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1. Inledning

Att skyddas mot diskriminering ar en mansklig rattighet. Det slas bland
annat fast i FN:s allmanna forklaring om de manskliga rattigheterna och i
det malsattningsstadgande som finns i den svenska regeringsformen.

Den har uppsatsen handlar om hur kommuner i sin personalpolitik
forhaller sig till att arbeta med atgarder mot diskriminering i syfte att
framja lika rattigheter och mojligheter. Det finns tidigare studier av hur
kommuner arbetar med enskilda diskrimineringsgrunder, framforallt kon.
Den har uppsatsen vill studera hur de forhaller sig till en situation med
flera olika diskrimineringsgrunder, om de ger dem olika prioritet och i sa
fall vilka overgripande monster som kan urskiljas. Detta mot bakgrund av
att det sedan 2008 finns en ny organisation,
Diskrimineringsombudsmannen (DO) som ansvarar for samtliga
diskrimineringsgrunder och en ny lagstiftning pa omradet vars intention
ar att ge de olika diskrimineringsgrunderna ett mer likartat skydd. De sju
grunderna for diskriminering som idag ar reglerade och skyddade i lag ar
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan
trosuppfattning, etnicitet, sexuell laggning, funktionshinder och alder.

1.1 Diskrimineringsbegreppet

Det diskrimineringsbegrepp uppsatsen utgar ifran ar det samma som
finns i svensk lag och som vasentligen hamtats fran EG-ratten (SOU
2006:22). Det ar aven denna definition som kommunerna maste forhalla
sig till. Med diskriminering avses i lagen direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner att
diskriminera. Med diskriminering menas att nagon missgynnas eller
behandlas mindre fordelaktigt an nagon annan i jamforbar situation. Men
diskrimineringsbegreppet forutsatter inte att det finns en avsikt att
diskriminera. Diskriminering kan darfor ske medvetet och aven
omedvetet. For att det ska vara diskriminering i lagens mening forutsatts
dock att det finns ett samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.

Direkt diskriminering innebar att nagon missgynnas genom att behandlas
samre an nagon annan i jamforbar situation, tillexempel genom att
nagon sorteras bort vid rekryteringsprocessen pa grund av dennas
religion eller etniska ursprung. Indirekt diskriminering innebar att nagon
missgynnas genom tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller ett
forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att
sarskilt missgynna nagon. Ett exempel pa detta ar om en arbetsgivare
uppstaller krav pa att den sokande ska ha en viss minimilangd. Detta
kriterium missgynnar da sarskilt kvinnor da de i genomsnitt ar kortare an
man. Trakasserier innebar ett upptradande som kranker nagons
vardighet, tillexempel nedsattande kommentarer om manniskor med ett
visst konsuttryck. Sexuella trakasserier innebar ett upptradande av
sexuell natur som kranker nagon. Med instruktioner att diskriminera
menas order eller instruktioner att diskriminera som lamnas till nagon
som star i lydnads- eller beroendeforhallande till den som ger
instruktionen, eller till nagon som atagit sig uppdrag (SFS 2008:567).




1.2 Diskrimineringen opererar intersektionellt

Erfarenheter och upplevelser av diskriminering ser olika ut beroende pa
hur vi star i relation till olika maktordningar av 6ver- och underordning.
Dessa kan vara baserade pa tillexempel kon, etnicitet och alder. Idag
finns det ett vaxande intresse och en okad kunskap om att granserna for
makt, inflytande och tillgang till resurser och méjligheter inte gar vid
fasta kategorier. Flera exempel pa detta finns i den statliga utredningen
om makt integration och strukturell diskriminering (SOU 2006:79).
Resultaten visar pa diskrimineringens komplexitet, att rasistiska
stereotyper i arbetslivet aven ar bekonade och tar sig skilda uttryck
beroende pa klassbakgrund och alder. Likasa ser kvinnors situation och
forutsattningar olika ut pa grund av att kon interveneras och
transformeras av andra maktrelationer. Eftersom att kvinnor aldrig
enbart ar kvinnor ar kon (lika lite som etnicitet) otillrackligt for att
forklara den maktobalans som finns i en organisation (Reyes & Mulinari
2005). Individers utsatthet for diskriminering (eller mojlighet att
diskriminera) kan ur ett intersektionellt perspektiv inte reduceras till en
maktordning. En viktig utgangspunkt ar att en ensidig forstaelse av till
exempel kon som en renodlad relation doljer mycket av den
maktobalans som gor diskriminering mojligt. Problembeskrivningen
tenderar att utga ifran privilegierade kvinnors verklighet eftersom att
andra maktordningar inte problematiseras eller kritiskt ifragasatts.

Diskrimineringens konkreta uttryck ar ofta mer komplexa an att olika
maktordningar laggs till och pa sa satt forstarker varandra. Ett exempel
pa att diskriminering kan ta sig mer specifika uttryck som inte kan
forklaras genom enkla relationer ar att homosexuella man har lagre
lonenivaer an homosexuella kvinnor (Ahmed 2008). Homosexuella
kvinnor har samma eller nagot hogre inkomstnivaer an heterosexuella.
En viktig forklaring till den skillnad som finns mellan kon ar att
attityderna ar mycket mer fientliga mot homosexuella man an mot
homosexuella kvinnor, och att denna fientlighet ar sarskilt pataglig i
miljoer med en hég mansrepresentation, vilket aven samanfaller med att
det ar miljoer dar makten och de hogre lonerna oftast finns (ibid.).
Homosexuella man m1ssgynnas pa grund av sin sexualitet, men aven pa
grund av sitt kon. Aven om man ar strukturellt dverordnade kvinnor
innebar det inte att alla man tjanar pa en konsmaktsordning som
befaster den vita heterosexuella mannen som norm och darmed ocksa
premierar vissa man och ger dem foretrade framfor andra (Butler 2005).

Det ar helt enkelt inte alltid en fordel att vara man, eller en nackdel att
vara kvinna, manniskors utsatthet beror inte bara pa enskilda
maktordningar utan pa hur dessa samverkar men ocksa férandras i en
vaxelverkan med andra. Ur ett intersektionellt perspektiv dar hansyn tas
till att maktordningar om kon, sexualitet, alder, etnicitet,
funktionalitet, religion och konsuttryck inte opererar franskilda varandra
kan vi battre forsta diskrimineringens komplexitet, och aven lattare se




varfor arbetsgivare behover vidta atgarder av en mer generell natur mot
strukturell diskriminering for att komma till ratta med problemen.




1.3 Problembeskrivning

2008 slogs de fyra olika lagarna mot diskriminering samman till en ny
diskrimineringslag, samtidigt som tva nya diskrimineringsgrunder
introducerades. Lagstiftarnas intension med den nya
diskrimineringslagen var att skapa ett mer effektivt verktyg mot
diskriminering som ”underlattar skapandet av ett likartat skydd mot
diskriminering oavsett diskrimineringsgrund” (Prop. 2007 08:95).

Anda ar det endast tre av diskrimineringsgrunderna - kon, etnicitet och
religion eller annan trosuppfattning - som idag omfattas av
diskrimineringslagens kapitel tre om aktiva atgarder. Och de atgarder
som arbetsgivare maste vidta ser olika ut for de olika grunderna. Detta
kan tolkas som att diskrimineringsgrunderna ges ett delvis olika starkt
skydd. Lagstiftarna framhaller anda i propositionen att diskriminering pa
samtliga grunder ar forbjudet enligt lag och ett arbetsgivarens ansvar att
uppratthalla. Och aven om inga nya direktiv om aktiva atgarder
introduceras i den nya diskrimineringslagen sa omfattas samtliga grunder
av bland annat Arbetsmiljoverkets foreskrifter om att alla arbetsgivare
maste vidta forebyggande atgarder mot krankande sarbehandling (ibid.).

Kommunerna spelar en viktig roll i genomforandet av den inom riksdag
och regering faststallda politiken. De ar aven stora arbetsgivare,
politiskt styrda och har mojlighet att verka som foredomen i arbetet for
mangfald och mot diskriminering. Tidigare forskning visar pa behovet av
att kunna hantera flera samexisterande maktordningar for att komma
tillratta med den ojamlikhet som skapar diskriminering i arbetslivet (de
los Reyes, Molina & Mulinari 2006, de los Reyes red 2006).

Diskrimineringsombudsmannen och tidigare aven Integrationsverket
rekommenderar darfor att arbetsgivare integrerar samtliga lagstadgade
diskrimineringsgrunder i mangfaldsplaner. Det finns tidigare studier av
framforallt jamstalldhetsintegrering i kommunernas verksamheter. Men
hur kommunerna som arbetsgivare hanterar en situation med sju olika
diskrimineringsgrunder saknas det fortfarande kunskap om. Det ar
saledes av intresse att 6ka kunskapen om vad som hander, alternativt
inte hander, nar kommuner stalls infor ett diskrimineringsforbud som
omfattar samtliga diskrimineringsgrunder - samt undersoka vad som ar
kannetecknade for de kommuner som gor mest for att forebygga och
motverka diskriminering genom att uppratta planer och vidta atgarder.

Det intersektionella perspektivet ar relativt nytt inom forskningen, och
kommunernas arbete for att oka jamstalldheten har under lang tid gatt.
trogt, detta trots att fragorna sedan 70-talet haft en framskjuten
position pa riksdags och regeringsniva. Det var pa grund av denna
troghet som direktiv om aktiva atgarder introducerades i
jamstalldhetslagen, vilka senare inforlivades i diskrimineringslagen.
Aktiva atgarder fanns tidigare aven i lagen om diskriminering i
arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning. Nagon form av direktiv ansags nodvandigt for att fa till




en forandring. Det finns darfor anledning att tro att inte sarskilt mycket
har hant med flera av de oOvriga diskrimineringsgrunderna, sarskilt dem
som idag inte omfattas av diskrimineringslagens kapital tre om aktiva
atgarder. Men det finns inom politiken ett véxande intresse for det
intersektionella perspektivets mojligheter att l6sa upp manga av de
hinder och begransningar som forekommer i en ensidig fokusering pa
enskilda diskrimineringsgrunder, inte minst pa EU-niva. Den Europeiska
Kommissionen anser att en integrerad ansats ar nodvandigt for att uppna
lika rattigheter och mojligheter, bland annat genom att komma at
diskriminering som beror pa flera olika grunder (SOU 2010:7). Enligt en
rapport fran den kanadensiska kommissionen for manskliga rattigheter ar
det inte tillrackligt att adressera flera olika grunder, det ar nodvandigt
att de olika diskriminerande maktordningarna aven hanteras utan
inbordes rangordning for att komma tillratta med den ojamlikhet som
ger upphov till diskriminering (Ontario Human Rights Commission 2001).

