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ECCAR:S TIOPUNKTSHANDLINGPLAN'

1. Stérre vaksamhet mot rasism

2. Analyser av rasism och diskriminering och dvervakning av den lokala politiken

3. Battre stdd till offren for rasism och diskriminering

4. Mer delaktiga och béattre informerade invanare

5. Kommunen som ger sitt aktiva stdd till lika ratt

6. Kommunen som aktivt fraimjar lika ratt som arbetsgivare och tjansteleverantor
7. Rattvis tillgang till bostader

8. Utmanande av rasism och diskriminering genom utbildning

9. Framjandet av kulturell mangfald

10. Hatbrott och konflikthantering

1 SKL och det svenska natverket av kommuner mot rasism och diskriminering anvander samma 10 punkter som en utgangspunkt for sitt
arbete. Se https://skl.se/demokratiledningstyrning/manskligarattigheterjamstalldhet/rasismdiskriminering/exempelmotdiskrimineringoch
rasismtiopunktsprogram.700.html
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Verktygslada for lika réatt ar en handbok som ska ge stod till stdder nar de genomfér lokala stra-
tegier for att framgangsrikt motverka rasism och diskriminering eller justera befintliga strategier.
Verktygslada for lika ratt innehaller erfarenhetsbaserade stegvisa instruktioner for att genomféra
konkreta atgarder, som inleds med utformning av atgarderna och avslutas med resultatutvarde-
ring. Hela innehallet baseras pa expertkunskap som har férmedlats av erfarna beslutsfattare och
tjdnsteman i olika europeiska stader.

Vart mal har varit att ge férslag som ar sa konkreta som méjligt. Vi uppmanar er att lasa denna
verktygslada som en samlad bild av den expertkunskap som finns hos kollegor i andra stader och
utnyttja det som verkar anvandbart for er stad.

Det skulle inte ha varit mgjligt att skapa denna verktygslada utan stdd fran ett antal stader och
medarbetare, som delade med sig av erfarenheter, kunskaper och tid. ECCAR och redaktérerna
tackar alla deltagande stader for deras bidrag och gastfrihet, sarskilt:

Agia Varvara (Grekland)

Aten (Grekland)

Barcelona (Spanien)

Berlin (Tyskland)

Bern (Schweiz)

Bilbao (Spanien)

Bologna (ltalien)
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Budapest (Ungern)
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Gent (Belgien)
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STADEN OCH MANGFALDSARBETE

Nar vi talar om mangfald i en stads forvaltning syftar vi pa alla stadens anstallda liksom pa alla
invanare i staden som ar mottagare och kunder i forhallande till staden. | enlighet med kraven pa
manskliga rattigheter nar det galler icke-diskriminering karakteriseras den mangfald vi fokuserar
pa av kon, etniskt ursprung eller hudfarg, sprak, religion, politiska eller andra asikter, nationellt
eller socialt ursprung eller férbindelse med en nationell minoritet. Att hantera mangfald innebar
darfor att man beaktar mangfalden bland stadens anstallda och invanare och ser till att de skillna-
derna som finns inte hindrar manniskor fran att fa en rattvis chans — som anstalld i stadsforvalt-
ningen eller som konsument av stadens tjanster.

Stadsforvaltningens hantering av mangfald har enligt den har verktygsladan tva malsattningar: 1)
att ha anstéallda med olika bakgrund som avspeglar den lokala befolkningens sammansattning
och 2) att erbjuda kommunala tjanster som ar tillgangliga, acceptabla och anpassade till sta-
dens alla invanare.

En framgangsrik hantering av mangfalden i en stad omfattar alla ovannamnda mangfaldsaspek-
ter. Eftersom den har verktygsladan arbetades fram inom ECCAR:s ramverk, kommer vi att exem-
plifiera sjalva begreppet och atgarder som fokuserar pa etniskt ursprung och mangfaldshantering
som ett verktyg for att férhindra och forebygga rasdiskriminering. For att utforma ett Gvergripande
mangfaldsarbete rekommenderar vi emellertid att ni beaktar mangfald i alla dess former och rad-
gor med representanter och experter i enlighet darmed.

Staden som demokratisk institution ansvarar for att dess invanare ar representerade och enga-
gerade och garanterar jamlikhet och icke-diskriminering. Det betyder att mangfalden i stadens
befolkning ska aterspeglas i sammansattningen av stadens tjansteman — av jamlikhetsskal, for
deltagande och tillganglighet av tjanster.

Staden som arbetsgivare tjanar som modell fér andra arbetsgivare, eftersom kommunen vanligt-
vis ar en av de storsta arbetsgivarna i regionen. Stadens invanare bor ha (och inse att de verkli-
gen har) en rattvis chans att séka anstéllning i staden och dessutom nar det géller att na hogre
stallning. Det ligger i stadens intresse att rekrytera de mest kvalificerade anstéallda och forsakra
sig om att de mest kvalificerade inte asidosatts pa grund av irrelevanta faktorer som kon eller
etnicitet. Mangfaldsarbete syftar ocksa till att dra nytta av de anstélldas olika kompetenser och
fardigheter. Alltsa, sett fran perspektivet av manskliga rattigheter och icke-diskriminering, handlar
personalens mangfald inte bara om lika méjligheter utan ocksa om likabehandling i en snavare
mening.

Staden som tillhandahéllare av tjanster ansvarar for att ge service at alla sina invanare utan
diskriminering. Det betyder att stadens tjanster ska vara lika tillgangliga och acceptabla for alla
stadens invanare. For att erbjuda service pa det sattet maste staden forsta sina invanares be-
hov och ta hansyn till behovens mangfald. Tanken ar att man ska erbjuda reglerade tjanster fill
hela befolkningen samtidigt som man tar hansyn till specifika behov, till exempel situationen for



de invanare som har det besvarligt med majoritetens sprak. Det ar viktigt att manniskor kanner
till sina rattigheter och att de har mgjlighet i praktiken att fa tillgang till dessa rattigheter. Kom-
munens tjanster ar i stor utstrackning en fraga om manskliga rattigheter, exempelvis halsovard,
olika valfardstjanster och utbildning som garanteras av internationella manniskorattsavtal. FN:s
konvention om rasdiskriminering (ICERD), konventionen om rattigheter for personer med en funk-
tionsnedsattning (CRPD) liksom konventionen om kvinnors rattigheter (CEDAW) foérbjuder dis-
kriminering ndr man levererar tjanster av det slaget. Att ha mangfaldsarbete som huvudfara for
kommunens service bidrar till likabehandling som malsattning.

De aspekter som namnts ar férknippade med varandra: personal i stadens tjanst som avspeglar
sammansattningen av stadens befolkning kommer att vara mer receptiv i forhallande till de varie-
rande behoven hos den mangfaldiga befolkningen och battre forsta vilka kvalifikationer som kravs
for att leverera tjanster som passar. En kommunforvaltning som uppfattas som en icke-diskrimi-
nerande arbetsgivare som forstar behovet av mangfald, kommer att uppfattas som en modern
och mer attraktiv arbetsgivare av kvalificerade personer med olika bakgrund och egenskaper.

Detta kapitel erbjuder praktisk handledning for en évergripande mangfaldspolitik inom den kom-
munala férvaltningen, inklusive rad om hur man kan utveckla atgarder som

1. 6kar mangfalden hos kommunens personal
2. forbattrar tillgangen till kommunens tjanster for alla invanare

For att forbattra mangfaldsarbetet i det dagliga arbetet tar det har kapitlet ocksa upp
3. fortbildning i fraga om mangfald for stadens anstallda

Och féreslar en uppféljning av de atgarder som genomférts genom
4. uppfoljning av mangfaldsutvecklingen.

______________________________________________________________________________________

| den internationella konventionen om avskaffande av alla former av rasdiskriminering
(ICERD) gors det tydligt att ”’man med rasdiskriminering avser varje distinktion, ute-
slutande eller preferens pa grund av ras, hudfdrg, hiarkomst eller nationellt eller et-
niskt ursprung ...“

"Distinktion” innebar att en person definieras som annorlunda pa grundval av "ras®, hud-
farg, etnicitet, harkomst, foédelse, religion eller sprak (enligt biologistiska och kulturella be-
teckningar), vilket rattfardigar skilda rattigheter pa strukturell niva. Motsatsen till distinktion
ar jamlikhet. Med jamlikhet menas bade ett tillstand och en process.

Med "uteslutning” menas att personer nekas tillgang till och atnjutande av manskliga rat-
tigheter. EU har accepterat termen social uteslutning/exkludering sa som den har defi-
nierats av ILO men utvidgat definitionen genom att betona att social exkludering sker nar
manniskor inte kan delta fullt ut eller bidra inom samhallet pa grund av “férvagrandet av

______________________________________________________________________________________



______________________________________________________________________________________

civila, politiska, sociala, ekonomiska och kulturella réttigheter”. Det anges i definitionerna
att uteslutning (exkludering) beror pa “en kombination av hopldnkade problem som arbets-
I6shet, bristande yrkesskicklighet, laga inkomster, daliga bostéder, dalig hdlsa och nedbryt-
ning av familjer®. Att delta ar en forutsattning likaval som syftet med manskliga rattigheter.
Motsatsen till uteslutning ar inkludering.

"Begrédnsning”innebar en inskrankning av atnjutandet av manskliga rattigheter i praktiken.
Den positiva motsvarigheten ar att ha "lika mojligheter*.

"Preferens”innebar privilegier for en person pa grund av "ras”, hudfarg, etnicitet, harkomst,
fodelse, religion eller sprak jamfort med en annan person. Symmetriskt behandlas en per-
son samre jamfért med en annan. Den positiva motsvarigheten till denna instélining ar
“jamlik behandling®.

Strategier och atgarder som framgangsrikt motverkar etnisk diskriminering maste darfor
bidra till de positiva motsvarigheterna till diskrimineringens fyra dimensioner.

Att motverka diskriminering innebar darfor att 6ka jamlikhet, inkludering, lika méjlig-
heter och/eller likabehandling.

->»MANGFALDSARBETET | KOMMUNENS VERKSAMHETER som arbetsgivare och
serviceleverantdr, som beskrivs i detta kapitel, motverkar diskriminering genom att fram-
ja alla dessa dimensioner (jamlikhet, inkludering, lika méjligheter och likabehandling).

______________________________________________________________________________________

INFORMATION OM KONTEXTEN

Foljande kapitel bygger pa intervjuer med olika aktdrer som arbetar med mangfaldshantering i

Berlin (Tyskland), Bern (Schweiz), Bologna (Italien), Botkyrka (Sverige), Gent (Belgien), Graz
(Osterrike) och Wien (Osterrike). Ytterligare information fran andra stader inkluderades ockséa

for att presentera politiken fran ett sa brett perspektiv som majligt.
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Varfor behovs den? & Varfor behévs den?

Staden lever upp till sina demokratiska, grundlagsenliga och manniskorattsliga forpliktelser att
foretrada befolkningen

Mangfald inom forvaltningen skapar en inkluderande milj6 for alla invanare. Invanarna kanner
sig representerade av stadens tjansteman och kanner pa det sattet att de tillhor staden vilket
ar positivt for social sammanhallning. Invanarna har storre fortroende for det lokala styret och
forvaltningen.

