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Forord

Det dr en stor utmaning att 6ka andelen personer med utlindsk bak-
grund i statsférvaltningen. Det handlar i grunden om att uppritthalla
en attraktiv och kompetent statsforvaltning — bade pa kort och lang sikt.

Etnisk och kulturell mangfald &r ett av de nio omraden som Statens
kvalitets- och kompetensrad, kxR, prioriterar i arbetet med statsfor-
valtningens langsiktiga kompetensforsérjning.

Mangetnisk och mangkulturell kompetens &r en viktig férutséttning
for att statstorvaltningen ska vara en forvaltning for alla — en forvalt-
ning som har legitimitet genom sin kompetens och som genom sina
anstillda speglar befolkningssammansittningen i samhillet.

KKR viljer att lata ett kompetenstorsorjningsperspektiv vara utgangs-
punkten fér mangfaldsarbetet. Det finns ocksa manga andra skal till
varfér myndigheter och organisationer arbetar med mangfald.

Att 6ka statsforvaltningens tillgang pa mangetnisk kompetens kri-
ver ett strategiskt och systematiskt arbete. Som ett stod i detta arbete
har detta kunskaps- och genomférandestéd om etnisk och kulturell
mangfald utarbetats.

Foreliggande skrift dr en reviderad version av det material som
tidigare legat pa kkrs webbplats och som anvints vid mangfalds-
seminarier varen 2005,

Skriften har utarbetats med hjilp av Asa Helg och Marthe Vakoufart
fran Sverige 2000-institutet. Projektledare har varit Bengt Eriksson,
utvecklingsdirektor vid kkr.

Vi hoppas att skriften ska kunna tjina som en stimulans och en
introduktion till ett systematiskt sétt att leda och utveckla verksam-
heten med ett etniskt och kulturellt perspektiv.

STOCKHOLM I SEPTEMBER 2005

Christer Wadelius

GENERALDIREKTOR






Inledning

Under senare ar har allt fler svenska organisationer — foretag savil
som myndigheter, kommuner och andra organisationer — bérjat arbeta
med mangfald. Arbetsgivare borjar se de konkurrensfordelar och
effektivitetsvinster, inte minst kompetensmaéssiga, som de kan uppna
genom ett strategiskt mangfaldsarbete som syftar till att skapa inklu-
derande och icke-diskriminerande arbetsplatser. En 6kad mangetnisk
och mangkulturell kompetens kan bli en av de viktigaste forutsitt-
ningarna for att statsforvaltningen ska kunna klara sin langsiktiga
kompetensforsorjning. Genom ett strategiskt mangfaldsarbete forbatt-
ras myndigheternas férmaga att rekrytera, utveckla och behalla kom-
petenta medarbetare och forutsittningarna for att bittre kunna ta till-
vara medborgarnas och kundernas mangfaldiga behov forstirks.
Drygt 60 procent av de svenska myndigheterna uppmérksammar idag
fragan och flertalet visar pa ett aktivt arbete pa omradet.'

Etnisk och kulturell mangfald &r ett av de nio prioriterade omraden
som ingar i KkRs modell for strategisk kompetenstorsorjning Om
betydelsen av strategisk kompetensf6rsorjning, Statens kvalitets- och
kompetensrad 2003.

Att arbeta for mangfald ......

handlar om att ta tillvara kompetens hos individer, att trina sig att se
varje minniska som den unika individ hon &r. Det handlar déarfér om
att bryta kategoritinkande och skapa icke-diskriminerande arbetsp-
latser som ger anstillda majlighet till arbete och utveckling efter for-
maga, intresse och forutsittningar. Fokus i arbetet med integration
och mangfald skall ligga pa att ta vara pa kompetens — inte pa mén-
niskors etniska tillhrighet.

Arbetsgivarverket informerar 2002-12-16

! Statsforvaltningens utveckling, Utdrag ur budgetpropositionen fér 2004, Regeringskansliet
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Kunskaper om etnisk och
kulturell mangtald

Vartor arbeta med mangtald?

En viktig ram for statliga myndigheters mangfaldsarbete dr regerings-
formen och reglerna om fortjinst och skicklighet vid tillséttning av
statlig tjdnst.

Myndigheternas mangfaldsarbete handlar till stor del om att siker-
stilla legitimitet inom statsférvaltningen. De grundliggande forvalt-
ningspolitiska virdena demokrati, rittssikerhet och eftektivitet &r
viktiga utgangspunkter. Sa linge en del av befolkningens kompetens
inte tas till vara undermineras dessa virden och statsférvaltningen gar
miste om visentliga bidrag till verksamhetens utveckling. Nagra av de
padrivande faktorer som ligger till grund f6r myndigheternas mang-
faldsarbete presenteras i f6ljande avsnitt.

Arbetskraftsutveckling och demografi
Arbetskraftsutveckling och demografi dr faktorer som kan komma att
paverka svenska myndigheters lingsiktiga kompetensforsorjnings-
strategier.

Fram till ar 2015 kommer drygt en och en halv miljon ménniskor
att ga i pension. Detta motsvarar 40 procent av den nuvarande
arbetsstyrkan. Aldrig tidigare kommer sa manga att ha lamnat arbets-
livet under sa kort period som mellan ar 2000-2015.

Staten har idag den i genomsnitt &dldsta personalstyrkan pa arbets-
marknaden och andelen éver 55 ar bland de anstillda blir allt stérre
de narmaste aren.?

* Prop.2002/3:1 utgiftsomrade 2, bilaga 1
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Svenska myndigheter kommer att behdva finna nya sitt att tilleodose
behovet av kompetenta medarbetare. Ett sitt dr att bredda sin rekry-
teringsbas och nyttja den outnyttjade vilutbildade arbetskraft som
finns i Sverige idag.

Befolkningstorindringen i Sverige har varit snabb. Efter andra
virldskriget var andelen utrikes fodda cirka 1,5 procent av befolk-
ningen. Idag dr drygt en miljon invanare fédda i nagot annat land &n
sitt nuvarande hemland vilket motsvarar knappt tolv procent av den
totala befolkningen. Aven ur ett internationellt perspektiv har Sverige
pa kort tid forvandlats till ett av virldens mer mangetniska linder.’

Enligt det svenska Naringsdepartementets prognos fran ar 2000
kommer antalet personer med utlindsk bakgrund att 6ka de kom-
mande 15 aren. Ar 2015 kommer 27 procent av befolkningen 1 arbets-
for alder — mellan 18 och 64 ar — att ha utlindsk bakgrund.

Det finns en bristande formaga att virdera och ta tillvara utlindsk
kompetens pa den svenska arbetsmarknaden. Dérfér finns en begav-
ningsreserv av arbetslosa eller felaktigt sysselsatta i svenskt arbetsliv.
I tidigare unders6kningar, som ams-studien "Rétt man pa fel plats”,
har uppskattats att det finns en potential hogutbildade pa svensk
arbetsmarknad pa upp mot 10 0oo personer som ir fodda utantor
EU/EES.”

I regeringens budgetproposition ar 2003 uppmanas de statliga
arbetsgivarna att 6ka den etniska och kulturella mangfalden bland de
anstéllda pa alla nivaer. En prioriterad fraga for regeringen &r en bitt-
re integrering av invandrade i hela arbetslivet. Regeringen anger dar-
for i propositionen att statliga forvaltningen maste férega med gott
exempel.” Aven i budgetpropositionen ar 2004, betonas att staten som
arbetsgivare har ett sirskilt ansvar som féredéme.”

Stora pensionsavgangar kommer att ske i all offentlig verksamhet
under de nérmaste aren och behovet att nyrekrytera kommer att vara
stort. Samtidigt kommer all rekrytering att ske i en hardnande

* Rapport Integration, 2002, Integrationsverket

' ”Alla lika olika — mangfald i arbetslivet”, Naringsdepartementet 2000:69

° ”Rétt man pa fel plats - en studie av arbetsmarknaden for utlandsfédda akademiker som invandrat under
1990-talet”, Katarina Berggren & Obukar Omarsson, Arbetsmarknadsstyrelsen, Ura 2001:5, 1ss8 1401-0844.

¢ Budgetpropositionen, statliga arbetsgivarfragor, prop. 2003/04:1 utgiftsomrade 2

7 Statsforvaltningens utveckling, Utdrag ur budgetpropositionen for 2004, Regeringskansliet
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konkurrens. Att klara personalférsérjningen framéver forutsitter att
de statliga myndigheterna pa ett helt annat sitt dn hittills vinder sig
till hela befolkningen i sitt rekryteringsarbete och framstar som en
attraktiv arbetsgivare for alla, oavsett ursprung.

Behov och krav hos medborgare och andra intressenter
Ytterligare en drivkraft for mangfaldsarbetet dr den vixande mangfal-
den bland medborgarna. Det ér inte lingre enbart svenska exportfo-
retag som behéver kunskap om exempelvis kulturella skillnader.
Enligt Statistiska Centralbyrans prognos beridknas var femte person av
Sveriges befolkning antingen vara invandrare eller barn till invandra-
re (scB 2003). Ingen organisation har rad att bortse fran att olika
grupper av kunder och medborgare kan ha specifika behov och
onskemal.

Regeringen skriver ocksa i budgetpropositionen {or ar 2004, att den
anser, att statliga myndigheter skulle vara bittre rustade f6r dagens
och morgondagens medborgarbehov om de hade en stérre etnisk
mangfald bland sina medarbetare.”

Manga statligt anstillda &r fortfarande av nordisk hirkomst.” Om
myndigheterna ska motsvara alla krav pa hog kompetens och god ser-
vice dr det viktigt att paskynda arbetet med att utveckla myndigheter
som bittre speglar samhillets befolkningssammansittning. Att skapa
myndigheter dér befolkningen kénner igen sig och dér myndigheter-
na tillférs ny kompetens.

Medborgarorienteringen av den statliga forvaltningen har varit en
central forvaltningspolitisk fraga sedan 1970-talet. Ansatsen var da
som nu att det dr {for medborgarna och féretagen som forvaltningen
finns och att det &dr ur ett sadant perspektiv som férvaltningen bor
utvecklas. Det krévs ett malmedvetet fordndringsarbete for att med-
borgarorienteringen ska fa fullt genomslag.

Institutioner har ibland en tendens att utga fran sitt eget intresse,
vilket kan leda till att offentlig service kan bli organiserad f6r mycket
utifran strukturen hos leverantoren snarare dn utifran anvindaren.

* Statsforvaltningens utveckling, Utdrag ur budgetpropositionen for 2004, Regeringskansliet
’ ”Rad for myndigheternas arbete for etnisk mangfald och med mangfaldsplaner”, Ombudsmannen mot etnisk

diskriminering
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Det finns inte heller nagot sadant som en “typisk” medborgare.
Minniskans behov och angelidgenheter varierar; mellan kvinnor och
min, mellan unga och gamla, mellan ménniskor med olika sociala,
kulturella eller utbildningsmaissiga bakgrunder och mellan ménniskor
med olika handikapp."

Fran och med den 1 april 2000 erkénns dessutom i Sverige vissa
nationella minoriteter, nimligen samer, judar, romer, sverigefinnar
och tornedalsfinnar. Lagstiftningen ger enskilda riitt att bl.a. anvinda
minoritetsspraken samiska, finska och tornedalsfinska vid kontakter
med myndigheter i vissa férvaltningsomraden.

En viktig fraga att stilla sig 4r om myndigheten lever upp till
medborgarnas varierande behov och 6nskemal. Det ar viktigt att
identifiera individers unika behov och inse att olika grupper av med-
borgare kan ha specifika behov och 6nskemal.

Mangfald - en fraga om demokrati

Att sikerstilla det demokratiska samhiillet &r ytterligare en anledning
till varfor statsforvaltningen bor arbeta med mangfald. Den politiska
ambitionen &r att statsforvaltningen ska spegla Sverige, och dédrmed
ocksa vara féregangare for det mangkulturella Sverige.

I det forvaltningspolitiska handlingsprogrammet' skrivs att allt
arbete i statsforvaltningen ska goras med utgangspunkt i de grund-
ldggande virdena demokrati, rittssikerhet och effektivitet. De krav
som demokratin stiller innebir att forvaltningen ska fullgéra sina
uppgifter i enlighet med de beslut som har fattats av riksdag och
regering.

Kraven pa rittssikerhet innebir att forvaltningen ska fatta materi-
ellt riktiga beslut pa grundval av gillande lagar och andra f6rord-
ningar samt att enskilda ska ha méjlighet att fa sin sak provad i dom-
stol. Kravet pa effektivitet innebir att férvaltningen ska astadkomma
avsedda resultat och uppna de mal som faststillts av statsmakterna
och att detta ska ske kostnadseffektivt. Det dr ocksa grundlédggande att

' Var forvaltning ar 2010 — i globaliseringens spar, rapport fran Framtidsprojektet, etapp 2-3.
RSV rapport 2000:9

"' ”En forvaltning i demokratins tjinst - ett handlingsprogram”, Regeringens forvaltningspolitiska handlings-
program
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den statliga forvaltningen utvecklar och anpassar sin interna och
externa verksamhet till de fordndringar som sker i samhillet t.ex. glo-
baliseringen och fﬁréndringarna i befolkningens sammansittning.

Internationaliseringen
En av de mer genomgripande foérindringarna i samhillet &r interna-
tionaliseringen.

Férdndringarna i samhillet gar allt snabbare och det blir allt vikti-
gare for svenska forvaltningar att f6lja med i samhillsutvecklingen
och bereda sig pa de framtida forindringarna.

Sveriges medlemskap i Europeiska unionen och anslutningen till
den inre marknaden har inordnat den svenska statsférvaltningen i
ett delvis nytt system av institutioner, regelverk och procedurer som
fordndrar villkoren for statsférvaltningens verksamhet. Det paverkar
sittet att styra och organisera forvaltningens arbetssitt.

I ®sv:s rapport "Var omvirld 2010” skriver forfattarna att forvalt-
ningarna har paverkats internt i ganska stor omfattning och £u anses
forvaltningspolitik.”