Det finns ett starkt stod i forskningen for att ett intersektionellt
arbetssatt bor vidtas. Ett sadant arbetssatt forutsatter att kommunerna
inte ger de olika diskrimineringsrunderna olika prioritet, och fragan ar
om kommunerna frivilligt integrerar de olika diskrimineringsgrunderna
eller om de begransar sina insatser till vad lagen sarskilt anger att de
maste gora. Uppsatsens viktigaste bidrag &r att visa pa de monster som
kan urskiljas i detta arbete. Uppsatsen kommer inte att kunna besvara
om kommunernas medarbetare ges lika rattigheter och mojligheter, men
daremot kommer den att kunna visa pa om kommunerna genom att
integrera de olika diskrimineringsgrunderna i handlingsplaner valjer att
ge forutsattningar for att detta ska kunna uppnas i arbetsorganisationen.




1.4 Syfte och fragestillningar

Uppsatsens syfte ar att genom en jamforelse mellan Vastra Gotalands
kommuner studera och skapa forstaelse for de likheter och skillnader
som finns i kommunernas arbete med de olika diskrimineringsgrunderna.

Jag har valt att bryta ner syftet i foljande fragestallningar:

| vilken utstrackning finns centrala plandokument for jamstélldhets-
och mangfaldsarbete mot diskriminering ute i kommunerna?

| vilken utstrackning integreras olika diskrimineringsgrunder i
kommunernas arbete med aktiva atgarder* mot diskriminering?

*Med aktiva atgdrder menas a) att arbetsgivaren sjdlv tar initiativ,
b) att det finns tydliga och mdtbara mal, c) att arbetsgivaren vidtagit
en eller flera konkreta dtgdrder och d) att arbetet sker planmdssigt.

Finns det ett monster av att kommuner som vidtar aktiva atgarder
pa grunderna religion eller annan trosuppfattning och etnisk
tillhorighet valt att integrera fler grunder i diskrimineringsarbetet?

Aktiva atgdrder pd dessa grunder forutsdtter att arbetsgivaren sjdlv
inventerar och analyserar vilka hinder som finns, vilket kommer att
belysas mer ldngre fram. Avsikten med den hdr frdgestdllningen dr att
undersoka om det forhallningssdtt som krdvs for att arbeta med dessa
grunder oppnar upp for att frivilligt dven integrera fler grunder.

Finns det samband mellan kommunstorlek och forekomsten av
plandokument mot diskriminering och aktiva atgarder?

Finns det samband mellan politiskt styre och forekomsten av
plandokument mot diskriminering och aktiva atgarder?




1.5 Uppsatsens innehall och fortsatta disposition

| kapitlet som foljer presenteras statens initiativ mot diskriminering,
dagens antidiskrimineringspolitik, det vill saga den lagstiftning som finns
pa omradet och myndigheter som finns for att stédja kommunernas
arbete. | kapitel tre sedan presenteras uppsatsens teoretiska
utgangspunkter. Kapitel tre avslutas med ett stycke som summerar upp
vilka teoretiskt grundade forvantningar som stalls pa uppsatsens empiri.
| kapitel fyra presenteras det tillvagagangssatt och den metod som
anvands i uppsatsen. Darefter presenteras de empiriska resultaten som
genererats av den webbenkat som skickats till kommunernas
personalchefer f6ljt av nagra kompletterande intervjuer med ansvariga
tjansteman. Sedan ett kapitel med analys och de slutsatser som
uppsatsen lett fram till, vilket ar svaren pa uppsatsens fragestallningar.




2. Statliga initiativ

| Sverige har jamstalldhetspolitiken haft en central stallning i debatten
sedan 70-talet. De forsta jamstalldhetsreformerna syftade till en
utjamning mellan kvinnor och mans mojligheter, sarskilt i arbetslivet.
Redan 1954 fick vi en jamstalldhetsminister som ansvarade for fragorna
och pa jamstalldhetens omrade har Sverige ofta betraktats som ett
foregangsland. Sedan 70-talet ar det mycket som har hant med Sveriges
diskrimineringspolitik. Skyddet mot diskriminering har utokats till fler
grunder, sedan 2009 sju grunder. | foljande kapitel kommer jag att
oversiktigt dra upp nyare juridiska och organisatoriska férandringar pa
omradet och hur det laga skyddet mot diskriminering ser ut idag.

2.1 Lagstiftning

De bestammelser som finns om arbetsgivares ansvar att vidta atgarder
mot diskriminering finns i diskrimineringslagstiftningen. Det har tidigare
funnits flera olika lagar mot diskriminering, men 2008 ersattes de
tidigare sju lagarna mot diskriminering, varav fyra sarskilt gallde
arbetslivet, av en ny sammanhallen diskrimineringslag (2008:567). Lagen
omfattar sju grunder for diskriminering. Dessa ar kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder. Lagen
innehaller direktiv dels om forbud mot diskriminering i arbetslivet men
aven direktiv- om aktiva atgarder som arbetsgivare maste vidta.

De olika grunderna ges ett delvis olika starkt skydd da endast tre av dem
innefattas i diskrimineringslagens kapitel tre om aktiva atgarder. De
regler om aktiva atgarder som finns i lagen har i sin helhet Gverforts fran
jamstalldhetslagen (1991:433) och lagen om atgarder mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning (1999:130). Av lagens foreskrifter om aktiva atgarder
kan man skonja tva spar: Dels ska arbetsmarknadens parter (arbetsgivare
och arbetstagare) samverka om aktiva atgarder for att framja lika
rattigheter och majligheter lokalt i arbetsorganisationen. Under
bestammelser for arbetslivet heter det bland annat att ”arbetsgivaren
ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att
aktivt framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning”. Detta innebar
att arbetsgivare och arbetstagare tillsammans kartlagger vilka hinder
som finns i organisationen for lika rattigheter och mojligheter. Dessa
foreskrifter galler for saval kon, etnisk tillhorighet och religion eller
annan trosuppfattning. Arbetsgivaren ska aven genomfora
l6nekartlaggningar och uppratta en jamstalldhetsplan med atgarder for
att astadkomma lika rattigheter och majligheter for kvinnor och man vid
bland annat rekrytering'. Dessa atgarder syftar endast till att férandra
sammansattningen och fordelningen, inte till att inventera och analysera

! Skyldigheten att uppritta en jamstélldhetsplan giller dock inte de arbetsgivare som foregdende
kalenderér sysselsatta firre 4n 25 arbetstagare. Men alla kommuner i studien sysselsitter fler. .




de hinder som ligger till grund for att ojamstalldheten har kunnat uppsta
i organisationen. Dessa mer specifika riktlinjer finns endast for kon och
har kommit till for att det har ansets finnas ett behov av tydliga
riktlinjer for att fa arbetsgivare att alls vidta atgarder (Morhed 2010).

De diskrimineringsgrunder som idag inte omfattas av direktiv om aktiva
atgarder skyddas av ett allmant diskrimineringsforbud.
Diskrimineringsforbudet innebar att diskriminering enligt den definition
som redogors for i kapitel 1.1 inte far forekomma i arbetsorganisationen.
Om en arbetsgivare blir medveten om att det forekommer hinder for lika
rattigheter och mojligheter pa nagon grund, vilket innebar
diskriminering, sa ar arbetsgivaren skyldig att vidta atgarder. Detta
innebar att arbetsgivaren pa dessa grunder endast har ett ansvar att
reagera pa diskriminerande strukturer och handlingsmonster som
blottlaggs i arbetsorganisationen, men intet ansvar att aktivt motverka
och forebygga att medarbetare utsatts for diskriminering pa grunderna
funktionshinder, konsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell
laggning och alder. Férbud mot diskriminering, men daremot inga krav
pa aktiva atgarder for att forhindra att diskriminering forekommer. Som
vi kommer att se i kapitel tre ar detta forhallningssatt problematiskt da
ledare som inte inventerar och kartlagger vilka hinder som finns ofta
missar de diskriminerande strukturer och handlingsmonster som finns.

Intentionen med den nya lagen var att fa till ett starkare skydd mot
diskriminering pa samtliga grunder. | regeringens proposition heter det
bland annat att den nya lagen ska ”skapa ett mer effektivt verktyg mot
diskriminering” samt att man vill att den nya lagen aven ”underlattar
skapandet av ett likartat skydd mot diskriminering oavsett
diskrimineringsgrund” (Prop. 2007/08:95). Detta kan anses sta i
motsattning till att arbetsgivares skyldigheter ser olika ut for olika
diskrimineringsgrunder. Regeringen forklarar detta med att man vill
utreda ytterligare vilka atgarder som ar effektiva innan man overvager
att lata nagra nya grunder omfattas av aktiva atgarder. Man vill inte i
onddan heller alagga arbetsgivare en tyngre arbetsborda. Det framgar av
regeringens proposition att aven regelforenklingar ar ett viktigt motiv.

2.2 Myndigheter

Samtidigt med den nya lagen introducerades en ny myndighet,
Diskrimineringsombudsmannen (DO). Denna myndighet ersatte de
tidigare fyra ombudsmannen mot diskriminering som var och en
ansvarade for olika diskrimineringsgrunder. DO har tillsyn over att lagen
foljs. Det gor myndigheten genom att ta emot och utreda anmalningar.
De kan aven kostnadsfritt foretrada diskriminerade personer i domstol.
Till DO:s uppgifter hor aven att genom informationsinsatser sprida
kunskap om diskrimineringslagens bestammelser, bade till den som
riskerar att diskriminera och till dem som riskerar att diskrimineras.

Fram till 2007 fanns det vid sidan av de olika ombudsmannen mot
diskriminering aven en statlig myndighet som bland annat ansvarade for
att sprida information om den strukturella diskrimineringen i Sverige,




Integrationsverket. De bidrog till att formedla kunskap om vad
diskriminering ar, hur den opererar och hur den hanteras. Aret innan
presenterades den statliga utredningen om makt, integration och
strukturell diskriminering (SOU 2006:79). | slutbetankandet lyfter man
sarskilt fram behovet av en kunskapsmyndighet och menar att
Integrationsverket inte tillrackligt svarat upp for de behov som finns. En
myndighet med ansvar for kunskapsformedling riktat till
arbetsmarknadens parter anses nodvandigt for att arbetsgivare ska
kunna bryta den strukturella diskrimineringen som ofta sker omedvetet.
Eftersom att omedveten diskriminering inte sker av illvilja utan pa grund
av att man inte ser diskriminerande strukturer och handlingsmonster
behover arbetsgivare ofta hjalp. Sarskilt lyfter flera av utredarna fram
det intersektionella perspektivet. Da det ar pa detta satt som
diskrimineringen opererar foreslar utredningen en kunskapsmyndighet
som foljer upp och ger radgivning om arbete mot diskriminering pa
samtliga grunder, bland annat genom att folja upp forskning, ta fram
metodmaterial och pa olika satt sprida kunskap om diskriminering.

Genom avvecklingen av Integrationsverket har det inte blivit mer utan
mindre av kunskapsformedling om diskriminering fran statens sida. DO
ansvarar framforallt for kunskapsformedling om diskrimineringslagens
innehall, om de skyldigheter som alaggs arbetsgivare. Inte for att
utveckla och sprida professionell kunskap om hur arbetsgivare pa basta
satt motverkar och forebygger diskriminering i den egna organisationen.
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3. Teoretiska utgangspunkter

Uppsatsen lanar perspektiv fran klassisk implementeringsteori. Sarskilt
grundfaktorerna veta, vilja och kunna (Sabatier & Mazmanian 1989) har
visat sig ha betydelse for att forklara handlingsmonster. De som ansvarar
for integrering av olika diskrimineringsgrunder i personalpolitiken maste
dels veta att det finns diskriminering som gor att en atgard kan
uppfattas som meningsfull. Herbert Simon (1957) menar att mojligheten
for ledare att fatta rationella beslut ar begransad av att kunskapen om
verkligheten ar ofullstandig och fragmentarisk, vilket beror pa att egna
upplevelser och erfarenheter ar begransade. Men aven av att vi foljer
invanda monster och rutiner. Ofta ar nya atgarder resultatet av att
beslutsfattare stalls infor forandringar och problem som inte tidigare har
uppmarksammats. En arbetsgivare maste aven ha incitament for att vilja
vidta atgarder. Det kan till exempel handla om straffavgifter som ar
forenade med laga bestammelser, om samhallsekonomiska faktorer som
skapar behov att vidta atgarder mot diskriminering eller att
arbetsgivaren helt enkelt vill uppna ett mer positivt och bemétande
arbetsklimat. Det kan givetvis aven handla om att den politiska
ledningen ser ett hogre politiskt syfte och darfor driver fragan framat.
Slutligen maste det aven finnas tillrackliga resurser for att kunna vidta
atgarder, och dessa kan skilja sig at mellan kommuner av olika storlek.

3.1 Makt, norm och intersektionalitet

Fa arbetsgivare diskriminerar medvetet. Men normativa forestallningar
och okunskap om diskriminerande strukturer leder ofta till omedveten
diskriminering. Strukturell diskrimineringen ar varken en tillfallighet
eller ett undantag, utan nagot som beror pa samhalliga
maktférhallanden. Diskriminering ar darmed inte nagot som rakar uppsta
i en organisation pa grund av olyckliga omstandigheter, utan nagot som
varje arbetsgivare behover forhalla sig till. Eller som Integrationsverket
uttrycker det i Mdngfald som verksamhetsstrategi (2001):

For att skapa en ickediskriminerande och inkluderande
arbetsorganisation mdste oftast chefernas och medarbetarnas
attityder och beteenden fordndras, liksom
organisationsstrukturen och processerna inom verksamheten.

Antidiskrimineringsarbete handlar alltsa inte bara om att vilja behandla
alla jamlikt, utan om att fordndra forutsattningarna, vilket ar vad aktiva
atgarder syftar till. Centralt for maktutévande ar de normer som
utesluter, stigmatiserar och normaliserar underordning (de, le Reyes
2006). Det handlar darfor i stor utstrackning om att forandra attityder i
arbetsorganisationen. Funktionshinder som diskrimineringsgrund intar
dock en sarstallning da det pa denna grund dven handlar om den fysiska
miljon. Men inte endast, aven funktionshindrade kan ha erfarenheter av
att bli bemétta annorlunda pa grund av att de avviker fran normen. Da
chefer tenderar att vara personer som gynnas av diskriminerande

11




maktordningar maste den ledare som vill arbeta strategiskt for att
synliggora och forandra ofta lana nagon annans perspektiv. Detta ar vad
direktiv om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare syftar till.

Det intersektionella angreppssattet innebar till skillnad fran tidigare
maktanalyser baserade pa en maktrelation att man studerar hur dessa
forstarker, befaster och transformerar varandra i en standig
vaxelverkan. Manniskors position bestams inte endast utifran ifall man
gynnas eller missgynnas av en enskild maktordning, utan snarare av en
vaxelverkan mellan dem da de intervenerar i och forandras av denna
vaxelverkan. Att homosexuella man har lagre loner an kvinnor ar ett
tydligt exempel pa detta. Deras position kan inte forstas uteslutande
utifran kon, det ar nédvandigt att se vad som hander i intersektionen
mellan kon, genus och sexualitet for att uppna jamlika arbetsvillkor.

Det ar svart att identifiera hur maktordningar slar mot varje enskild
medarbetare i en organisation. Men ur ett intersektionellt perspektiv
handlar antidiskrimineringsarbete framforallt om att synliggora och
problematisera effekterna av de normer om till exempel svenskhet,
heterosexualitet och funktionalitet, vilka befaster diskriminerande
maktordningar och gynnar vissa pa andras bekostnad, och darfor har
inflytande pa alla medarbetares forutsattningar i en arbetsorganisation
(Forum for levande historia och RFSL Ungdom 2008). Med ett
intersektionellt angreppssatt riktas fokus pa de strukturer som skapar
ojamlikhet snarare an pa utsatta grupper och enskilda individer. Ett
resultat av ett sadant forhallningssatt kan vara att en arbetsorganisation
borjar vidta en mer generdst beviljar ledighet vid olika tider som ett satt
att tillmotesga olika religiosa och etniska hogtider och helger. Det ar
alltsa tillrackligt att problematisera hur normer om svenskhet exkluderar
och missgynnar och atgéarda detta for att skapa en mer inkluderande
organisation. Ledningen behover inte kanna till och identifiera olika
medarbetares behov baserat pa religiosa eller etniska tillhorigheter.

3.2 Motstand mot antidiskriminering

Om inte tjanstemannen pa olika nivaer vill arbeta for en inkluderande
och ickediskriminerande organisation kan inte mycket forvantas handa.
Tidigare forskning om jamstalldhetsarbete ute i kommunerna har kunnat
visa dels pa att arbetet har gatt trogt under lang tid men ocksa lyckats
forklara detta genom att ringa in olika typer av motstand mot
forandringsarbete som finns hos ledare ute i kommunerna. Det ar rimligt
att anta att dessa motstandsformer dven kan gora sig gallande som
uttryck mot ett bredare arbete mot diskriminering som beror fler
diskrimineringsgrunder an kon. Ingrid Pincus (1997) menar att:det finns
bade passiva och aktiva motstandsformer mot jamstalldhetsreformer.
Vanligast ar passiva motstandsformer, att ledare inte lyfter upp
diskrimineringen pa dagordningen, tillexempel genom att inte lata
diskrimineringsgrunder omfattas av handlingsplaner, eller genom
skenhandlingar, till exempel genom att uppratta planer som sedan inte
omsatts till nagra aktiva atgarder. Att planer finns men inte omsatts till

aktiva atgarder vars resultat sedan foljs upp kan tolkas som att det inte . .
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finns nagot genuint intresse for att uppna férandring. Ofta ar
skenhandlingar uttryck for nagonting helt annat an vad lagstiftarna tankt
sig, till exempel att undkomma straffavgifter som ar kopplade till lagens
bestammelser. Att diskrimineringsgrunden kon ar befast med starkare
styrmedel innebar att fler kommuner kan antas arbete med denna
diskrimineringsgrund, men av andra skal an att de vill forebygga och
motverka diskriminering. Om det inte finns ett genuint intresse for att
astadkomma forandring riskerar det framatsyftande arbetet att utebli.

3.3 Kravuppfyllelse eller framatsyftande atgérder

Idag omfattas diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning av diskrimineringslagens direktiv om aktiva
atgarder. De kan darfor anses ha ett starkare skydd da det endast ar pa
dessa grunder som arbetsgivaren maste bedriva ett malinriktat arbete
for att framja lika rattigheter och mojligheter. Arbetsgivare och
arbetstagare ska enligt lagen samverka om vilka aktiva atgarder som
behover vidtas for att framja lika rattigheter och mojligheter oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Kopplat till
kon finns ytterligare bestammelser om att arbetsgivaren maste kartlagga
och analysera loneférhallandena samt uppratta en jamstélldhetsplan.
Nagra sadana krav specificeras inte for arbetet med de andra grunderna.