Ett mangfaldsarbete innebar ett arbete med férandring: férvaltningen anpassar sig battre Hill
den (féranderliga) varld den har att géra med. Staden vinner erfarenhet genom att arbeta med
den mangfald som finns bland anstallda och invanare.

Forvaltningen drar nytta av olika perspektiv bland dem som befinner sig i hdgre positioner inom
kommunen. Denna mangfald av perspektiv kan motverka begransningar som finns nar man vill
na ut till hela befolkningen och genomféra de strategier som behdvs. Forvaltningen utvecklar
battre kunskap och insikt om olika lokala behov och livsvillkor inom kommunen.

Staden rekryterar de sékande som ar mest kvalificerade for specifika tjanster. Vid rekryteringen
bortser man inte fran val kvalificerade s6kande med hansyn till faktorer som ar irrelevanta for
jobbet. Darigenom reduceras diskrimineringen.

Anstallda har ett arbete som motsvarar deras kvalifikationer och yrkesskicklighet. De anstéllda
ar mer tillfredsstallda, och staden drar nytta av deras yrkesskicklighet och motivation.
Stadens invanare har en rattvis chans (och anser att de har den chansen) att sdka och fa an-
stallning i stadsforvaltningen och dessutom na en hogre position. Detta gor att staden blir en
attraktiv arbetsgivare for sokande som ar kvalificerade. Att utvidga rekryteringen till en stérre
del av befolkningen motverkar brist pa yrkesskicklig personal.

Kommunen som foér det mesta ar en av de stdrre arbetsgivarna i regionen tjdnar som forebild
for andra arbetsgivare.

En mangfaldig arbetsstyrka har battre forutsattningar att leverera tjanster i forhallande till den
mangfald som finns bland klienter/invanare, till exempel nar det galler effektiv kommunikation
(antal sprak, adekvat tolkning av klienternas beteende). Att leverera tjanster som motsvarar
klienternas behov okar tillfredsstéllelsen hos klienterna.

Offentligt anstallda far storre tillfredsstallelse med jobbet om de kan I6sa klienternas arenden.
Kénslan att de aktivt kan forbattra sin arbetsmiljé motiverar tjdnstemannen.

Tjansteman drar nytta av utbytet av erfarenheter och drar férdel av personliga kontakter som
etablerats genom natverksaktiviteter. Det ar till stor hjalp att ha palitliga kontakter pa andra
avdelningar inom kommunen.
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Varfor beh6vs den? —> Varfor behovs den?

BEGRANSNINGAR

Mangfald i en organisation ar inte nagot man kan astadkomma i en handvandning utan utgor en
langsiktig process som kraver kontinuerliga insatser och understod.

Ett arbete med mangfald innebar mer an att bara ha anstallda med varierande bakgrund. Diskri-
minering i karridrutvecklingen — "ett glastak” — kan vara forharskande (till exempel om “invandra-
re” bara anstalls i tianster som kraver laga kvalifikationer eller inom s.k. kvinnodominerade yrken
i den offentliga forvaltningen).
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Planering och engagemang av intressenter & Utgangspunkter

Att arbeta med mangfald i en stads forvaltning innebar att man satsar pa forandring. Det handlar
om att férandra hur mangfald uppfattas och accepteras i forvaltningskulturen. Var bered pa att
forandringsprocessen kraver tid och kommunikation. Féljande avsnitt handlar om hur man forbe-
reder och utvecklar en dvergripande mangfaldsstrategi for forvaltningen.

PLANERING OCH ENGAGEMANG
AV INTRESSENTER

STEG Politiker och tjdnsteman tar pa sig ansvaret for atgarderna.

Det rekommenderas att man utvecklar storre kompetens i férvaltningen att hantera mangfald ge-
nom diskussioner med civilsamhallets organisationer, representanter for invandrare/migranterna
och forskare. Det ar viktigt att ha tillgang till internationella forskningsrapporter och darigenom
exempel pa arbetet i andra stader — det finns ocksa exempel i det har kapitlet. Det ar ocksa viktigt
att ta reda pa vad som redan utrattas i er stad.

Vidga det politiska stddet genom att ta upp amnet pa politisk niva genom diskussioner internt och
mellan partierna. Gor patryckningar for att skapa insikt om behovet att 6ka representativiteten
bland de anstéllda inom stadens styrelse och forvaltning. Artikulera behovet att ga fran ord till
handling.

STEG Politisk 6verenskommelse om ett mangfaldsarbete i staden

Presentera projektet till stadens ledning.

Vissa stader rapporterar att de valjer att genomféra ett mangfaldsarbete inte genom beslut av
kommunfullmaktige utan genom beslut som har férankrats hos alla medlemmar i stadens ledning.
Skalet ar att ett mangfaldsarbete ar en fraga om manskliga resurser som cheferna for olika for-
valtningar ar ansvariga for och inte enbart en politisk atgard.

Be avdelningscheferna att utse en kontaktperson i avdelningen.
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Utgangspunkter —> Planering och engagemang av intressenter

e STEG Utse en samordnare/forvaltningsenhet som ansvarar for att processen samordnas

Det rekommenderas starkt att samordnaren ar en person/ett team inifran férvaltningen och inte
en samordnare som kommer utifran. Att samordna en Overgripande process inom en stadsfor-
valtning kraver god k&nnedom om interna rutiner och nara kontakt med de personer som vet
hur man goér saker och ting i respektive avdelning. Det kan emellertid vara vardefullt att ha en
extern partner, till exempel en organisation som kan undervisa och vagleda om mangfaldsarbete,
for att fa tillgang till specialistexpertis nar det galler mangfald, ledning av workshops och olika
utbildningsmetoder.

| de stader som deltog i projektet genomférdes samordningen av en avdelning for "mangfald” eller
“integration®. Detta fungerar val om avdelningen befinner sig pa en plats i forvaltningshierarkin
som tillater kontakt med den politiska nivan och aven ledningen for andra avdelningar utan att
man har fér manga steg daremellan (till exempel en enhet hos borgmastaren eller den hdgsta
férvaltningschefen).

Samordnaren/samordningsteamet bor engagera sig for att folja hela processen, fran att engagera
intressenter till att félja upp de atgarder som ska genomforas.

Samordnarens roll:
vara motor fér hela processen
ge rad om arbetet med mangfald till avdelningarna
kontakta och involvera utomstaende experter dar man behdver deras expertis
organisera och férbereda sammantrédden och workshops
leda workshops, helst tillsammans med en mangfaldsutbildare
summera resultat och preciserade malsattningar
gora en lista pa alla beslutade atgarder, dra upp planen
gobra allt skrivarbete: sammantradesprotokoll, dra upp handlingsplan, mallar fér rapportering,
nyhetsbrev, goda initiativo s v.
folja upp det som genomfdrs

o STEG Engagera nyckelpersoner i forvaltningen

Borja med att ta kontakt med individer som redan ar aktiva pa omradet, de som vill utratta nagon-
ting och ar intresserade av att fa stod for sitt arbete. Forsok att se till att kontaktpersoner utses
inom de olika avdelningar som ar dppna for idén.

Att arbeta med beréattelser (storytelling) ar nagot som rekommenderas: beratta om redan existe-
rande exempel i staden som visar att mangfald i férvaltningen har positiva effekter.

Ni skulle ocksa kunna organisera en sammankomst och inbjuda en kollega/kolleger fran andra
stader att tala om sin egen framgangsrika verksamhet. Erfarenheten visar att det ar sallsynt med
Oppet motstand gentemot mangfaldsatgarder, samtidigt som motvilja och forbehall bestar. Berat-
telser om framgangsrika atgarder visar att mangfald behovs, ar férdelaktig och kan genomforas,
vilket kan overtyga motvilliga aktorer. Att tala om framgangsrika atgarder och lara sig av dessa
berattelser skapar storre 6ppenhet. Det rekommenderas ocksa att man granskar det man lart sig
av sina forsok och misstag sa att orsaker och mdjliga I6sningar kan diskuteras.

14



Planering och engagemang av intressenter & Utgangspunkter

Nar man engagerar intressenter i forvaltningen for inforandet av mangfaldsatgarder rekommen-
deras att man diskuterar resultat. Det kan ske genom att man fragar: "Vad fungerar bra och i vil-
ken férvaltning?“ Det reckommenderas ocksa att man inte fragar vad som ar bast. Om man fragar:
"Vilken avdelning ar bast pa det och det?“ kan det stalla till med problem eftersom det da verkar
underforstatt att det finns en rangordning mellan férvaltningarna.

STEG Etablera regelbundna utbyten med kontaktpersoner inom varje avdelning

Ordna moéten med kontaktpersonerna. Be dem att forklara hur deras dagsrutin inom avdelningar-
na ser ut, vilka fragor som ar viktiga fér dem, vilka de nyckelpersoner ar som boér involveras och
hur ni tillsammans kan genomféra en meningsfull process. Diskutera olika processer for hur ni
ska skapa delaktighet.

Var oppen och flexibel infor olika satt att fa kontakt med olika avdelningar inom kommunférvalt-
ningen och olika delar av staden.

Intressenter som behovs for ett mangfaldsarbete inom forvaltningen
Politiska ledare
Samordnare/samordningsenhet
Personalchefer (Human resources managers)
Nyckelpersoner fran respektive avdelning
Utbildare/en utbildningsorganisation med erfarenhet av att erbjuda mangfaldsutbildning,
helst ocksd med erfarenhet av att samarbeta med forvaltningspersonal
Tjansteman (fran alla omraden och alla stadsdelar)
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Utgangspunkter —> Planering och engagemang av intressenter

Opposition till hela idén.

Motvilja, reservation och subtilt motstand
till idén. Det ar alltid en utmaning att intro-
ducera nagot som potentiellt kan forand-
ra vad "man alltid har gjort®.
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De som intervjuades rekommenderade
att man inte skulle &gna alltfér stor en-
ergi at att bryta motstand eller 6vertyga
aktorer som ar alltfor svara att dvertyga.
Det tar for mycket av resurserna och ger
daligt resultat. Det ar klokare att samar-
beta med aktérer som redan ar positivt
installda. Med de personerna gar det att
na fram till konstruktiva diskussioner och
utbyta framgangsrika metoder i stéllet for
att agna timmar at att diskutera behovet
att agera till att bérja med.

Var bered pa att det kommer att bli min-
dre 6ppet motstand men snarare subtila
invandningar (inte "vi behodver inte det
dar!® utan standigt "behdver vi verkligen
det dar?")

Berattelser om hur man framgangsrikt ge-
nomfort mangfaldsatgarder i offentlig for-
valtning ar en mycket mer effektiv metod.



Upplagg & Utgangspunkter

______________________________________________________________________________________

UPPLAGG

Har féljer nyckelfragor som de deltagande staderna har framfort:

Skapa delaktighet:

Att skapa delaktighet syftar till att fa forvaltningen att kdnna att den "ager” atgarder som ar
till for att framja mangfald, uppmana tjanstemannen att reflektera 6ver vad mangfald inne-
bar i en stadsférvaltning och utbyta synpunkter mellan dem som levererar och dem som
ska ha tillgang till stadens tjanster.

