst. Detta trots att de allra flesta stora
organisationer, statliga myndigheter inraknade, har likabehandlingsplaner och stdller
sig bakom principen om alla manniskors lika varde.

Forskaren Martin Wolgast vid institutionen for psykologi vid Lunds universitet ser en
orsak i det han kallar for det vita privilegiet.

— Diskriminering innebadr att vissa personer missgynnas, vilket i sin tur innebadr att
andra gynnas. Som vit person dr man bdrare av férdelar, men det &r vi inte sa bendgna
att vilja se, sager han.

Tillsammans med Sima Nourali Wolgast har Martin Wolgast skrivit rapporten Vita
privilegier. Den gavs ut forra aret av Lansstyrelsen i Stockholms 1an som en del i ett
regeringsuppdrag att 6ka kunskapen och medvetenheten bland aktérer pa
arbetsmarknaden om hur begransande normer verkar kring hudfarg.

— Rasism definieras oftast som valdigt hemska dsikter. Men diskriminerande
strukturer och monster vidmakthalls i skeenden som séllan involverar den typen av
direkt fientlighet. Det handlar om vardagliga saker som vilka vi identifierar oss med,
vilka vi upplever att vi samarbetar bast med, hur vi kinnetecknar kompetens och sa
vidare, sager Martin Wolgast.

Var definition av rasism ar helt enkelt for snav for att vi ska uppfatta vara vardagliga
diskriminerande monster, menar han.



Han drar en parallell till jamlikhet mellan konen, ett omrdde dar han anser att bade
samhallet och arbetsmarknaden kommit langre.

— Vi vet att jamlikhet inte uppnas bara for att vi stoppar de virsta kvinnohatarna. Vi har
fattat att den strukturella diskrimineringen sker pa en massa andra satt och att vi
maste arbeta aktivt for att fa bukt med den, sdger Martin Wolgast.



Allt fler statsanstiallda
har utlindsk bakgrund

Andelen anstéllda i staten som har utlandsk bakgrund har dkat stadigt
under de senaste aren, visar Arbetsgivarverkets statistik. Men bland
cheferna ar andelen med utlandsk bakgrund betydligt lagre.
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Precis som mangfald i sig inte automatiskt leder till hogre produktivitet, racker det inte
att andelen anstallda med utlandsk bakgrund okar for att den strukturella
diskrimineringen ska upphora.

Men dven om det i dag rader konsensus om att inkludering inte kan métas enbart
genom att studera hur stor andelen anstdllda med utldndsk bakgrund &r, sa dr den
aspekten inte oviktig. Hur ogarna man an vill rakna huvuden ar det dnda ett satt att
synliggora hur val inkluderingsarbetet fungerar.

Det gar exempelvis att se att andelen som har utldndsk bakgrund pa de statliga
arbetsplatserna dr betydligt mindre bland cheferna, drygt 11 procent, an bland samtliga
anstallda, dar siffran ar knappt 22 procent.

”For att uppna positiva effekter maste mangfalden genomsyra alla led dnda upp
till ledningsgruppen.”

Jacques Mwepu, chef for Kumlaanstalten.

Inom Kriminalvarden, ddr Jacques Mwepu arbetar, har 12 procent av cheferna utldndsk
bakgrund. Det &r for fa, anser han.

— Det handlar om trovdrdighet. En verksamhet som styrs av en etniskt och socialt
homogen grupp blir varken trovardig for de anstdllda eller f6r dem man arbetar mot.
FoOr att uppna positiva effekter maste mangfalden genomsyra alla led anda upp till
ledningsgruppen, sager Jacques Mwepu.

Nar det gdller just de statliga myndigheternas ledningsgrupper lyser den etniska
mangfalden i stort sett med sin franvaro. En granskning som Publikt gjorde i november
2020 visade att endast fem procent av dem som da satt i ledningsgrupperna for landets
30 storsta statliga myndigheter hade utlandsk bakgrund.



Rsa Krook, chef for arbetsgivarutveckling pa Arbetsgivarverket, tror att en
efterslapning dr en orsak till att andelen personer med utlandsk bakgrund &n sa lange
ar lagre bland myndigheternas chefer, och minskar ju hogre upp i hierarkin man
kommer.

— Eftersom chefsjobb ofta kraver ndgra ars erfarenhet sa forvantar jag mig att se fler
chefer med utlandsk bakgrund i chefspositioner pa alla nivaer framéver, sager hon.

Men det dr ingenting som kommer att ske automatiskt, menar mangfaldskonsulten
Gabriella Fagerlind.

— Utan ett medvetet arbete kring hur vi ser pa till exempel potential och hur likvardigt
vi stottar och coachar medarbetare, riskerar vi att fa ledningsgrupper som ser likadana
ut som de alltid har gjort.

Aven Martina Saar, utredare pa ST, dr overtygad om att inkludering inte &r en fradga
som loser sig med tiden bara for att det anstalls fler med utlandsk bakgrund.

— Precis som jamstdlldhet mellan konen inte 10ste sig bara for att det fanns tillrackligt
manga valutbildade kvinnor, sd ar det har en fraga dar man inte kan luta sig tillbaka
och tro att en forandring kommer av sig sjalv. Det handlar om strukturer som man
maste arbeta aktivt med, sager hon.

Diskrimineringslagen stéller krav pa att arbetsgivare ska jobba aktivt och i samverkan
med de fackliga organisationerna for att forebygga diskriminering kopplat till de sju
diskrimineringsgrunderna, varav etnisk tillhorighet ar en. Men generellt sett dar
arbetsgivare inte sa bra pa att arbeta med just aktiva atgarder, anser Martina Saar.

— De statliga arbetsgivarna dr bra pa att planera atgarder och skriva policyer, men inte
lika bra pa att f6lja upp vilket resultat det ger, sdger hon.

Utover att arbeta med opinionsbildning i dessa fragor, utbildar ST ocksa lokala fackliga
foretradare i hur man kan arbeta med aktiva atgarder.

— Tanken ar att de sedan ska kunna fungera som blaslampor pa arbetsplatsen och
samverka med arbetsgivaren, sager Martina Saar.

Hon menar att mangfald och inkludering ar en viktig facklig fraga.
— Det handlar om allas arbetsmilj6 och 16neutveckling.

Det dr svart att ge en generell bild av hur statliga arbetsgivare ser pa och arbetar med
mangfald och inkludering. Senast en kartlaggning av myndigheternas mangfaldsarbete



gjordes var 2010, da Statskontoret granskade tio stora myndigheter. Undersokningen
visade att flera av myndigheterna fokuserade pa att uppna en viss siffra i statistiken
over andelen anstallda med utlandsk bakgrund. ”For att na ett inkluderande synsatt
kravs en bredare syn pa arbetet”, skrev utredarna i sin rapport.

Men Asa Krook pa Arbetsgivarverket tror att det ser annorlunda ut pd myndigheterna i
dag.

— 2008 tog Arbetsgivarverkets medlemmar fram en strategi for att med ett
inkluderande synsatt uppna mangfald i staten. Den var ett led i att géra
mangfaldsarbetet till en strategisk fraga om inkludering av kompetens. I dag tror jag
att det hdr arbetet pa ett battre satt an tidigare ocksa dr en integrerad del av
kompetensforsorjningen, sager hon.

SCB dr en myndighet som véxlat upp sitt inkluderingsarbete under de senaste aren. Det
har lett fram till ett nytt forhallningssatt, berattar HR-chefen Maria Svedberg.

— Nar jag kom till myndigheten f6r tva och ett halvt ar sedan var
likabehandlingsarbetet som en egen 0, helt separerat fran det 6vriga systematiska
arbetsmiljoarbetet, ndgot jag inte var van vid, sager hon.

Sedan dess har myndigheten borjat med pulsmatningar av arbetsmiljon varannan
manad. I april forra dret hade madtningen temat mangfald och inkludering.

— Det vi kunde se da var att arbetet kan bli battre. Synen pa inkludering var positiv,
men ganska stereotyp, som ”det dr helt okej att ha en annan sexuell laggning eller
hudfarg an majoriteten”.

”Malet ar att alla medarbetare ska forstd hur de kan bidra till att alla bakgrunder
och kompetenser kommer till sin ratt.”

Maria Svedberg, HR-chef pa Statistiska centralbyran, SCB.

Men mangfald handlar inte bara om sexuell laggning eller etnisk bakgrund, det handlar
dven om attityder, installningar och perspektiv, menar Maria Svedberg.

— Att vidga begreppet kan vara viktigt for att moéjliggora att olikheter kan fa berika en
arbetsplats, sdager hon.

Sedan dess har hela myndigheten utbildats i vad inkludering och mangfald &r och hur
det uppnas. Under varen har de anstallda i grupp fatt diskutera olika dilemman utifran
filmat material.



— Madlet dr att alla medarbetare ska forsta hur de kan bidra till att alla bakgrunder och
kompetenser kommer till sin ratt, siger Maria Svedberg.

Nar det galler just etnisk mangfald maste man som arbetsgivare tanka till, poangterar
hon.

— Medarbetarnas etniska bakgrund ska inte vara en icke-fraga. Arbetsgivare maste
medvetet valja bort att exkludera. Det betyder inte att man aktivt framjar, utan att man
arbetar aktivt for att inte vélja bort pa osakliga grunder.

Grundlagen slar fast att statliga myndigheter enbart far utga fran sakliga grunder
sasom fortjanst och skicklighet nér de rekryterar medarbetare. Det innebar att det inte
ar tillatet att kvotera in personer med utlandsk bakgrund. Det gor att
kompetensbaserade kravprofiler och rekryteringsprocesser blir centrala for att kunna
uppna den mangfald som efterstrivas, menar Asa Krook pa Arbetsgivarverket.

— Det ar viktigt att tanka efter vilka kompetenser man egentligen behover. Om det
racker med juridiska kunskaper sd ska man ju inte stélla krav pa en juristexamen, sager
hon.

En myndighet som tagit ytterligare ett steg for att minimera risken att stereotypa
forestallningar exkluderar sokande &r Sida. Dar haller man just nu pa att kopa in ett
rekryteringssystem som avidentifierar de sokande under den forsta delen av
rekryteringsprocessen, berdttar Angela Kristiansson, HR-strateg pa myndigheten.

2016 startade Sida ett mangfaldsprojekt med syfte att se 6ver bemanningsprocesserna
och att oka de anstdlldas medvetenhet om sina egna normer och varderingar och hur de
styr beteende och beslutsfattande. Under projektets gang insag ledningen betydelsen
av att arbeta strukturerat med dessa fragor, och sedan 2019 dr arbetet integrerat i den
langsiktiga verksamhetsplaneringen.

— Ivart myndighetsuppdrag ingdr att vara innovativa, och for det kravs en bredd av
kompetenser. Att skapa en inkluderande arbetsmiljo sa att olika kompetenser kan
komma till sin ratt dr en resa utan slut som innebadr standiga anpassningar. Det dr ett
arbete som maste paga hela tiden, sager Angela Kristiansson.

For att folja upp arbetet och se vilka insatser som ger resultat anvander sig Sida av
"datadriven inkludering”, det vill sdga statistik. Med jamna mellanrum far ledningen
och alla avdelningar statistik 6ver personalsammansattningen efter dlder, k6n och
utlandsk bakgrund. Det gar att ta fram siffror for de olika avdelningarna och for chefer.



— Sidas ledningsgrupp har satt kvantitativa mal fér fordelningen mellan konen och hur
stor andel av anstdllda som ska ha utlandsk bakgrund. Dessutom madts nivan av
engagemang och psykologisk trygghet. Syftet med det ar att kunna sdtta faktabaserade
mal och planera atgarder. berdttar Angela Kristiansson.

Under aret erbjuds exempelvis en utbildning for alla anstallda pa temat rasism och

strukturell diskriminering pa grund av etnisk bakgrund eller hudfarg.

STs avdelningsordforande inom Sida, Ulrika Holmstrom, tycker att myndighetens
inkluderingsarbete har forbattrats avsevart de senaste aren.

— Det finns ett starkt fackligt stod och engagemang for de har fragorna och vi halls
delaktiga, sdager hon.

Innan mangfaldsarbetet fick den prioritet det har i dag hade Sida en skev
personalfordelning vad géllde saval kon som utldandsk bakgrund, konstaterar Ulrika
Holmstrom.

— Vi ser vadl ingen jdttestor skillnad i personalsammansattningen an, det tar tid. Men vi
har en helt annan kunskap inom organisationen i dag om hur vi kan forebygga
diskriminering och sarbehandling.



Hon tycker att statistiken &r ett bra satt att fa syn pa saker, och hennes bild &r att ST-
medlemmarna pd Sida verkar néjda med den kartlaggning som gors.

— Jag har inte uppfattat nagon kritik mot statistiken, sager Ulrika Holmstrom.

Angela Kristiansson menar att etnisk mangfald ar ett kansligt amne och att det finns
manga missuppfattningar som kan satta kdppar i hjulet for ett framgangsrikt arbete.

En sddan missuppfattning ar att minoritetsgrupper inte vill bli kartlagda i
jamstalldhetssyfte, framhaller hon, och hanvisar till en rapport fran Lansstyrelsen i
Stockholms lan, Ett jamlikt arbetsliv — hudférgens betydelse pa arbetsmarknaden, som
gavs ut 2020. Enligt den foresprdkar flera minoriteters intresseorganisationer att
diskriminering pa grund av etnisk tillhérighet kartlaggs.

— Faran med att inte vaga systematiskt undersoka hur det ar stallt pd vara arbetsplatser
ar att det bidrar till en tystnadskultur dar vi inte vagar satta ord pd hudfarg, till
exempel. Vilket i sin tur leder till ett ineffektivt arbete med de hér fragorna, sager
Angela Kristiansson.

Forskaren Martin Wolgast anser att det kravs skarpare regelverk for att mer effektivt
motverka rasism och diskriminering pa grund av etnisk bakgrund inom arbetslivet. I
sin rapport skriver han och Sima Nourali Wolgast att de utokade skyldigheter som
diskrimineringslagen aldgger arbetsgivare nar det kommer till kon, exempelvis att
aterkommande och systematiskt kartldgga och atgdrda l6neskillnader, bor utokas till
att dven omfatta diskrimineringsgrunden ”nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg
eller annat liknande férhallande”.

— Sjalvklart maste man fundera kring hur man gor det och vad man registrerar. Men
ras eller etnicitet har betydelse for folks liv i Sverige, det dr en social verklighet. Det
vore paradoxalt att inte forsoka fanga den verkligheten och félja upp vilken effekt vissa
atgarder har.

“Fragan 4r om det dr énskvirt att registrera folks bakgrund nér vi vill komma till
att bakgrunden inte ska spela nagon roll.”

Martina Saar, utredare pa ST.

Martina Saar pa ST haller med om att det later bra i teorin, men anser att det ar
vanskligt att registrera etniskt ursprung.



— Vad hander om statistiken kommer i ordtta hander eller missbrukas? Jag tror inte att
det ar en bra vag att ga. Och fragan dr om det ar 6nskvart att registrera folks bakgrund
nar vi vill komma till att bakgrunden inte ska spela nagon roll, sdger hon.

Civilminister Ida Karkiainen dr inne pa samma spar. Hon anser att Martin Wolgast
forslag om lonekartlaggningar med avseende pa etnisk bakgrund ar intressant, men

svart att genomfora.

— Det ar viktigt att fundera pa vad som ar rimliga uppfoljningskriterier. Det ar lite
svarare att f6lja malet etnicitet dn kon. Vilka kriterier ska uppnas for att raknas till
olika etniciteter? Man far heller inte bli blind och bara rdkna huvuden, sager hon.

Men trots att det ar just att rdkna huvuden som regeringens nuvarande delmal for
arbetsgivarpolitiken uppmanar till, sa finns det inga planer pa att omformulera malet
for att i stallet betona inkludering, sager Ida Karkiainen.

— Inuldget finns det inga sadana planer.