Annelie Morhed (2010) har pa regeringens uppdrag analyserat vilka
aktiva atgarder som ar verkningsfulla. Hon kommer fram till att den
detaljstyrning som finns pa jamstalldhetsomradet inte nodvandigtvis
innebar ett mer framgangsrikt antidiskrimineringsarbete. Resultaten av
hennes undersokning visar snarare pa det motsatta. Detaljstyrningen har
lett till att jamstalldhetsarbetet i praktiken har handlat mer om att
uppfylla kraven pa lonekartlaggning och jamstalldhetsplaner an att ett
aktivt malinriktat arbete for att framja lika rattigheter och majligheter
har bedrivits (SOU 2010:7). Diskrimineringsgrunderna etnisk tillhorighet
och religion eller annan trosuppfattning omfattas inte av motsvarande
krav. Den arbetsgivare som valjer att efterleva lagens krav om aktiva
atgarder for att framja lika rattigheter och méjligheter pa dessa grunder
behover istéllet vidta atgarder av en mer generell karaktar - att i
samverkan med arbetstagare komma fram till vilka atgarder som
behover vidtas for att framja lika rattigheter och mojligheter i
arbetsorganisationen. Detta forhallningssatt, att arbetsgivaren inte har
forutbestamda atgarder att vidta utan istailet tvingas utga fran den
konkreta situationen ligger narmare ett intersektionellt angreppssatt
eftersom att det fokuserar pa de hinder som finns for lika rattigheter

och maojligheter i organisationen snarare an pa vilka grunder som berors.

Diskrimineringslagen begransar dessa atgarder till att omfatta tre
diskrimineringsgrunder, och dessa ar framatsyftande och av en mer
generell karaktar an de specifika atgardskrav som finns pa
jamstalldhetsomradet - och 6ppnar darfor upp for atgarder som dven
omfattar fler diskrimineringsgrunder. Men styrmedlen for att uppna ett
samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare ar inte lika skarpa, och
Morhed ser detta som en viktig forklaring till att det framatsyftande
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arbetet mot diskriminering ofta uteblir dven pa de tre grunder som idag
omfattas. Den som ansvarar for aktiva atgarder har ingen skyldighet att
redovisa ett systematiskt malinriktat arbete i ett program for att
sakerstalla lika rattigheter och mdjligheter. Da det inte tydligt framgar
av lagen vad som kan forvantas av arbetsgivaren och da de atgarder som
eventuellt vidtas inte heller behdver redovisas ar det svarare att utkrava
ansvar. Morhed lyfter sarskilt fram att det ar bristande systematik i
genomforandet som leder till att det framatsyftande arbetet uteblir.

3.4 Kommunstorlek och systemkapacitet

Det ar en sedan lange etablerad uppfattning att stora kommuner har
stordriftsfordelar. Och darfor hade vi en storkommunsreform i Sverige
som innebar att sma kommuner slogs samman till storre enheter. Det
drivande argumentet bakom reformen var att man genom en
sammanslagning kan uppna en hogre grad av effektivitet. Storre
kommuner antas helt enkelt ha en storre systemkapacitet an mindre
kommuner da de kan samordna resurser pa ett mer effektivt satt.
Systemkapaciteten gar ganska latt att harleda till just kommunstorleken
aven om andra faktorer, som andelen forvarvsarbetare och
beskattningsbar inkomst, spelar in. Stora kommuner har till exempel
mojlighet att tillhandahalla storre resurser, de har en stérre samlad
kunskap och aktorernas antal i forvaltningen ar med nodvandighet fler
(Johansson et al 2007). En storre systemkapacitet innebar darfor bland
annat storre mojligheter for en kommun att specialisera sig inom olika
omraden, till exempel inom den lokala diskrimineringspolitiken.

3.5 Demografiska fordndringar skapar nya behov

Vilka atgarder kommunerna vidtar mot diskriminering kan stallas i
relation till de demografiska forhallanden som rader i kommunerna. |
takt med att utlandsfoddas andel av befolkningsunderlaget okat har nya
politiska reformer kommit till for att underlatta utlandsfoddas etablering
pa arbetsmarknaden. Ett exempel pa sadana reformer ar den tidigare
lagen mot diskriminering grundat pa etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning vars innehall nu ar dverfort till den nya
diskrimineringslagen. Det finns viktiga samhallsekonomiska motiv till att
vilja underlatta utlandsfoddas etablering pa arbetsmarknaden, till
exempel genom att vidta atgarder mot diskriminering. Nar en stadigt
vaxande andel av befolkningen har utlandsk bakgrund blir den etniska
diskrimineringen aven ett allt synligare problem att forhalla sig till.

Idag har cirka 20 procent av Vastra Gotalands drygt 1,5 miljoner
invanare utlandsk bakgrund. Av dessa bor 66 procent i
Goteborgsregionen, 13 procent i Fyrbodal, 12 procent i Sjuharad och

9 procent Skaraborg (Internet 1). Andelen invanare med utlandsk
bakgrund ar mycket ojamnt fordelad mellan Vastra Gotalands

kommuner. Lagst andel har Karlsborgs kommun med 6 procent och hogst
andel har Goteborgs kommun med 32 procent. | vissa av Goteborgs
stadsdelar uppgar andelen med utlandsk bakgrund till cirka 80-90
procent. Den etniska diskrimineringen pa arbetsmarknaden ar en realitet
som kommunerna behdver forhalla sig till, och i Vastra Gotaland ettt .
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sarskilt tydligt problem i kommuner med en hog andel utlandsfodda. Att
manniskor med utlandsk bakgrund i hog grad ar koncentrerade till stora
kommuner ar en tendens i hela landet, och det ar darfor i stora
kommuner som en etnisk diskriminering tidigast kan forvantas bli ett
uppmarksammat problem med stora samhallsekonomiska konsekvenser.

3.6 Partipolitiska skiljelinjer

Det finns mycket forskning som visar pa att kvinnor och mans politiska
preferenser skiljer sig at, vilket ur ett feministiskt eller intersektionellt
perspektiv kan forklaras av att aven kvinnor och mans livserfarenheter
skiljer sig at. Lena Wangneruds (2010) studier av fortroendevaldas
intressen och prioriteringar visar att kvinnor lange har varit mer
intresserade av socialpolitik och man mer intresserade av ekonomi, men
sedan 90-talet har en forandring skett. Skillnaderna mellan kvinnor och
man finns fortfarande men har blivit mindre viktiga. Idag ar
partitillhorighet viktigare an kon for att forklara politiska preferenser
och enligt Wangnerud ar det troligt att det ar den okade
kvinnorepresentationen som nu har paverkat politikens innehall (ibid.).

Aven om det fortfarande finns skillnader mellan kvinnor och mans
prioriteringar har partipolitiska skillnader blivit allt viktigare for att
forklara fortroendevaldas politiska prioriteringar. Anette Gustafsson
(2008) visar i sin avhandling att det finns tydliga blockpolitiska skillnader
mellan vanster-/postmaterialistiska partier (vansterpartiet,
socialdemokraterna och miljopartiet) och hogerorienterade partier
(folkpartiet, centerpartiet, moderaterna och kristdemokraterna) i synen
pa jamstalldhet och social representation. Aven om det finns
genomgaende skiljelinjer mellan kvinnor och mén inom partierna sa ar
den blockpolitiska skillnaden storre an konsskillnaden i synen pa
jamstalldhet som prioriterat omrade. Bland kvinnor och vansterpolitiker
finns det aven ett starkare stod for idén om social representation, det
vill saga ett stod for marginaliserade gruppers narvaro. Gustafsson visar
att det finns tydliga blockpolitiska skillnader inte bara i synen pa social
representation av kon. Aven fordelningen mellan utlandsfédda och
svenskfodda ar av storre betydelse for vansterorienterade politiker.

3.7 Forvantade utfall

Av de teoretiska utgangspunkter som presenterats i detta kapitel kan
nagra antaganden goras om empirin. Medvetenhet om, en vilja att
handla och forutsattningar att kunna kan antas skilja sig at mellan olika
diskrimineringsgrunder men aven mellan kommuntyper, i denna uppsats
har jag valt att studera samband med kommunstorlek och politiskt styre.

De skyldigheter som framgar av diskrimineringslagstiftningen kan
forvantas fa utfall i kommunernas arbete med de olika
diskrimineringsgrunderna. De krav som stalls pa kommunerna ser olika ut
for olika diskrimineringsgrunder, och det finns aven skillnad i erfarenhet
mellan dem. Langst erfarenhet har kommunerna av att arbeta med
diskrimineringsgrunden kon, och det ar aven denna diskrimineringsgrund
. som ar hardast reglerad av lagens direktiv om aktiva atgarder. Det ar ...
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darfor rimligt att anta att det ar pa denna diskrimineringsgrund som
storst antal kommuner har vidtagit atgarder. Aven grunderna etnisk
tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning ar reglerade av
diskrimineringslagens direktiv om skyldighet att vidta aktiva atgarder.
Det ar darfor intressant att undersoka samband mellan att dessa grunder
sarskilt skyddas av lagens bestammelser och vilka grunder som
kommunerna later omfattas av arbetet med aktiva atgarder.

Mot bakgrund av att de aktiva atgarderna for kon skiljer sig at fran
religion och etnicitet ar det aven intressant att undersoka skillnader
mellan dem samt om det finns ett monster av att de som arbetar med
alla tre grunder aven har valt att integrera de grunder som idag inte
omfattas. Arbete med aktiva atgarder som omfattar
diskrimineringsgrunderna etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning forutsatter att arbetsgivaren sjalv inventerar och
analyserar vilka hinder som finns for lika rattigheter och mojligheter i
arbetsorganisationen. De kommuner som gor detta ar inte styrda av de
detaljregler eller motsvarande regler som finns for arbetet med
diskrimineringsgrunden kon, vilket talar for att de i hogre utstrackning
valjer att lata fler grunder omfattas da de istallet maste utga fran den
konkreta situationen, vilket kan blottlagga hinder pa samtliga grunder.
Och nér en arbetsgivare val blir medveten om diskriminering maste
atgarder vidtas. Jag undersoker darfor om det finns ett eventuellt
samband mellan att arbeta med diskrimineringsgrunderna etnisk
tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning och ovriga grunder.