Forvaltningarna far en ny spelplan. Internationaliseringen medfor
okat samarbete mellan forvaltningar i olika linder. Det handlar om ett
nytt system for informationsutbyte men ocksa om utbyte av erfaren-
heter dér svensk statstorvaltning stills infor nya fragestéllningar och
uppgifter — inte minst att pa ett effektivt sétt sprida svenska erfaren-
heter.

En 6kad mangetnisk och mangkulturell kompetens inom svensk
statsférvaltning kan underlétta férvaltningarnas arbete i ett allt mer
internationaliserat samhille.

Nationell och europeisk diskrimineringslagstiftning

En 6kad mangetnisk och mangkulturell kompetens &r en viktig forut-
sittning for att statliga myndigheter ska kunna klara sin langsiktiga
kompetensforsorjning. Dessutom stéller nationell diskrimineringslag-

** Var omvirld ar 2010, Rapport fran Framtidsprojektet, etapp 1, Rsv Rapport 1999:3

15



stiftning krav pa att myndigheterna arbetar aktivt for lika réttigheter
och lika mojligheter samt att de arbetar mot diskriminering. Svensk
lagstiftning paverkas ocksa av Ec-direktiven mot diskriminering.

Lagen om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk

tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Lagen om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ar avsedd att ge ett
skydd for den som utsiitts for etnisk diskriminering, direkt eller in-
direkt, under nagon del av rekryteringsprocessen eller anstillningen.

Lagen innehaller dven ett skydd mot etniska trakasserier pa
arbetsplatsen och krav pa arbetsgivaren att férebygga etnisk diskrimi-
nering genom att vidta aktiva atgérder.

Enligt lagen ska arbetsgivare och arbetstagare samverka for att
frimja lika réttigheter och lika mojligheter i arbetslivet. Med etnisk
tillhorighet avses att nagon tillhér en grupp av personer som har
samma ras, hudfiarg, nationellt eller etniskt ursprung.

Nedan féljer en ndrmare beskrivning av lagens innehall, inklusive
en fordjupning av de krav pa aktiva atgirder som lagen stéller pa
arbetsgivaren.

Férbudet mot etnisk diskriminering giller oavsett om avsikten &r att
diskriminera eller inte. Det innebir att den som anser sig diskrimine-
rad inte behover bevisa arbetsgivarens syfte. Om den som inte fick
jobbet har bittre kvalifikationer &n den som anstilldes &r det istéllet
arbetsgivaren som ska motivera sitt beslut. Skyddet giller arbets-
sokande under hela rekryteringsprocessen. Detta giller nir arbets-
givaren tar ut s6kande till intervju, kontaktar den sokandes referenter
och naturligtvis nir sjélva anstillningsbeslutet fattas. Aven om ingen
anstills 6verhuvudtaget dr arbetsgivaren skyldig att se till att ingen
har blivit diskriminerad.

Det ir inte heller tillatet for en arbetsgivare att stilla krav som f6re-
faller neutrala, men som i praktiken ger en person med annat etniskt
ursprung ett simre ldge. Detta kallas indirekt diskriminering och kan
till exempel gilla krav pa brytningsfri svenska, krav pa kunskaper fran
svenskt undervisningsvisende (t.ex. gymnasieengelska) eller krav pa
svenskt medborgarskap.

I vissa fall giller emellertid krav pa svenskt medborgarskap for
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svenska myndigheter. Grundliggande bestimmelser om krav pa
svenskt medborgarskap finns bland annat i Regeringsformen och i
Lagen om offentlig anstillning. Kraven pa svenskt medborgarskap
giller bland annat aklagare, polis samt f6r militdr anstéillning.

For mer information om lagstiftningen se www.do.se.

EG-direktiven mot diskriminering
Ar 2000 antog EU:s ministerrad tva direktiv:

ETNISKA DIREKTIVET — stéller krav pa ett minimiskydd mot etnisk
diskriminering bade i arbetslivet och utanfor
- direktivet (2000/43/E¢) om genomférandet av principen om lika-
behandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung.

ARBETSLIVSDIREKTIVET — stéller krav pa ett minimiskydd i arbets-
livet mot diskriminering p.g.a. religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning och alder
- direktivet (2000/78/E6) om inrittandet av allmin ram for lika-
behandling i arbetslivet.

Svensk lagstiftning anpassades till stor del till direktiven den 1 juli
2003.

Diskriminering som tar sikte pa skolvidsendet och andra utbild-
ningsformer dn hogskoleutbildning ska snabbutredas. Dessutom finns
det en parlamentarisk kommitté, Diskrimineringskommittén (Dir.
2002:11) som har till uppgift att 6verviga en sammanhallen diskrimi-
neringslagstiftning som omfattar alla eller flertalet diskriminerings-
grunder och samhillsomraden. I uppdraget ingar bl.a. att verviga en
sammanhallen tillsyn och att lamna f6rslag till hur bestimmelserna
om aldersdiskriminering i Ec-direktivet ska genomf6ras.

Regeringens forvaltningspolitik och integration
Myndigheternas ansvar for integration och etnisk och kulturell mang-
fald regleras framst i lagar, férordningar, enskilda regeringsbeslut.
Utgangspunkten for detta ansvar att inforliva de integrationspolitiska
malen i sin verksamhet dr riksdagens beslut med anledning av reger-
ingens proposition om inférande av en integrationspolitik. Dar slas
det fast att samhillets mangfald bor genomsyra arbetslivet.
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Regeringsformen, som talar om att den offentliga makten ska utévas
med respekt for alla ménniskors lika vérde, ligger som grund for
myndigheternas mangfaldsarbete. Myndigheternas ansvar for
integrationspolitiken regleras ocksa i verksférordningen som slar fast
att verksamheten ska bedrivas forfattningsenligt och effektivt och att
myndigheterna ska beakta de krav som stiills pa verksamheten bl.a.
nir det giller integrationspolitiken."

I regeringens budgetproposition ar 2003 uppmanas de statliga
arbetsgivarna att 6ka den etniska och kulturella mangfalden bland de
anstéllda pa alla nivaer. En prioriterad fraga for regeringen &r en bétt-
re integrering av invandrade i hela arbetslivet. Regeringen anger dér-
for 1 propositionen att den statliga forvaltningen maste foérega med
gott exempel."* Aven i budgetpropositionen ar 2004, betonas vikten att
av staten som arbetsgivare har ett sirskilt ansvar som féredéme."”

Regeringen har ocksa uppdragit at samtliga myndigheter som lyder
direkt under regeringen att uppritta handlingsplaner for att framja
etnisk mangfald bland sina anstillda. Handlingsplanen ska &ven avse
myndighetens regionala organisation dir sadan finns. Handlings-
planen kan om det bedoms lampligt samordnas med relevanta delar i
myndighetens jamstilldhetsplan.

Vidare ska de myndigheter som lyder direkt under regeringen och
har minst fem anstillda enligt uppdrag redovisa i vilken omfattning
myndighetens mal f6r kompetenstorsérjningen har uppnatts.
Redovisningen av mal ska i férsta hand fokusera pa personalens
aldersstruktur, konstordelning, rorligchet och myndighetens arbete for
att framja etnisk och kulturell mangfald.

' Handlingsplaner for etnisk och kulturell mangfald - ett impligt verktyg for att stirka etnisk och kulturell
mangfald inom staten? Statskontoret, 2004:18
" Budgetpropositionen, statliga arbetsgivarfragor, prop. 2003/04:1 utgiftsomrade 2

" Statsforvaltningens utveckling, Utdrag ur budgetpropositionen for 2004, Regeringskansliet
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Modeller, metoder, verktyg, handbocker m.m

Nedan presenteras nagra verktyg som kan anvindas i det praktiska

mangfaldsarbetet.

Etnisk mangfald — en guide om
etnisk mangfald i arbetslivet

Www.gr.to

Etnisk mangfald i arbetslivet —
en film om mangfaldsarbete ur
ett etniskt perspektiv
WWW.2r.1o

Framework for Excellence in
Equality and Diversity (feed) —
en mangfaldsmodell for
kvalitetsikring och uppfoljning

WWW.SVerige2000.se

mod (Mdngfald och Dialog) -
metod for att bekimpa fordomar
och framlingsfientlighet

www.mod.nu

Mangfald som personalidé —
handbok for multikulturell
rekrytering
www.hrcentrum.se

Mt dina fordomar “Implicit
Association Test” — ett verktyg
for att mdta fordomar
https://implicit.harvard.edu/im
plicit/demo/

19

Rad till arbetsgivare

Underlag for arbetsgivares arbete
med aktiva atgdrder
www.integrationsverket.se

Rekrytera utan att diskriminera
— en handbok om rekrytering
www.do.se

Rdtt man pa rdtt plats — en film
om mangfald i arbetslivet
www.prevent.se/mangfald

Scener ur ett arbetsliv — en film
for att forebygga diskriminering
och trakasserier
www.prevent.se

Integration i arbetslivet —
interaktiv utbildning
WWW.ams.se



Forskning
Nedan presenteras nagra exempel pa nationella forskningsinitiativ
inom omradet etnisk och kulturell méangfald i arbetslivet.
Forskargruppen ”Ledning av olikheter” (LEo) ér ett samarbete mel-
lan den foretagsekonomiska institutionen vid Handelshgskolan vid
Goteborgs universitet och institutionen for arbetsvetenskap vid
Goteborgs universitet. Bakgrunden till forskningen ér den problema-
tisering som idag pagar pa manga svenska arbetsplatser, ndr ménni-
skor med till synes storre olikheter &n vi varit vana vid upptrider som
kunder/klienter, leverantérer och anstillningssékande.
Under aren 20002005 bedriver Leo-gruppen forskning inom f5l-
jande omraden:
* Hur utvecklar stora organisationer strategier fér hantering av mang-
fald i vid bemirkelse, och hur férsoker de implementera den?

* Hur férdndras rekrytering och socialisering nér organisationer
utvecklas fran relativt homogena till relativt heterogena?

* Hur konstrueras identitet 1 heterogena grupper?

* Hur utvecklas kompetens nir olika fijrestéillningar om kompetens
och olika grunder f6r kompetensanviandning méts i “multikulturella
organisationer”?

* Hur forindras arbetsgruppers ledning, lirande, kompetensutveck-
ling, konflikthantering och prestationsutveckling vid heterogenitet
vad giller kon, alder, etnicitet, professionell och annan bakgrund?

* Hur leder invandrade sméfﬁretagare sina ftiretag pa andra sitt dn
sina svenska entreprenérskollegor?

Pa Arbetslivsinstitutet bedrivs forskningsprogram inom bl.a.
mangfaldsomradet. For nédrvarande pagar programmet "Mangfaldens
praktik” som ér ett internationellt jimférande forsknings- och utveck-
lingsprogram om mangetniskt arbetsliv i omvandling. Syftet &r att i
dialog med arbetslivets intressenter generera tvirvetenskaplig kun-
skap for utveckling av framsynta strategier for fungerande mangfald i
det multietniska samhallet.

Arbetslivsinstitutet bedriver ocksa programmet "Mangfalds- och
antidiskrimineringspolicies” som syftar till att i ett komparativt
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perspektiv granska och utvirdera processen kring den nya Eu-stan-
darden, med avseende pa policyinnehall, lagstiftning och offentlig
forvaltning samt processen kring transnationell gransoverskridande
policyutveckling i det civila samhiéllet, med sérskilt fokus pa Sverige,
Nederlinderna och Storbritannien.

Arbetslivsinstitutet har ocksa ett utvecklat samarbete med Tema
Etnicitet som sedan 1999 bedriver tvirvetenskaplig forskning och
forskarutbildning om fragor relaterade till internationell migration
och etniska relationer.

Arbetslivsinstitutet har ocksa sjosatt en storre forskningssatsning
om utsatta grupper i arbetslivet, "Ett arbetsliv for alla”, som ska paga
under sex ar. Temat kommer att fokusera pa de mekanismer och
strukturer som definierar personer "in och ut” pa arbetsplatser och pa
arbetsmarknaden. Man kommer dven att identifiera goda exempel om
inkludering som kan anvindas pa andra arbetsplatser och inom andra
organisationer.

Studieférbundet Néringsliv och Sambhille (sns) har startat ett nytt
forskningsomrade, “sns Arbetsmarknad”. Utgangspunkten &r att
svensk ekonomi star infér manga utmaningar som dr kopplade just till
arbetsmarknaden. Ett av delomradena &r "Integration och arbetskrafts-
forsorjning”.

Under 2005 fokuseras pa integrationsfragorna, bl.a:

Diskrimineras utrikes fédda i samband med rekrytering? Hur mycket
ar en utlindsk akademisk utbildning vird pa den svenska arbets-
marknaden? Hur ser svenska féretag pa utlindska utbildningar?
Péaverkas inkomster, sysselsittning och bidragsberoende av nérhet till
andra med samma bakgrund?
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Kunskapslankar

Nedan presenteras nagra lankar som kan vara anvindbara i det

praktiska mangfaldsarbetet.

Integrationsverket
www.integrationsverket.se

Sverige Mot Rasism

www.sverigemotrasism.nu

Immigrant-institutet

www.lmmi.se

Arbetslivsinstitutet
www.arbetslivsinstitutet.se

Statens kvalitets- och
kompetensrad

www.kkr.se

Prevent
www.prevent.se

Mangfaldsplattformen

www.preventprojekt.com/mangtald/

Institutet for Framtidsstudier
www.framtidsstudier.se

Studieforbundet Néiringsliv och
Sambhiille (sns)

WWW.SNS.se

Svenska esr-radet

www.esf.se

Mangkulturellt Centrum
www.mke.botkyrka.se

Quick Response

www.quickresponse.nu

Mangfald i arbetslivet

www.mangfald.com

Regeringskansliet
www.regeringen.se

Justitiedepartementet
www.justitie.regeringen.se

Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (po)
www.do.se

Hégskoleverket

www.hsv.se

Opportunity News

www.hrsociety.se

Utvecklingsradet for den statliga
sektorn
www.utvecklingsradet.se

Verket for hogskoleservice
www.vhs.se



Forslag till arbetssitt

Forslag till arbetssitt for etnisk och kulturell
mangfald

Mangetnisk och mangkulturell kompetens dr en viktig férutsittning
for att statstorvaltningen ska vara en forvaltning f6r alla — en forvalt-
ning som har legitimitet genom sin kompetens och som genom sina
anstillda speglar befolkningssammansittningen i samhillet. En 6kad
mangetnisk och mangkulturell kompetens kan ocksa bli en av de vik-
tigaste forutsittningarna for att staten ska kunna klara sin langsiktiga
kompetensforsorjning. Statliga myndigheter skulle ocksa sta bittre
rustade for dagens och morgondagens medborgarbehov om de hade
en storre etnisk och kulturell mangfald bland sina medarbetare.

Att 6ka statstorvaltningens tillgang pa mangetnisk kompetens kra-
ver ett strategiskt och systematiskt arbete. Som ett stod f6r arbetet har
detta kunskaps- och genomférandestod om etnisk och kulturell
mangfald utarbetats.

Foljande genomférandestod beskriver hur en myndighet kan ga
tillviga i sitt mangfaldsarbete. Forutom att belysa de viktiga stegen i
mangfaldsarbetet ges ocksa stod i form av fragestéllningar. Exempel
ges ocksa pa hur svenska myndigheter arbetar med mangfald.

Materialet kan anpassas till den egna verksamheten och kan kom-
pletteras med/eller komplettera begrepp, modeller och utvirderings-
system som redan anvinds. Det ir viktigt att mangfaldsarbetet inte
drivs som ett sidospar. Arbetet kan med fordel synkroniseras med
myndighetsprocessen f6r ve-arbetet.

KKR har utarbetat en sjilvvirderingsmetod for att myndigheterna
ska kunna faststilla hur framgangsrikt kompetensforsorjningsarbetet
ar 1 den egna verksamheten. Denna metod kan anvindas i arbetet
med etnisk och kulturell mangfald. Fér mer information se
WwwWww.kKKKR.se
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Arbetet med etnisk och kulturell mangfald kan schematiskt beskrivas
pa foljande sitt:

Skapa engagemang och
forutsattningar for mangfaldsarbetet

Ledningens
ansvar
Koppla méangfaldsarbetet till

verksamhets- och
kompetensforsorjningsstrategier,

for mangfaldsarbetet
Uppfoljning
och forbattring

Genomfora

nuligesanalys Hantering
av resurser

Folja upp, utvardera och
kommunicera resultat

Faststilla kort- och Kom petens-
langsiktiga mal f6r55rjnings-
processen

Méngfaldsarbete ur ett
kompetensforsorjningsperspektiv

Uppmérksamma kundperspektivet
Skapa goda arbetsférhallanden

Utarbeta verksamhetsstrategier inkluderande Relaytera .
Forebygga trakasserier

etnisk och kulturell mangfald Kompetensutveckla egen personal
Chefsférsorjning och chefsutveckling

Koppla mangfaldsarbetet till verksamhets- och
kompetensforsorjningsstrategier

Allt fler myndigheter borjar se de konkurrensférdelar och effektivi-
tetsvinster, inte minst kompetensmaéssiga, som de kan uppna genom
ett strategiskt mangfaldsarbete.

Det &r i mangfaldsarbetets inledningsskede viktigt att identifiera
vilken nytta mangfalden kan tillféra den egna myndigheten. Pa vilket
sitt kan mangfaldsarbetet bidra till att vi nar vara verksamhetsmal?
Hur far vi mangfaldsarbetet att bli en naturlig del av var verksamhets-
utveckling och hur kan vart mangfaldsarbete bidra till att vi klarar
vart framtida kompetensf6rsorjningshehov?

For att mangfaldsarbetet ska kunna vara en del av verksamhets-
strategin dr det ocksa av vikt att definiera vad man menar med etnisk
och kulturell mangfald. Vad innebir det for var myndighet att arbeta
med etnisk och kulturell mangfald?
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Att diskutera:

Hur definierar vi begreppet etnisk och kulturell mangfald och hur
definierar vi vart mangfaldsarbete?

Vilka &r vara verksamhetsmissiga skl till att arbeta med mangfald?

Hur kan mangfaldsarbetet bidra till att vi klarar vart framtida kom-
petenstorsorjningsbehov?

Hur kan vi kommunicera nyttan med mangfald till vara medarbe-
tare?

Kanner vi igen oss?

Var myndighet har en skriftlig, kommunicerad och foérankrad
definition av begreppet kulturell och etnisk mangfald och vad det
innebir att arbeta med mangfald

Var myndighet har gjort en tydlig koppling mellan mangfaldsarbetet

och var myndighets verksamhetsstrategi

Hur Vagverket kopplar mangfaldsarbetet till sin verksamhet
Vigverket ska bedriva ett aktivt mangfaldsarbete for att:

oka den inre effektiviteten genom att utnyttja den kreativitet som
uppstér 1 heterogent sammansatta grupper

oka den yttre effektiviteten i var verksamhet genom att ta bittre
hinsyn till alla olika kategorier av medborgare, deras behov och
forutséttningar

underldtta kompetensforsorjningen pa lang sikt genom att skapa
forutsittningar for att ta tillvara de outnyttjade resurser som finns,
savil inom organisationen som ute i samhillet

* frimja lika behandling och minska riskerna f6r diskriminering
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Mangfald inbyggt i arbetsmiljoplanen hos Statens
karnkraftsinspektion (SKI)

Statens kirnkraftsinspektion (ski1) har ingen separat handlingsplan
for etnisk mangfald utan fragorna finns inbyggda i arbetsmiljoplanen
som giller dven for t.ex. jaimstélldhetsfragor. Arbetsmiljoplanen grun-
dar sig pa en personalenkit som vinder sig till samtliga medarbetare
och som genomfors vart tredje ar.

Skapa engagemang och forutsittningar for
mangfaldsarbetet

For att lyckas med mangfaldsarbetet krivs engagemang och delaktig-
het fran chefer och medarbetare inom myndigheten. En viktig aspekt
i mangfaldsarbetet dr att fundera Gver hur detta engagemang kan ska-
pas och hur vi kan skapa forstaelse for att mangfaldsarbetet dr en vik-
tig del i var verksamhetsplanering och i var strategiska kompetens-
f6rsorjning.

Riktlinjer kan behdvas som stéd i mangfaldsarbetet. Manga organi-
sationer upprittar exempelvis en mangfaldspolicy for att ge de nod-
vindiga riktlinjerna. En mangfaldspolicy ger en bra grund for att
informera och skapa delaktighet hos alla medarbetare om mangtalds-
arbetet. Mangfald kan ocksa integreras med myndighetens 6vriga
strategidokument. Beaktas etnisk och kulturell mangfald i exempelvis
arbetsmiljo-, kompetensforsorjnings- och kvalitetspolicies?

Alla medarbetare bor informeras om myndighetens vision och poli-
cy och det ér av vikt att fundera 6ver formerna for den fortlopande
informationen. En bra samverkan med de fackliga organisationerna
kan gora arbetet effektivt. Sérskilt viktigt &r det att ansvariga chefer,
arbetsledare och fackliga fértroendevalda har god kinnedom om och
arbetar i enlighet med vision och policy.

Ska mangfaldsarbetet lyckas maste det ocksa ges forutsittningar.
Myndigheters mangfaldsarbete bor vara en del av organisationens
ordinarie verksamhet. Det innebdr att myndighetschef och
myndighetsledning har samma ansvar {or detta arbete som f6r andra
delar av verksamheten. Ledningen har till uppgift att se till att ansvar
och befogenheter f6r mangfaldsarbetet ér definierade, dokumentera-
de och kommunicerade inom organisationen. En fraga dr hur mang-
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faldsarbetet ska organiseras. Gar det att dra nytta av den organisation

som redan finns f6r annat utvecklingsarbete, t.ex. arbetsmiljéarbete?

En forutsittning for mangfaldsarbetet &r ocksa att ha identifierat

behovet av och tillhandahéaller resurser for att infora och underhalla

mangfaldsarbetet. Att frimja den etniska och kulturella mangfalden

ar ett fordndringsarbete som ska ske inom myndigheten och ett f6r-

dndringsarbete kréaver alltid resurser.

Att diskutera:

Hur kan vi skapa engagemang och delaktighet i mangfaldsarbetet?

Hur ser vi till att var myndighets mangfald av erfarenheter och
kompetens kommer till anvindning i férindringsarbetet?

Hur kan vi utveckla riktlinjer (t.ex. mangfaldspolicy) f6r vart mang-
faldsarbete?

Hur ska vi organisera vart mangfaldsarbete?

Hur férdelar vi ansvar och befogenheter och hur sikerstiller vi att
ansvar och befogenheter efterlevs?

Hur identifierar vi behovet av resurser fér vart mangfaldsarbete och
sikerstiller att resurser finns tillgéingliga?

Kanner vi igen oss?

Alla medarbetare och berorda intressenter har forstaelse for att
mangfaldsarbetet dr en viktig del i var verksamhetsplanering och i
var strategiska kompetensforsorjning

Var myndighet arbetar for att skapa engagemang och delaktighet i
mangfaldsarbetet

Var myndighet har skriftliga, kommunicerade och férankrade rikt-
linjer for mangfaldsarbetet (t.ex. mangfaldspolicy)

Var myndighet f6ljer kontinuerligt upp sina riktlinjer (t.ex. mang-

faldspolicy)

Ansvar och befogenheter for mangfaldsarbetet &r definierade,
dokumenterade och kommunicerade inom myndigheten

Var myndighet har identifierat behovet av och tillhandahaller resur-
ser for att inféra och underhalla mangtaldsarbetet
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Dialogseminarier om mangfald hos Lansarbetsnamnden i
Stockholms lan

Pa Lénsarbetsnimnden i Stockholms lin har genomforts ett antal
dialogseminarier, som omfattat minst en timme, pa samtliga arbets-
platser inom Linsarbetsnimnden i Stockholms ldn. Syftet med
dialogseminarierna har varit att skapa delaktighet och engagemang
hos samtliga medarbetare och att belysa synliga och osynliga struktu-
rer (internt och externt) for att finna forbiéttringsomraden for mang-
faldsarbetet.

Seminarierna inleddes med en genomgang om vad mangfald inne-
bar och varfér Liansarbetsnimnden i Stockholms lin arbetar med
mangfald.

Deltagarna fick dérefter arbeta i mindre grupper kring féljande
fragestillningar:

* Exempel pa synliga och osynliga strukturer i det externa mangfalds-
arbetet

* Exempel pa synliga och osynliga strukturer i det interna mangfalds-
arbetet

* Forbittringsomraden

Policy - Arbetsmarknadsverket

En av arbetsmarknadspolitikens huvuduppgifter &r att motverka en
konsuppdelad arbetsmarknad och pa andra sitt bidra till 6kad
jamstilldhet mellan kvinnor och mén samt till 6kad mangfald i
arbetslivet.
Integrations- och antidiskrimineringsarbetet inom Arbetsmarknads-
verket har tva inriktningar:
* Tillvarata kompetens och respektera olikheter, i var arbetsmark-
nadspolitiska verksamhet och i rollen som arbetsgivare, oavsett
kon, etnicitet, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.

* Forebygga och motverka diskriminering, i var arbetsmarknadspoli-
tiska verksamhet och i rollen som arbetsgivare, pa grund av kon,
etnicitet, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.
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I den arbetsmarknadspolitiska verksamheten handlar det om att till-
varata kompetens, respektera olikheter, motverka och férebygga dis-
kriminering inom verksamhetsgrenarna:

* Matchning
* Utbildning
* Aktivering

I rollen som arbetsgivare handlar det om att tillvarata kompetens,
respektera olikheter, motverka och férebygga diskriminering nir det
giller:

ledarskap och medarbetare,
* uthbildning och kompetensutveckling,
* arbetsférhallande och arbetsmiljo,
* rekrytering och befordran,

* loner och féormaner.

Mangfaldsrad och mangfaldsambassadorer hos
Lansstyrelsen

Mangfaldsradets overgripande uppgifter dr att vara radgivande i

Linsstyrelsens mangfaldsarbete och stimulera till aktiviteter inom

mangfaldsomradet.

Detta innebar:

* att fungera som remissinstans avseende Linsstyrelsens mangfalds-
plan och andra principiella fragor rérande mangfald

* att stodja och stimulera mangfaldsambassadérernas arbete
* att ansvara for den arliga uppfoljningen enligt FEED

* att kunna ta initiativ till fragor rérande mangfaldsaspekter i
Lénsstyrelsens verksamheter, samt

* att i 6vrigt bista ledningen i frégor som den hénskjuter till radet
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Mangfaldsradet bestar av en ordférande och sju ledaméter varav tva
fran de fackliga organisationerna, en fran utvecklingsavdelningen och
tva fran personalavdelningen. Ordférande &r en av Linsstyrelsens
avdelningschefer. Personalavdelningens ledaméter svarar for bered-
ningen av drenden till radet.

Rédets ledaméter férordnas pa ett eller tva ar och utses av lans-
ledningen efter forslag fran Centrala samverkansgruppen. Radet
rapporterar direkt till Lansstyrelsens ledningsgrupp.

Mangfaldsambassadérerna har som frimsta uppgift att vara kataly-
satorer och konsulter i mangfaldsfragor. Vissa har ocksa varit hand-
ledare till Lansstyrelsens mangfaldspraktikanter. Olika utbildnings-
insatser, studiebesok och foreldsningar genomftors for att ge ambassa-
dorerna stod, legitimitet och status att fora temadiskussioner om
mangfald pa sina avdelningar.

Mangfaldsnatverk hos Banverket

Banverket har bildat ett nétverk bestaende av en representant fran
varje enhet. Dessutom ingar representanter fran fackférbund och per-
sonalenhet. Nitverket triffas fyra ganger per ar men dérutéver kan
teknik i form av telefoni och e-post anvindas vid ytterligare behov av
kontakt.

Nitverket har foljande uppgifter:
* att uppritta en arlig mangfaldsplan

* att initiera atgirder for att 6ka mangfalden inom Banverket
* att kartligga olika aspekter av mangfald inom Banverket

* att f6lja upp och analysera uppsatta mal arligen

* att sprida kunskap om mangfald inom Banverket

* att systematisera mangfaldsarbetet

* att stodja varandra
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Genomféra nulidgesanalys

Om mangfaldsarbetet ska vara en del av myndigheternas verksam-
hetsplanering och kompetenstorsorjningsstrategier dr det viktigt att
sitta mangfaldsmal som &r baserade pa fakta och som har en tydlig
koppling till myndigheternas verksamhets- och kompetensf6rsorjnings-
mal. Framtidsstudier, demografiska studier, medborgaranalyser och
omvirldsanalys bor vara naturliga inslag i myndigheternas planerings-
arbete. Dessa studier kan pa ett fruktbart sitt kompletteras med den
etniska och kulturella aspekten och dven anvindas for att underlitta
arbetet med etnisk och kulturell mangfald.

Myndigheten kanske behdver identifiera vilka etniska grupper som
finns i befolkningen inom myndighetens verksamhetsomrade, och
som den har eller inte har kontakt med. Dessutom behovs kanske en
identifikation av vilka forindringar av befolkningssammansittningen
som har skett under den senaste perioden och vilka forindringar som
forutses under en kommande period.

I arbetet med nulégesanalysen kan ocksa inga undersékningar for
att ringa in medarbetarnas attityder liksom stimningen inom organi-
sationen som helhet. Upplever medarbetarna att de arbetar i en inklu-
derande arbetsorganisation?

Kund- och brukarundersékningar kan ge svar pa hur kunder och
medborgare ser pa myndigheten ur ett mangfaldsperspektiv. Lever
organisationen upp till medborgarnas varierande behov och 6nskemal?

Att diskutera

* Vad bor ingar i en nuldgesanalys och varfor?

* Vem/vilka ska samla in informationen?

* Ska externa resurser anvindas och i sa fall i vilken utstrickning?
* Hur ska nuldgesanalysen genomféras?

* Vilken omfattning ska nuldgesanalysen ha?

* Hur informerar vi vara medarbetare och andra intressenter om den
planerade nuldgesanalysen och om varfor den dr nodvindig?

* Hur kommunicerar vi resultaten till vira medarbetare och andra
intressenter?
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Kanner vi igen oss?
* En nulidgesanalys ligger till grund fér var myndighets mangfalds-
arbete

Lonesattning och etnisk tillhorighet - en studie inom
Kriminalvarden

Inom Kriminalvarden har genomforts en studie pa fyra myndigheter
for att utreda om nyanstillda med utomnordisk bakgrund har ligre
16n &n nyanstillda med nordisk bakgrund, eller om I6neskillnader i
storre utstrickning kan forklaras av andra faktorer, som alder och
kon. Studien syftade ocksa till att utreda orsaker till eventuella skill-
nader i l6nesittning mellan nyanstillda med utomnordisk bakgrund
och nyanstillda med nordisk bakgrund.

Pa grund av att studien var begrinsad bade vad giller antalet myn-
digheter och svarsfrekvens pa enkiterna, samt att studien bara giller
nyanstillda under ar 2001, sa kan man inte dra nagra Gvergripande
slutsatser for hela kriminalvarden i Sverige. Studien ger &nda en
fingervisning om l6nesituationen for nyanstillda med utomnordisk
bakgrund och kan anvindas som underlag for fortsatt reflektion kring
etnisk mangfald och arbetssituationen {6r medarbetare med utom-
nordisk bakgrund i kriminalvarden.

Medarbetarenkat hos Banverket

En enkétunders6kning som omfattade alla anstéllda har genomforts
inom Banverket. Fragorna handlade bl.a. om kulturell bakgrund och
om det forekommer etniska trakasserier pa arbetsplatserna. Da fragan
om etnisk hirkomst i enkéten &r frivillig finns det inget exakt virde.
Idag uppgar antalet anstillda med utldndsk bakgrund till 6 procent.
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Utvardering av arbetssituationen inom
Kriminalvardsorganisationen for anstdllda med utlandsk
bakgrund

Utvecklingsradet for den statliga sektorn initierade projektet "Etnisk
mangfald i kriminalvarden”. Som f6rséksmyndighet ingick kriminal-
varden i projektet, en statsférvaltning som speglar Sverige. Malet var
att personer med utlindsk bakgrund skulle fa lika mojligheter att
arbeta i kriminalvarden oberoende av etnisk och kulturell bakgrund.
Kriminalvarden har sedan 1998 arbetat med att 6ka antalet anstillda
med utomnordisk bakgrund.

En studie har bl.a. genomf6rts med syfte att underséka hur anstill-
da med utlindsk bakgrund upplever att arbeta inom kriminalvarden.
Undersokningen baserades pa fyra temaomraden:

* Arbetsklimat och stod

* Kunskap och kompetens
* Allménna rad om mangfaldsarbete

* Upplevelser av kriminalvarden som arbetsgivare

Faststiilla kort- och langsiktiga mal

Fér att mangfaldsarbetet ska bli framgangsrikt fordras konkreta mal.
Det dr darfor viktigt att fraga sig hur framgangen ska mitas och hur
malen ska féljas upp. Dessutom dr det viktigt att malen kopplas till
myndighetens verksamhets- och kompetensférsorjningsstrategier och
till de behov som har identifierats i en nulégesanalys.

Ledningen maste ocksa skapa forutsittningar f6r varje medarbeta-
re att forsta betydelsen av myndighetens mangfaldsmal och sitt eget
bidrag till att malen uppnas.

Savil kvalitativa som kvantitativa mal kan séttas. Exempel pa mal
for arbetet med att skapa en inkluderande och icke-diskriminerande
organisation dr bl.a:

* Arbetsforhallandena inom var myndighet ska limpa sig f6r alla
medarbetare, oberoende av etnisk tillhérighet

* Myndighetens medarbetare ska uppleva att de arbetar i en inklude-
rande organisation
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* Myndighetens ledning, arbetsledare och 6vriga medarbetare ska ha
tillrickliga kunskaper om etnisk mangfald, etnisk diskriminering
och etniska trakasserier samt om aktiva atgiarder mot diskriminering

* Etniska trakasserier ska inte férekomma pa var arbetsplats
* Var rekryteringsprocess ska vara fri fran diskriminerande strukturer

¢ Var kompetensutveckling och chefsutveckling ska vara icke-diskri-
minerande och objektiv

* Loneskillnader pa grund av etnisk tillhorighet ska inte férekomma

Redan i arbetet med att formulera malen kan det vara lampligt att
fundera 6ver hur de ska foljas upp. Om myndigheten har som mal att
medarbetarna ska uppleva att de arbetar i en inkluderande organisa-
tion, hur f6ljs det upp att malet verkligen har natts? Kan redan
befintliga medarbetarenkiiter kompletteras? Beh6vs kompletterande
intervjuer eller fokusgrupper?

Om myndigheten har som mal att rekryteringsprocessen ska vara fri
fran diskriminerande strukturer, hur {6ljs det upp att detta mal har
natts? Kan metoder anviindas som att intervjua arbetsskande om
upplevelsen av t.ex. intervjusituationen? Eller kan processanalys
anvindas som verktyg i uppf6ljningsarbetet? Det finns en méngd upp-
foljningsmetoder och det viktiga dr att finna de mest limpliga och
effektiva for den egna myndigheten.

Viktigt att tinka pa i malformuleringsarbetet &r bl.a:

* Hur kopplar vi vara mangfaldsmal till verksamhetsstrategier och
kompetensforsorjningsplaner?

* Vad identifierades i nuldgesanalysen? Vilka &r vara styrkor och vara
forbattringsomraden?

* Vilka dr de prioriterade mal vi bor sitta for att na var mangfalds-
vision och klara var verksamhet och kompetensforsorjning?
Langsiktigt och kortsiktigt?

* Har vi forutsittningar for att na de uppsatta malen? Resurser, orga-
nisation m.m.?

* Hur ska vi f6lja upp vara mangfaldsmal? Vilka &dr de mest effektiva
metoderna?
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Vem/vilka har ansvar f6r att malen {6ljs upp?

Hur kommer resultatet av upptdljningen att kommuniceras med
ledningen?

Att diskutera:

Vad ér lampliga indikatorer pa mangfaldsframgang f6r var myndig-
het?

Hur kan vi f6lja upp vara mangfaldsmal?

Hur kan vi skapa forutséttningar for att varje medarbetare ska for-
sta betydelsen av vara mangfaldsmal och sitt eget bidrag f6r att na
dessa mal?

Kanner vi igen oss?

Var myndighet har upprittat langsiktiga och kortsiktiga mal for
mangfaldsarbetet

Langsiktigt mal for mangfaldsarbetet hos Vagverket

Sammansittningen av Vigverkets personal ska sa langt som mojligt
spegla den sammansittning som finns inom Sveriges befolkning i
arbetsfor alder

Ingen medarbetare i eller arbetssokande till Vigverket ska utsittas
for krinkande sdrbehandling, trakasserier eller repressalier. Inte
heller ska nagon medborgare i sin kontakt med Vigverkets myn-
dighetsutévning riskera sadan behandling

I var verksamhet skall vi ta hénsyn till olika medborgares specifika
forutsittningar, 6nskemal och krav. Speciellt giller detta kvinnor,
barn och funktionshindrade
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Mal for integrations- och antidiskrimineringsarbetet hos

Arbetsmarknadsverket

* Arbetsmarknadsverkets personalsammansittning ska spegla den
regionala demografiska utvecklingen bland befolkningen i samhillet

* Arbetsmarknadsverket har en nolltolerans nir det giller diskrimi-
nering i utférandet av den arbetsmarknadspolitiska verksamheten
och i rollen som arbetsgivare

* Samtliga anstillda inom Arbetsmarknadsverket ska ha god kénne-
dom om gillande diskrimineringslagsstiftning, som f6ljs upp 1
enlighet med respektive myndighets handlingsplan

* Pa samtliga myndigheter inom Arbetsmarknadsverket ska det
finnas sakkunniga personer med férdjupade kunskaper inom
arbetsomradena integration och antidiskriminering med koppling
till bade den arbetsmarknadspolitiska verksamheten och i rollen
som arbetsgivare

Utarbeta verksamhetsstrategier inkluderande
etnisk och kulturell mangfald

I ledningens ansvar f6r verksamhetsutveckling ligger dven att utarbeta
strategier for 6kad mangfald. Hur utarbetar ledningen en mangfalds-
plan som bidrar till att myndigheten nar sina verksamhetsmal och
klarar sin langsiktiga kompetensforsorjning? Hur utarbetas en mang-
faldsplan som bidrar till att myndigheten blir en attraktiv arbetsplats
for alla medarbetare?

Regeringen har ocksa uppdragit at samtliga myndigheter som lyder
direkt under regeringen att uppritta handlingsplaner for att frimja
etnisk mangfald bland sina anstéllda. Handlingsplanen ska dven avse
myndighetens regionala organisation dir sadan finns. Handlings-
planen kan om det bedéms lampligt samordnas med relevanta delar i
myndighetens jamstilldhetsplan.
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Vidare ska de myndigheter som lyder direkt under regeringen och har
minst fem anstillda enligt uppdrag redovisa i vilken omfattning
myndighetens mal for kompetensférsorjningen har uppnatts. Redo-
visningen av mal ska i férsta hand fokusera pa personalens alders-
struktur, konsférdelning, rorlighet och myndighetens arbete for att
frimja etnisk och kulturell mangfald.

Att diskutera:

* Vilka strategier ska vi vilja for att na vara mangfaldsmal?
* Hur f6r vi in strategier och aktiviteter i en mangfaldsplan?
* Vem/vilka ska utarbeta mangfaldsplanen?

* Hur kan vi férmedla mangfaldsplanen till alla medarbetare och
ovriga intressenter?

* Hur ska vi f6lja upp och forbittra var mangfaldsplan?

Kanner vi igen oss?
* Var myndighet har utarbetat strategier fér mangfaldsarbetet och har
upprittat en mangfaldsplan

* Strategier och mangfaldsplan dr kommunicerade och férankrade
hos medarbetarna

* Strategier och mangfaldsplan 6ljs upp och revideras regelbundet

Strategierna for ett mangfaldsarbete kan besta av olika omraden och
metoderna kan variera utifran varje enskild myndighets unika f6rut-
sattningar och behov.

De insatser som genomfors kan ocksa ses ur ett arbetsgivarpolitiskt
perspektiv och ur ett verksamhetsmdssigt perspektiv. Med ett arbets-
givarpolitiskt perspektiv anvinds atgérder som relaterar till organisa-
tionens utformning som rekrytering, interna arbetsférhéallanden,
ledarskap m.m. Atgérderna kan ses som interna.
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Med ett verksamhetsmaissigt perspektiv anvinds atgirder som relate-
rar till verksamhetens genomférande, sasom hinsyn till integrations-
politiska aspekter i utférandet av verksamheten. Atgérderna kan ses
som externa.'

Lagen om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning stiller ocksa
krav pa att alla arbetsgivare ska bedriva ett malinriktat arbete for att
framja lika rittigheter och mgojligheter pa arbetsplatsen. Atgérderna
ska ske inom omradena arbetsférhallanden, etniska och religiosa tra-
kasserier samt rekrytering.

Mangfaldsarbete ur ett kompetensférsorjnings-
perspektiv

I f6ljande avsnitt beskrivs praktiskt arbete med nagra av de omraden
som kan inga i en myndighets strategi f6r etnisk och kulturell mang-
fald i ett kompetensférsorjningsperspektiv. De omraden som tas upp ér:
* Uppmdrksamma kundperspektivet

* Skapa goda arbetsforhallanden

* Forebygga trakasserier

* Rekrytera

* Kompetensutveckla egen personal

* Chefsforsorjning och chefsutveckling

Uppmarksamma kundperspektivet

Dagens myndigheter verkar i en alltmer mangkulturell milj6 dér kun-
der, medborgare, leverantorer och anstéllda har olika nationell, etnisk
och kulturell bakgrund. Framgang beror i allt hégre grad pa férma-
gan att pa bésta sitt utnyttja den inneboende potentialen hos denna
mangfald av erfarenheter.

Exempel pa initiativ kan vara att genomféra kundundersékningar
for att identifiera om det foreligger specifika behov och 6nskemal hos
vissa kundgrupper. Ytterligare exempel pa initiativ kan vara att se
over sin externa kommunikation. Kan sprakbruk térenklas och kan

' Handlingsplaner for etnisk och kulturell mangfald - ett limpligt verktyg for att stirka etnisk och kulturell
mangfald inom staten? Statskontoret 2004:18
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det finnas behov av 6versittningar till olika sprak? Myndighetens syn
pa mangfald och information om dess mangfaldsarbete kan férmedlas
till externa intressenter via exempelvis hemsida och andra medier.
Myndigheter som visar en fordjupad forstaelse fér medborgarnas
onskemal och behov kommer troligtvis att ha bittre forutséttningar
att klara sina verksamheter. Om mangfalden och kunskapen om
mangfald 6kar inom myndigheten sa blir det littare att anpassa tjanst-
er och service till en mangfaldig kundbas. Med anstillda av olika
nationalitet, alder, kon, viarderingar och bakgrund blir det enklare att
effektivt analysera medborgarnas 6nskemal, behov och livsstil.

Viktiga fragor att stilla sig:

* Anvinder vi idag méngfalden bland vara medarbetare nir vi loser
vara uppgifter eller utvecklar vara produkter och tjénster?

* Ser vi till de varierande behov och onskemal som finns bland vara
mangfaldiga kunder?

e Hur kan vi bast mota vara kunders varierande behov och 6nskemal?
* Hur ser var kundsegmentering ut idag?
* Anpassar vi var kommunikation till méngfalden bland kunderna?

* Anvinder vi mangfalden bland vara medarbetare i kommunikations-
arbetet?

* Hur kan vi anpassa var kommunikation och information sa att vi
moter vara mangfaldiga kunders varierande behov och 6nskemal?

Att diskutera:

* Hur kan vi arbeta for att leva upp till de varierande behov och
onskemal som vara kunder har?

* Hur kan vi anvinda mangfalden bland vara medarbetare i arbetet
med att férbéttra kundnyttan?

Kanner vi igen oss:
* Var myndighet arbetar {or att leva upp till de varierande behov och
onskemal som kunderna har, idag och i framtiden

* Var myndighet anvinder mangfalden bland vara medarbetare i
arbetet med att forbittra kundnyttan
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Vérldskulturmuseet dr ett nytt statligt museum som Sppnade i slutet
av 2004. | museets uppdrag ingar att ge perspektiv pa globala fragor,
bade samtida och historiskt, genom utstillningar, debatter, forelis-
ningar, teater, musik och annan kulturverksamhet.

Museet har som mal att na en ny och bredare publik, med fokus pa
mangfald. For att lyckas med detta arbetar Virldskulturmuseet aktivt
for att skapa en verksamhet som tilltalar fler malgrupper dn traditio-
nella museibesdkare och som bidrar till en positiv samhillsutveckling.

Ett exempel dr Equalprojektet Advantage Goteborg — Viirldskulturer
i fokus, ett Eu-finansierat partnerskapsprojekt med syfte att motverka
diskrimineringen pa arbetsmarknaden {or goteborgare fran linderna
pa Afrikas horn. Genom samverkan mellan olika aktorer, G6teborg
Stad, Arbetsformedlingen, Vistra Gotalandsregionen, Internationella
foretagareforeningen (1rs) och Niringslivsgruppen inom Géteborg &
Co, gavs mojlighet till individanpassade handlingsplaner f6r att 6ppna
vigarna till jobb eller utbildning.

Virldskulturmuseets roll i projektet var att agera som plattform for
diskussioner om kulturarv, erfarenheter, identiteter, sjilvbilder och
framtidsdrommar. Deltagarnas berittelser ingar i utstdllningen
Horisonter — roster fran ett globalt Afrika som visas i museet till och
med 2006.

Mangkulturaret 2006

Regeringen har utlyst ar 2006 till mangkulturar f6r att peka pa bety-
delsen av att sa manga som majligt far horas, synas och nérvara i kul-
turen och i samhillet.

Syftet med Mangkulturaret 2006 &r att pa ett bestaende sitt 6ka alla
invanares mojligheter att delta i kulturlivet och att skapa ett samspel
mellan olika kulturtraditioner. Syftet dr ocksa att skapa incitament f6r
att offentligt finansierade kulturverksamheter pa ett tydligt sitt speg-
lar och inférlivar den etniska och kulturella mangfald som finns i
dagens Sverige.

Verksamheter och institutioner &r vilkomna att agera inom ramen
for Mangkulturaret och mer information kan fas fran Kommittén f6r
samordning av Mangkulturaret 2006.
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Skapa goda arbetsforhallanden

Mangfaldsarbete handlar om att skapa en inkluderande arbetsplats
ddr alla medarbetare, oavsett etnisk och kulturell bakgrund, trivs och
viljer att stanna kvar. For att kunna konkurrera om kompetens krivs
att myndigheterna gor sig kiinda for att vara inkluderande arbetsorga-
nisationer ddr medarbetare ges méjligheter att utvecklas utifran sin
potential och dér ingen diskrimineras pa grund av etnisk, kulturell
eller annan bakgrund.

Lagen kridver ocksa att varje arbetsgivare ser till att arbetsférhal-
landena utformas sa att alla arbetstagare oberoende av etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning ska kunna ha méjlighet
att utfora arbetet pa arbetsplatsen. En arbetsplats ska vara uppbyged
sa att den fungerar vil for alla anstillda.

Exempel pa initiativ kan vara att se 6ver sin arbetsorganisation,
arbetsplatser, semester- och andra ledighetstider och fors6ka anpassa
dem till skilda 6nskemal eller krav. En dialog kan féras med de
anstillda for att undersoka om de har sirskilda behov som kan {6r-
anleda atgirder for att anpassa arbetsplatsen. Mal bor ocksa formule-
ras for hur arbetsplatsen ska forbéttras.

Nagra fragor att stilla sig ar bl.a:
* Vet vi om vara medarbetare upplever att de arbetar 1 en inklude-
rande organisation?

* Tar vara arbetsférhallanden hinsyn till skillnader i medarbetarnas
trosbekédnnelse t.ex. nir det giller tillgang till alternativ lunchmat
eller forliggning av ledighet i samband med andra religiosa hog-
tider an traditionella svenska?

* Ar vér tekniska utrustning limplig for alla vara medarbetare?
« Ar véra kontorsmébler anpassade for alla vara medarbetare?
* Finns manualer och sikerhetsbestimmelser pa olika sprak?

* Har vi varningstexter med symboler?

* Har vi en policy gillande religios klddsel och/eller religios
utévning?
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Medarbetarna sjilva har ofta torslag och idéer kring vad som kan for-
battras. Genom medarbetarenkiter, intervjuer, fokusgrupper m.m.
kan forslag samlas in. Utvecklingssamtal &r ytterligare en metod som
kan anviandas for att faststilla enskilda medarbetares behov och
onskemal.

Regler om information, férhandlingsskyldighet eller samverkan
enligt medbestimmandelagen eller samverkans- och utvecklingsavtal
kan vara tillimpliga ocksa for mangfaldsarbetet. Om det saknas fack-
liga organisationer pa arbetsplatsen kan andra samverkansformer
med de anstillda anvindas. En grupp kan bildas som bestar av ett
tvirsnitt av arbetsplatsens olika yrkesgrupper.

Att diskutera:

* Vet vi om vara medarbetare upplever att de arbetar i en inklude-
rande myndighet? Om inte, hur kan vi kartligga?

* Vad kan vi gora for att skapa en inkluderande organisation?

* Hur kan vi sikerstilla att vi lever upp till gidllande diskriminerings-
lagstiftning?

Kanner vi igen o0ss?

* Var myndighet vet i vilken omfattning medarbetarna upplever sig
arbeta i en inkluderande organisation

* Var myndighet har strategier f6r hur vi ska bli en inkluderande

myndighet

* Var myndighet sikerstiller att vi lever upp till gillande diskrimi-
neringslagstiftning

Policy avseende religiosa attribut hos Forsvarsmakten

” I UniR FM (Uniformsreglementet {6r forsvarsmakten) medges gene-
rellt avsteg att bara turban, kippa eller huvudduk under militér
huvudbonad men ej att ersiitta denna. Vid tillfillen da militdr huvud-
bonad ej bires, t.ex. inomhus bidres turban, kippa eller huvudduk.
Inga avsteg gors fran sikerhetskraven. Huvudbonaderna skall ej
utformas som militir persedel. Tveksamma fall ska avgoras av Hxv

29

(Hogkvarteret)
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Policy avseende religios utovning hos Forsvarsmakten

Férsvarsmakten har utarbetat en policy avseende religios utévning.

Fyra omraden har belysts: ndmligen mat, bonen/kulten, ledigheten

och integriteten. Aktuella fragor som férbanden kan stillas infér och

som ocksa kan vara relevanta for andra arbetsgivare utifran ett mang-

faldsperspektiv ér bl.a:

Vilka religiosa hogtider kan ledighet beviljas for?

Skall en virnpliktig som &r trosbekdnnare till en annan religion &n
den kristna fa ledigt vid kristna hégtider som t.ex. jul och pask?

Inom vissa religioner firar man nyar vid annan tidpunkt. Skall dessa
fa ledigt for att fira nyar bade enligt kristen och annan tiderdkning?

Hur langt skall man stricka sig for att tillgodose vdarnpliktigas krav
pa att praktisera sin religion under virnpliktstjanstgéring?

Kan en enkit genomftoras i samband med inryckning for att klar-
ldgga vilka religiosa hogtider de virnpliktiga har for avsikt att s6ka

ledigt tor?

Kan vissa behillas i tjinst dver t.ex. jul, nydr och pask (beredskaps-
tjanstgoring) sa att fler virnpliktiga kan fa fira dessa hogtider?

Enligt paragraf 8:4 far den vérnpliktige ingen ledighetsresa for att
fira religiosa hogtider. Rittvisa? Exempelvis byte hégtid mot hogtid.

Hur hantera tjinstledighet for att besoka sjuka sliktingar, nédrvara
vid dop, bréllop, begravningar m.m.?
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Medarbetarenkat hos Statens Institutionsstyrelse for att
folja upp arbetsmiljon utifran etniskt perspektiv

Statens Institutionsstyrelse anvinder sin arliga medarbetarenkit for
att folja upp medarbetarnas upplevelse av arbetsmiljon. Styrelsen
anviander hir bakgrundsvariablerna kon, alder och kulturell bak-
grund for att identifiera om det forekommer nagra skillnader mellan
dessa grupper av medarbetare. Nir det giller kulturell bakgrund gérs
uppdelningen:

* Svensk

* Nordisk exklusive svensk

* Europeisk exklusive nordisk

* Utomeuropeisk

Enkiten besvaras anonymt och skillnader i svar mellan olika grupper
avseende de olika bakgrundsfaktorerna redovisas av anonymitetsskil
endast f6r hela myndigheten och inte for enskilda enheter.

Féljande fragestillningar har inkluderats i enkiten for att faststilla
om det forekommer etniska trakasserier:

Har du pa din arbetsplats nagon gang under de senaste 12-manaderna
varit utsatt f6r trakasserier som har samband med din etniska tillhrighet?

JaO Nej O

Vem eller vilka trakasserade dig? Fler alternativ kan markeras!

Chef O  Arbetskamrat/er O Klient/elev O

Rekrytera
Rekryteringsprocessen dr en viktig del i arbetet med att sikra kom-
petensforsérjningen. Mojligheterna att sidkra framtida kompetens-
behov och att finna de bésta medarbetarna 6kar om arbetsgivaren
breddar sin rekryteringsbas. En medveten rekrytering stiller krav pa
styrning, ledning och kontroll av hela processen. Risken &r annars stor
att fastna 1 gamla rutiner och fa samma personal- och kompetens-
sammansittning som tidigare och pa det sittet bibehaller gamla
monster for segregering och arbetssiitt.

Regeringsformen understryker att reglerna vid tillsittning av statliga
tjanster ska ske pa sakliga grunder sasom fortjénst och skicklighet.
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Att se Gver sin annonsering av lediga anstillningar kan vara en del 1

arbetet med att forbéttra sin rekryteringsprocess. En 6versyn kan

ocksa behévas av gillande 6vriga delar av rekryteringsprocessen.

Exempel pa initiativ som kan skapa férutséttningar for 6kad mangfald

ar att:

* uppritta relevanta kravprofiler som verkligen sékrar internationell
kunskap, sprak- och kulturkunnande,

* bryta vanemissiga beteenden vid urval bland ansékningar,

* skapa forutsittningar fér en sa objektiv anstillningsintervju som

mojligt

Lagen om atgérder mot diskriminering i1 arbetslivet pa grund av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning kriver att
varje arbetsgivare sprider information om att det finns ett ledigt arbe-
te till personer med olika etnisk bakgrund. Det 6vergripande malet &r
att alla arbetssokande ska bedomas efter sina individuella forutsitt-
ningar utan ovidkommande hinsyn till etnisk eller religios tillhorig-
het. Att bli anstilld f6r vad man kan och inte for vem man ar.

Att diskutera:

* Hur kan vi kartligga och se 6ver var rekryteringsprocess?

* Hur kan vi gora var rekryteringsprocess, for savil chefer som
medarbetare, objektiv och icke-diskriminerande?

* Hur sikerstiller vi att vi lever upp till gillande diskriminerings-
lagstiftning?

* Hur definierar vi skicklighet i rekryteringsarbetet?

Kanner vi igen oss?

* Var myndighet har kartlagt rekryteringsprocessen
* Var myndighet rekryterar inte "blakopior”.

* Var myndighet arbetar for att sikerstilla en objektiv och icke-
diskriminerande rekryteringsprocess for savil chefer som for
medarbetare

* Var myndighet lever upp till gillande diskrimineringslagstiftning
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Hogre praktisk forvaltningsutbildning

Stockholms universitet och Statens kvalitets- och kompetensrad har
initierat en ny férvaltningsutbildning f6r bland annat invandrade aka-
demiker, med sikte pa arbete som tjinstemdn inom staten.
Bakgrunden ir att statsforvaltningen behdver nya kompetenta med-
arbetare med sérskild utlindsk sprak- och kulturkompetens. Det forsta
programmet startade vid Stockholms universitet i borjan av 2005 och
dr en ettarig utbildning (40 poing) med inriktning pa statlig f6rvalt-
ning som inkluderar 10 veckor praktik pa en myndighet.

Rekryteringsinstrumentet &r en av de viktigare atgéirderna for att fa till
stand en etniskt och kulturellt méangfaldigt sammansatt personal-
styrka. Da rekryteringsprocessen bestar av en kedja av initiativ fran
rekryteringsforberedelser till introduktion av den nyanstillde har
rekryteringskapitlet delats upp i fyra delar ndmligen:

* Forberedelser infor rekrytering
* Utformning och utannonsering av lediga anstdillningar
* Intervju och urval

* Uppfoljning och introduktion

2
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Forberedelser infor rekrytering

Det &r en god investering att noggrant férbereda sin rekrytering.
Stiller omvirldsférandringar nya krav pa myndigheten och hur pa-
verkar detta den aktuella anstillningen? Har vi idag fa s6kande med
utlindsk bakgrund och vad kan vi géra for att fordndra detta?

En del av torberedelsearbetet ér att géra en beskrivning av arbets-
uppgifterna. Det dr viktigt att tinka pa att arbetsbeskrivningen inte
innehaller onddiga och omotiverade villkor eller krav. Det kan verka
sjalvklart men det &r litt héant att stilla upp onddiga krav som ute-
sluter vissa grupper av ménniskor.

Kravprofilen &r en beskrivning av vilken kompetens som behévs for
att utféra arbetet. Ett brett och vil definierat kompetensbegrepp gor
det mojligt att se hur mangfaldsaspekterna kan bli viktiga kompo-
nenter i den sammantagna kompetensen. Eftersom det dr den lediga
anstillningen som &r utgangspunkten for att beskriva kompetens-
kraven &r det viktigt att inte identifiera kompetensen med utgangs-
punkt fran den person som tidigare haft tjansten.

For att underlitta rekryteringen och sikerstilla en objektiv och
icke-diskriminerande rekryteringsprocess kan myndigheten utarbeta
mallar som stod 1 rekryteringsarbetet. Exempel pa detta kan vara
intervjuguider, referenstagningsprotokoll, bedémningséversikter,
handledning om hur utlindska examina ska virderas m.m.

Exempel pa fragor att stilla sig:

* Har vi idag fa s6kande med t.ex. utlindsk bakgrund? Vartor/vartor
inte? Vad sénder vi ut for signaler?

* Hur ser omvirlden ut idag och imorgon, vilka forindringar har
skett och vilka kan vi forvinta oss framover?

* Innebir férdndringarna i1 omvirlden att nya/andra krav stills pa
verksamheten och den aktuella befattningen? I sa fall vilka? Hur
paverkar det arbetsuppgifterna?

* Vilka idr de verkliga kompetenskraven och hur kan vi utarbeta en
relevant kravspecifikation for anstillningen?

* Vilket stod har vi i vart rekryteringsarbete, tas mangfald i beaktande
i var rekryteringspolicy och i rekryteringsmanualer?
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Har var rekryteringspersonal nédvindig kompetens for att siker-
stilla en objektiv och icke-diskriminerande rekrytering?

Forslag till verksamhetsanalys och kravprofil

”Vi rekommenderar att man gor en gemensam skriftlig mall f6r ana-

lys och kravprofil, fo6r att sidkra icke-diskriminering och for att kunna

félja upp och spara tid. Mallen kan exempelvis innehalla nedanstaen-

de moment.

Myndighetens/avdelningens/enhetens ataganden pa kort och lang
skt

Inled med att identifiera de krav och behov som myndighetens upp-
dragsgivare och kunder har pa kort och lang sikt och bryt ned till
avdelnings-/enhetsniva. Fundera dven pa vilket kunnande som
behover tillforas for att klara kommande forédndringar, exempelvis
god skriftlig engelska eller specifika sprakkunskaper.

Specificerade krav fran styrdokument och handlingsplaner om okad
mangfald, icke-diskriminering, diversity management, kommande
arbetskraftsbrist och samhillsansvar inbegrips. Vad bor sirskilt
beaktas pa den aktuella avdelningen/enheten?

Avdelningens/enhetens situation och utvecklingsbehov. Beskriv per-
sonalgruppens arbetsklimat och kultur, styrkor och svagheter. Vad
behover tillféras av socialt beteende och fiardigheter for att gora
verksamheten dnnu béttre?

Resultatforvintningar pa individniva. Kravprofilen bor ta sin
utgangspunkt i de 6nskvirda effekterna eller resultatférvintningar-
na, nedbrutna till individniva. Vad ska den nya befattningshavaren
ha astadkommit de f6ljande tva till fyra aren?

Arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Med definierade resultatkrav
brukar det vara litt att formulera de arbets- och ansvarsuppgifter
som individen skall utfora.

Kompetensprofil — utbildning, erfarenheter, fallenheter, fardigheter
och personliga egenskaper. Vilka kompetenser bor personen ha
med sig och vilka &r kritiskt avgorande for att lyckas™
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Utdrag ur "Kan man ga fran fafald till mangfald genom att rekryte-
ra pa ritt sitt” — en studie om rekrytering och urval vid nagra statliga
myndigheter”, Integrationsverket.

Utformning och annonsering av lediga anstallningar

Nir annonser utformas dr det viktigt att tinka pa att de dr formulerade
sa att arbetsuppgifter och nddvindiga eller 6nskvirda kompetenskrav
klart och tydligt framgar. En grundlig kravanalys underléttar arbetet
med att formulera en annonstext. Viktigt att fundera 6ver dr om
annonsen sidnder ut ritt signaler. Ar den begransande eller tilltalar
den alla tinkbara sokanden?

Det ér viktigt att ge en exakt beskrivning vid utannonsering av
tjdnsten. Manga ganger malas en "idealbild” upp som kan avskridcka
sokanden. Platsannonserna kan ocksa utformas sa att underrepresen-
terade grupper uppmuntras att séka annonserade arbeten. I plats-
annonser kan exempelvis bilder anvindas med en mangtald av personer
med olika etnisk bakgrund och det kan anges pa olika sitt att myndig-
heten efterstrivar en etnisk och kulturell mangfald.

Det kan ocksa vara av vikt att fundera ver vilka ord och begrepp
som anvinds vid annonseringen. Man bor exempelvis tinka sig for
innan vanligt férekommande “modeord” anvinds. Ett exempel &r
“social kompetens” som ér ett begrepp som har fatt 6kande betydel-
se 1 samband med rekrytering. Det handlar i grunden om sociala
fardigheter men kravet pa social kompetens kan bli &n mer besvirande
for arbetssokande med utlindsk bakgrund da det ofta finns ett under-
forstatt element av "svenskhet” inbyged som dessa arbetssokande inte
antas ha (Knocke & Hertzberg 2000).

Ju fler personer som far kinnedom om ett ledigforklarat arbete,
desto mer breddas rekryteringsunderlaget. Finns det alternativ eller
komplement till traditionell annonsering som kan anvindas for att na
personer med annan etnisk bakgrund dn svensk? Ett exempel dr att
annonsera i gratistidningar for att na personer som inte har en svensk
morgontidning eller personer som aker kommunalt. Om man vill na
personer med nagon speciell kompetens kan en annons i intresse-
organisationers medier vara ett bra komplement.
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Exempel pa fragor att stilla sig:
* Hur kan vi utforma annonsen sa att arbetsuppgifter och nédvindi-
ga eller 6nskviirda kompetenskrav klart och tydligt framgar?

* Krivs fiardigheter och egenskaper som saknar samband med det
lediga arbetet?

* Kan vi f6rdndra vara annonser sa att vi uppmuntrar personer med
olika etnisk tillhorighet att s6ka?

* Kan vi undvika begrepp som kan definieras och tolkas pa manga
olika satt?

* Kan vi undvika formuleringar som far ett jobb att férefalla mer pas-
sande for t.ex. personer av ena konet, med viss etnisk tillhorighet
eller utan funktionshinder?

o Arvi tydliga med att tala om vilka uppgifter vi vill ha med i ans6kan?

* Om sprakkunskaper och erfarenheter av andra kulturer dr en fordel
1 arbetet, hur kan vi formedla detta?

* Vilka rekryteringskanaler anviinder vi oss av idag? Kan vi anvinda
oss av alternativa rekryteringskanaler som exempelvis intresseorga-
nisationer, bibliotek och gratistidningar?

* Kan vi 6ka vara mojligheter att rekrytera mangfaldigt om vi inbju-
der till sdrskilda informationsméten eller om vi besoker olika orga-
nisationer, féreningar, skolor m.m?
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Alternativa rekryteringskanaler for att 6ka mangfalden hos
Forsvarsmakten

Sedan ar 2001 bedriver férsvarsmakten Lumpenprojektet. Den 6ver-
gripande malsdttningen med detta projekt &r att ungdomar ska kénna
till Lumpen som sambhillsféreteelse och se denna som en attraktiv
mojlighet for individen.

Lumpenprojektet har sedan ar 2003 dgnat sirskild uppmirksamhet
at malgruppen ungdomar med invandrarbakgrund. Projektet har bl.a.
identifierat ett antal férebilder som lyftes fram i media under 2003 och
en diskussionsgrupp pa Lunarstorm tog upp dmnet att géra lumpen
som invandrare.

For att vicka intresse och engagemang bland malgruppen anser
man att det dr viktigt att kunna méta delar av malgruppen fysiskt, som
en integrerad del av redan befintliga evenemang. Forsvarsmakten
anvinder sig dirfor av evenemang som Rinkebyfestivalen, Hammar-
kullekarnevalen, G6teborgskalaset, Malmofestivalen m.m. for att sprida
budskapet om att lumpen &r en méjlighet for alla.
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Alternativa rekryteringskanaler for att 6ka mangfalden pa
Polishdgskolan
Nir polisen informerar om antagning till polishégskolan har rekryter-
ingskampanjer riktats frimst till malgrupperna kvinnor och personer
med annan etnisk och kulturell bakgrund dn svensk. Detta har skett
bl.a. genom annonsering i tidningar riktade till dessa grupper, samar-
bete med fotbollstoreningen Assyriska, radioreklam pa persiska,
information pa iranska foreningens hemsida och genom informa-
tionstriffar runt om i Sverige. Riktad annonsering har genomférts i
syfte att fa homosexuella att kénna sig vilkomna inom/till polisen.
Polisen bedomer att kampanjerna har lett till att en 6kad andel
kvinnor och personer med annan etnisk och kulturell bakgrund én
svensk har skt till polisutbildningen. Polismyndigheterna har haft
nytta av nya polisers bakgrundskunskaper, bl.a. som tolk och for verk-
samhetsanalyser.

Intervju och urval

Vid intervjun kan det vara en fordel att anviinda sig av ett fardigstallt
manus som dr uppdaterat och speciellt anpassat {f6r den utannonsera-
de tjinsten och dir dokumentation sker utifran en genomtinkt stan-
dard. For att slippa utesluta personer av fel anledning kan det ocksa
vara bra att vara minst tva personer vid intervjun som gor bedom-
ningen var for sig. Intervjuarna bor vara vil férberedda och ha vil for-
delade ansvarsomraden under intervjun. Det kan ocksa vara bra att
tainka pa att anvinda ett begripligt sprak och att beritta for den
sokande vartor man tinker stilla vissa fragor och dven uppmana den
sokande att sdga till om nagot kdnns kriankande.

For att 6ka sidkerheten 1 urvalet anvinds olika metoder. Forutom
intervjuer dr t.ex. test av olika slag och referenstagning vanligt. Det &r
inte oviktigt att tinka pa val av urvalsmetod da metoderna kan ha en
inbyggd snedvridning som exempelvis missgynnar personer fran
andra kulturer. Det kan ocksa vara svart for personer med begrinsad
yrkeserfarenhet att hitta referenspersoner och det kan da vara till
hjilp att vara kreativ nér det giller att hitta referenser. Istillet f6r en
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fore detta arbetsgivare kan man kanske ta kontakt med arbets-
formedlare/yrkesvigledare eller andra personer som kan ge referen-
ser.

Viktigt dr att dokumentera rekryteringsprocessen och en god idé for
kontinuerligt lirande kan vara att intervjuarna efter avslutad intervju
utvirderar inte bara sin syn pa kandidaten, utan dven sin egen insats
och sjilva intervjuprocessen.

En alternativ modell for rekrytering som blivit alltmer utbredd
framforallt i Europa innebér en matchning av person och organisa-
tion. Grundtanken hér &r att samspelet mellan organisation och
sokande under rekryteringsprocessen leder till att den bast limpade
personen far jobbet. Rekryteringen syftar inte alltid primirt till att
hitta en person till en 1 forvig bestimd arbetsuppgift utan att hitta en
person som bidrar till utvecklingen eller kompletterar de andra i en

arbetsgrupp.”

Exempel pa fragor att stilla sig:

« Aralla fragor som stills under intervjuerna objektiva och relevanta
for kraven 1 det sokta arbetet?

. Ar rekryterna medvetna om att de kan misshedéma den arbets-
sokandes klddsel, upptriadande och kroppssprak?

* Pa vilket satt bedomer vi den sokandes samlade kvalifikationer
utifran var kravspecifikation?

* Dokumenterar vi alla uppgifter som &r av avgérande betydelse for
urval och beslut

e Har vi en utarbetad mall for hur meriterna ska virderas?

* Viarderar vi utlaindsk examen och arbetserfarenhet fran andra
linder efter samma mattstock som motsvarande svenska meriter?

 Vilka urvalstester anvinder vi?

" Retorik och praktik i rekryteringsprocessen, W Knocke, I-B Drejhammar, L Gonis, K Isaksson, Arbetsliv i
omvandling 2003:4, Arbetslivsinstitutet
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Fler sokande far komma till intervju (Lisebergsmodellen)
hos Kriminalvardsverket

Vissa regioner inom Kriminalvardsverket anvinder sig av den sa kal-
lade ”Lisebergsmodellen” vid rekrytering. Metoden gar ut pa att ett
stort antal sobkande far komma pa en forsta informationstraff dér de
sokande far reda pa vad som forvintas av dem och vad de kan for-
viinta sig av arbetsgivaren. Ca 15 procent av dem som viljs ut att delta
pa informationstraff och forsta intervju har en annan etnisk bakgrund
dn svensk. Pa varje triff deltar ca 5-6 sokande. Dessa gar darefter
vidare till en intervju som pagar i ca 15 minuter. Dérefter gors ett urval
och de s6kande kallas till en andra intervju. Pa detta vis uppnas att
betydligt fler skande far komma pa intervju én nér det traditionella
tillvigagangssittet anvinds ddr en brakdel s6kande kallas till intervju.

Pliktverket granskar urvalsmetoder

Pliktverket gor en oéversyn av sin rekrytering for att underséka om
urvalsmetoder &r diskriminerande mot kvinnor eller mot personer
med utlindsk bakgrund. Verket genomfér bl.a. en 6versyn av psyko-
logiska manualer, inskrivningsprov, muskelprover och konditions-
prov.

Exempelvis testas arbetsprov pa rullmatta pa kvinnliga prévanden.
Syftet med forsoket &r att utréna om detta kan vara ett komplement
till nuvarande arbetsprov och mitning av muskelstyrka. Resultaten far
utvisa om det i fortsittningen kan ersitta nagon av de fysiska testerna
(arbetsprov,muskelstyrka) for kvinnliga antagningsprévanden.

Statens karnkraftsinspektion (SKI) avidentifierar
meritsammanstallning

Sedan nagra ar tillbaka avidentifierar sk1 den meritsammanstillning
som gors 6ver inkomna ans6kningar. Sammanstillningen som lamnas
till rekryteringsansvarig chef redovisar bara den s6kandes utbildning
och arbetslivserfarenhet. Utifran meritsammanstillningen beslutar
ansvarig chef vilka s6kande som ska kallas till intervju.
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Vardering av utlandska hogskoleutbildningar

En del organisationer vinder sig till Hogskoleverkets internationella
enhet nir det dr svart att virdera utlindska hogskoleutbildningar eller
om man vill veta vad de innehaller. Hogskoleverket har till uppgift att
bedéma utlindsk hogskoleutbildning och att ge information om er-
kénnande av utlindska utbildningar. Hégskoleverket fungerar ocksa
som informationscenter fér omsesidigt erkdnnande av akademiska
studier inom EU och ger ocksa information om de generella ec-direk-
tiven.

Motsvarande hjilp for utbildningar pa gymnasieniva, eller utbild-
ningar som ger beharighet till hogskolestudier, kan fas fran Verket for
hégskoleservice www.vhs.se

Introduktion och uppféljning

En vil fungerande introduktion &r viktig for alla nya pa en arbetsplats
men den kan av flera skil bli &nnu viktiga om den nyanstéllde kom-
mer fran ett annat land/kultur med andra traditioner i arbetslivet. Det
kan vara svart for savil redan anstillda som f6r den nyanstillde om
man inte forstar varfor man missuppfattar varandra eller inte forstar
vissa koder, formella och informella.

Arbetsorganisation och arbetsledning pa svenska arbetsplatser kan
skilja sig fran det som giller i andra lidnder. Det ér inte alltid latt for
en nyanlind invandrare att omedelbart forsta hur svenska arbets-
platser och det sociala samspelet fungerar.

Introduktion av nyanstillda kan goras pa méanga olika sitt. Oavsett
innehall och utformning &r det viktigt att introduktionen &r planerad
vilket exempelvis kan innebéra att nédvindig tid anslas f6r introduk-
tionen och att personer runt introduktionsférfarandet férbereds.

Att bérja pa ett nytt jobb kan vara en kulturkrock for vem som
helst, oavsett bakgrund. Mentorer eller handledare f6r den nyanstill-
de kan ge “personlig” hjilp med rad och fortydliganden. En regel-
bunden utvdrdering av introduktionsprogrammet bor ske for att
sikerstilla att introduktionen fungerar pa det sitt som den &r tinkt.

Det &r emellertid inte enbart introduktionen som bor féljas upp
utan det dr viktigt att rekryteringsprocessen i sin helhet kontinuerligt
foljs upp och kvalitetssikras. Uppféljningen kan exempelvis goras
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genom enkiter som skickas ut till alla som sékt arbete for att f6lja upp
om rekryteringen upplevts som positiv och icke-diskriminerande.
Enkiter kan ocksa skickas till rekryteringsansvariga efter varje rekry-
teringstillfalle for att folja upp hur rekryteringen gatt till. Oavsett
metod dr det viktigt att f6lja upp och utvirdera rekryteringsatgirder-
na med jimna mellanrum for att se om beslutade atgirder verkligen
genomforts och fatt 6nskade effekter.

Exempel pa fragor att stilla sig:
* Har vi ett introduktionsprogram for vara medarbetare?

* Har vi kontaktpersoner med syfte att stodja vara nyanstillda?

* Hur kan vi f6lja upp och sikerstilla att var rekryteringsprocess &r
objektiv och icke-diskriminerande?

Forebygga trakasserier

Sexuella trakasserier och trakasserier som har samband med etnisk
tillhrighet, religion eller annan trosuppfattning eller sexuell liggning
och funktionshinder liksom krinkande sdrbehandling — mobbning -
ir alla olika former av beteenden som kriinker en anstillds integritet.
Det &r varje myndighets ansvar som arbetsgivare att forebygea och
forhindra sadana trakasserier.

Exempel pa aktiviteter som myndigheten kan genomfora ar t.ex. att
uppritta en policy i vilken det klart framgar att trakasserier pa
arbetsplatsen inte accepteras och vilka arbetsrittsliga atgdrder som
kan bli aktuella om trakasserier forekommer. Myndigheten kan ocksa
utforma rutiner och utse ansvariga inom féretagsledning och pa olika
arbetsstillen for att férebygga, torhindra eller ta hand om trakasserier.
Det dr ocksa av vikt att utbilda ledning, arbetsledare, personal och fack-
liga foretriidare sa att de lér sig kéinna igen och identifiera trakasserier.
Nagra fragor som kan vara viktiga att stilla sig dr bl.a
* Har vi en tydlig policy som slar fast att etniska trakasserier och dis-

kriminering inte tolereras?

* Hur kan vi arbeta for att frimja ett gott arbetsklimat och positiva
attityder?
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Hur kan vi arbeta systematiskt och effektivt tor att motverka etnis-
ka trakasserier och diskriminering?

Har vi en handlingsplan som ger exempel pa hur etniska trakasse-
rier kan forebyggas och rutiner om trakasserier dnda forekommer?

Har vi utbildat arbetsledare och chefer i att uppticka férekomsten
av etniska trakasserier och hur en anméilan om etniska trakasserier

handliggs?

Har vi informerat om att affischer med rasistiska motiv, pamfletter
eller klotter med rasistiskt innehall inte accepteras pa arbetsplatsen?

Har vi informerat om att till synes oskyldiga yttranden kan utgora
trakasserier om den drabbade gjort klart att han eller hon uppfat-
tar yttrandet som kridnkande?

Har vi klargjort att en handling, som isolerad framstar som harm-
16s, nér den upprepas kan Gverga till att bli trakasserande?

Har vi kartlagt om medarbetarna upplever etniska trakasserier pa
sin arbetsplats?

Exempel pa trakasserier som har samband med etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Nedsittande tilltal som syftar pa personens ursprung t.ex. svart-
skalle, blatte, svenne eller tattare

Bilder med krinkande eller rasistiskt innehall

Lappar, meddelanden eller e-post med krinkande eller rasistiskt
innehall

Utesténgning ur kamratskapet pa arbetsplatsen, t.ex. vid raster,

fikapauser eller lunchuppehall

Att diskutera:

Hur kan var myndighet arbeta for att férebygga etniska trakasseri-
er och repressalier?

Har vi system och processer for att handligga eventuell forekomst
av etniska trakasserier och repressalier?
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Kanner vi igen oss?

* Var myndighet arbetar for att forebygga etniska trakasserier och
repressalier och vi har system och processer for att handligga even-
tuell forekomst av etniska trakasserier och repressalier

Policy samt lathund mot etniska trakasserier hos Statens
Institutionsstyrelse

Statens Institutionsstyrelse har utarbetat en policy mot etniska tra-
kasserier. Institutionsstyrelsen har ocksa utarbetat en lathund for
lokala handlingsplaner mot etniska trakasserier. De lokala handlings-
planerna &r tinkta att komplettera policy och riktlinjer.

Statens Institutionsstyrelse foreslar att utarbetande och Gversyn av
de befintliga lokala handlingsplanerna sker i samverkan och med
storsta mojliga delaktighet fran de anstéllda. Forslagsvis kan arbets-
grupper utses, dar savil arbetsgivarrepresentant, skyddsombud och
eventuellt andra limpliga personer ingar, for att utarbeta forslag.
Ovrig personal bor ocksa ges mojlighet att ha synpunkter pa forslaget.
Statens Institutionsstyrelses policy och riktlinjer ska féljas och vara
vigledande. Styrelsen foreslar ocksa att de lokala handlingsplanerna
ir kortfattade och “anviindarvénliga” och gérna i form av checklistor.

Kompetensutveckla egen personal

I myndighetens strategiska kompetensforsérjningsplanering bor ett
strategiskt mangfaldsarbete inga for att sikerstilla tillgang till ritt
kompetens i framtiden.

En kompetensforsorjningsplan bor finnas for varje myndighet och
vara framtagen i samverkan med varje medarbetare som bor ha egna
kompetensutvecklingsplaner.

Men hur sikerstills att kompetensutvecklingen dr objektiv och
icke-diskriminerande? Kompetensf6rsorjning handlar bl.a. om myn-
dighetens strategiska kompetensutveckling d.v.s. hur mal sitts samt
hur strategier och handlingsplaner utarbetas f6r organisationens sam-
lade kompetens. Med strategisk kompetensutveckling menas larande
1 arbetet, utbildning och annan utveckling som maste genomforas for
att alla eller vissa grupper av medarbetare ska utvecklas inom omra-
den som myndigheten maste behérska i framtiden.
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* Hur tar strategier och planer hénsyn till att vara medarbetare har
olika erfarenheter och kunskaper?

* Framgar framtida behov av mangkulturell kompetens i strategier
och planer?

Kompetensutveckling handlar ocksa om individuell kompetens-
utveckling d.v.s. om hur organisationen sitter mal, viljer metoder for
lirande och upprittar handlingsplaner fér varje medarbetares indivi-
duella kompetensutveckling. I individuella planer tas hdnsyn bade till
organisationens behov av kompetensutveckling inom viktiga omraden
och till medarbetarnas egna ambitioner och personliga utvecklings-
mojligheter.

* Hur tar vi reda pa varje medarbetares behov av utbildning och tri-
ning?

* Hur tillgodoser vi savil behoven i det dagliga arbetet och i kom-
mande arbetsuppgifter som medarbetarnas egna intressen och
behov av personlig utveckling?

For att lyckas med mangfaldsarbetet kan manga ganger ocksa kom-
petensutveckling och andra former av stéd under mangfaldsarbetets
gang behovas. Kompetensutveckling inom mangfaldsomradet kan
behovas for att ge medarbetarna kunskap, att astadkomma forindra-
de attityder, att utveckla nya firdigheter och att fa till stand ett f6r-
dndrat beteende som bidrar till organisationens mangtaldsmal.

* Inom vilka omraden behover vi kompetensutveckling for att na
vara mangfaldsmal?

* Vilka medarbetare har behov av kompetensutveckling?
* Vilken slags kompetensutveckling behovs?

* Finns den kompetensutveckling vi behéver pa marknaden/6ppna
utbildningar?

* Kan vi standardisera kompetensutvecklingen till vara olika mal-
grupper inom myndigheten eller behdver vi anpassa kompetens-
utvecklingen till de olika malgrupperna?

* Vem ska genomfora kompetensutvecklingen?

59



* Kan vi integrera mangfaldsfragorna i vara existerande kompetens-
utvecklingsprogram som t.ex. introduktion fér nyanstillda?

* Ska kompetensutvecklingen enbart riktas till de egna medarbetarna
eller bor exempelvis kunder/medborgare, partners och leverantorer
erbjudas nagon form av kompetensutveckling inom mangfalds-
omradet?

Att diskutera:

* Tar vi mangfald i beaktande i vara strategiska kompetensutveck-
lingsplaner?
(framgar t.ex. framtida behov av mangkulturell kompetens i strate-
gier och planer?)

* Hur kan vi sikerstilla att var kompetensutveckling dr objektiv och
icke-diskriminerande?

* Hur ser vi till att vara medarbetare far nddvindig kompetens-
utveckling inom mangfaldsomradet fér att kunna bidra till vara
mangfaldsmal?

Kanner vi igen oss:

* Var myndighet tar mangfald i beaktande i vara strategiska kompetens-
utvecklingsplaner

* Var myndighet har kartlagt sin kompetensutvecklingsprocess och
har vidtagit atgérder for att skapa en objektiv och icke-diskrimine-
rande kompetensutveckling

* Var myndighet siikerstiller att medarbetarna far nédvindig kompetens-
utveckling inom mangfaldsomradet
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Kompetensutveckling hos Kriminalvarden

2002 infordes en ny grundldggande utbildning som &r obligatorisk f6r
samtliga nyanstillda med klientnira arbete. Tillsammans med utbild-
ningsenheterna ska en dversyn av de moment som genomférs idag
goras. Syftet &r att sikerstilla att utbildningen innehaller nedanstaende
delar och att dessa genomférs pa samtliga utbildningsenheter. 1 den
grundldggande kriminalvardsutbildningen ska inga:

- Utbildning i gillande lagstiftning och regler inom omradet.

- Teorier kring mekanismer bakom diskriminering.

- Ovningar som syftar till att ge 6kad insikt om egna virderingar och
hur dessa paverkar agerande. Fokus hir ér virderingsévningar som
behandlar fragor kring etnisk och religios tillhorighet och sexuell

laggning

- Information om vilka formella mojligheter det finns att beslagta
material med rasistiskt budskap och kriminalvardens policy i dessa
fragor.

- Information om hur arbetsférhallanden och Gvriga torhallanden pa
anstalt och hikte kan anpassas for att underlitta tor klienter att
t.ex. utova sin tro utan att fér den skull kompromissa med kriminal-

vardens normer, regler och bestimmelser. Information om kriminal-
vardens policy.

- Information om vilka vdgar som finns ut ur nazistiska organisatio-
ner, t.ex. Exit

- Om mojligt, forelasningar med géster fran lokala invandrar-
féreningar, rrsL m.fl

Férutom fortbildning pa lokal niva ska medarbetare i kriminalvarden
erhalla central fortbildning fem ar efter genomgangen grundldggande
kriminalvards-utbildning. Fortbildningen omfattar tva veckor. Har &r
etik ett viktigt inslag och kursen ska ge underlag for etiska diskussio-
ner och kunskap om férdomar. Aven i denna utbildning bor fragor
rorande diskriminering inkluderas.

Forutom den grundlidggande utbildningen genomftors vidareutbild-
ning i de brotts- och missbruksprogram som anvinds inom krimi-
nalvarden. Pa lokala initiativ har &dven utbildning i programmet
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Mangtald och Dialog, mop, genomférts. Kriminalvarden ska verka for
en 6kad anvindning av detta program och att antalet medarbetare
som dr utbildade for att leda detta program 6kar. Samverkan kommer
dven ske med Polishogskolan for att om méjligt skapa en gemensam
vidareutbildning i diskrimineringsfragor.

Mycket av kriminalvardens utbildning sker pa lokal niva. En 6ver-
syn kommer att géras for att undersoka i vilken utstrickning som
utbildning i diskrimineringsfragor har genomforts pa de lokala myn-
digheterna. Utbildningsmaterial kommer dven att tas fram rérande
diskriminering och etik.

Seminarier kring hatbrott och kriminalitet med ideologiska f6r-
tecken for de som arbetar direkt med dessa fragor i kriminalvarden
kommer &ven att genomféras.

Genom chefsutbildningen ska kriminalvardens chefer fa kunskap
om egna virderingar och attityder och hur dessa paverkar organisa-
tionen och de medarbetare de ar satta att leda.

Kompetensutveckling inom Arbetsmarknadsverket

Hos Arbetsmarknadsverket har en webbaserad utbildning med syfte
att hoja kunskapen kring mekanismerna bakom integrations- och
antidiskrimineringsarbete utarbetats. Utbildningen &r scenarioupp-
byged, interaktiv och uppbyged kring en stad och de méten som kan
uppsta. Alla medarbetare ska genomga denna utbildning som berdk-
nas ta ca en timme. Ett antal fragestillningar fljer med utbildningen
for att frimja fortsatt dialog pa respektive arbetsplats. Utbildningen
har under ar 2005 reviderats och finns pa Arbetsmarknadsverkets
hemsida fran och med augusti 2005,

Varje lidn har en sakkunnig for arbetet med integration och anti-
diskriminering och dessa personer genomgar en 5-poéngs universitets-
utbildning "Olika kulturer - lika méjligheter”.
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Chefsforsorjning och chefsutveckling

Chefsforsorjning och chefsutveckling ir sitt att sikerstilla att myndig-
heten och medarbetarna har ett gott ledarskap som gor att verksam-
heten bade uppfyller regeringens krav och har f6rmaga att méta nya
utmaningar.

Kraven pa internationell kompetens och internationell erfarenhet
okar. Morgondagens ledare, inom savil niringsliv som offentlig sek-
tor, maste sannolikt ha bade intresse av och kunskap om andra kul-
turer samt formaga att leda ménniskor med olika kulturell bakgrund.

En mangfald bland organisationens chefer stimulerar till nya
infallsvinklar och perspektiv. I manga myndigheter saknas emellertid
en etnisk mangfald bland cheferna och manga ganger behéver myn-
digheten se 6ver och foridndra sin chefsforsorjning for att mojliggéra
en 6kad etnisk mangfald liksom en jamn kéns- och aldersférdelning.

Regeringens chefspolicy tar dessutom upp som en prioriterad fraga,
att det dr angelédget att férvaltningen och dess ledning speglar mang-
falden i samhillet ur flera perspektiv. Genom ett brett rekryterings-
forfarande kan myndigheten tillvarata den kompetens som finns
exempelvis bland personer med erfarenhet fran skilda delar av sam-
hillet och med olika etnisk och kulturell bakgrund.

Fragor att stilla till den egna myndigheten ar:

* Har vi en etnisk mangfald bland vara chefer idag?

* Hur ser vara kriterier ut for val av chefer? Har alla medarbetare
med potential att bli chef méjlighet att avancera?

* Har vi flexibla chefslésningar i var organisation?
Det &r ocksa viktigt att de processer som anvénds for att ge myn-
dighetens chefer mojlighet att utvecklas &r icke-diskriminerande
och objektiva.

e Far alla chefer lika mdjligheter till utveckling?

* Tar vi fasta pa varje chefs eget behov och énskemal nir det giller
utveckling?

* Uppmuntrar vi aktivt personer i underrepresenterade grupper att
delta i chefsutvecklingsprogram?
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For att lyckas med mangtaldsarbetet kan manga ganger ocksa kom-
petensutveckling inom mangfaldsomradet behévas for att ge ledare
kunskap, att fa till stand forindrade attityder, att utveckla nya fardig-
heter och att fa till stand ett féréndrat beteende som bidrar till orga-
nisationens mangfaldsmal.

* Inom vilka omraden behéver vi kompetensutveckling for att na
vara mangfaldsmal?
* Vilka chefer har behov av kompetensutveckling?

* Vilken slags kompetensutveckling behovs?

* Finns den kompetensutveckling vi behéver pa marknaden/i 6ppna
utbildningar?

* Kan vi standardisera kompetensutvecklingen till vara olika chefer
inom myndigheten eller behdver vi anpassa kompetensutveckling-
en till de olika mélgrupperna?

* Vem ska genomféra kompetensutvecklingen?

* Kan vi integrera mangfald i existerande chefsprogram?

Att diskutera:

* Har vi en etnisk mangfald bland vara chefer idag? Om inte, hur kan
vi oka den etniska mangfalden?

* Hur kan vi sikerstilla att var chefsférsérjning och chefsutveckling
dr objektiv och icke-diskriminerande?

* Hur sikerstiller vi att vara chefer far kompetensutveckling inom

mangfaldsomradet for att kunna bidra till myndighetens mang-
faldsmal?

Kanner vi igen oss?

* Var myndighet har en etnisk mangfald bland sina chefer

* Var myndighet har kartlagt processen for chefsférsérjning och
chefsutveckling och har strategier for att skapa en objektiv och
icke-diskriminerande chefsutveckling

* Var myndighet sikerstiller att chefer far nédvindig kompetens-
utveckling inom mangfaldsomradet
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Foretagsspel ger okad medvetenhet om mangfaldsfragor
hos Skatteverket i Goteborg
Skatteverket i Goteborg har anvint sig av foretagsspelet TimeOut.
TimeOut har spelats av enhets- och sektionschefer i Vistra
Gétalandsregionen. En av spelsituationerna handlade om att virdera
olika handlingssitt i kontakten med en kulturyttring fran ett annat
land t.ex. bonestund pa kontoret. Regionledningen diskuterade och
poédngsatte de olika svarsalternativen och genom poidngsittningen
visas hur ledningen virderar de olika tinkbara handlingssitten

Folja upp och kommunicera resultat

Det ér nodvindigt att kontinuerligt f6lja upp mangfaldsarbetet for att
konstatera om verksamheten har natt de uppsatta malen eller inte.
Det dr ocksa viktigt att {6lja upp om mangfaldsarbetet bidragit till att
sikra myndighetens verksamhetsmal och kompetensforsorjning eller
inte. Denna uppf6ljning kan goras pa olika sitt beroende pa vilka mal
som har satts upp.

Om malen &r satta for att 6ka mangfalden bland de anstillda eller
for att utjdmna I6neskillnaderna mellan olika grupper anvinds ofta
internstatistik for att mita i vilken utstrickning malen &r uppfyllda.
Om malen dr satta for att integrera mangfald i policy- och andra
strategidokument kan dokumenten helt enkelt granskas.

Om malen dr satta for att férbéttra medarbetarnas syn pa myndig-
heten kan enkiter och intervjuer anvindas. Man kan ocksa lata dis-
kussionen floda genom sa kallade fokusgrupper, det vill siiga grupper
som dr sammansatta for att medlemmarna representerar organisatio-
nen.

Dessa metoder kan ocksa anviandas for att utviardera arbetsklimatet
och félja upp mal som rér medborgarnas/brukarnas syn pa organisa-
tionen. Manga organisationer ldgger in fragor om mangtfald 1 redan
etablerade unders6kningar medan andra utformar enkéter som enbart
fokuserar pa mangfald.

Unders6kningar av hur omvirlden ser pa organisationen ur ett soci-
alt eller etiskt perspektiv kan anviindas for att f6lja upp mal som rér
olika intressenters syn pa myndigheten.
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Alla medarbetare och berérda intressenter bor fa veta hur mangtalds-
arbetet fortloper och hur mangfaldsarbetet bidrar till myndighetens
verksamhetsutveckling och langsiktiga kompetensforsorjning. En del
organisationer kommunicerar med framgang via interna e-postniit,
nyhetsbrev och artiklar i personalmedier. Mangfaldsaktiviteterna kan
vara ett staende inslag pa personalméten.

Att diskutera:

* Hur kan vi arbeta systematiskt med uppf6ljning och utvirdering av
vara mangfaldsmal?

* Hur kan vi férsikra oss om ett stindigt forbittringsarbete?

* Vilka strategier ska vi anviinda oss av for att kommunicera mang-
faldsarbetets resultat till medarbetare och andra intressenter?

Kanner vi igen o0ss?

* Var myndighet arbetar systematiskt med uppf('jljning av vart mang-
faldsarbete

* Var myndighet bedriver ett stindigt forbattringsarbete

* Var myndighet kommunicerar fortlspande mangfaldsarbetets resul-
tat och uppmirksammar goda initiativ
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Integrerat mangfaldsarbete hos Vagverket

Mangfaldsarbetet integreras med verksamhetsplaneringen och kom-
petensforsorjningen for att skapa forutsittningar for verkliga fordnd-
ringar.

Integrationen sker genom Vigverkets lednings- och styrmodell och
kraven pa arbetet formuleras i stédprocessen for kompetensforsorj-
ning.

Genom att utveckla samverkansformerna, i enlighet med avtalet
”Samverkan for utveckling”, skapas forutsittningar for delaktighet
och engagemang hos alla medarbetare for att sikra god kvalitet i allt
utvecklingsarbete.

Utvirdering av verksamheten sker genom sigs modell for kund-
orienterad verksamhetsutveckling dér bl.a. systematiken i arbetet
bedoms med att:

* Engagera och utveckla medarbetarna med utgangspunkt i deras
forutséttningar

* Forma arbetsvillkor och organisation for att tillgodose kraven pa
god arbetsmilj6 och effektiv produktion

e Ta tillvara méngfaldens mojligheten i organisationen

° Ge aterkoppling och erkinsla till medarbetarna i forhallande till
prestation

Resultatet av mangfaldsarbetet utvirderas ocksa genom nyckeltal och

statistik som aterspeglar:

* Personalstruktur, kon, alder, utbildning, erfarenhet och kulturell
bakgrund, dels totalt och dels for olika befordrade personalkatego-
rier

* Lonestruktur i férhallande till mangfaldsvariablerna

Den arliga medarbetarenkiten belyser ytterligare aspekter pa mang-
fald.

Ovriga atgarder med syfte att frimja mangfalden skall framga av
kompetensforsorjningsplanen, arbetsmiljoplanen eller av planen for
att ratta till osakliga l6neskillnader.
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Kvalitetssakring av mangfaldsarbetet hos Lansstyrelsen i
Stockholm

Liansstyrelsen i Stockholm féljer upp och kvalitetssikrar sitt mang-
faldsarbete med stod av den internationella mangfaldsmodellen reED
(Framework for Excellence in Equality and Diversity). En tredje
utvidrdering och férbattringsomgang har genomforts. Lansstyrelsen
har dven forbittrat organisationen kring utvirderingen for att fa en
storre delaktighet i processen. I den sista omgangen ingar assistenter,
handldggare och avdelningschefer fran olika delar av organisationen i
arbetsgruppen. Dessutom har Lénsstyrelsens mangfaldsambassadorer
fatt en roll i utvédrderingen i samband med framtagande av underlag.
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KKR har till uppgift att stodja och framja den strategiska kompetensforsérjningen

i statlig verksamhet. Flera skrifter och material finns att tillga for detta arbete.

Har ar nagra exempel:

e Om betydelsen av strategisk kompetensforsorjning - en idéskrift.

e Planera for kompetens - en handledning.

e Natverk for ldrande och utveckling (finns bade som kortare hdfte och bok).

e Analys av de statliga myndigheternas kompetensforsérjningsredovisningar
2004.

e Aldersbalans och generationssamverkan i statliga myndigheter.

e En metod for sjalvvardering av kompetensforsorjningen i statliga
myndigheter.

e Vigledning till arbetet med strategisk kompetensforsorjning.

Mer finns att hamta pa KKR:s webbplats www.kkr.se

Statens kvalitets- och kompetensrad (KKR) arbetar for en effektivare statsforvaltning i medborgarnas
tjanst. Radet erbjuder myndigheter stod i form av kunskaper, erfarenhetsutbyte och metoder inom
omradena verksamhetsutveckling, forvaltningskunskap, chefsutveckling och kompetensférsorjning.

KKR kommer att ga upp i den nya myndigheten for forvaltningsutveckling som bildas den 1 januari 2006.
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