Om man forvantar sig att offentliganstéllda ska engagera sig for att genomfoéra atgarder
bor de erbjudas mdjlighet att delta i utformningen av atgarderna och ha tillfalle att uttrycka
sina professionella asikter. Atgarder som utformats och valts med delaktighet som grund
kommer att accepteras battre.

Metod: vagledande workshops som utvecklar tydliga och genomférbara atgarder och ak- i
tiviteter tillsammans med malgrupper inom forvaltningen (personalchefer, de ansvariga i
tjansteman, o s v) och utanfor férvaltningen (de som ska ha tillgang till tjansterna). De i
atgarder som utformats aterfinns i en flerarsplan som framlagts med sikte pa att bli direktiv i
fran stadens ledning (férvaltningschefer). i

En samordnad plan rekommenderas med foljande element:
1 — Atgarder for att 6ka mangfalden bland kommunens anstillda
2 — Atgéarder for att forbattra alla invanarnas tillgang till kommunens tjinster

Genomforandet av atgarderna far stéd och foljs upp genom mangfaldsutbildning for
kommunens anstéllda med sikte pa att genomféra en hallbar mangfaldspolitik.

Uppfdljning: Planen bor redan fran borjan innehalla en metod och uppdrag for att félja upp
atgarderna och deras genomférande. Utbver kortfristig uppféljning av arrangemang och
rapporter rekommenderas att man planerar for en langsiktig uppféljning av effekterna av
mangfaldsarbetet (diversity monitoring - ungefar mangfaldsbevakning).

Tips! Bestam malen tydligt sa att man kan mata framsteg och insatser. Prioritera sma-
skaliga men tydliga mal snarare an ambitiosa men obestamda mal. Ge samtidigt utrym-
me for flexibilitet med sikte pa ndédvandiga andringar pa grund av ovantade fragor som
dyker upp under genomférandet. Bestam exempelvis inte hur manga deltagare det ska
vara i arbetsgrupperna utan fokusera i stallet pa huruvida dessa haft patagliga resultat
(konkreta atgarder, hur de genomforts o s v.)

______________________________________________________________________________________
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Utgangspunkter — Rekrytering: 6ka mangfalden bland stadens anstallda

-

O

REKRYTERING: OKA MANGFALDEN
BLAND STADENS ANSTALLDA

STEG Workshops (arbetsgrupper) med personalchefer

Ordna sammantraden med personalchefer inom stadens olika férvaltningar och/eller en éverord-
nad personalchef for att:

1. Se ndrmare pa rekryteringsprocessen
Gor en kritisk 6verblick nar det galler rekrytering, arbetsbeskrivningar, analyser av anstalldas
arbetsinsatser och befordran. Syftet ar att undersdka stadens behov samtidigt som man upp-
muntrar kvalificerade personer att sdka arbete i stadsférvaltningen.
Vad innebar mangfald i den offentliga forvaltningen?
Vem ar representerad bland personalen och vem ar det inte? Finns det nagot i rekryteringsru-
tinerna som gor att tjansterna ar mer eller mindre tillgangliga for vissa grupper och inte andra?
Gor vi nagot for att exkludera personer med en "icke-nationell“ bakgrund, med tanke pa vara
rutiner eller de kvalifikationer som kravs?
Aterspeglar kraven faktiskt stadens behov? Till exempel, stéller vi krav pa en svensk gymna-
sieutbildning eller racker det med en gymnasieutbildning &ven om den genomférdes | ett annat
land? Eller — &r utbildningskravet éverhuvudtaget relevant till arbetet som ska utféras?
Uppfattas det som en extra kvalifikation om den sdkande inte bara talar det nationella spraket
utan ocksa andra sprak som talas av kommunens invanare?
Hur offentliggdrs lediga jobb? Vem riktar man sig till via de kommunikationskanalerna?
Vilka ar standardkraven i en arbetsbeskrivning? Vilka kvalifikationer behéver man rent praktiskt
for vilket jobb? I vilken utstrackning ar till exempel kunskap om det nationella spraket, skriftligt
eller muntligt, nédvandig, och for vilket slags arbete?
| vilka befattningar ar det en férdel om man (ocksa) talar andra sprak?
Ar rekryteringsprocessen adekvat for att avgéra vilka kvalifikationer som behdvs? Om till ex-
empel en avdelning vill bedéma den sdkandes skicklighet nar det galler att skéta parker, ar det
da verkligen nédvandigt att anvanda de tekniska termerna pa nationalspraket eller skulle man
kunna anvanda bilder for att ta reda pa om den s6kande vet vilka redskap eller maskiner som
ska anvandas for en uppgift?

Ar mangfaldskompetens en aspekt vid arbetsbeskrivningar, jobbannonser och intervjuer? Mang-
faldskompetens borde vara sarskilt relevant nar det galler chefsposter.
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Rekrytering: 6ka mangfalden bland stadens anstallda & Utgangspunkter

Tips! Diskutera hur man ska forsta och undersoka kvalifikationer inklusive begreppet "mang-
faldskompetens*”. Har ar en definition: "Mangfaldskompetens” ar férmagan att hantera skillna-
der nar det galler personliga egenskaper och levnadssatt pa ett fornuftigt och adekvat satt.
Att utveckla mangfaldskompetens inleds med att man kritiskt funderar pa sina egna férdomar
och blir medveten om likheter och skillnader i individers behov. Det &r viktigt att kdnna till sam-
hallets mangfald och de skiljelinjer som kan hindra individer och grupper fran att delta pa ett
jamlikt satt. Mangfaldskompetens innebar att man ser en annan person som individ och undvi-
ker att tdnka i stereotyper. Sist men for den skull inte minst viktigt kraver mangfaldskompetens
kunskap och férmaga kring hur man kan arbeta med icke-diskriminering och lika méjligheter i
en konkret omgivning.

2. Se anstallda som har ett ”invandrarbakgrund“ ur ett differentierat perspektiv
Begrunda tillsammans hur man ska ta nasta steg for att rekrytera personal med en storre etnisk
mangfald.

Tips! Nar man talar om etnisk mangfald i en foérvaltning tanker manga pa en viss grupp "in-
vandrare” och kopplar snabbt till fragan om sprakbarriarer. Papeka att det finns ett antal mal-
grupper med mycket varierande yrkesskicklighet. Det rekommenderas att studera féljande tre
malgrupper:

Malgrupp 1: ambitiésa och hégkvalificerade personer med invandrarbakgrund (som bland annat
talar det nationella spraket — i malgruppen ingar framfor allt personer som ar fédda i eller har vuxit
upp i landet). Malsattning: gor anstalliningar inom offentlig férvaltning mer attraktiva for denna
grupp och uppmuntra till ansékan genom att visa att staden inte bara anstaller den infédda be-
folkningen. Metod: bestk skolor for att informera om majligheter att fa jobb i offentlig forvaltning;
en "peer-to-peer” arbetssatt: unga framgangsrika anstéllda i den offentliga forvaltningen berattar
om sin karriar pa skolor och till olika intressegrupper.

Malgrupp 2: ambitibsa och hégkvalificerade migranter. Malsattning: fa tillgang till “invandrarens”
kvalifikationer, erfarenheter och sprakkunskaper. Anstall de i befattningar som motsvarar deras
kvalifikationer. Gor en reell bedémning av hur mycket kunskap i nationalspraket som faktiskt
kravs for att arbeta i en specifik befattning. Anstall kvalificerade personer och ge dem stdd for att
utveckla sina kunskaper i det nationella spraket (gratis sprakkurser o s v).

Malgrupp 3: /ag kvalificerade personer med en invandrarbakgrund (sarskilt tonaringar med lag
utbildning eller ingen utbildning alls). Malsattning: visa att aven tonaringar med lag utbildning
trots allt har en chans och kan fa anstéllning i offentlig forvaltning. Metod: erbjud larlingsplatser,
inklusive sadana som erbjuder mojlighet att senare studera vid universitet. Gor reklam fér de moj-
ligheterna som ar riktade till tonaringar (till exempel vid yrkesradgivning). Rikta ocksa information
till foraldrarna. Fokusera pa den sdkandes motivation vid rekrytering, till exempel genom att inte
kréva uppgifter om betyg i foérsta ansékningsomgangen.
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Utgangspunkter — Rekrytering: 6ka mangfalden bland stadens anstallda

3. Utforma konkreta atgarder

Exempel pa atgarder i de stdder som deltagit:
Man har sett till att unga med invandrarbakgrund anstalls i skolorna.
Man har utvecklat kanalerna for spridning av information om lediga jobb.
Man utnyttjar bilder av verktyg/maskiner i stallet for tekniska termer for att ta reda pa om en
person vet vilka verktyg som ska anvandas for vilken uppgift.
Man anordnar kurser i det nationella spraket for anstéllda.
Man har latit mangfaldskompetens inga som ett krav i alla arbetsbeskrivningar. Man betonar i
arbetsbeskrivningen att kunskap i olika sprak ar en tillgang.
Natverkande med olika grupper (tonéaringar nas battre genom riktade kampanjer om dessa
ocksa innehaller nagon sorts information for foraldrarna).
Att sénka troskeln i forsta ansokningsrunda kan ge storre tyngd at den sékandes individuella
motivation.

4. Satt tydliga mal for att 6ka den etniska mangfalden bland stadens anstallda

Avgor status quo (vad laget ar) och satt upp ett rimligt mal. En av de undersokta stadernas fann
att man hade omkring 18 % anstéallda med utlandsk bakgrund och bestamde att 30 % var ett
rimligt mal for en tre- eller fyradrsplan. Staden uppnadde faktiskt 26-27 % under den period man
valt. Har ska man komma ihag att kvotering skulle bryta mot EU:s direktiv mot diskriminering. Men
anvandning av specifika malsattningar i sig bryter inte mot reglerna. Podngen &r att understryka
att det ar en malsattning som bér uppnas genom ett mer effektivt arbete mot diskriminering, bland
annat genom att fa fler kvalificerade personer fran underrepresenterade grupper att soka anstall-
ning. Specifika mal kan vara anvandbara, sarskilt nar det galler rekrytering till hégre befattningar.
Om man valjer ett mal blir det en utmaning for dem som har hand om manskliga resurser bade att
na ut till ett stdrre antal kvalificerade sdkande och att 6vertyga de anstallda om nédvandigheten
av férandring.

NOTERA: Aven om EU:s réattspraxis angaende positiv séarbehandling hittills har utvecklats i férhal-
lande till kdn, bér samma principer gélla aven i forhallande till de andra diskrimineringsgrunderna
forutsatt att de nationella lagarna mot diskriminering tillater positiv sarbehandling. | Sverige ar det
viktigt att notera att Diskrimineringslagen tillater positiv sarbehandling i arbetslivet i férhallande
till diskrimineringsgrunden kén MEN inte i férhallande till nagon annan grund — i synnerhet etnisk
tillhérighet. Men detta hindrar inte anvandning av mal i sig — det vasentliga ar att metoderna for
att uppna malen inte strider mot lagen.

Tips! En malsattning ar inte detsamma som kvotering. Specifika siffror kan understryka hur
viktig malsattningen ar. Samtidigt ar det viktigt att forsta att vad som behdvs ar en meningsfull
anstrangning for att na malet och inte att malet maste nas med vilka medel som helst. Pa det
viset blir det tydligt att siffrorna ar ett mal och inte en fraga om kvotering.
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Rekrytering: 6ka mangfalden bland stadens anstallda & Utgangspunkter

Att ha tydliga mal ger utrymme for en meningsfull uppféljning. Det ger ocksa en signal till civilsam-
hallet om beslutsamheten hos beslutsfattarna och dessutom skapar en chans for civilsamhallet
att folja upp de politiska I6ften som ar forknippade med ett sadant mal. Detta kan i sin tur bidra
till hallbarheten.

5. Diskutera hur en uppfoljning av projektets genomforande skulle kunna te sig
Tank er en rapportering av forlopp och resultat som inte ger mycket extra arbete men anda ga-

ranterar en god uppféljning (se nedan).

STEG Dokumentera tillsammans med personalchefer resultaten av de workshops
(arbetsgrupper) som genomforts

Skriv upp det man kommit dverens om: atgarder och aktioner, malsattningar, ansvariga personer,
tidsramarna, resurser som behdvs och metoder for uppféljning.

Brist pa medvetenhet. Offentlig forvalt-
ning ses som neutral och tillganglig for
alla, eftersom den baserar sig pa meriter
och objektiv rekrytering som valjer dem
som ar mest kvalificerade.

Kritik: "Ni ar sa engagerade i att forbatt-
ra situationen fér minoriteterna men hur
ar det med andra diskriminerade/utsatta
medborgare?“
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Hanvisa till oavsiktliga uteslutningsmeka-
nismer, t ex i hur intradesprov utformas,
var jobb annonseras, genomfdrande
av intervjuer. Det rader brister i med-
vetenhet om hur dessa procedurer ar
organiserade.

Denna kritik ar ett starkt argument for att
introducera en Overgripande mangfalds-
strategi som riktar sig mot alla typer av
mangfald (alder, kon, funktionsnedsatt-
ning, etniskt ursprung o s v) och syftar till
att ta hansyn till ALLA invanare i staden.
Fokuseringen pa icke-diskriminering ar
av vikt ocksa for alla utsatta medborgare.
Det rekommenderas att man undviker
bli indragen i den sortens debatter som
drivs av individer som principiellt &r emot
mangfald.



Utgangspunkter —> Rekrytering: 6ka mangfalden bland stadens anstéllda

Brist pa tid for att utforma atgarder och
planer.

Brist pa tydlighet om vad termerna "mang-
fald® och "utldndsk bakgrund“ innebar.
Vem ska anses ha "utlandsk bakgrund“?
En mangfald av definitioner.

Vad ar mangfaldskompetens?

Hur faststaller man denna kompetens?

Folk ar radda for att heterogena arbets-
grupper kommer att orsaka fler konflikter
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Om planen maste levereras inom 2-3
manader, ar det inte seridst att utveckla
en handlingsplan av stort format. Da ar
det battre att bestdmma sig fér en mindre
men konkret handlingsplan och pa sa satt
skaffa sig en bra startpunkt for att bli mer
aktiv. Skapa darmed grunden till en mer
omfattande handlingsplan som ska félja
pa den nu aktuella.

Det finns mycket expertkunskap om
dessa amnen. Engagera utomstaende
experter enligt Iampliga kriterier.

Erfarenheten visar att sé inte ar fallet
sa lange som arbetsgrupperna hanteras
utifran en mangfaldskompetens. Om re-
kryteringen utformas pa ett lampligt satt
for att valja kandidater som ar val kvali-
ficerade och genomfors professionellt i
forhallande till uppdraget och kollegerna,
orsakar en mangfald i etnisk bakgrund i
sig inga konflikter.

Arbetsgrupper som innehéaller en mang-
fald forstar inte noédvandigtvis varandra
battre an andra, men Oppenheten och
Omsesidig forstaelsen ar storre och for-
magan att I6sa komplicerade uppgifter ar
mer effektiv.



Rekrytering: 6ka mangfalden bland stadens anstallda & Utgangspunkter

Ungdomar nas sakrast via sina jamnari-
ga, handledning och videor. Framgangs-
rika exempel fran en persons “egen”
grupp 6vertygar mest.

Svarigheterna i att na olika malgrupper,
t ex ungdomar.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e
Motargument till mangfald i rekryteringen: Studera rekryteringsrutiner (se text ovan)
"Det finns inte tillrackligt med kvalificera-

de s6kande med invandrarbakgrund.®

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e e

Motargument till mangfald i rekryteringen:
”Och om vi har klienter som kraver att ha
en person av den egna nationaliteten?”

Fokusera pa de objektiva kvalifikationer
som kravs. Varje person som ar val kva-
lificerad kan och bor leverera den tjanst

det galler. Och accepteras for att leverera
tjansten.
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Utgangspunkter —> Leverans av tjanster: Forbattra tillgangligheten for alla invanare

> LEVERANS AV TJANSTER:
FORBATTRA TILLGANGLIGHETEN
FOR ALLA INVANARE

Organisera workshops/arbetsgrupper med de relevanta malgrupperna och utforma konkreta at-
garder for var och en av de tre aspekterna pa mangfaldshantering (se nedan).

Tips! Infor alla workshops och sammantraden ar det viktigt att meddela att det ar en process
som ska leda till mal och resultat. Att inbjuda manniskor till samtal utan att nagonting hander
efterat skadar pagaende och framtida delaktighetsprocesser. Den slutgiltiga "produkten” bor
vara en katalog av genomforbara atgarder.

o STEG Workshops med dem som anvander tjansterna (stadens invanare):
definiering av behov

Organisera workshops (arbetsgrupper) om mangfald med representanter for invandrargrupper,
icke-statliga organisationer (NGO-er) och kompetenscentra i civilsamhallet.

Vilka ska inbjudas: Om ni vill bjuda in representanter for invandrargrupper och NGO-er kan urva-
let bli en utmaning. Se noga till att meddela att syftet ar att bjuda in nagra av intressegrupperna
eftersom det blir svart att lyssna pa alla och dessutom inte bra att arrangera en workshop med
alltfér manga deltagare. Utnyttja redan etablerade kontakter. Dokumentera grunder for urvalet.
Diskutera inom arbetsgruppen anvandarnas perspektiv pa stadens tjanster: ar stadens tjanster
tillgangliga for alla? Vem kan tankas finna det svart att fa tillgang till olika tjanster? Vad skulle sta-
dens ledning kunna gora for att géra tjansterna mer tillgangliga? Varfor utnyttjas vissa av stadens
tjanster mer av en viss grupp och mindre av andra? Och s& vidare.

Organisering av en workshop: en rekommendation ar att man haller dem mellan klockan 16 och
18. Om de tar langre tid eller halls senare bor man tanka pa att erbjuda nagonting att ata. Man boér
ocksa tanka pa barnpassning. Workshops under veckoslut rekommenderas inte.

Som alternativ till en workshop skulle man ocksa kunna géra en uppskattning genom en behovs-
analys baserad pa att dem som anvander tjansterna erbjuds en mojlighet att fylla i ett frageformu-
lar. Men denna metod rekommenderas bara om man tar upp tydligt definierade fragor, till exempel
om man fokuserar pa en sarskild tjanst eller (liten) grupp av anvandare.
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Leverans av tjanster: Forbattra tillgangligheten for alla invanare &~ Utgangspunkter

0 STEG Workshops med tjansteleverantorer (kommunens tjansteman)

Arrangera workshops med tjansteman som ar berérda av verksamheten:

a interna fragor: workshop enbart med tjédnstemén

b fragor som géller externa aktérer: Exempelvis valjer en forvaltning fragan om hur staden ska
hantera intressekonflikter mellan olika grupper nar det galler anvandning av en offentlig park:
en workshop bor inkludera representanter for alla de grupper som ar involverade. Om utom-
stédende aktorer ska bli en del av I6sningen maste de inkluderas i processen. Detta erbjuder
en mojlighet for stadens forvaltning att etablera kontakt med dessa grupper. Det ar viktigt att
fokusera pa hur tjansteman kan hantera uppgifter de konfronteras med nar det galler den spe-
cifika fragan. Det ar inte en fraga om att diskutera hur olika anvandare bér agera sinsemellan
utan hur tjansteman kan agera nar de moter konflikter o s v.

1. Diskutera vad mangfald innebar inom forvaltningen
Nyckelord och verksamhetsmal man har formulerat innehaller ofta termen mangfald men nar det
galler att genomféra den sortens idéer rader det brist pa konkreta initiativ och atgarder. Darfor
ar forsta steget, nar man med forvaltningen reflekterar pa mangfaldsatgarder, att man diskuterar
féljande fragor:
Vad innebar mangfald for er/ert arbete?
| vilka situationer &r mangfald relevant for er? | vilka situationer &r det inte relevant?
Vem utnyttjar era tjanster, och vem gor det inte? Hur gér man era tjanster kanda for invanarna?
Ar det nagonting i era dagliga rutiner som gor att vissa tjanster ar mer eller mindre tillgangliga
for vissa grupper och inte andra?
Vem syns i stadens informationsmaterial och kampanjer och vem syns inte?

Dessa workshops ar avsedda att fa stadens tjansteman att reflektera éver vad mangfald innebéar i
deras dagliga arbete och utveckla idéer utifran sin egen verksamhet. Malet ar att 6ka tjansternas
tillganglighet och samtidigt rikta sig in pa behoven hos tjanstemannen som ska leverera dessa
tjanster.

Man kan ta upp lokala prioriteringar och deltagarnas prioriteringar. Ett exempel: en stadsdel ville
forsta varfor en park inte utnyttjades av vissa grupper av invanare.

2. Granska tillgangligheten for samhallets service

Tank pa relationen mellan strukturer och manniskor. Granska arbetsrutiner for att ta reda pa var
strukturfragor kan vara orsaken till bristande tillganglighet och/eller diskriminering.

Exempel: en tjansteman vid en servicedesk rapporterade: "Jag férstar vad ni menar, men jag har
bara 4 minuter for varje klient. Om det ar nagon som inte forstar spraket och jag blir tvungen att
upprepa mig och komma med langa forklaringar, da kan jag se hur kén blir langre och jag blir
stressad.”
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Utgangspunkter —> Leverans av tjanster: Forbattra tillgangligheten for alla invanare

3. Utveckla konkreta atgarder

Utveckla och formulera konkreta och genomférbara atgéarder.

Exempel fran en stad: en atgard bestod i att organisera servicediskarna pa ett annat satt. Férut
var diskarna pa invandrarkontoret uppdelade efter forsta bokstaven i klienternas namn. Nu ar de
uppdelade efter sprakfardigheter.

En férhallandevis konkret atgard accepteras lattare.

4. Diskutera hur en uppféljning efter implementeringen kan se ut
Fundera pa en regelbunden avrapporteringsprocess kring tendenser och resultat som inte leder
till mycket extraarbete, men som anda bidrar till en bra uppfdljning (se nedan).

5. Workshop organisering
Moderator: det rekommenderas att man har en moderator fér workshops, helst en utomstaende
person som har erfarenhet av att leda workshops/arbetsgrupper.

Tips! Tydliggora ramarna fér workshops/arbetsgrupperna. Vad ska ske med resultaten? Vil-
ken slags resultat behéver man? Vad ar det som forvantas? Vad kan man faktiskt genomfora?
(Klargor till exempel att det inte ar en fraga om stora fysiska ombyggnader). Det ar ocksa vik-
tigt att Overtyga deltagarna att malet inte bara ar att samla in idéer utan att utforma konkreta
atgarder och uppfdljningsprocessen.

Inramning: planera fér omkring 3 workshops. Inled med att diskutera betydelsen av mangfald och
formulering av konkreta atgarder. Erfarenheten visar att deltagarnas motivation liksom det dmse-
sidiga fortroendet 6kar vid andra eller tredje sammankomsten. Atmosfaren blir mer avspand och
produktiv. Summera vid sista sammankomsten malen och atgarderna.

Gruppens storlek: den idealiska storleken beror pa arbetssattet. Det kan fungera med en stor
grupp med 30 deltagare i en formell omgivning med olika deltagare, om deltagarna ar vana att
arbeta koncentrerat och sjalvstandigt. | ett sammanhang dar arbetsgruppen ar avsedd att bygga
fortroende och skapa individuella kontakter ar reckommendationen att ha maximalt 15 deltagare.

Tid: Kom 6verens om att tjansteman ska kunna delta i workshops/arbetsgrupperna pa sin arbets-
tid. Om ni vill ha med utomstaende deltagare rekommenderas att arbetsgrupperna halls mellan
klockan 16 och 18.

Tips! Samordnaren boér vara dppen for tanken att det har ar en 6ppen process som kan réra
sig i annan riktning an man tankt sig. Man kan inte exakt veta i bérjan hur det kommer att sluta.
Betrakta varje resultat som en bra bdrjan: alla brister kan man ratta till senare. Ett exempel
fran en stad: samordnaren inbjod ledande chefer till en arbetsgrupp, men de skickade sina an-
stéllda. Det kan man antingen se som ett misslyckande eller fundera éver vad som ar mgjligt
att utratta med de personer som faktiskt infunnit sig. Det visade sig att deltagarna var mycket
intresserade och engagerade infor rollen som "multiplikatorer” pa sina avdelningar.
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Leverans av tjanster: Forbattra tillgangligheten for alla invanare &~ Utgangspunkter

w STEG Dokumentera resultaten av arbetsgrupperna med tjansteleverantorer

Skriv upp de resultat ni kommit éverens om: atgarder, malsattningar som bestamts, de ansvariga
tjdnsteman, tidsramar, resurser som behdvs och metoder for uppféljning.

Diskussioner kan flytta fokus fran relatio-
nen mellan forvaltningen och dem som
har ratt till servicen — hur staden kan
garantera att samhallets service ar till-
ganglig for alla — till att diskutera relatio-
nen mellan olika befolkningsgrupper (lill
exempel konflikter mellan anvandargrup-
per; varfor en grupp har fler "problem® an
andra o s v).

Fokusera: vad har det har att géra med
stadsforvaltningen? Vad betyder det har
for forvaltningens dagliga rutiner? Hur
ska jag hantera den har frdgan som
tjiansteman i mitt dagliga arbete? Gor det
nagon skillnad? Vilken skillnad? Ar det
relevant?

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SR
Under processen dyker det upp andra Var beredd pa att genomférandet ar ett
amnen och fragor. standigt pagaende process.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e e e
Deltagarna i arbetsgrupperna irriteras Trots risken for irritation ska man undvi-
av Oppna fragor av typen "vad betyder ka att valja &mnen i férvag. Amnen ska
mangfald fér er?“ och reagerar genom att valjas gemensamt. Efter de inledande
papeka att man inte kan anpassa sig fill diskussionerna, framfér vad anvandar-
varje individuell dnskan o s v. grupperna sagt i de workshops som ut-
varderade behoven. Diskutera dessa
uppfattningar med tjdnstemannen.
Diskussioner och aktiviteter utvecklas
langsamt och ror sig inte alltid i den rikt-
ning man férvantat sig.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e e e
Diskussioner och aktiviteter utvecklas Det ar inte meningsfullt och inte samord-
langsamt och ror sig inte alltid i den rikt- narens uppgift att tvinga fram en sarskild
ning man 6nskat sig. hastighet. Samtidigt som de férsoker vara
motor i sammanhanget maste samord-
narna anpassa sig till deltagarnas tempo
och acceptera att saker och ting kan ga at
ett annat hall an man vantat.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e e e
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Utgangspunkter —> Leverans av tjanster: Forbattra tillgangligheten for alla invanare

Det kan vara svart att avgéra vad som
ar ratt administrativ niva for att leta efter
deltagare.

Ledare ar viktiga. Manniskor pa lag-
re niva kan fungera som multiplikatorer
(multipliers) pa sitt speciella omrade.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SR
Viktiga omraden/individer saknas. Starta med den workshop/arbetsgrupp du
kan fa i borjan. Om deltagarna blir motive-
rade av processen och ar medvetna om
att viktiga personer saknas, tar de kanske
initiativet att fa med de personerna.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e
Tjanstemannen har kanske annu inte Det ar en process dar man reflekterar
funderat 6ver vem som anvander deras Over dagliga rutiner.
tianster och blir irriterade 6ver fragan
(svaret blir "alla som vill*).
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e
Kommunanstéllda tjansteman har ofta Diskutera dessa erfarenheter och forkla-
upplevt att de deltar i arbetsgrupper ra pa vilket satt man kan ta upp deras
och sammantraden, uttrycker sina idé- idéer och vilka ramar man har for sjalva
er, utvecklar begrepp, och anda hander genomfdrandet. Beskriv tydligt projektets
ingenting. omfang och kommunicera detta.
Ge realistiska loften som till exempel:
Vi kan inte garantera att alla era idéer
kommer att genomféras men det finns
atminstone en Overenskommelse med
borgmastaren/kommunstyrelsen att kom-
munen ska seridst ta hansyn till idéerna
som kommer fram.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SR
Den offentliga sektorn har ingen storre Workshops/arbetsgrupperna ar ett satt
erfarenhet av att samordna arbetet mel- att avhjalpa bristen pa samordning och
lan olika forvaltningar/institutioner och natverksaktiviteter. Men moderatorer
natverka/bedriva natverksaktiviteter. maste vara forberedda pa detta och inte
vanta sig att det finns etablerade natverk.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e
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Leverans av tjanster: Forbattra tillgangligheten for alla invanare &~ Utgangspunkter

Tjansteman har en tendens att tdnka
innanfor granserna for sina avdelningars
verksamhetsomraden. De vill undvika att
narma sig andra avdelningar; de pape-
kar att budgeten for foljande ar redan har
bestadmts och det finns inga resurser for
ytterligare atgarder. Alltsa ar de ovilliga
att foresla idéer och ifragasatter snabbt
andras forslag. De betonar det som inte
kan fungera snarare an det som skulle
kunna fungera.

Natverksaktiviteter och utbyte av erfaren-
heter inom olika forvaltningar och dessut-
om mellan férvaltningar ingar kanske inte
i den administrativa kulturen. Manniskor
ar kanske inte vana att komma samman
och diskutera olika perspektiv.

29

Erfarenheten visar att workshops med
en moderator utifran och en administra-
tiv samordnare fungerade mest effektivt.
Den administrativa personen kan visa
exempel pa vad som har fungerat i an-
dra stader eller omraden under jamforliga
villkor. Tanken ar att utveckla idéer som
forhoppningsvis kan fa stdéd av forvalt-
ningens olika delar.

Forbered workshops/arbetsgrupper ge-
nom att samla in bra exempel.

Arrangera natverksevenemang och an-
dra mojligheter dar formellt och infor-
mellt utbyte kan ske angaende politikens
genomfdrande.



Utgangspunkter —> Strukturella fragor

STRUKTURELLA FRAGOR

m STEG Utkast till slutdokument

Gor ett utkast till slutdokument som sammanfattar de atgarder som har utvecklats i workshops.
Satt tydliga mal och bestam vilka ansvarsomraden som galler.

Se till att strukturellt infoga mangfaldsundervisning i for stadens anstallda for att sakerstalla den
undervisning som en del av verksamheten.

Skapa ett tydligt mandat for uppféljarteamet nar det galler atgardernas genomférande och resultat.

Tips! Om det gors klart fran boérjan att samordnaren kommer att vara ansvarig for allt skri-
varbete, blir det lattare att fa tillgang till och stdd fran férvaltningar/deltagare som i princip ar
intresserade men tvekar pa grund av en radsla for en 6kad arbetsboérda.

Q STEG Foérhandla fram ett politiskt godkdnnande

Forhandla fram ett beslut fran den politiska ledningen angéende dokumentet. Det ar ndédvandigt
med en dverenskommelse som har stod i kommunstyrelsen (stédet fran borgmastaren eller ett
kommunalrad racker vanligtvis inte), eftersom man behdver samarbeta med alla forvaltningar.
Det ar av avgdrande vikt att samordnarna har ett tydligt uppdrag att félja upp genomférandet av
atgarderna.

G STEG Beridkna resurserna som behovs

Personal: en samordnare fran forvaltningen eller en forvaltningsenhet som samordnar genom-
forandet av planen. Arbetsbordan beror pa stadens storlek och den konkreta planen. En eller tva
heltidsanstallningar kan ses som en grov uppskattning.

Det ar nédvandigt att ha ett uppfoljningsteam. Det betyder inte nédvandigtvis att dess medlemmar
maste arbeta heltid. Men de maste ha ett mandat och tid och 6vriga resurser for att samla in och
analysera rapporter fran olika forvaltningar och dessutom kunna lara ut hur man uppnar malen.

Budget: staderna rapporterade att finansiering av arbetet med mangfald inte &r nagon stor fraga.
Mycket av verksamheten kan genomféras som en del av det normala rekryteringsarbetet. Men
det behovs resurser for vissa relevanta atgarder och aktiviteter, t ex undervisning i mangfaldsfra-
gor. Vissa stader namnde arliga budgetar for uppfoljning och likarattsatgarder som byggde pa en
berékning av 1 Euro per kommuninvanare.

Tid: flerariga planer behdvs, inklusive ett ar som behdvs for utvecklingen av atgarderna som byg-
ger pa delaktighet.
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Fran ord till handling €&~ REEURIGRATENE]TTE]

m STEG Kontinuerligt genomforande av atgarder

Kontinuerligt genomforande forutsatter aktivt engagerade tjansteman. Kolla narmare pa det
strukturella ramverket om genomférandet inte gar som vantat, till exempel problem med
tidsramarna och arbetsbelastning. Dokumentera den sortens strukturella hinder och diskutera
hur de ska inrapporteras till dem som leder olika férvaltningar.

Arbeta tillsammans med dem som vill utratta nagot och som darmed kan mdjligtvis fungera som
multiplikatorer. Att rikta sig till dem som vill blockera anstrangningarna/insatserna ar frustrerande,
och tvangsatgarder anses inte ha lett till positiva effekter. Se samtidigt till att fa stéd uppifran, fran
politikerna, om ett genomfoérande styckevis som kan leda till att oppositionen frats sénder.

RISKER, UTMANINGAR ATGARDER FOR ATT MINIMERA RISKERNA
En underliggande eller tyst opposition Folj upp med hjalp av ett sarskilt team/
bland olika politiker och tjansteman re- en sarskild grupp som har i uppdrag att
sulterar i ett ojamnt mottagande och undersoka och reda ut oklara fragor. Det
genomfdrande. har skulle kunna ge en indirekt kontroll
genom informella kontakter.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SRR
Politiken kommer inte bara att ifrdgasat- Politiska ledare behover utdova tydligt
tas pa grund av olika slags fordomar — ledarskap och demonstrera att de vill se
det finns ocksa ett generellt problem med resultat.
forsOk att andra status quo. Detta skapar Betona att stadsliv och arbetsvillkor for-
i sig en del motstand. andras, vare sig individer gillar det eller
inte och att arbetet med mangfald ska
leda till férandringar som forbattrar tjans-
temannens arbetsvillkor ("ni gér nagon-
ting for er sjalva“).
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SRR
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FENRIGRIIENGIGEM  —> Fran ord till handling

Personalférandringar bland chefer och
andra nyckelpersonal kan latt leda till att
fokus, medvetet eller omedvetet, flyttas
bort fran mangfaldsstrategin.

Det visade sig fruktbart att ge politiker en
inledande utbildning efter varje val. Det i
sin tur ger dem nagra av de verktyg som
behovs for att leda férvaltningen.

Det kravs intensiva insatser for att pla-
cera insikterna och atgarderna i sjalva
frontlinjen.

Ju mer detta sker, desto mer hallbart blir
det, oavsett forandringar i férvaltningen.
Inkludera mangfald och mangfaldsarbete
i den reguljara utbildningen fér nya chefer
(se avsnittet om utbildning nedan).

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SRR
Langsam start i borjan. Ett satt att paskynda arbetet ar att pape-
ka behovet av att uppfylla ECCAR:s tio
punkters handlingsplan som den politiska
ledningen bestamt.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SRR
Tidsbrist och O6verbelastning foérhindrar Har ar det viktigt att ta upp arbetsrutiner
genomforandet av atgarderna och en for- och det strukturella ramverket nar man
andring av beteendet. utvecklar upplagget (se ovan). Dokumen-
tera hinder av det slaget.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SRR
Stora skillnader i kvaliteten pa mang- Det kravs kraftfullt strategiskt ledarskap
faldsarbetet inom olika kommunala och dessutom aktivt utnyttjande av tillgang-
forvaltningar. liga lednings- och styrningsmetoder som
exempelvis dverenskommelser om mal.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % SRR
Skapandet av synergieffekter och stod fill Strukturerat och regelbundet utbyte av
utbyte av erfarenheter. god praktik (good practices), organiserat
av den samordnande enheten, till exem-
pel genom natverksarrangemang, kun-
skapsplattformer, interna nyhetsbrev o s v.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e
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Fran ord till handling €&~ REEURIGRATENE]TTE]

Mangfaldsutbildning for stadens anstallda

RISKER, UTMANINGAR ATGARDER FOR ATT MINIMERA RISKERNA
Att framhava staden som en attraktiv ar- Kampanjer som utnyttjar slagordet "din
betsgivare at en mangfald manniskor. stad behdver dig!”, information i skolorna,
yrkesvagledning och radgivning o s v.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e
Att héja medvetenheten om att mang- Infér undervisning om mangfaldsarbetet
faldskompetens ar en grundlaggande i den grundlaggande och reguljara ut-
kompetens for alla som arbetar inom sta- bildningen fér kommunens anstéllda och
dens forvaltning. chefer.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, % e e

-> MANGFALDSUTBILDNING
FOR STADENS ANSTALLDA

Det langsiktiga malet ar att etablera och genomféra ett mangfaldsarbete sa att det blir nagot nor-
malt snarare an nagot sarskilt. Mangfaldskompetens, det vill sdga formagan att handskas med
andra manniskor pa ett satt som tar hansyn till deras individuella behov, ar en viktig kvalifikation
i forhallande till alla kommunala anstallningar, oavsett om det galler chefskap, rekrytering eller
service. Utbildningar som hojer de anstéalldas medvetenhet kring mangfald kan bidra till en ut-
veckling av denna kompetens. Mangfaldsutbildning bér darfér inga som en integral/vasentlig del
i de anstalldas fortsatta utbildning.

@ STEG Hitta en partnerorganisation som kan leverera mangfaldsutbildningar

| basta fall finns det redan en organisation med erfarenhet av mangfaldsutbildningar som har ett
etablerat samarbete med stadens forvaltning. Samordnaren och instruktoren (instruktdrerna) bor
diskutera och utveckla utbildningen tillsammans for att garantera att man menar samma sak med
mangfald.

Malgrupper:
Chefer och andra ledande positioner

Personalchefer
Tjansteman

33



HENRIGRIIENGINEM  —> Mangfaldsutbildning fér stadens anstallda

Metod:

Det som framholls som mest effektivt ar en utbildning som uppmanar deltagarna att reflektera
Over och arbeta med exempel de sjalva upplevt i arbetet. Det inbegriper rollspel, analyser av en-
skilda fall och "dilemmatraning®, d v s att arbeta med verkliga situationer — samspel med klienter
under kontorstid — som upplevdes som utmaningar av deltagarna.

Utforma utbildningen kring situationer som uppstar i det sammanhang ni valt: vad innebar mang-
fald i er arbetssituation? Vilken sorts situationer har ni upplevt? Hur klarade ni av en sadan situa-
tion? Vad kravs for att ni ska agera pa det viset?

Deltagare beskriver situationer i sitt dagliga arbete och analyserar hur de reagerar vid en sadan
interaktion. Instruktdrer och deltagare utvecklar alternativa former att reagera som ar mer effekti-
va och mer tillfredsstallande for de personer som ar involverade. Ett byte av perspektiv ar centralt
for utbildningen.

Ju narmare de fall som tas upp i utbildningen kopplas till deltagarnas arbetsrutiner, desto tydligare
blir férdelarna med utbildningen.

Exempel som togs upp av deltagare i workshops:
En ambulanssjukvardare kallas till en olyckshandelse med en patient som bar sléja — kan han
bara ta av den sa som han vanligtvis skulle géra med tranga kladesplagg runt halsen?
En tjansteman har pa sitt kontor en klient som inte forstar vad tjdnstemannen sager, samtidigt
som kon av klienter vaxer och vaxer.
Vad gor man med en kvinna som vagrar sitta i samma rum som en man eller tala med en man?
Hur ska man reagera om en manlig klient inte vill ha kontakt med en kvinnlig tjdnsteman? Har jag
ratt att begara att personen samarbetar? Vad ar alternativet?
En klient férolampar en annan klient. Hur ingriper man?
En tjansteman utsatts for patryckningar i sin privata miljé for att forklara varfor han stodjer en
politik som valkomnar invandrare.

Utbildningsgrupper:

Det rekommenderas att ha blandade grupper, héalften tjansteman och halften medlemmar av ci-
vilsamhallet. Erfarenheten visar att de tva grupperna inspirerar varandra och utbyter erfarenheter
under utbildningen. Heterogena grupper rekommenderas utom nar det géller den hierarkiska
nivan. Pa hierarkisk niva borde ingen blandning ske. Har fungerar homogena grupper battre.

Att motivera tjansteman att reflektera over sig sjalva. Utbildningen bor stimulera till sjalvre-
flektion for att skilja mellan den yrkesmassiga och den personliga rollen, eftersom en persons
sjalvuppfattning och beteende inte alltid stammer Overens. Deltagarna uppmanas att tanka pa
sina reaktioner, till exempel "Hur reagerar jag nar mina klienter inte kommer i tid?“ Hur kommu-
nicerar jag? En person som sager: "Min avdelning och dess tjanster ar lika tillgangliga for alla“
har svart att ta till sig att det skulle kunna vara svarare for vissa grupper. Sensitivitetstraning bor
genomforas i forhallande till oavsiktlig exkludering som kan ha att géra med hur man pratar eller
kommunicerar, hur man beter sig eller hur man véljer olika @mnen. Utbildningen bér géra dem
som inte ar s medvetna mer medveten om mangfaldsfragor, men inte stigmatisera dem.
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Mangfaldsutbildning for stadens anstéllda €~ RFAELKICRAINERTIT:]

Frivillig kontra obligatorisk utbildning/tréning: vid frivillig traning ar deltagarna mer motivera-
de, men vanligtvis ar de som deltar redan mer insiktsfulla nar det galler amnet och har redan en
viss kompetens. Frivillig traning bidrar till en battre arbetsmiljo.

Om utbildningen ar obligatorisk maste deltagarna fa klart for sig varfor den ar obligatorisk och pa
vilket vis den ingar i en mer langsiktig utbildning. Erfarenheten visar att anstallda pa lagre niva
informeras hierarkiskt och kanner sig bestraffade och férédmjukade. Under sadana omstandig-
heter kommer traningen att ha begransad effekt, eftersom deltagarna inte ar beredda att lara sig
nagonting nytt. Deltagarna maste inse att de har nytta av en obligatorisk utbildning.

Tips! Basta I6sningen ar att ta med mangfaldsfragor i den reguljara utbildningen och yrkes-
utbildning fér exempelvis personalansvariga, bokféringspersonal o s v. Det hors sallan nagra
generella invandningar mot att personalen ska fa utbildningar av olika slag, inklusive mang-
faldsutbildning, t ex under rubriken "hur man hanterar klienter pa socialkontoret” eller "hur man
motiverar anstallda“ vilket gér mangfaldshantering till ett naturligt inslag i den dagliga rutinen.

Ett incitament angadende deltagande i fri-
villiga utbildningar kan vara om man ser
till att kursintygen bidrar till eller ar ett
krav nar det galler karridrutvecklingen.
Erbjud en workshop som innebér att del-
tagarna kan fa rad angaende svarare si-
tuationer pa jobbet. Manniskor har ett in-
tresse av att kunna arbeta battre i deras
dagliga arbete.

Brist pa motivation bland de anstallda att
delta i traningen.

Deltagarna vill ha skraddarsydda strate-
gier och "recept” for att hantera klienter i
stallet for att utsatta sig for sjalvreflektion.

Politisk korrekthet hos forvaltningen hin-
drar ibland agerande och interaktion.
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Uppmana deltagarna att utveckla strate-
gier tillsammans. Gor det tydligt att sjalv-
reflektion ar nagot som galler alla.

Arbeta med konkreta exempel anga-
ende hur man kan agera i besvarliga
situationer.



HENRIGRIIENGINEM —> Mangfaldsutbildning for stadens anstéllda

BEGRANSNINGAR

Utbildningar kan paverka beteende genom att hjalpa individer att pa ett adekvat satt ta itu med
besvarliga situationer. Utbildningar kan inte kompensera for problem som beror pa strukturella
hinder, t ex att en tjansteman pa sitt kontor bara har 4 minuter per klient och darfor blir stressad
om en klient behéver mer detaljerade rad.

Utbildningar/mangfaldstréaning kan inte kompensera foér en brist pa politisk vilja i att stddja och
bevaka processen nar man tar hansyn till mangfald i de dagliga rutinerna.
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Uppfoljning & Uppféljning

Uppfoljningsevenemang

Hall fragan aktuell inom kommunen genom
att regelbundet informera om initiativ/exempel/arrangemang i det interna nyhetsbrevet
initiera natverksarrangemang fér uppféljning for att utbyte av idéer om framsteg och exempel

Rapportering om framsteg och maluppfyllelse

Atgarderna som ska genomféras har utvecklats utifran en deltagande ansats (se ovan). Defini-
tionsmassigt ar sammansattningen av deltagare, prioriteringar och formuleringen av atgarder inte
nagot som ar klart i forvag. Satt darfor inte upp mal och riktlinjer som betyder att man misslyckats
nar en omarbetning egentligen var nédvandig och anvandbar (t ex antalet deltagare kan ha varit
mindre an forvantat/andra deltagare kan ha kommit an man véantat sig men de deltagarna kan ha
visat sig vara sarskilt motiverade).

Lagg in rapporteringen i redan befintliga rapporteringssystem sa ofta det gar. Nya krav kommer
att skapa opposition till hela arbetet. Det ar viktigt att olika férvaltningar inte upplever att de
stallts vid skampalen genom uppféljningen, och att de inte uppfattar uppféljningen som en extra
arbetsborda.

Rapportera forandringarna Over tid; rapportera vagen mot malet och analysera dessutom hur
arbetet fortskrider.

Uppfoljning av utbildningar

Utbildarna féreslog féljande metod for att folja upp utbildningen/tréaningen:

| sista omgangen bdér man uppmuntra deltagarna att formulera individuella mal, vad de skulle
vilja forandra/férbattra/gora pa annat vis/forsdka sig pa i sina dagliga rutiner. Kom éverens om en
uppféljande workshop eller om att svara pa ett frageformular/undersdkning efter 3-4 manader for
att ta reda pa om deltagarna lyckades med vad de gjorde i relation till sina individuella mal och
om sa inte var fallet, vad det var som hindrade dem.

Enligt de intervjuades erfarenhet skulle manga offentligt anstéllda vara intresserade av att delta i
langtidsstudier eller undersékningar om genomférandet av det som framkommit under utbildning-
en eller de rekommendationer som utvecklats i utbildningarna.

37



Uppféljning —> Uppfdljning

Forvirring om vad uppféljarna har ratt att Ett tydligt uppdrag for uppfdljarna.
begéra fran kommunens forvaltningar (vil-
ket slags rapportering, information o s v)

Direkt Overvakning ar inte nagot man Det skulle inte lyckas att ha direkt 6ver-

tankt sig i manga kommuner. vakning eftersom mangfaldsfragor hand-
lar om beteende. Uppfdljning och ge-
nomdrivande maste ske genom att man
Overtygar och motiverar férandrat bete-
ende genom framgangsrika exempel.
"Peer-to-peer‘ exempel ar mest overty-
gande. Ge aktiva individer mojlighet att
presentera sina erfarenheter. Det ar ock-
sa ett satt att skapa ett erkdnnande av
deras insatser vilket motiverar ytterligare
aktivitet.

Faststallandet av mangfald som norm Under sjalva genomforandet ar det néd-
vandigt att goéra mangfaldsatgarderna
synliga. Men i det Ianga loppet ar det vik-
tigt att integrera mangfaldsperspektivet i
utbildning i andra fragor.

Tips! Manga tror att problemet har att géra med daliga attityder, men det har man inte riktigt
tankt igenom. Manniskor kan agera ratt &ven om de har fel attityder (sexistisk, rasistisk o s v).
Alltfor ofta har manniskor de ratta attityderna, bra attityder — men beter sig pa ett satt som inte
avspeglar attityden. Naturligtvis handlar det om en kombination av forandrat beteende och
forandrad attityd, men alltfor ofta finns det en férenklad fokus pa attityder. De flesta i maktposi-
tioner har bra attityder till likhet mellan kénen, men anda har vi fortfarande konsdiskriminering.
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Hallbarhet & Uppfoljning

HALLBARHET

Erfarenheten visar att ett hallbart genomférande av ett mangfaldsarbete maste ske uppifran. Led-
ningen maste stddja arbetet med mangfald och krava att detta genomférs pa alla nivaer. Detta
kan bli svart eftersom de politiska partierna vid makten kan skifta.

Hallbarhet kraver starkt ledarskap, forstaelse och en insikt att en politik av det har slaget kommer
att vara en utmaning gentemot etablerade normer inom forvaltningen och inom politiken. Det
kravs en insikt att processen kommer att bli besvarlig, att den kommer att ta tid och samtidigt
maste det finnas en vilja att inte lata politiken kora fast.

Det rekommenderas att struktur och ansvar skapas for att sakerstalla uppféljningen av aktivite-
terna, liksom ett tydligt mandat for ett uppfoljningsteam som har makt och resurser att inta rollen
som "motor” for det hela. Uppfdljningsteamet behdver ocksa st till forfogande for att ge stod at
olika forvaltningar inom kommunen nar atgarderna genomfors.

Det rekommenderas att samordning och uppfdljning genomférs av en arbetsgrupp och inte av en
enda person for att undvika onddiga férseningar nar en person lamnar uppdraget. Medan vissa
stader tycker att det ar viktigt att politiker och hogre tjansteman har hand om uppfdljningen (upp-
ifran-och-ned), rekommenderar andra att det gors pa tjanstemannaniva (for att undvika annu en
diskussion om de inledande politiska besluten).

Vidta insatser for att uppratthalla kontakter nar de val har etablerats genom att inleda natverksupp-
foljning. Ge stdd at natverk och plattformar som drivs av individer som arbetar med fragan. Nat-
verk bidrar till att starka och motivera manniskor att fortsatta arbeta mot ett mal.

Hallbarhet kraver lyckade resultat. Engagerade individer arbetar med fragan utdver sin vanliga
arbetsbérda och agnar den tid och energi. Om det blir alltfor frustrerande, slapper de arbetet férr
eller senare.

| langden ar en vardeinriktad installning till mangfald mer hallbar an en rent instrumentell install-
ning. En mangfaldskultur bér bygga pa manniskors varderingar snarare an pa operativa behov.
Annars kommer engagemanget i arbetet med mangfald att upphdra sa fort det inte tjanar ett
specifikt instrumentellt behov.

Att ha tydliga mal bidrar ocksa till att ge ett medvetet civilsamhalle mojlighet att félja upp de poli-
tiska I6ften som ingar i sadana mal, vilket i sin tur kan bidra till att sakerstalla politikens hallbarhet

aven om de politiska vindarna férandras.

Denna politik kan genomféras i andra stader. Storstader kan behdva genomféra den sortens pro-
jekt (sarskilt nar det galler kommunal service) distriktsvis; smastader kan gora det pa stadsniva.
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Uppfoljning —> Framgangsfaktorer

______________________________________________________________________________________

FRAMGANGSFAKTORER

De intervjuade namnde féljande aspekter pa framgangsrikt genomforande:

Fokusering och beslutsamhet hos den politiska ledningen. Det maste klart och tydligt
framga att mangfald ar en central fraga for den offentliga férvaltningen snarare an nagot
slags teori.

Personliga kontakter etableras som garanterar en fortsattning och vidareutveckling av
en mer genomgripande mangfaldsstrategi.

Atgarder utvecklas i en deltagande process med tjansteman, vari ingar en éppenhet
gentemot tjanstemannens forslag. Deltagarna har en positiv kansla att de kan initiera
positiva forandringar i sin arbetsmiljé.

Tillrackliga resurser (personal och pengar).

Engagerad och aktiv samordning och ett uppféljarteam som fungerar som motor fér hela
processen.

En mangfaldsstrategi som ingar i férvaltningens évergripande uppdrag.

Mangfaldsutbildningar som tillsammans med deltagarna bearbetar deras konkreta
erfarenheter.

Natverksarbete inom och mellan stadens olika forvaltningar pa administrativ niva; upp-
féljningssammantraden for att byta erfarenheter angaende genomférandet och goda
exempel.

"Peer-to-peer”: en ung tjansteman berattar sin historia for tonaringar med invandrarbak-
grund; en personalansvarig berattar for andra om en framgangsrik erfarenhet av mang-

faldsarbete o s v.

Man skapar strukturer och ansvar for att bibehalla och fortsatta sjalva genomférandet.

______________________________________________________________________________________
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Genomslag och resultat €= Uppféljning

GENOMSLAG OCH RESULTAT

Att man erkanner stadens behov att forsta sin etniskt mangfaldiga befolkning har medfért en viss
fokusering pa kvalifikationer som sprak och mangfaldskompetens. Detta har kombinerats med
en 6kad medvetenhet om diskriminering, vilket i sin tur har lett till ett 6kat antal personer med
utldndsk bakgrund i hdgre stéllning.

Rekryteringen ar mer finjusterad med hansyn till de kvalifikationer som kravs

Okad medvetenhet om strukturell och personinriktad diskriminering i administrativa rutiner

Okad andel personer med utlandsk/annan etnisk bakgrund &n svensk

Okad andel personer med utlandsk/annan etnisk bakgrund &n svensk i hégre stélining

Forandringar i personalens sammansattning sa att personalen battre avspeglar befolkningen

Fortsatta atgarder utéver den period man inledningsvis ténkt sig

Etablerat samarbete och natverksaktiviteter

Atgarder/projekt som féljer upp eller bygger pa initiala atgarder

Mangfald uppfattas som kompetens snarare an hot

Okad tillfredsstéllelse bland klienter i férhallande till kommunens service

Personalen kan framgangsrikt anvanda sina sprakkunskaper och sociala fardigheter

Battre 6msesidig forstaelse av kollegers kulturellt baserade behov, t ex helger, sarskilda malti-

der, familjetraditioner som begravningar eller fodelser o s v.

Mangfaldskompetens och flersprakighet ar inkluderad i arbetsbeskrivningar/jobbprofiler/an-

nonser om lediga jobb

Heterogenitet bland dem som anvander stadens tjanster har 6kat (anvands tjansterna nu av

malgrupper som tidigare var underrepresenterade?)
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Uppfoljning —> Mangfaldsbevakning

-

MANGFALDSBEVAKNING

For att analysera paverkan pa lang sikt av mangfaldsarbetet, rekommenderas periodvis aterkom-
mande mangfaldsbevakning.

Mangfaldsbevakningen ska:

Metod
Stadens férvaltningar och institutioner (helst samtliga) undersoks periodvis fér att avgdra hur
mangfaldsarbetet genomforts. Man insamlar information med hjalp av frageformular som tacker
in foljande: mangfald bland stadens personal (personer och kompetenser), tillgangligheten av
stadens tjanster (personal och klienter) samt organisation och strategi.
Aterkommande faktainsamling kan visa dynamiken i utvecklingen.

analysera mangfalden inom personalen

uppskatta inverkan av mangfaldsarbetet

identifiera selektiva rekryteringsmonster

identifiera utmanande fragor, behov av handling och lovande praktik

framja en 6kad mangfald inom férvaltningen

se till att det évergripande amnet mangfald finns med i férvaltningens agenda

______________________________________________________________________________________

Detta frageformular, som har tillhandahallits av staden Wien, kan fungera som en utmarkt
vagledning fér mangfaldsbevakning:

Frageformular
1. Tjanster och klienter

1.1.
1.1.1.
1.1.2.

1.2
1.2.1.
1.2.2.

1.2.3.
1.24.
1.3.

Hur val kanner du dina klienter?

Vem ar dina klienter?

Hur har andelen klienter med en invandrarbakgrund utvecklats under de tva se-
naste aren?

Hur tar du hansyn till de olika behoven som finns hos klienterna?

Ser du néagra sarskilda behov eller krav fran klienterna med en invandrarbakgrund?
Vad gor du for att anpassa dina tjanster i enlighet med behoven som klienterna
med en invandrarbakgrund har?

Hur nar du ut till, informerar och levererar rad till dina klienter?

| vilka sprak kommunicerar du med dina klienter?

Hur ser dina klienter med invandrarbakgrund pa dina tjanster? Hur accepterar de
dessa tjanster?

______________________________________________________________________________________
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Mangfaldsbevakning € Uppféljning

______________________________________________________________________________________

1.3.1. Har du nagra tjanster som klienterna med invandrarbakgrund anvander mindre
ofta eller knappast alls?

1.3.2. Har specifika gruppfokuserade atgarder forandrat anvandning av tjanster av klien-
ter med invandrarbakgrund?

1.3.3. Hur ser du pa atgarder som ar riktade till specifika malgrupper?

1.4. Oversyn och utsikter:

1.4.1. Vad ar din asikt om férdelarna med mangfaldsarbetet i forhallande till leverans av
tjianster?

1.4.2. Vad ar utmaningarna?

1.4.3. Goda exemplen pa omradet leverans av kommunala tjanster.

2. Personal och kompetenser i
2.1.  Hur viktig ar mangfaldskompetens/interkulturell kompetens inom ditt :

arbetsomrade? i
2.1.1. Ar mangfaldskompetens/interkulturell kompetens ett kriterium i urvalet av i

personalen? :
2.1.2. Om man tar hansyn till mangfaldskompetens/interkulturell kompetens i urvalspro- :

cessen: Hur viktig ar den? :
2.1.3. Vilka sprak kan de anstallda i din férvaltning tala? i
2.2.  Ar mangfaldskompetens/interkulturell kompetens ett mal i de anstélldas :

utbildningar? i
2.2.1. Vilka typer av mangfaldsutbildningar har dina anstallda genomgatt? i
2.2.2. Hur manga anstallda deltar i mangfaldsutbildningar? i
2.2.3. Vad gor du for att 6ka deltagandet i mangfaldsutbildningar? :
2.3. Vilken slags bakgrund har dina anstallda? :
2.3.1. Hur manga av dina anstallda har en invandrarbakgrund? :
2.3.2. Forsoker du hitta lampliga personer med en invandrarbakgrund for anstalining? i
2.3.3. Har du anstallda med en invandrarbakgrund i hégre eller ledande positioner? :
2.4 Oversyn och utsikter: :
2.4.1. Vad ar din asikt om férdelarna med ett mangfaldsarbete pa omradet personal och i

kompetenser? :
2.4.2. Vad &r utmaningarna? i
2.4.3. Goda exemplen pa omradet personal och kompetenser. i

3. Organisation och strategi

3.1.  Hur viktig &r mangfaldsarbetet i din organisation?

3.1.1. Hur narvarande ar amnet mangfald inom din férvaltning?

3.1.2. Ar mangfaldsarbetet en strukturell del av organisationsutvecklingen?
3.1.3. Hur hanterar du diskriminering?

______________________________________________________________________________________
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Uppfoljning —> Mangfaldsbevakning

______________________________________________________________________________________

verksamhetsomrade?

3.2.  Oversyn och utsikter:

. Vilka atgarder tar du for att framja en diskussion av mangfald inom ditt

3.2.1. Vad ar din asikt om férdelarna med ett mangfaldsarbete pa omradet organisation

och strategi?
3.2.2. Vad ar utmaningarna?
3.2.3.

4. Din feedback till mangfaldsbevakningen

Goda exemplen pa omradet organisation och strategi.

______________________________________________________________________________________

Frageformular upplevs som irriterande.

Att utforma frageformular, samla in data
och analysera dessa data kraver speciell
kunskap.
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Det ar av avgérande betydelse att fa ac-
ceptans inom stadens olika férvaltningar
for bevakningen, eftersom den ar be-
roende av deras medverkan. Darfor re-
kommenderas att hogre tjansteman fran
flera av stadens institutioner inkluderas
eller ansluts till uppféljarteamet. Det kom-
mer att underlatta tillgangen pa informa-
tion och kontinuerligt utbyte angaende
bevakningsresultaten.

Skapa utrymme for feedback om meto-
den. Forbattrade metoder for att samla
in data och fakta och vardera dem kom-
mer att O0ka de olika forvaltningarnas
engagemang.

Samarbeta med statistikavdelningen eller
utomstaende experter for att samla in och
analysera data.



Mangfaldsbevakning € Uppféljning

Det tar tid att bygga upp det fortroende
som behdvs for att svara arligt och sjalv-
kritiskt pa fragorna.

Svaren maste behandlas konfidentiellt.
Aterigen rekommenderar vi ett uppfolj-
ningsteam som rekryteras inom forvalt-

ningen (6verlamna inte bevakningen {ill
en extern konsult). D& kommer forvalt-
ningarna att lita mer pa att den informa-
tion som ldmnas inte kommer att utnyttjas
for att skdmma ut dem och de kommer
att kanna att man tar hansyn till deras
asikter.

______________________________________________________________________________________

i Data insamling kring etnicitet

i Fragan om datainsamling som galler jamlikhet i europeiska lander har lange handlat om
E politiska prioriteringar snarare an om dess laglighet. Det kan man se i den installning som
i uppvisats av Storbritannien och Irland (som ftillatit insamling av “etniska“ data) gentemot
i storsta delen av kontinentala Europa (som havdat att insamlingen av etniska data ar olag-
. lig). Med tanke pa den nya EU-férordning 2016/679 som fortfarande refererar till "sarskilda
i kategorier av persondata®, exempelvis etniska data, ar det tydligt att EU:s dataskyddslag
i tillater insamling och behandling av sadana data sa lange man iakttar de garantier som
i krévs. Den centrala fragan ar informerat samtycke till behandlingen av data efter att man
i fatt adekvat information om mal och anvandning av data och att det finns tillrackliga garan-
i tier som hindrar all annan anvandning av insamlade data.

For ytterligare information om EU:s lagar nar det bland annat galler etnisk datainsamling, se
Timo Makkonens European Handbook on Equality Data https://yhdenvertaisuus-fi-bin.di-
recto.fi/@Bin/d1f76c2e9210cc88b1812f85¢c9112442/1487670156/application/pdf/117492/
Europeanhandbook WEB.pdf) och dokument fran European Network against racism http://
enar-eu.org/Equality-data-collection-151. En annan viktig rapport som kan ge viss ledning
ar Patrick Simons Ethnic statistics and data protection in the Council of Europe countries
som producerades at ECRI. Det ar sarskilt larorikt att se alla data som redan samlats in
av medlemslanderna (se tabellen pa sidan 36) https://www.coe.int/t/dghl/monitoring/ecri/
activities/Themes/Ethnic_statistics_and_data_protection.pdf.

______________________________________________________________________________________
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Uppfoljning —> Mangfaldsbevakning

______________________________________________________________________________________

Kommuner, landsting och regioner behdver anpassa sin datainsamling till sina lokala be-
hov och omstéandigheter. Anda kan det arbete som utférts i London ge vagledning om de
mojligheter som finns. Se till exempel Equality and Inclusion in the City of London Corpo-
ration: Annual performance summary 2015 (https://www.cityo ondon.gov.uk/about-the-city/
how-we-make-decisions/Documents/equality-and-inclusion-annual-summary-2015.pdf).

Notera: etnisk datainsamling ska inte blandas ihop med "etnisk profilering®. Etnisk profile-
ring innebar att man riktar sig mot specifika individer eller grupper pa grund av deras utse-
ende, till exempel i det fall en polis valjer ut en person for att kontrollera identitet eller gora
en sakerhetskontroll enbart darfor att han eller hon har mérk hudfarg. Etnisk profilering
innebar en atskillnad i behandling som inte ar objektivt berattigad. Detta strider mot princi-
pen om likabehandling och kan innebara att polisen bryter mot lagarna mot diskriminering.

______________________________________________________________________________________
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Resurser och exempel & Uppféljning

RESURSER OCH EXEMPEL

Gent (Belgien) Mangfaldshantering och rekrytering

Bevakning av rekryteringsstrategier for att se om de ar 6ppna for "invandrare® och anpassning for
att 6ka antalet “invandrare® i stadens personal. Mangfaldstraning for personal.

City of Ghent, ECCAR 10 Points Action Plan: https://stad.gent/sites/default/files/page/documents/
ECCAR%2010%20points%20action%20plan%20City%200f%20Ghent%202015-2019.pdf

Bern (Schweiz) Integration concrete 2014-2017

Handlingsplan for att géra mangfald till ett genomgaende inslag i stadens anstallningspolitik.
http://www.bern.ch/politik-und-verwaltung/stadtverwaltung/bss/kompetenzzentrum-integration/
fachbereich-information-und-vernetzung/leitbild-zur-integrationspolitik

Berlin (Tyskland) Mangfald i forvaltningen: Mangfald i leverans av tjanster;

Mangfald i rekryteringen; Utbildning

Workshops med stadens anstéllda for att diskutera och forbattra tjanster i forhallande till den
mangfald som finns bland invanarna. Utbildningar om bemétandet av klienter fran olika sorters
bakgrund. Tanka nytt angaende rekryteringsstrategier for att 6ka mangfalden bland stadens per-
sonal. Mangfaldsutbildningar for anstallda.
www.berlin.de/lb/ads/schwerpunkte/diversity/vielfalt-in-der-verwaltung/

Botkyrka (Sverige) Att 6ka antalet kommunanstéllda med en invandrarbakgrund

Politiken baserar sig pa tanken att en battre avspegling av samhallet kommer att leda till battre
service for kommuninvanarna. Enligt vissa nyckelpersoner har Botkyrka lyckats tka antalet per-
soner med invandrarbakgrund. Det finns ocksa en forstaelse for tanken att behovet av mangfald
galler inte bara allmant utan ocksa nar det galler anstallda pa chefsniva.

Botkyrkas hemsida pa engelska (bara allman information) http://www.botkyrka.se/Sidor/Engel-
ska.aspx. Mer specifik information pa svenska: http://www.botkyrka.se.

Se sarskilt Multiyear plan 2011-2014 for sustainable development, Botkyrka, p 25 pa svenska.
Flerarsplan 2011-2014 en plan for hallbar utveckling, Botkyrka s 25, 20160424, http://www.bot-
kyrka.se/SiteCollectionDocuments/Kommun%200ch%20politik/Flerarsplan_2011-2014.pdf

Belgiens federala offentliga tjanst: Diversity and HR: Belgian and international

good practices 2010
www.fedweb.belgium.be/sites/default/files/downloads/broch_po_diversite_bonnes_pratiques_
EN.pdf
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