Narvaron av invanare med utlandsk bakgrund kan férvantas ha betydelse
for kommunernas vilja att motverka diskriminering pa grund av etnicitet
och religion. Detta pa grund av att den etniska diskrimineringen pa
arbetsmarknaden kan kopplas till ekonomiska incitament. Den etniska
diskrimineringen blir ett mer patagligt problem ju hogre andel av det
totala befolkningsunderlaget som har en utlandsk bakgrund da
diskrimineringen far effekt pa arbetsloshetsstatistiken. Jag vill darfor
undersoka om det finns ett samband mellan andel invanare med utlandsk
bakgrund och forekomsten av aktiva atgarder mot sadan diskriminering.

Sambandet mellan kommunstorlek och systemkapacitet har gjort sig
gallande pa andra politikomraden, inte minst pa grund av att storre
kommuner har storre resurser an mindre kommuner, och darmed andra
forutsattningar. Jag valjer darfor att undersoka ett eventuellt samband
mellan kommunstorlek och atgarder mot diskriminering. Aven politiskt
styre skulle kunna forklara skillnader mellan kommuner da det finns ett
samband mellan partitillhorighet och installningen till jamstalldhet och
social representation. Aven relationen mellan politiskt styre och
atgarder mot diskriminering kommer darfor att undersokas i uppsatsen.
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4. Tillvigagangssitt och metod

| det har kapitlet presenteras studiens design, det tillvagagangssatt och
den metod jag har anvant mig av. | kapitlet redogors aven for den
kommunklassificering efter vilken kommunerna har delats in. Aven de
avgransningar som har gjorts och en analys av bortfallet presenteras.

4.1 Val av metod

Da det saknas kunskap om hur kommunerna arbetar med de sju olika
diskrimineringsgrunder anser jag att en explorativ enkatstudie ar
nodvandigt for att undersoka hur det ser ut i kommunerna. Genom en
kvantitativ studie har jag mojlighet att samla in uppgifter fran ett stort
antal kommuner och fa underlag till att kunna urskilja samband och
variationer i deras arbete med de olika diskrimineringsgrunderna.

Jag lat darfor kommunerna i Vastra Gotaland svara pa en webbenkat
med fragor om deras personalpolitiska arbete for att framja lika
rattigheter och mojligheter. Dessa fragor berordes: vilka
diskrimineringsgrunder som omfattas av aktiva atgarder, férekomsten av
centrala jamstalldhets- och mangfaldsplaner, om malen for arbetet med
planerna utvarderas fortlopande, samt forekomsten av tjansteman med
ett sarskilt tillforordnat ansvar for att arbeta strategiskt med
diskrimineringsfragorna i organisationen. Resultaten har analyserats med
hjalp av statistikprogrammet SPSS i vilket svaren pa de olika fragorna
och kommunegenskaperna har korstabulerats for att utlasa samband.

Men min ansats ar inte rent deskriptiv, jag vill inte bara visa hur det ser
ut utan aven forklara de sambandsmonster som kan urskiljas i det
empiriska underlaget. Ingen har tidigare pa detta satt stéllt de olika
diskrimineringsgrunderna i relation till varandra for att forsoka utlasa
och forklara i vilken omfattning och varfor olika grunder omfattas i det
personalpolitiska arbetet. Jag anser att det darfor ar nodvandigt att rora
sig mellan den befintliga teori som finns om arbete med enskilda
diskrimineringsgrunder och det empiriska underlaget for att fa fram den
teori som bast kan forklara givna data. Detta innebar att jag gar in med
vissa forvantningar som sedan provas mot empirin. Och for att gora
jamforelser mellan olika typer av kommuner valjer jag att gruppera in
dem efter kommunegenskaperna befolkningsstorlek och politiskt styre.

Fordelar med en kvantitativ studie ar att den lampar sig bra for att
urskilja grova monster i likheter och skillnader mellan
diskrimineringsgrunder och kommungrupper. Nackdelen med en
kvantitativ studie ar att den inte kan ga pa djupet och aven fanga upp
tankar och kanslor hos dem som ansvarar for integreringen av aktiva
atgarder mot diskriminering. Detta ar mojligt genom en kvalitativ
intervjustudie. Men da det saknas grundlaggande kunskap om hur
arbetet skiljer sig at mellan olika diskrimineringsgrunder anser jag att
det ar viktigt att gora en ordentlig genomlysning av en storre datamangd
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for att narmare forsta vad som ska studeras innan det ar mojligt att pa
ett fruktbart satt ga vidare med intervjuer. Vet man till exempel inte
nagot om vilka skillnader som finns mellan olika typer av kommuner vet
man inte heller vad som ar rimligt att forvanta sig, och det blir svart att
stalla den enskilda kommunen i relation till andra kommuner som det
saknas kunskap om. Darfor ligger det storst fokus pa den kvantitativa
enkatstudien men den f6ljs upp av nagra kortare telefonintervjuer.

Ansvariga tjansteman i fem kommuner intervjuas over telefon. Tre
kommuner som endast arbetar med kon som diskrimineringsgrund och
tva kommuner som anser sig arbeta med aktiva atgarder pa samtliga
grunder finns med i intervjustudien. Det finns stora skillnader mellan
Sveriges kommuner i hur de fordelar ansvar och prioriterar
arbetsuppgifter och verksamhetsomraden. Det ar darfor inte orimligt att
anta att kommuner som ser ut att likna varande i enkatstudien anda har
stora skillnader mellan sig i hur de forhaller sig till
diskrimineringsforebyggande atgarder. Aven om fem kommuner inte kan
anses vara representativa for de olika kommungrupper som kan
utkristalliseras fran enkatstudien sa kan intervjuer bekréfta eller
dementera de antaganden och slutsatser som kan dras fran det
kvantitativa materialet och ge vardefull insikt i hur ansvariga tjansteman
i mer och mindre framgangsrika kommuner ser pa antidiskriminering.

4.2 Kommunklassificering

Kommunerna i studien har delats upp i sma, medelstora och stora
kommuner samt i kommuner med vanster-, mitten- eller hogerstyre.

Till sma kommuner raknas alla som inte har mer an 20000 invanare, till
stora kommuner de som har 40000 eller fler invanare och till medelstora
alla som ligger i spannet mellan 20000-40000 invanare.

Indelningen efter politiskt styre gjordes efter vilka partier som styrde
respektive kommun under féregaende mandatperiod, 2006-2010. De har
delats in i vansterstyrda, hogerstyrda och blockoverskridande
kommunstyren beroende pa partisammansattning. Primart galler
uppdelningen mellan rodgrona styren och alliansstyren. Men da
miljopartiet och centerpartiet har tradition av att lokalt kunna
samarbete bade at hoger och at vanster raknas konstellationer med
borgerliga partier och miljopartiet som hogerstyrda kommuner och
konstellationer dar centerpartiet samarbetar med socialdemokraterna
och/eller vansterpartiet som vansterstyrda kommuner. Eller annorlunda
uttryckt; de kommunstyren dar socialdemokraterna och/eller
vansterpartiet ingar raknas alltid som vansterstyrda kommuner och
kommuner dar ett eller flera partier av moderaterna, folkpartiet och
kristdemokraterna ingar alltid som hogerstyrda. Dar nagot av dessa
partier samarbetar over blockgransen raknar jag det som ett
blockoverskridande styre. Endast en sadan kommun finns med i
undersokningen och i den kommunstyrelsen ar det ett lokalt samarbete
mellan socialdemokraterna och folkpartiet.
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4.3 Avgransningar ‘

Studien bygger pa ett totalurval av Vastra Gotalands kommuner. Att
avgransa urvalet till Vastra Gotaland kdndes naturligt da det inte finns
tid och resurser for att valja samtliga av Sveriges kommuner. Darfor
ansag jag att det var klokare att begransa undersokningen till ett storre
sammanhangande omrade inom tydliga och pa férhand givna granser.

Da undersokningen baseras pa ett totalurval ar validiteten att anse som
god, det vill saga jag mater det som undersokningen avser att mata. Det
man kan invanda mot &r att studiens bortfall kan paverka resultaten. Jag
analyserar detta narmare i nasta stycke. Det ar aven mojligt att studiens
avgransning till Vastra Gotaland paverkar mojligheten att generalisera
resultaten till fler kommuner utanfor Vastra Gotaland. Det kan sa klart
finnas regionala skillnader som paverkar hur kommunerna arbetar med
diskrimineringsfragorna. Men det gar ocksa att argumentera for Vastra
Gotaland som ett minisverige da olika typer av kommuner finns
representerade har, allt fran storstaden och storstadsnara kommuner till
sma landsbygdskommuner. Vastra Gotalands kommuner lyder aven under
samma regelverk som Sveriges 6vriga kommuner. Aven om man bor vara
forsiktig med att generalisera resultaten sa bidrar de med en utdkad
kunskap och forstaelse om vilka samband som finns mellan till exempel
det kommunala diskrimineringsarbetets omfattning och kommunstorlek.

Urvalet till den uppfoljande intervjustudien ar gjort med enkatstudiens
resultat som grund. De som deltar ar typiska for de kommuner som
endast arbetar med diskrimineringsgrunden kon respektive de som anser
sig arbeta med samtliga grunder med avseende pa kommunstorlek och
politiska majoritetsforhallanden. Detta beror pa att jag vill kontrollera
om sambanden sam framgar av den kvantitativa enkatstudien kan
bekraftas eller dementeras. Flera av dem som ombads delta vill vara
anonyma, vilket innebar att det inte heller framgar vilken kommun de
sitter i. Jag har valt att tillgodose 6nskemalet om anonymitet da jag
anser att det ar vardefullt att fa fram sadant som ar kansligt att tala om
da dessa personer som inte vill vara 6ppna med vad de anser om den
egna kommunens insatser ar personer som kanske battre an nagra andra
kan visa pa var politiken brister och varfor inte mer gors i kommunerna.

4.4 Bortfallsanalys

Totalt valde 34 av Vastra Gotalands 49 kommuner att svara pa hela eller
delar av enkaten, vilket ger en svarsfrekvens pa ungefar 70 procent. Jag
kontrollerade vilka kommuner det ar som inte har svarat genom att se
till representationen av olika kommungrupper uppdelade efter
kommunstorlek och politiskt styre, vilka ar de kommunegenskaper jag
knyter till analysen. Finns det ett sarskilt stort bortfall av kommuner i en
specifik kommungrupp talar det for att den typen av kommuner skiljer
sig i nagot avseende fran 6vriga, till exempel genom att ha en sarskilt
stor motvilja att svara pa grund av att de inte har kommit sarskilt langt i
sitt diskrimineringsarbete. Vid kontroll sa visar det sig finnas en
proportionell fordelning mellan olika kommungrupper. Ingen av
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kommungrupperna ar tydligt 6verrepresenterad i bortfallet vilket talar. .

for att de skillnader som kan utlasas mellan dem ar tillforlitliga.

Att det ar 30 procent av Vastra Gotalands kommuner som avstatt fran
att svara pa enkéaten kan daremot ha paverkan pa resultaten. Det ar
mojligt att de kommuner som inte gjort sarskilt mycket ar
dverrepresenterade i bortfallet. Aven om det finns fler tankbara
anledningar till varfor en personalchef valjer att inte svara pa en enkat
finns det darfor anledning att anta att diskrimineringsarbetets
omfattning som det framgar av uppsatsens resultat visar pa en nagot
vidare omfattning an vad som ar fallet i Vastra Gotaland som helhet.
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5. AntidiskrimineringSinéatsernas omfattning

| detta kapitel kommer resultaten fran enkatstudien att presenteras
samt de monster som kan urskiljas bland kommunerna nar de sorteras
efter storlek, politiskt styre och andel invanare med utlandsk bakgrund.
Totalt valde 34 av Vastra Gotalands 49 kommuner att svara pa hela eller
delar av enkaten, vilket ger en svarsfrekvens pa cirka 70 procent. Det
finns en bra geografisk spridning och representation av sma, stora och
medelstora kommuner?. Kommunerna kan dven delas upp efter politiskt
styre i atta vansterstyrda kommuner, 25 hogerstyrda samt en med
blockéverskridande styre, vilket speglar de politiska forhallandena.
Oftast ar det personalchefen i respektive kommun som sjalv har svarat
pa enkaten, i nagra fall har den lamnats over till en annan tjansteman
som har ett tillforordnat ansvar for att arbeta strategiskt med fragorna.

5.1 Férekomsten av plandokument mot diskriminering

En viktig del av studien var att kartlagga forekomsten av centrala
plandokument mot diskriminering - jamstalldhetsplaner och
mangfaldsplaner - samt analysera vilka kommuner som har sadana
planer. Plandokument ar grundlaggande for arbetet med aktiva atgarder,
da aktiva atgarder bland annat innebdr att arbetet sker planenligt.

93 procent av kommunerna som har svarat, eller 28 av 30, uppger att de
har jamstalldhetsplaner. Det som ar gemensamt for de kommuner som
uppger att de inte har nagon jamstalldhetsplan ar att de bada ar sma
hogerstyrda kommuner. Goteborgs kommun uppger att de inte har en
central jamstalldhetsplan, men att kombinerade jamstalldhets och
mangfaldsplaner upprattas pa stadsdelsniva och att det centralt finns
riktlinjer for jamstalldhets och mangfaldsarbetet samt en sarskild
jamstalldhets- och mangfaldsenhet som stodjer stadsdelarna och
kommunala bolag i detta arbete. Att centrala planer saknas kan anses
vara motiverat av kommunens storlek®. Jag valjer darfor att rikna
Goteborg till de kommuner som arbetar planenligt mot diskriminering.

| svaren pa fragan om kommunerna har upprattat mangfaldsplaner for
arbetet mot diskriminering finns det en betydligt storre spridning mellan
dem, och denna typ av planer ar inte alls lika vanligt forekommande som
jamstalldhetsplaner. Halften av kommunerna har sadana planer, och
vanligast forekommande ar de i stora kommuner, nast vanligast i
medelstora och minst forekommande ar de i sma kommuner (diagram 1).
Av de sma kommunerna ar det 38 procent som har sadana planer, av de
medelstora 62 procent och av de stora kommunerna ar det 75 procent.

? Flera av Géteborgs stadsdelsomraden #r till invAnarantal i storlek som medelstora kommuner. .-
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Diagram 1: Mangfaldsplan efter kommunstorlek
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Nej Nej, men planerar att
upprétta en

Mangfaldsplan

Not: Procentférdelningen visar svarsférdelningen inom kommungruppema. Fragan 16d: "Har ni en
central mangfaldsplan eller en kombinerad jamstalldhets- och mangfaldsplan?”

Aven kommunernas politiska styre tycks ha ett samband med
forekomsten av mangfaldsplaner. Av de kommuner som uppger att de
har upprattat sadana plandokument finns dven en tydlig
overrepresentation av vansterstyrda kommuner. Av dessa ar det 86
procent som uppger att de har mangfaldsplaner och av de hogerstyrda
kommunerna ar det endast 41 procent som har upprattat den typen av
plandokument (diagram 2). Det ar alltsa mer an dubbelt sa vanligt
forekommande att dessa planer finns i vansterstyrda kommuner. Dessa
utfall ger stod for att saval kommunstorlek och politiskt styre har ett
samband med forekomsten av mangfaldsplaner. Och dessa samband ar
starka aven vid kontroll for om det finns en samvariation mellan dem.

Daremot tycks andel invanare med utlandsk bakgrund inte ha nagot
storre forklaringsvarde. Bland kommunerna som har mangfaldsplaner
finns det en stor variation fran endast atta procent till nastan 30
procent. Medelvardet ar nagot hogre i gruppen men detta beror
framforallt pa att Goteborg har sa mycket storre andel kommuninvanare
med utlandsk bakgrund an de andra kommunerna i undersokningen. Och
att utlandsfodd framforallt finns i storre stader ar ett kant monster som
framgar av officiell statistik (SCB). Medianen ar trots detta
genomsnittlig. Detta beror pa att flera kommuner med en lag andel
invanare med utlandskt ursprung, vilka ofta aven ar sma kommuner, har
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-Diagram 2: Mangfaldsplan efter politiskt styre

Politiskt styre 2006-
2010
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Not: Procentférdelningen visar svarsfordelningen inom kommungrupperna. Fragan 16d: "Har ni en
central mangfaldsplan eller en kombinerad jamstalldhets- och mangfaldsplan?"

mangfaldsplaner. Jag vill har anda patala att det ar genomsnittlig andel
som anges, inte genomsnittsvardet i reella tal, som skiljer sig valdigt
mycket mellan stora och sma kommuner. Merparten av de invanare som
har utlandsk bakgrund bor i Goteborgsregionen, och framforallt i
Goteborgs kommun dar sa mycket som tre fjardedelar bor. Detta har
dels att gora med en hog social representation, men det har aven att
gora med att Goteborg svarar for en stor del av kommunernas samlade
befolkningsunderlag. Nar en sa stor andel finns i fa eller endast en
enskild kommun som utmarker sig sa mycket genom sin storlek blir en
jamforelse utifran reella tal skev da sambandet sdger lite om Gvriga
kommuner. Dock finns det en stor spridning aven om man ser till reella
tal. Ett exempel pa detta ar att en kommun med endast ata procent
invanare med utlandsk bakgrund ar en liten kommun som har en
mangfaldsplan. Att de har detta tycks darfor snarare ha ett samband
med att kommunen dver lang tid har haft ett vansterpolitiskt styre.

Sammanfattningsvis ar det stora kommuner och vasterstyrda kommuner
av varierande storlek som tenderar att ha upprattat mangfaldsplaner.
Och omvant sa ar det minst sannolikt att stota pa mangfaldsplaner i
hogerstyrda kommuner och i sma kommuner. Av de kommuner som har
svarat ar det endast tva som uppger att de inte har nagra

4 Baserat p4 invanarna i de kommuner som svarat.
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jamstalldhetsplaner, bada dessa ar sma och hogerstyrda kommuner.
Respondenterna ifraga har haft mojlighet att uppge varfor de inte har
jamstalldhetsplaner, men valt att avsta. Orsaken till att de inte
upprattat jamstalldhetsplaner framgar darfor inte av undersdkningen.

De kommuner som inte har upprattat mangfaldsplaner eller kombinerade
jamstalldhets- och mangfaldsplaner har fatt svara pa fragan om varfor.
Olika roster menar att en utveckling av antidiskrimineringsarbetet ar pa
gang. Nagra exempel pa svar ar: ”Kommunen behdver gora en 6versyn pa
jamstalldhetsplan och gora en anpassning till den nya lagstiftningen”,
”tecknat nytt avtal med facken under 2010 ... arbetet startar 2011” och
”Vi har inte kommit sa langt annu”. Av dem som inte har
mangfaldsplaner ar det flera som uppger att forandringar ar att vanta.
Andra svarar att de helt enkelt inte vet varfor de inte har sadana planer.

5.2 Aktiva atgarder mot diskriminering

En central funktion med jamstalldhets- och mangfaldsplaner ar att dessa
innehaller de aktiva atgarder mot diskriminering som en arbetsgivare
planerar att genomféra. Det ar dock endast pa tre av
diskrimineringsgrunderna som arbetsgivare ar skyldiga att vida aktiva
atgarder, och som namnt i tidigare kapitel finns det skillnader mellan
dem i fraga om vilka specifika skyldigheter som aldggs arbetsgivaren.

Men det finns inget som hindrar att kommunerna aven integrerar fler
grunder i arbetet med aktiva atgarder an de som idag omfattas, tvart om
ar det nagot som centrala myndigheter lange har uppmuntrat till>.

| nastkommande kapitel kommer jag att presentera i vilken omfattning
kommunerna valt att arbeta med aktiva atgarder pa de olika
diskrimineringsgrunderna och grupperar svarsalternativen for att
tydliggora samband mellan dem, och som tidigare analyseras aven
betydelsen av kommunegenskaperna storlek och vanster- respektive
hogerstyre. Jag kontrollerade aven har om det finns ett samband med
andelen invanare med utlandsk bakgrund och fann att ett sadant
samband saknas. Av dem som har vidtagit atgarder mot etnisk
diskriminering ar medianvardet for andel invanare med utlandsk
bakgrund till och med lagre an for genomsnittet. Procentvardet ar nagot
hogre men detta beror som tidigare namnt pa att Goteborg utmarker sig
kraftigt. En stor andel av de med utlandsk bakgrund bor just i Goteborg.

De diskrimineringsgrunder som kommunerna uppger att de latit omfattas
av arbete med aktiva atgarder ar i fallande ordning kon,
funktionshinder, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
konsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell laggning och alder.
Svarsfordelningen redovisas oversiktligt i tabell pa nasta sida (tabell 1).

> DO och tidigare dven Integrationsverket
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Ja Nej Nej, men plan- N
erar att gora det

Kon 77,8 % 18,5 % 3,7 % 27
Funktionshinder 42.9 % 28,6 % 28,6 % 28
Etnisk tillhérighet 37,0 % 29,3 % 33,3 % 27

Religion eller annan

trosuppfattning 35,7 % 32,1 % 32,1 % 28
Koénsoéverskridande

Identitet eller uttryck 35,7 % 35,7 % 28,6 % 28
Sexuell laggning 32,1 % 32,1 % 35,7 % 28

Alder 321 % 39,3 % 28,6 % 28

Not: Fragan som respondenterna har tagit stélining till och svarat pa &r: "Harnii
egenskap av arbetsgivare vidtagit aktiva atgarder for att férhindra och férebygga
diskriminering som har att géra med.:” féljt av de olika diskrimineringsgrunderna.

5.3 Pa en eller flera grunder

Alla respondenter som uppger att de vidtagit nagon form av aktiva
atgarder har gjort detta pa diskrimineringsgrunden kon. Av dessa kan en
grov uppdelning goras mellan de kommuner som endast vidtagit aktiva
atgarder mot diskriminering som har samband med kon och de
kommuner som valt att integrera samtliga grunder i sitt personalpolitiska
arbete mot diskriminering®. Nio av tio respondenter som uppger att de
vidtagit aktiva atgarder for att forhindra och forebygga diskriminering pa
grund av etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning
uppger att de har latit samtliga grunder omfattas av sadana atgarder.
Dock visar en stickprovskontroll att det kan finnas stora skillnader i hur
mycket de olika diskrimineringsgrunderna faktiskt berors av de konkreta
aktiva atgarderna mot diskriminering. Ett exempel pa detta ar en
kommun som har som uttalat mal att motverka diskriminering pa
samtliga grunder men nastan uteslutande arbetar med metoderna
lonekartlaggning och rekrytering utan diskriminering. | en utvardering av

¢ Av de 6vriga respondenterna 4r det en respondent som svarar att deras atgirder omfattar kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning och funktionshinder. Tvé respondenter

uppger att de har vidtagit aktiva &tgérder mot diskriminering grundat pa kén och funktionshinder. .~ -« "
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den egna jamstalldhets- och mangfaldsplanen framgar det att nagra
diskrimineringsgrunder har varit betydligt svarare att inforliva i
diskrimineringsarbetet an andra, och att man faktiskt inte lyckas.

Den stora skillnaden mellan diskrimineringsgrunder dar kommunerna har
svarat ja pa fragan om aktiva atgarder ar inte mellan de tre grunder som
omfattas av lagens direktiv om aktiva atgarder och de grunder som inte
omfattas av sadana bestammelser, utan istallet mellan
diskrimineringsgrunden kon och samtliga ovriga. Kon har i denna mening
en sarstallning. Mellan jasvaren pa diskrimineringsgrunderna kon och
etnisk tillhorighet skiljer det sa mycket som 41 procentenheter vid 27
svarande. Nast vanligast ar att kommunerna har vidtagit aktiva atgarder
mot diskriminering pa grund av funktionshinder. 42 procent vid 28
svarande uppger att de har gjort detta. Att funktionshinder ar den
vanligast integrerade efter kon kan ha att gora med att den sarskiljer sig
genom att dven anpassningar av den fysiska miljon som inte ar ovanliga
pa svenska arbetsplatser, genom till exempel hissar och laga trosklar,
kan uppfattas som aktiva atgarder for att tillmotesga rorelsehindrades
behov. Men om detta ar fallet bakom svaren framgar inte av enkaten.

5.4 Aktiva atgarder och kommunstorlek

Som framgar ovan ar det nagot farre kommuner som anser att de har
vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering pa grund av kén an de som
svarar att de har upprattat jamstalldhetsplaner. Av de sma, medelstora
och de stora kommunerna ar det 76, 71 respektive 100 procent som
uppger att de vidtagit sadana atgarder. Men ser man till det interna
bortfallet ar de stora kommuner klart dverrepresenterade, endast tre av
fem stora kommuner i undersokningen har svarat. Det ar darfor svart att
av fordelningen dra nagra slutsatser om kommunstorlekens betydelse for
forekomsten av aktiva atgarder mot diskriminering pa grund av kon.

Pa de ovriga diskrimineringsgrunderna ar det ungefar samma monster
som for forekomsten av mangfaldsplaner i de olika kommungrupperna,
det vill séga det finns ett positivt samband med kommunstorlek. Aven pa
dessa grunder kan det interna bortfallet ha paverkan pa resultatet, men
skillnaden ar sa mycket storre sa ett positivt samband skulle galla aven
om de stora kommunerna som fallit bort hade svarat nej’. Av de sma
kommunerna ar det endast 31 procent som uppger att de har vidtagit
aktiva atgarder mot etnisk diskriminering. Av de medelstora och stora
kommunerna ar det 37,5 procent respektive 67 procent som ger samma
svar (diagram 3). Da nio av tio kommuner som integrerar religion eller
annan trosuppfattning och etnisk tillhorighet later samtliga grunder
omfattas av aktiva atgarder mot diskriminering ar det endast sma
skillnader mellan de ovriga grunderna (med undantag kon) i
svarsfordelningen. Hela skillnaden fran ett perfekt samband kan
tillskrivas en liten kommun som integrerar kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning och funktionshinder men inte
konsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell laggning, och alder. Pa

”.17 av 20 sma kommuner, 4tta av.nio medelstora och tre av fem stora kommuner har-svarat.
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dessa grunder ar skillnaden mellan sma och stora kommuner darfor annu
tydligare an pa de grunder som samtliga tio kommuner integrerar.

Sammanfattningsvis sa visar det sig finnas ett samband med
kommunstorlek aven nar man ser till enskilda diskrimineringsgrunder,
med undantag fran kon dar hela skillnaden skulle kunna bero pa att de
stora kommunerna ar overrepresenterade i det interna bortfallet.

Diagram 3: Etnisk tillhorighet efter kommunstorlek

Kommunstorlek
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Medelstora kommuner
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Percent

20,0%

0,0%~

Nej Nej, men planerar att géra
det
Etnisk tillhorighet

Not: Procentférdelningen visar svarsfordelningen inom kommungrupperna. Fragan 16d: "Har ni vidtagit aktiva
atgarder i syfte att forebygga och férhindra diskriminering som har att géra med etnisk tillhorighet?"

5.4 Aktiva atgarder och politiskt styre

Aven politiskt styre tycks ha forklaringsvarde for att forsta i vilken
omfattning kommunerna integrerar de olika diskrimineringsgrunderna i
arbete med aktiva atgarder. Som vi snart ska se ar vansterstyrda
kommuner har nastan genomgaende kraftigt overrepresenterade. Men pa
en diskrimineringsgrund avviker monstret, och det ar pa
diskrimineringsgrunden kon pa vilken 85 procent av de hogerstyrda
kommunerna men endast 67 procent av de vansterstyrda kommunerna
uppger att de vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering (diagram 4).
Mot bakgrund av att 100 procent av de vansterstyrda kommunerna
uppger att de har jamstalldhetsplaner ar detta en anmarkningsvard
skillnad. Och vad den kan bero pa kommer jag att aterkomma till i nasta
kapitel. Det finns dock stora skillnader mellan vanster- respektive
hogerstyrda kommuner pa de 6vriga diskrimineringsgrunderna som gar at
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en helt annan riktning. Av de fyra vansterstyrda kommuner som uppger
att de har vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering pa grund av kdn
har samtliga integrerat alla diskrimineringsgrunder utom alder pa vilken
endast tre av dem har vidtagit sadana atgarder.

Diagram 4: Kon efter politiskt styre

Politiskt styre 2006-
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Not: Procentférdelningen visar svarsfordelningen inom kommungruppema. Fragan 16d: "Har ni vidtagit
aktiva atgarder i syfte att forebygga och forhindra diskriminering som har att géra med kén?"

Vansterstyrda kommuner tenderar att lata de olika grunderna for
diskriminering omfattas i lika stor utstrackning av personalpolitiskt
arbete med aktiva atgarder (tabell 2), nagot som inte ar fallet med de
hogerstyrda kommunerna i undersokningen for vilka aktiva atgarder
endast omfattande diskrimineringsgrunden kon ar vanligast. Tva av fyra
vansterstyrda kommuner ar sma kommuner, en ar medelstor och en stor.

Sammanfattningsvis tycks det finnas ett samband med politiskt styre,
aven om det inte ar entydigt pa samtliga diskrimineringsgrunder. Pa de
flesta grunder anser vansterstyrda kommuner i betydligt hogre
utstrackning an hogerstyrda att de har vidtagit aktiva atgarder mot.
diskriminering. Men ett undantag fran detta ar diskrimineringsgrunden
kon pa viken de hogerstyrda oftare svarar att de har vidtagit sadana
atgarder. Nagot som framgar ar ocksa att det ar liten skillnad i hur
vansterstyrda kommuner uppger att de prioriterar mellan de olika
diskrimineringsgrunderna i arbetet med aktiva atgarder. | gruppen ar det
endast alder som i nagot lagre omfattning omfattas av atgarder.
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Tabell 2: Diskrimineringsgrunder efter politiskt styre

Vanster Hoger N
Kon 66,7 % (4) 85 % (17) 21
Funktionshinder 57,1 % (4) 40,0 % (8) 12
Etnisk tillhérighet 57,1 % (4) 31,6 % (6) 10
Religion eller annan
trosuppfattning 57,1 % (4) 30,0 % (6) 10
Kénsoverskridande
Identitet eller uttryck 57,1 % (4) 28,6 % (6) 10
Sexuell laggning 57,1 % (4) 25,0 % (5) 9
Alder 42,9 % (3) 30,0 % (6) 9

Not: Procentférdelningen visar hur stor andel av de héger- respektive
vansterstyrda kommunerna som har vidtagit aktiva atgarder pa de olika
grunderna. N-vérdet fér varje svarskategori star inom parantes.

4.5 Andra variabler som fanns med i undersdkningen

Utover de resultat som presenteras ovan fanns ytterligare att par fragor
med som kommunrepresentanterna fick svara pa. Men da det finns skal
att anta att dessa resultat inte ar sarskilt tillforlitliga kommer de ha en
begransad betydelse for uppsatsens analys och slutsatser. Men for att
visa pa varfor valjer jag att har dversiktligt presentera dessa resultat.

Utvdrderar planerade atgdrder

Pa fragan om kommunerna utvarderar planerade atgarder mot
diskriminering ar det arton kommuner (52,9 %) som svarar ja. Men fyra
av dessa arton kommuner uppger att de inte har vidtagit nagra aktiva
atgarder och ytterligare tva har inte svarat pa fragan. Nar man
kontrollerar svaren mot politiskt styre framgar det att fjorton av
tjugofem hogerstyrda kommuner (56 %) och fyra av de atta vansterstyrda
kommunerna (50 %) uppger att de utvarderar. Samtidigt ar alla de sex
kommuner som uppger att de utvarderar men svarat nej eller latit bli att
svara pa fragan om de vidtagit aktiva atgarder hogerstyrda. Justerar man
resultatet sa att dessa kommuner raknas bort aterstar endast atta av
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dessa tjugofem hogerstyrda kommuner (32 %). Nar man ser till .
spridningen av de kommuner som uppger att de utvarderar planerade
atgarder men inte vidtagit aktiva atgarder éver kommungrupper ar det
en betydligt jamnare fordelning. Tre av dessa kommuner ar
smakommuner, tva ar medelstora och en av dem ar en stor kommun.

Tjdnsteman med ansvar for strategiskt diskrimineringsarbete

Pa fragan om kommunen har en tjansteman med ett sarskilt tillférordnat
ansvar for att arbeta strategiskt med forebyggande atgarder mot
diskriminering verkar en betydande andel av respondenterna medvetet
eller omedvetet ha missforstatt intentionen med fragan. Det framgar att
de kommuner som lamnat mest vidlyftiga svar, till exempel att det
”aligger alla chefer” eller att “alla medarbetare har ett ansvar” ofta ar
de kommuner som har gjort minst nar det kommer till konkreta insatser.
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6. Intewjuér med »ansvariga tjéinsteniéin

Utifran resultaten fran den explorativa studien har jag genomfort fem
intervjuer med tjansteman som ansvarar for arbetet med planerna. Tre
intervjuer ar genomforda med tjansteman i kommuner som endast
arbetar aktivt med diskrimineringsgrunden kon. Tva intervjuer ar
genomforda med tjansteman i kommuner som uppgett att de arbetar
aktivt mot diskriminering pa samtliga grunder. Syftet med intervjuerna
ar att fa en fordjupad forstaelse av de tidigare resultaten och de
skillnader som finns mellan olika kommuner och i synen pa arbetet med
de olika diskrimineringsgrunderna.

Jag kommer vidare att behandla fallen tematiskt efter de overgripande
fragestallningarna. Dessa var: a) Uppfattas nagon eller nagra grunder
som viktigare an andra, och i sa fall varfor? b) Vilka hinder och
mojligheter ser du for ett framgangsrikt arbete mot diskriminering?

6.1 Vilka diskrimineringsgrunder prioriteras och varfér?

Vid intervjuerna med tjanstemannen i de kommuner som endast arbetar
aktivt med diskriminering pa grund av kon uppnas snabbt en teoretisk
mattnad i svaren, nya respondenter upprepar svaren fran tidigare. Alla
tre respondenter fran dessa kommuner uppger att de vet att dven
religion och etnicitet ska omfattas av aktiva atgarder, men att de av
olika skal inte har kommit sa langt. En genomgaende forklaring till detta
ar att grunden kon ar lattare att hantera da den i viktiga avseenden
skiljer sig fran ovriga diskrimineringsgrunder:

1. Lagen faststéller konkreta atgarder som arbetsgivare maste vidta for
att oka jamstalldheten mellan kvinnor och man.

2. Arbetet med jamstalldhetsplanar gar langt tillbaka. Det ar inarbetat.

3. De invanda metoderna som tillampas for att oka jamstalldheten
mellan kvinnor och man kan inte tillampas pa de andra grunderna.

Samtliga respondenter lyfter fram att jamstalldhet ar nagonting som har
funnits med under lang tid som en fraga arbetsgivaren maste forhalla sig
till och att det aven ar har som lagen ar tydligast och mest konkret med
vad man som arbetsgivare forvantas att gora. En av respondenter
forklarar att de endast arbetar mot diskriminering pa grund av kon
”darfor att det inte finns krav pa skriftliga planer for de andra
grunderna.” De tva andra som endast arbetar med kon forklarar att de
andra grunderna ar viktiga, men de har svart att se hur arbete pa dessa
grunder ska bedrivas. Det framhalls att det inte gar att fora |Gnestatistik
pa de andra grunderna pa samma satt som man gor lonekartlaggningar
fordelat efter kon. En respondent uttrycker detta pa foljande satt:
”Etnicitet kan man ju ofta bara gissa sig till, ha en uppfattning om och
det kan vara svart att veta. Och sexuell laggning ser man ju inte. Det ar
ju ingenting som man fragar om for att kunna gora en kartlaggning.”
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Respondenterna i de tva kommuner som anser sig arbeta med samtliga -
grunder framhaller att det ar lattare att arbeta med kén an med de
andra. Utgangslaget beskrivs som svarare eftersom att det inte gar att
fora over sittet att arbeta mot konsdiskriminering. Det beskrivs ocksa
som svarare pa grund av att det inte gar att kontrollera pa samma satt
som vid jamforelser mellan juridiska kon. ”Pa de andra grunderna ar det
ett forebyggande arbete, men det gar inte att styra pa samma satt som
pa jamstalldhet”, som en av respondenterna uttrycker saken. | de tva
kommuner som arbetar med samtliga grunder kommer initiativet fran
tjanstemannen inom den del av forvaltningen som arbetar med
personalfragor darfor att de har sett ett behov. Bada respondenterna
menar ocksa att det finns ett stod fran den politiska ledningen som
beskrivs som intresserad och villiga att se till att det finns resurser.

6.2 Hinder och mdjligheter for ett framgangsrikt arbete

Nar det kommer till vilka hinder och mojligheter respondenterna ser i
antidiskrimineringsarbetet ar det tva fragor jag sarskilt intresserar mig
for. Dels om respondenterna anser att det finns tillrackliga resurser och
om de upplever att det finns ett stod fran ledningen att utveckla arbetet
till att omfatta fler grunder an kon. Det &r tva fragor som hanger nara
samman da tillsatta resurser kan vara ett uttryck for ett sadant stod.

Det finns stora skillnader mellan kommuner som idag endast arbetar med
kon och de som arbetar pa samtliga grunder i hur de ser pa méjligheter
och svarigheter. Diskrimineringslagens utformning och att det inte finns
tillrackliga resurser ar tva framtradande forklaringar till att tre av
kommunerna inte arbetar med fler grunder an kon. Respondenterna fran
dessa kommuner framhaller att det ar svarare att vidta atgarder pa de
andra grunderna da det saknas riktlinjer for hur ett sadant arbete ska
bedrivas. Lagen faststaller inte nagra specifika atgarder. Det finns inte
heller krav om att uppratta planer for fler grunder. Att det inte finns
krav att uppratta skriftliga planer beskrivs som en viktig anledning till
att det inte bedrivs arbete pa fler diskrimineringsgrunder. En respondent
uttrycker det pa foljande satt: ”Visst kan jag formulera planer, men det
ska ju ocksa tas ansvar for att det efterlevs”, ett ansvar som ligger hos
chefer pa olika nivaer inom forvaltningen. Lagen stéller inte specifika
krav pa fler grunder @n kon och chefer i organisationen uttrycker inte
nagot intresse for att géra mer, respondenten uppfattar det darfor inte
som meningsfullt att ha hogre ambitioner for antidiskrimineringsarbetet.

En annan respondent forklarar att det framforallt ar en fraga om
prioriteringar: Vi ar en liten kommun, har inte sa manga anstallda och
det ar mycket som ska goras pa min tjanst”. Aven de andra tva som
endast arbetar med kon menar att det inte finns tillrackliga resurser och
att det darfor ar nodvandigt att prioritera det som lagen kraver.

Respondenterna i kommunerna som arbetar med flera grunder samtidigt
upplever att det finns ett intresse bade bland tjanstemannen och hos
politikerna. Dessa respondenter ser det inte som en extra borda, att
arbeta med fragorna ingar i deras arbetsuppgifter. Det finns alltsa
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resurser tillsatta for att bedriva ett aktivt arbete mot diskriminering. .
Antidiskriminering ingar som en del i det bredare arbetsmiljoarbetet. En
viktig atgard som vidtagits i bada dessa kommuner ar att fragor om
diskriminering finns med i en personalenkat. