Mangfald
och lonsamhet

En kom-igang-bok for foretagare




Forfattarens forord

Du héller i din hand en arbetsbok om mangtfald. Syftet med den &r att inspirera dig som &ger eller arbetar i
ett litet eller medelstort foretag att starta eller stirka ett mangfaldsarbete.

Den innehéller grundlaggande kunskap samt tips och idéer som kan gora din arbetsplats mer trivsam,
din kundkrets bredare och din omsittning hogre. For dig som redan vet en del om likabehandling kan
boken anvéndas for att sprida kunskap till fler. For dig som just har borjat intressera dig for &mnet kan den
anvindas som introduktion.

Se den gédrna framf0r allt som en gnista av inspiration — ett sétt att tdinda och sprida ett brinnande intresse
for mangfaldens mojligheter och varje ménniskas ritt att vara olik!

Lat dig inspireras — pa ditt sitt!

Malmo februari 2010

Anna Rosengren, Etik i arbetslivet AB

Mangfald, jamstdlldhet och tillganglighet

ForetagsAkademin 2.0 &r ett projekt som drivs i samverkan mellan Néringslivskontoret Malmé stad och
Malmo Foretagsgrupper, delfinasierat av Europeiska Socialfonden. Genom kompetenshdjande insatser
bidrar vi till att gora nédringslivet 1 Malmo mer konkurrenskraftigt.

Boken har du fatt for att du eller ditt foretag deltar 1 ForetagsAkademin 2.0. Vi tror pa att ett aktivt
mangfaldsarbete ger fler aftarsmdjligheter. I projektet har vi valt att fokusera pad mangfald utifran etnicitet,
kon och funktionsforméaga.

Integrationsverket skriver: "Mangfald utgors av ménniskor med olika egenskaper, forutsittningar och
livserfarenheter. Malet ar att leda, utveckla och tillvarata mingfalden. Det &r inte olikheterna 1 sig utan
samspelet mellan dem som gor mangfalden till en framgangsfaktor.”

Vad méngfald handlar om, enkelt uttryckt, ar att tillvarata ménniskors kompetens. Alla har vi unika ta-
langer och formagor oavsett etnicitet, kon, alder, tro, sexuell 14ggning, funktionshinder etc. Ndr manniskor
ges mojlighet att blomstra sker utveckling som berikar individen, foretaget och samhillet i stort.

Vill du fordjupa dig i mangfald men dr osdker pa hur du kan g vidare? I materialet finns hdnvisningar till
olika organisationer som &r experter inom sina omraden och som ar redo att hjélpa dig.

Malmo februari 2010

Néringslivskontoret Malmo stad och Malmo Foretagsgrupper
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1. Introduktion

Likabehandlingens drivkrafter och fordelar

Vad ar mangfald?

Mangfald r ett samlingsbegrepp som innefattar alla de olikheter som finns mellan ménniskor. Begreppet
méngfald forknippas ofta med enbart skillnader som har att géra med etnicitet eller tro och religion.

Men vi kan vara olika eller lika pa ménga skilda vis. Det kan handla om kultur eller bakgrund, men
det kan ocksa handla om kon eller élder, sexuell 1dggning, funktionsformaga, konsdverskridande iden-
titet eller konsuttryck.

Vissa olikheter ar mer generella och vicker mer
eller mindre tydliga reaktioner och vérderingar ) )
i alla ssmmanhang dir de aktualiseras, sdsom Olika olikheter

kon, klass, etnicitet eller funktionsformaga. Mangfald kan handla om manga slags olikheter.

Nagra dr dessutom skyddade i lagar som vi Olikheterna berikar och kan vara till stor nytta
alla ska folja for att motverka diskriminering. | arbetslivet. Darfér bor vi vara noga med att
DO kallas myndigheten som ansvarar for att hantera dem ratt.
motverka diskriminering. Den 1 januari 2009
bildades DO genom att fyra diskriminerings- Olikheter sasom dlder, tro, religion, sexuell
ombudsmin slogs samman till en myndighet. laggning, funktionsférmaga, kon, etnicitet,
Dessa var Jamstilldhetsombudsmannen, Om- konsidentitet och -uttryck ar sarskilt

skyddade i lagen och bevakas av DO,

budsmannen mot etnisk diskriminering, Handi- SRS
Diskrimineringsombudsmannen.

kappsombudsmannen och Ombudsmannen mot
diskriminering pé grund av sexuell ldggning. L& mer pa wiwiwdose
Andra olikheter kan skifta mellan olika sam-
manhang, s att vissa miljoer bildar sina egna
forestillningar och lokala vérderingar om hur
man ska vara. Det kan handla om kladstil eller fritidsintressen, sprakbruk eller personlighet.
Mangfaldsarbetet handlar om att bli medveten om alla dessa skillnader och hur vi kan hantera och
anvinda dem pé bésta sétt. Det behdver inte betyda att alla skillnader maste accepteras eller inkluderas
1 alla sammanhang.
Vissa arbetsplatser kréver till exempel uniform eller en sdrskild kladstil for alla sina anstéllda, vilket
omdjliggdr variationer 1 just det avseendet.
Detta behdver inte nddvéandigtvis vara en motséttning mot mangfald. Det viktiga dr att tinka igenom
skélen, fatta medvetna beslut och ha 6ppenhet kring fragan.

Normalt finns inte

Alla ménniskor ar olika och alla ménniskor dr lika mycket virda. Likavirdesprincipen dr en viktig
grundregel som finns tydligt formulerad inte bara 1 FN:s deklaration om ménskliga réttigheter, utan dven
1 ménga mer eller mindre formella styrdokument och demokratiska 6verenskommelser.

De flesta ménniskor, religioner och linder haller med om den grundliggande virderingen. Andé finns
det 1 samhéllet en seglivad forestédllning om att vissa egenskaper dr mer “normala” dn andra. Och visst
kan det vara sd att somliga egenskaper dr mer vanligt férekommande 4n andra.

Ett problem &r dock att var bild av vad som ar normalt 1 betydelsen vanligt inte riktigt stimmer
med fakta. Ett annat problem éar att det som anses normalt och vanligt ocksé gors till norm 1 betydelsen
efterstravansvért och statusfyllt.

Normer och regler behdver vi forstas ha, men omedvetna oskrivna normer som bygger pa felaktiga
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eller snedvridna kollektiva forestdllningar som krianker
ménniskovirdet behover vi inte ha.

Enligt forskning ar den generella bilden av en normal per-
son en vit, visterldndsk, heterosexuell, medeldlders man
utan funktionshinder. Det dr den bilden vi ofta omedvetet
utgér fran och jamfor oss med. Ju mer vi stimmer med
denna kollektivt skapade norm, desto mer status anses vi
och anser vi oss ha.

Bilden ligger djupt rotad i samhallet trots att det varken
stimmer med fakta eller med tanken om alla ménniskors
lika virde.

Arbetslivsinstitutet gjorde for ndgra ar sedan en under-
s0kning och fann att det dr endast 24 % av den arbetsfora
befolkningen i Sverige som é&r vita, medelalders man. En
hogst begransande bild for den som vill rekrytera vidsynt!

Om du tar en titt i SCB:s statistik och jaimfor olika tabel-
ler, sa kan du dessutom se att det bara ar 4-5 % av hela
den svenska befolkningen som stimmer med normen vit,
medelalders, heterosexuell man utan funktionshinder. En-
dast en liten minoritet tillhor alltsa det som uppfattas som
normen.

Skulle da majoriteten vara mindre vérd? Sjilvklart inte,
varje méanniska &r lika unik och virdefull — oavsett hur van-
liga eller ovanliga hennes egenskaper ar.

Mat dig sjalv mot 4 % - bilden

Hur mycket bryter du mot normen? Ar du onormalt
normal eller helt enkelt normalt onormal?

Mangfaldsarbete syftar till att uppvdrdera, utnyttja och
virna om skillnaderna istéllet for att bekdmpa dem.

Olikheterna ska inte ses som hinder eller statusskillna-
der utan som en tillgdng. Mangfalden berikar!

I denna arbetsbok kommer vi att koncentrera oss pa fram-
for allt tre generella aspekter av méngfald:

Jamstalldhet — att skapa jamlikhet mellan kdnen

Etnisk mangfald — att skapa jamlikhet mellan skilda kultu-
rer och etniska grupper

Tillganglighet — att skapa jimlikhet mellan skilda funk-
tionsformégor

uorNponu| ‘T
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Varfor mangfald?

Mangfaldsarbete kan ses antingen som ett rent antidiskrimineringsprojekt som da ldtt blir ett sidoprojekt
1 organisationen, eller som en integrerad fraga som en mer eller mindre sjdlvklar del i allt det organisa-
tionen gor.

Ett seriost mangfaldsarbete dr darfor ldngt mer dn antidiskriminering. Det handlar inte bara om att
folja lagen eller ens om att vara politiskt korrekt. I grunden handlar mangfaldsarbete om att skapa forsta-
else for hur ménniskors olikheter kan vara till nytta i samhéllet och i ditt foretag. Det finns manga goda

skal att bedriva ett medvetet mangtaldsarbete.

Demografi. Vir omvirld fordndras och vi far
allt fler nya grupper av konsumenter pa mark-
naden. Fler slags manniskor vill handla av dig
— hur manga vill du sélja till?

Medvetna konsumenter. Manga blir mer med-
vetna om vad foretagen star for och vill bara
handla av dig nédr de respekterar ditt foretags
varderingar. Hur gott rykte vill du att ditt fore-
tag ska ha?

Kompetenta manniskor som vill ha ett arbete
finns ocksd inom manga fler grupper dn du

Mangfaldens fordelar

De framsta fordelarna med mangfaldsarbete
kan sammanfattas med tre ord som borjar pa
bokstaven K:

Kompetensforsorjning
e Bredare och sakrare rekrytering
e Battre tillvaratagande av befintlig personal

Kundnytta
* Nya kundgrupper och marknader

e Battre kundanpassning

kanske forestillt dig. Och de soker sig ocksa - ;
e (Okad kundservice

alltmer medvetet till foretag som har ett gott
rykte och en 6ppenhet for olikheter. Hur ménga
vill du vélja bland ndr du ska anstdlla en ny
medarbetare?

Kvalitet

Positiv foretagsprofil
Kreativ arbetsmiljo

Minskad sjukskrivning

Lagre personalomsattning
Battre chefer och arbetsledare

Okad effektivitet

Mangfald handlar om rattvisa och sambhills-
ansvar, men dr ocksa nodvéndigt utifran ett
kundperspektiv, for att bredda rekryterings-
basen och 6ka konkurrenskraften.

Det gar forstés inte att pa forhand veta ex-
akt vad ett mangfaldsarbete innebér i just ditt
sammanhang, men ett flertal goda effekter later
séllan vinta pa sig.

Mangfaldsarbete kan vara bade roligt och I6nsamt om det gors noggrant och strategiskt. Foretag som
arbetar medvetet med att skapa Oppenhet och forstaelse har inte bara ett trevligare och mer hédlsosamt
arbetsklimat — de &r enligt forskningen dessutom 186 % mer effektiva!

Fyra konkreta exempel

En bilforsdljare analyserar sitt bemotande i relation till ett par som vill kopa bil och lagger mérke till att
han knappt tittar pa kvinnan utan vander sig mest till mannen. Paret koper ingen bil. Nésta gdng éndrar
han sitt bemotande och vinder sig till bdda. Det paret kdper en bil och kvinnan kommer dessutom till-
baka ett halvar senare och kdper dnnu en bil till familjen.

€n bank har kontor i ett mangkulturellt omrade. Personalen talar bara svenska och engelska. Kundkret-

sen bara minskar och man planerar att 1agga ner kontoret. En anstélld far en idé som man véljer att testa.
Man anstiller ett antal personer med liknande etnisk bakgrund som ménga av de boende i omradet.
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Genast Okar kundkretsen och istdllet for att laggas ner
byggs kontoret ut.

En butiksgalleria inledde ett samarbete med intresse-
organisationer for funktionshindrade. Det ledde till 6kad
kunskap bland personalen och pa sikt forbattrades bade
framkomligheten och bemdtandet i relation till samtliga
kunder. Forséljningen till funktionshindrade 6kade mérk-
bart och kundkretsen blev betydligt storre dverlag.

Ett litet mobelforetag hade svart att finna personal med ratt
hantverksskicklighet. Genom en mangfaldsmedveten re-
kryteringsmetod fick de kontakt med kompetenta personer
fran en helt annan etnisk grupp 4n de var vana vid.

Dessa personer visade sig ha helt andra och betydligt
mer effektiva metoder, vilket 6kade produktionen avsevirt.
Dessutom hade de kontakter i1 sina hemlinder, vilket ledde
till att foretaget expanderade och 6kade omsittningen med
200 % pa ett ar.

Reflektera

Kan vi bli fordomsfria? Eller ar det kanske sa att vi alla
har fordomar, medvetna eller omedvetna? Kanske
handlar det mest om att bli medveten och acceptera
att de finns hos oss alla, for ju mer vi fornekar dem
desto mer vaxer de.

Istallet kan vi med varme och humor fraga varandra:
Vilka férdomar har du just nu?

uorNpoau| ‘T
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Kapitel 2. Kom igang

Mangfaldsarbete pa tre nivaer

Att starta ett hallbart mangfaldsarbete kan kidnnas 6vermaiktigt for dig som inte har sa stor erfarenhet och
kunskap. Det kan vara klokt att be om extern hjélp och att samarbeta 1 ndtverk. Samtidigt kan du gora
mycket pa egen hand dven utan nagra forkunskaper.

Det gér lattast om du tar ett steg i taget. Om du vill kan du borja med niva ett — att f6lja lagen. Se ocksa
till att du inte dr ensam med att driva frdgorna, annars &r det l4tt hant att du blir utsatt och att effekten
uteblir.

Mangfald dr en ledningsfriga mer @n en personalvardsfraga och fler &n en person bor vara aktivt
engagerade redan fran borjan.

Starta med att bara vicka frdgorna och borja prata och fundera tillsammans i en mindre grupp i ditt
eget foretag eller tillsammans med andra i natverket.

I. Miniminivan -

antidiskriminering Vad ir diskriminering?

Forsta nivdn av mangfaldsarbete handlar om
att.flrfte ((111S.krklrmt1~nera' Atltl%rlbetg m.ed ma?gfald an en annan person i en jamforbar situation och
utl,, ran ,_HV,_, aften att halla sig 1nom qgenf det kan hanfaras till etnicitet, tro/religion, kon,
granser dr sjlvklart eller borde vara det. Andd kénsoverskridande identitet eller kdnsuttryck,

Du blir diskriminerad nar du blir samre behandlad

finns det mycket att utveckla och ldra redan pa
denna niva.

Manga kénner inte till vara mest grundlag-
gande lagar som skyddar och vérnar om vara
olikheter for samhallets bésta.

alder, funktionshinder eller sexuell laggning.

Diskrimineringslagen sager bland annat att du
som ar arbetsgivare inte far diskriminera en
arbetstagare, arbetssokande, prao-elev eller

praktikant pa grund av kon, konsoverskridande
identitet eller kdnsuttryck, etnicitet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller dlder. Lagen galler alltsa dven den
som soker ett arbete. Aven inhyrd och inlénad
arbetskraft har ett skydd mot diskriminering.

Det finns en hel del lagar kring dessa och lik-
nande sammanhang. P4 DO:s och Handisams
hemsida framgar tydligt vad lagen sdger i olika
avseenden och dir finns ocksd material att
ladda ner eller bestilla.

~ Det handlar om saval direkt som indirekt | foraldraledighetslagen star att du inte far
diskriminering, men dven om skyldigheter att missgynna en arbetstagare om det har samband
arbeta forebyggande pa olika sétt. Hiar ndmns med foraldraledighet.

tre bestimmelser om forebyggande arbete som
det kan vara virt att se over till att borja med:

Etnicitet — Alla arbetsgivare maste ha ett forebyggande arbete mot diskriminering pa grund av kén och
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Det ska ske 1 samverkan med de anstidllda — van-
ligtvis tillsammans med fackliga representanter.

Jamstalldhet — Arbetsplatser med over 25 anstéllda maste frdn 2009 ha en tydlig jidmstélldhetsplan, det
vill sdga en plan for hur man d&mnar arbeta med jamstalldheten mellan kdnen.

Tillgdnglighet — Senast vid utgangen av 2010 (!) ska enkelt avhjélpta hinder undanrdjas i lokaler dit
allménheten har tilltrdde, t.ex. receptioner, restauranger eller affdrslokaler. Syftet med lagen ér att sékra
tillginglighet for alla oavsett rorelse- eller orienteringsforméga. Det géller att se dver nivaskillnader,
skyltning, belysning, fast inredning, parkeringsplatser m.m.
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I. Fundera dver miniminivan

e Hur medveten dr din arbetsplats om
diskrimineringslagarna?

e Hur medveten dr din arbetsplats om
skyldigheterna att bedriva forebyggande arbete?

 Arlokalerna fria fran enkelt avhjalpta hinder?

e Finns det en fungerande jamstalldhetsplan?

e Finns det ett forebyggande arbete mot
diskriminering?

e \/ad kan vara ert forsta steg i ratt riktning?

Il. Mellannivan -
affarsnytta och lonsamhet

Sa smaningom inser de flesta foretag vérdet av olikheter.
Naésta niva brukar darfor kallas ”valuing diversity”.

Har vi verkligen rad att syssla med mangfald? undrar en
del. Men den stora fragan kanske dr den motsatta: Har vi
verkligen rad att 14ta bli?

Bredda synfaltet!

Den storsta delen av produktion och PR ldggs ofta pd den
lilla grupp som uppfattas som normen: vita, heterosexuella,
medelalders mén utan funktionshinder. Om ditt foretag vill
na ut till fler kundgrupper och {2 tillging till alla befintliga
och potentiella medarbetares kompetens, sd dr det ofrén-
komligt att bredda synfiltet.

Vi dr alla mer eller mindre normbrytare. En bilfirma som
vill sélja bilar till kopstarka kvinnor behdver fornya sitt
tankande, liksom en matvarubutik som vill utnyttja kop-
kraften inom gruppen muslimer.

Bilfirman kanske vill dvervdga sitt bemdtande, sin
produktutveckling och marknadsféring, medan matvaru-
butiken kanske vill ta reda pé vilka hogtider som firas av
muslimer och vilka varor som &r intressanta att erbjuda vid
dessa hogtider. Baide mén och kvinnor har ju numera kor-
kort och ménga muslimska hogtider omsétter lika mycket
pengar som julhandeln.

Lossa skygglapparna och vips har du 6ppnat for en helt
ny kundgrupp!

Rekrytering

Rekrytering dr ett omrdde dér det finns mycket att vinna pé
ett aktivt mangfaldsarbete.
Forskningen visar att just rekryteringen ir ett av de
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storsta problemen for sméforetag. Det kan handla om att inte lyckas fa tag i réitt person eller om risken
att anstédlla fel person, vilket kan bli en dyr affar.

Orsaken till misslyckanden i samband med rekrytering handlar oftast om bristande kunskap och struktur
i processen. Anstillningen sker utifran “magkénsla”, dvs. personliga attityder och omedvetna fordomar
eller genom redan befintliga kontakter, s att man anstiller dem man redan tycker om, liknar och kidnner
till.

Omedveten rekryteringsmetodik leder dérfor inte séllan till diskriminering. En medveten rekryte-
ringsprocess ddremot utgar fran mangfaldens fordelar och blir dirigenom ett sétt att minska risken for
dyra felanstéllningar och istillet sikra lonsamheten.

Bemotande och marknadsforing

Nér det géller kunder dr det létt hint att sma foretag fastnar i den befintliga marknaden och glommer att
bredda synfiltet for nya kopstarka grupper. Att lira kinna sin omgivning och viga se utanfor ramarna
kan ge ditt foretag en helt ny marknad. Anvindningen av nya kommunikationsmetoder eller enkla skill-
nader 1 bemdtande eller utbud kan gora kontakten mer lyckosam med vissa kundgrupper.

En sd enkel sak som att bli medveten om
de stora virldsreligionernas hogtider och an-
passa forsdljningen till dem kan leda till stor

fortjanst. . L.
Att avstd frén allergena véxter eller parfym Il. Fundera over mellannivan
pa jobbet gor foretaget tillgangligt dven for e Vilka kundgrupper skulle ni vilja komplettera
alla dem som 4r allergiska. Att 1 ett méngfalds- med p& din arbetsplats?
priglat omréde anstilla personal som talar flera e Hur skulle ni kunna forbattra bemotandet,
sprék okar kundernas trygghet och bendgenhet internt och externt?
att atervinda. Att kommunicera likvardigt med e \Vilkenroll spelar mangfald i er
kvinnan och mannen vid forsiljning till ett gift marknadsforing?
par istdllet for att enbart tilltala mannen, vilket * Vilka kompetenser missar ni i rekryteringen?

e Vilken rekryteringsmetod anvander ni och hur
fungerar den?

e Hurkan ni, med mangfaldsglasdgonen pa,
battre ta tillvara era resurser?

manga omedvetet gor, kan fa stor effekt for ut-
gingen av afféren.

Sma forandringar i forhallningssitt, bemdtande
eller arbetsmetoder kan alltsa gora stor skillnad
for 16nsamhet och marknadsforing.
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Ill. Framgangsnivan -
varderingar, trivsel och rattvisa

Den hogsta och mest effektiva nivan kallas pa engelska
”managing diversity”. Detta forutsétter ett langsiktigt och
strategiskt arbete som involverar alla.

De framsta skélen till att stirka likabehandling och ut-
veckla mangfaldsarbetet pa denna niva ar att det stimmer
med de flesta madnniskors vérderingar om alla ménniskors
lika vérde.

Forutom affarsnyttan har man insett att mangfaldsarbete
okar trivseln och sédkrar rittvisan. Arbetsplatser som har
en levande dialog kring viarderingar har dessutom visat sig
vara de mest attraktiva for bade medarbetare och kunder
och det ger ett rent samvete. En genomténkt etik skapar en
stabilitet som haller genom lagkonjunkturer och tillfalliga
skandaler.

Lat darfor varderingsarbetet och mangfaldsarbetet vara
en sjilvklar del av ditt foretags vardag. Det ger ett gott
rykte och ett starkt varumaérke.

Ill. Fundera over framgangsnivan

e Hur mar ert varumarke - hur marks det vad ni
star for?

e Hur ar ert arbetsklimat - hur olika far man vara
hos er?

e Vilka varderingar vill ni forknippas med?

-11 -
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Kapitel 3. Arbeta vidare

Konsulter eller egenvard?

Ofta &r det bra att 1ata en professionell konsult utbilda och utveckla arbetslag och ledning. Det kan handla
om att 6ka kunskapen 1 vissa fragor eller om att vissa fragor ar for kénsliga att hantera enbart internt. Da
ar det bra att ta in nagon utomstaende som Sppnar dialogen och for arbetet vidare.

Mycket gar ocksa att gora sjdlv 1 sin arbetsgrupp, vid ett personalméte eller i samband med konferenser.
Nedan foljer ndgra tips pa hur man kan ga vidare med extern hjélp, men dven exempel pa sdidana dvningar
som du sjdlv kan leda utan sirskilda forkunskaper i &mnet. Anvdand dem girna som ett komplement till
professionell utbildning och for att halla det etiska samtalet levande.

I. Att komma vidare med extern hjdlp

I denna arbetsbok finns en del stod for dig som vill arbeta pd egen hand. Sjélvklart &r det anda sa att du
forr eller senare behdver mer stdd én sé. Det finns en hel del hjdlp via internet och ldnkarna i arbetsboken.
Manga offentliga institutioner erbjuder ocksé kostnadsfri hjélp. Anvénd dig dven gédrna av branschorga-
nisationer, handelskammare och yrkesforbund eller genom nétverk i ForetagsAkademin 2.0.

Forr eller senare blir det oftast aktuellt att ta in extern hjdlp av en konsult. Att ta hjdlp av ndgon som
inspirerar och héller igang mangfaldsarbetet &r ofta en bra idé.

Det dr ocksa en god id¢ att redan frdn borjan koppla samman mangfaldsarbetet med ledarutveckling
och arbetslagsutveckling. Framfor allt &r det oerhdrt viktigt att mangfalden ér en fraga for ledningen och
bedrivs med tydligt stod fran chefer och ledare.

Allt behover kanske inte goras fran bérjan,
sarskilt inte om ni redan har paborjat arbetet
sjdlva, och ibland finns dven andra konsulter ° - .
inkopplade inom andra omraden. D4 &r det vik- A__rbetsomraden lampliga
tigt att bygga pa det som redan finns eller pagér for extern konsult
parallellt. Varje god insats utifrdn bor darfor
givetvis skraddarsys.

Ibland kan samarbetet fortsétta under flera
ar, medan det i andra sammanhang blir friga
om en kortare inspiration. Du kan ocks4 be kon-
sulten om verktyg som ni kan anvénda sjélva.

Ledarutveckling och motivation
Arbetslagsutveckling och motivation
Drivkrafter och nulagesanalys

Mata och starka arbetsplatsklimatet
Metoder for eget mangfaldsarbete

ABC om lagstiftningen

Mangfald och arbetsratt

Det kan ocksa vara kostnadseffektivt och liro- Forma eller bearbeta likabehandlingsplan/
rikt att prata med andra i nitverket om vad de jamstalldhetsplan

har gjort eller planerar att géra och dela erfaren- * Lnt'jnek“artléggrjing _
heter och/eller gora vissa insatser gemensamt. * Jamstalldnetsintegrering

Ta reda pa vilkea slags insatser som ér rele- * M?ﬂgfaldsanpassad _FIEKrytermlg |
vanta i sammanhanget s att ni inte lockas att : M?ngfald ol varumarkesproﬁlerlng
képa nagot ni inte behdver. J Mangfaldflkommunlkatlon och

kundbemotande
. i e Mangfald, vision och mission

| faktarutan finns exempel pa vad som kan «  Vardegrundsarbete - som ram for
vara rimliga forslag pd arbetsomrdden for din mangfaldsarbetet

arbetsplats 1 samarbete med en eller flera ex-
terna konsulter.
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Il. Att arbeta pa egen hand

Givetvis kan ni gora mycket pa egen hand ocksa. Starta
med att skapa en dialog utifran frdgorna pa de olika niva-
erna som presenterats tidigare. Se ocksa till att involvera
ledningen redan frén borjan och forsikra dig om att du inte
ar ensam med ansvar och engagemang.

Folj gdrna nagon slags struktur i arbetet och besluta om
den redan fran borjan sé slipper ni hamna i konflikter kring
metoden senare.

Nedan foljer atta steg ni kan anvénda i sjdlva plane-
ringen av och forberedelserna for mangfaldsarbetet.

Planering och forberedelser i atta steg

Satt samman en grupp som arbetar aktivt med
1. mangfalden. Ténk igenom vilka som ska delta
och vig dérvid in vilka som har sérskild formell
eller informell kompetens och vilka som berors
sarskilt mycket av arbetet.
Forsok att f4 gruppen att spegla den mangfald ni vill
skapa. Ledningens delaktighet bor vara sjilvklar.

Fundera tillsammans 6ver varfor ni vill gora

2. detta. Vilken nytta anser ni att ni har av ett
mangfaldsarbete? Vad ridknar ni med att vinna
pa det?

Borja med ledningen. Faststdll konkret hur led-
ningens stod till mangfaldsarbetet kommer att se ut och
vilka resurser som ska tillsittas, ekonomiskt, tidsmassigt
och personellt — och framfor allt varfor.

Fortsitt s4 med Ovriga engagerade — vad &r var och en
beredd att investera och varfor?

Se till att alla fir en grundléggande utbildning
3. kring méngfald och kommunikation.
Ledningens och styrgruppens utbildning kan
behdva utformas pa ett sarskilt sitt med sérskild
fordjupning, men alla i foretaget bor fa inspiration
som ger baskunskap och skapar engagemang fran borjan.
Ordna utbildningen internt, gd samman med andra fo-
retag och byt tjénster eller ta kontakt med en utbildare ni
litar pa.

Planera och organisera arbetet. Undersdk och
4. analysera olika metoder att arbeta efter, vilken
malgrupp eller friga ni vill borja med. JAimfor
och vilj en vidg som passar er. Avgor ocksa tids-
maéssigt hur ldnge ni ska arbeta med metoden innan

ni utvirderar och hur utvirderingen ska ga till.
Var sé& konkreta som mdjligt vad géller innehall och
tidsflode. Fundera ocksd over hur arbetet ska samordnas

-13 -
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och vilket stod ni kommer att behova fran varandra och utifran. Skriv ned detta och spara till utvérde-

ringen.

Kartlagg verksamheten och ta reda pa nuldget. Samla in statistik och siffror si att ni kan
5. jamfora resultatet i nuldget med hur det ser ut efter att ni genomfort era fordndringar.
Utga gérna fran det som i jadmstélldhetsintegreringen kallas 3 R: Representation, resurser

och realia.

Representation handlar om hur manga av en
viss kategori som finns representerade i ett
visst sammanhang.

Representationen ska kartldggas pa alla
nivder och avdelningar i foretaget: i ledning,
bland anstillda och kunder.

Svaren ger en bild av hur férdelningen ser ut
pa olika niver i foretaget eller organisationen.
Representationen ger en bild av vilka som finns
1 vilka positioner.

Resurser handlar om att ta reda pa hur foreta-
gets resurser fordelas pa de olika positionerna.

Hur fordelas tyngden vad géller beslut? Hur
ser budgetfordelningen ut? Hur lokaliseras
satsningar och vilka prioriteringar gors? Ar
l6nerna rittvisa?

Svaren ger en bild av hur olika grupper far
del av resurserna. Hir kan det vara relevant
med en lonekartldggning om sédan inte redan
gjorts.

Realia handlar om att hitta monstren bakom och
ta reda pa hur det kommer sig att representatio-
nen och resursfordelningen ser ut som den gor.

I detta steg krdvs analys och viss kunskap
om mangfald for att avslgja vilka mer eller
mindre outtalade vérderingar och normer som
ligger bakom nuléget.

Faststall mal och atgarder. Hur vill ni
ha det? Vad vill ni férédndra och hur
ska det ga till?

Forsdkra er om att vara konkreta.
Mal som ’vi ska bli mer jimstillda”
eller ’vi ska respektera varandra” blir bara till
vackra ord utan effekt.

Utifran mélen formulerar ni sedan dnnu mer
konkreta dtgirder som ska leda fram till ett
visst mal.

Atgirderna ska handla om sd konkreta saker
som fordndring av 16ner, nya rutiner for rekry-
tering, utveckling av en ny produkt eller kon-
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Anvandbara fragor

Representation

e Hur manga kvinnor har vi bland vara
anstallda’

e Hur manga kvinnor finns det i
chefsposition?

e Hur manga funktionshindrade?

e Hur manga i chefsposition?

Resurser

o Arlénernarattvisa?

e \em kommer mest till tals pa
sammantraden?

e \/ems forslag gdr igenom och vems forslag
gloms bort?

e \/ad prioriteras?

Realia

e \/ems varderingar galler?

\em far/tar tolkningsforetradet?

\Vem har hogst status?

Hur medvetna dr vi om vara attityder?
Stammer de med vara djupare varderingar?

Atgirderna ska vara

e Specifika - konkreta och tydliga

e Matbara-mojliga att utvardera och mata, sa
att ni vet nar ni har lyckats

e Accepterade - det ska vara nagot ni vill géra

e Realistiska - mojliga att genomfora

e Tidssatta-malen ska ha en deadline

takt med en ny kundgrupp, inkdp av ny kontorsutrustning
eller ombyggnad for dkad tillganglighet.

Det kan handla om att formulera en likabehandlingsplan
eller starta ett samarbete kring mangfalden.

w
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Det ar battre att komma dverens om nagra fa dtgirder som
verkligen genomfors och far effekt dn att gora en lang lista
med vackra ord som aldrig gor skillnad.

Genomfor atgarderna. Ta in hjidlp vid behov,
7. hellre @n att 14gga ner arbetet. Se till att det ni
beslutat ocksa blir genomfort.

Folj upp arbetet och utvdardera. Samla in statistik
8. och jamfor fore och efter.

Reflektera

\/ad kan ni gora sjalva? | vilka sammanhang kan ni
behdva anlita extern hjalp?

-15 -
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Kapitel 4. Ovningar

Praktiska ovningar for arbetsplatsen

I samband med kartldggningen av arbetsplatsklimatet eller som ett sitt att skapa ett forsta engagemang
kan du anvidnda 6vningarna nedan.

Bra tillfdllen kan vara i samband med ett personalmote eller konferens. Det behover inte ta lang tid
och ni behover inte heller bli fardiga med era tankar. Till att borja med kan det ricka att bara vécka
frdgan 1 arbetslaget och skapa ett intresse.

Isberget

Synligt och osynligt. Rita ett isberg, vars topp sticker upp Over en vattenyta. Beskriv skill-

naden mellan det som moéter 6gat ndr vi moter en méinniska (utseende, langd, sprék, kladstil,

gangstil, synliga funktionshinder m.m.) och det som finns under ytan (personlighet, vardagsliv,
yrkesliv, intressen, kompetenser m.m.).

Du kan ocksa lagga till &nnu en niva — under havsbotten — som handlar om det djupaste i en ménniska
(hennes virderingar och drivkrafter). Diskutera kring detta utifrdn ord som t.ex. fordom eller attityd,
missforstadnd eller nyfikenhet.

Om man vill kan detta vara en 6vning fOr att ldra kinna varandra. Man kan da lata var och en (alter-
nativt tvd och tva) beritta om nigot som finns under ytan.

Reflektera
Titta pa uppslaget pa sidan 20-21. Vem skulle du anstalla i ditt foretag? Varfor? Varfor inte?

2 Varderingar

Stall upp hela gruppen ldangs ena vdggen 1 rummet. Rita upp siffrorna 1 till 4 pd golvet.
Markera fyra alternativa stillningstaganden, dar 1 stdr for “héller inte med alls” och 4 stér for
haller helt och héllet med”, medan 2 och 3 dr grader daremellan.
Konstruera ett antal pastdenden som innehéller viarderingar. Borja giarna med oskyldiga pastaenden
som “Sommar dr battre dn vinter”. Sedan fragar du mer krdvande som t.ex. ”Sverige ar ett fordomsfritt
land”. Deltagarna far da vélja var pa linjen de vill std som svar pa ditt pastaende.

-16 -

Exempel pa pastaenden

Man bor ta seden dit man kommer

Islam ar en tolerant religion

Akademiker ar smartare an andra

Att anstalla funktionshindrade kostar mer an det

smakar

e Det finns bara tva kon

e Smalanningar dr lite snalare an andra

e Muslimska man ar mer jamstallda an andra
svenskar

e Bildade manniskor har mindre férdomar an

obildade

Jag litar mer pa en lakare an pa en lastbilschauffor

Invandrare fortrycks i Sverige

Det kravs mod for att bemota rasismen

Manga som ar emot rasism tiger

Placera ev. ett foremaél 1 mitten sd att vi maste vélja att luta
at ja- eller nejsidan. Helt virderingsfria kan vi inte vara.

Sedan kan du frdga nigra deltagare om hur de tinker
kring sitt val. Den som inte vill svara behover inte. Den
fysiska markeringen med kroppen ar ocksa ett synligt still-
ningstagande som ibland kan ricka.

Du kan ocksa variera dvningen for ett mindre antal delta-
gare genom att dra en linje p4 ett papper dér alla fir placera
ett foremal, kanske sin ring, slipsndl eller dylikt.

Alternativt kan man ocksa sitta runt ett motesbord eller
1 en foreldsningssal och bara ldta dem som haller med om
pastéendet stélla sig upp medan de som inte haller med sit-
ter kvar.

Gor klart innan Gvningen bdrjar, vilka spelregler som
géller: ingen fir kommentera ndgon annans stillningsta-
gande.

Ett pastaende maste alltid vara enkelt, rakt och tydligt och
gérna provocerande. Ndgon kan tycka att pastdenden som
dessa kédnns fordomsfulla. Och det 4r de, flera av dem, just
for att inspirera till ett drligt stillningstagande. Dérfor ar
det viktigt att tydliggora att detta inte handlar om rétt och
fel utan om just pastaenden att ta stéllning till.

Stillningstagandena ska inte kommenteras, varken av
de Ovriga deltagarna eller av den som leder Gvningen.
Detta for att var och en ska kénna att deras dsikt far finnas
och uttryckas.

Ibland nir nagon hor sig sjilv eller ndgon annan séga
sin asikt, kan den ocksa fordandras. Da ar det fritt fram att
flytta sig och stélla sig dir det kdnns béttre.

-17 -
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Det hela ska gé sa snabbt att dsiktshierarkier inte hinner bildas. Dérfor kan man dé och da blanda in nagra
“ofarliga” fragor som t.ex. “Fotboll &r roligare dn ishockey”.

Ledaren kan ocksa efter varje sittning be nagra att berdtta om sina tankar kring stdllningstagandet, varvid
de har mojligheten att svara om de vill eller sdga ”pass” och std over, men var noga med att inte ge
utrymme for diskussion eller debatt.

Ovningen brukar vara mycket inspirerande och provocera igang en dialog eller till och med inspirera till
ett mer strategiskt mangfaldsarbete.

Ibland vacker den hér Gvningen i all sin enkelhet ocksa starka reaktioner och tydliggor asiktsskillna-
der eller bristande kunskap. Och det &r ju bra att det kommer fram!

Det kan dé visa sig att ddr finns behov av t.ex. utbildning, arbetslagsutveckling eller varderingsarbete,
kanske 1 samarbete med en extern konsult som kan leda dialogen och strukturen.

Reflektera

Vilka raka, provocerande pastaenden vill du testa i din organisation?

Fyra horn
3. Exempel. Den virsta formen

Vid en fyra horn-6vning ger diskrimi . -
ledaren gruppen fyra valmgj- AV dISKTIMINETINg ar ...

ligheter utifrén en given situation. 1. narman blir utesluten fr&n gemenskapen
Du kan sjilv konstruera sddana exem- 2. narman far lagre lon
pel ur vardagslivet. 3. narman inte far anstallning
Be nigra beritta om sitt stillnings- 4. nar (nagot annat an det ovanstaende)
tagande — om de vill det.

Reflektera

Vilka fragor ar relevanta for ditt foretag?
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Harskartekniker

Den norska socialpsykologen och politikern

Berit As myntade begreppet hirskartekniker ef-

ter att ha upptdackt méns metoder att halla kvinnor

”pa plats”. Enligt As anviinds de av mén mot kvinnor, men

man kan forstas diskutera om det inte gar att skonja dem 1
manga fler ssmmanhang.

De fem harskarteknikerna kan man diskutera kring ganska
lange och pa olika sétt. Man kan ocksa gora rollspel kring
dem.

Obs! Man kan ha olika positioner i olika sammanhang.
Man kan ocksé uppfattas av andra pé ett helt annat sétt 4n
man ser pa sig sjalv.

1. Osynliggorande. Latsas som om nagon &r luft, inte latsas
om det nidgon sdger, ga vidare med mdtet som om inget
sagts, ta upp samma sak som ndgon redan sagt och ta dran
at sig sjalv, avbryta eller forflytta fokus.

2. Forldjligande. Klappa pa huvudet, anvinda nedséttande
uttryck, sexualisera, gora nagon till ett kinsloknippe, gene-
ralisera i nedsittande syfte, omyndigforklara.

3. Undanhallande av information. Fatta de avgdrande be-
sluten i bastun, lobba med utvalda i1 korridoren, ljuga eller
slingra sig for att slippa gora avkall pa sin position.

4. Paforande av skuld och skam. Fa nagon att kidnna sig
otillrdcklig, oduglig, pinsam eller annorlunda, skylla pa
nagon annan, ldgga ifran sig ansvar pa ett orattvist sétt.

5. Dubbelbestraffning. Hur man an vénder sig sa blir det fel,
slitning mellan jobb och hem eller mellan olika ansvarsom-
raden pa jobbet.

Reflektera

Finns det aven motstandstekniker? Vilka da?

-19 -
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\Vem skulle du anstalla i ditt foretag? Varfor? Varfor inte? VVem skulle du anstalla i ditt foretag? Varfor? Varfor inte?
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Kapitel 5. Goda exempel

Foretag satsar pa mangfald

Stora foretag

De stora foretagen har insett viardet av mangfald. Detta tyder pa att mangfaldsmedvetenhet inte 1dngre ar
en extra krydda for sdrskilt intresserade, utan ett sjalvklart integrerat forhallningssétt ocksa i samhéillets
ledande skikt. Hér foljer ndgra citat fran de stora sammanhangen:

MAX Hamburgerrestauranger

”Genom att utbilda vara chefer i vad det innebdr att lkea

ha en funktionsnedsdttning och med detta en svagare "Vi vill inte ha en ja-ségande
sjalvkdnsla, sa minskar vi fordomarna. Detta har for oss organisation, fér om alla ténker lika
pd MAX varit nyckeln till att se vad dessa individer kan vet vi att det inte blir sG mycket
istdillet for vad de inte kan.” Det menar Par Larshans, tdnkt. Och vi vill att kunderna ska

personal- och hallbarhetschef. kédnna igen sig i personalen.”
”Langsiktigt kommer vi att ha ldttare att klara var per-

sonalforsorjning men kortsiktigt stdrker detta vart varu- Det sager Henrik Dider, personalchef
mdrke genom att vi stodjer en mdlgrupp som kan vara sd pa Ikea i Kungens Kurva, apropa Ikeas

stor som 10 % av Sveriges befolkning.” arbete med mangfald.

Volvo

”Om en kvinna kommer in i en bilhall sd dr sannolikheten héogre att hon dr ute efter att kopa en bil
eftersom mdn i storre utstrdckning tittar runt av rent intresse, ” siger Britt Alvsiter Thomason. "Om en
kvinna med sloja kommer in i bilhallen? Hur kan vi da utbilda vara forsdljare sa de bemdter henne pd
rdtt sdtt och alla parter kinner sig bekvima i kontakten?”

Marknadsforingen kan ytterligare malgruppsanpassas med en mangfaldsstrategi och riktas till nya
grupper som tidigare varit forbisedda.
*Vad dr en modern familj idag? Ar det en ensamstdende med barn, ett homosexuellt par eller en tradi-
tionell kédrnfamilj? Hur kan vi utgd frdn en bredare bild pd familjen och se vilka behov det skapar och
omvandla dem till affdrsmojligheter? Det dr frdagor som oppnar perspektiven och kan 6ka forsdljningen,”
menar Britt Alvsiiter Thomason.

Vad kan vi smaforetagare gora?

Nar du som smaforetagare laser om de stora foretagens insatser kanske du tanker att det &r létt for dem
att satsa pa detta. Men hur ska ditt foretag fi tid och rad att géra nigot? Det dr 1 dessa ldgen du har
sarskild nytta av dina nitverk, till exempel 1 ForetagsAkademin 2.0.

Anvand dig av dina kontakter och de kompetenser som
finns dir och g& samman kring de insatser ni vill géra sa
blir det bade effektivare och billigare. Dessutom &r det

roligare med samverkan i natverk! Anvand dina natverk

Mangfaldsarbete kan med fordel

Pé nésta sida foljer ett inspirerande exempel frdn Malmo, bedrivas i natverk - det okar ocksa
dir smé foretag kan dra nytta av erfarenheterna fran var- mangfalden och bredden i sjdlva
andra och fran storre foretag just vad géller mangfalds- processen.

frdgor. Det handlar om den ideella féreningen MINE
— Mangfald i1 néringslivet.

-22 -

Foretag i Malmo samverkar i MINE

Den ideella foreningen MINE &r en sammanslutning av
sma, medelstora och stora foretag som valt att satsa pa
mangfald. Ett viktigt mal med verksamheten &r att oka
forstéelsen for de fordelar och rena affarsvinster som en
mangkulturell och integrerad organisation ger.

MINE pratar inte bara om mangfald. Féreningen verkar
for reella fordndringar. Genom MINE far medlemmarna
personlig rddgivning och assistans vid méngfaldsrekryte-
ring. De far verktyg att analysera behov 1 foretaget, hjalp
att ta fram mangfaldsplaner, mentorskapsutbildning, ett
stort kontaktndt och mojligheter att triffa andra foretagare.
Och inte minst — att dela med sig av sina erfarenheter och
ta del av andras.

Foreningen fungerar ocksd som opinionsbildare kring
integrations- och mangfaldsfragor och har idag ett 40-tal
medlemsforetag.

Ett konkret exempel p4 att foretagens engagemang kan an-
véndas till att utforma nigonting anvéandbart, r den méng-
faldsrekryteringsguide som MINE lanserar hosten 2010.
Vi arbetar hela tiden utifran vdara medlemsforetags behov.
Medlemmarna dr aktiva i processen med att ta fram nya
verktyg och metoder som underldttar mangfaldsarbetet.
Ett bra exempel dr den rekryteringsguide som vi tagit fram
under aret. Den vinder sig till alla som arbetar med ny-
rekrytering. Syftet med guiden dr att bredda perspektiven
och ddrigenom vdga anstdlla den som dr bdst ldmpad for
arbetet, oavsett etnisk bakgrund,” siger Tom Magnusson,
verksamhetsansvarig i MINE.

Reflektera

Vilka natverk kan du anvanda dig av?

-23 -
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Kapitel 6. Lankar

Kunskapsbanker pa nétet

Diskriminering

DO, Diskrimineringsombudsmannen www.do.se
Antidiskrimineringsbyrdn www.adbkalmar.se/natverket.php
Europeiska Kommissionen, antidiskriminering www.stop-discrimination.info

IFAU, Institutet for arbetsmarknadspolitisk utviardering www.ifau.se
Etnicitet

MINE - Etnisk Méngtfald i Néringslivet www.mine.se

Sverige mot rasism www.sverigemotrasism.se

Tillganglighet

De Handikappades Riksforbund www.dhr.se

Dovrorelsen 1 Sverige www.sdrf.se

FIFH Malm6é www.fifh.com

Handikappforbunden www.hso.se

Handikappupplysningen www.hu.sll.se/gn/opencms/web/HU/
Handisam www.handisam.se

Hjélpmedelsinstitutet www.hi.se

Hjélpmedelsinstitutets ldnklista www.hi.se/templates/Page____195.aspx
Horselskadades Riksforbund, HRF www.hrf.se

Iris, foretag och produkter for synskadade www.iris.se

Iris Svartkrogen, dt en middag i morker www.irissvartkrogen.se

SiSUS, Socialstyrelsens institut for sarskilt utbildningsstod www.sisus.se
Synskadades Riksforbund www.srfriks.org

Riksforbundet Attention - neuropsykiatriska funktionshinder www.attention-riks.se
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Jamstalldhet

Allt om jdmstélldhet
www.alltomjamstalldhet.se

European Project on Equal Pay
www.equalpay.nu/se_main.html

KvinnorKan, Kvinnor och mén pé lika villkor
www.kvinnorkan.se

Min for jamstidlldhet www.mfj.se

Stiftelsen Kvinnoforum www.kvinnoforum.se

SCBs jamindex
http://www.h.scb.se/SCB/BOR/SCBBOJU/JAM_HTM/index.

asp

Women to the top www.women2top.net

ForetagsAkademin 2.0

ForetagsAkademin 2.0 www.foretagsakademin.org
Malmo stad www.malmo.se/naringsliv

Malmo Foretagsgrupper www.malmoforetagsgrupper.se
Piku AB www.piku.se

Svenska ESF-radet www.esf.se
Ovriga

Arbetsformedlingen www.af.se

Banverket www.banverket.se

Etik i Arbetslivet AB www.etikiarbetslivet.se
E.On www.eon.se

Industriellt Utvecklingscentrum www.iuc.se
LO www.lo.se

Malmo hogskola www.mah.se

Unionen www.unionen.se

Svenskt néringsliv www.svensktnaringsliv.se
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Kallor

Har foljer ndgra av de killor som anvénts vid forfattandet av denna arbetsbok.

Cultural diversity in Organizations, Taylor Cox, Berrett-Kohler Publishers Inc., 1994
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DO, www.do.se

Intersektionalitet, Paulina de los Reyes, Diana Mulinari, Liber 2005
Jamlikhet och méangfald, Seyla Benhabib, Daidalos 2004

MINE, www.mine.se

SCB, www.scb.se

SKL, www.skl.se

Skriften Mangfald i arbetet, 8 steg for sma och medelstora foretag
Europeiska kommissionen 2006

Skriften Méngfald i praktiken - ett utvecklingsarbete i Ostergétland
Marco Helles, Eva Lofgren, Nick Hammari m fl, 2001

WorkUSA 2002, Watson Wyatt World Wide Research Reports
Foretagsexemplen pé sid 22 dr himtade fran www.prevent.se och www.women2top.net/se/volvo.html
Om du vill ha fler tips pé litteratur och fordjupning eller veta mer exakt var i kéllorna du hittar stod for nagot

som stdr i texten, sd dr du vilkommen att hora av dig direkt till forfattaren Anna Rosengren. Kontaktuppgifter
hittar du pa www.etikiarbetslivet.se




FORETAGS
MALM“ Akademin 2.0

Ett samver projekt mellan Ndringsli Malmé stad och
Malmé stad Malmé Féretagsgrupper, delfinansierat av Europeiska Socialfonden

ForetagsAkademin 2.0, S:t Knuts vig 19, 211 57 Malmé ¢ Tel 040-34 91 60 « E-post foretagsakademin@malmo.se * www.foretagsakademin.org



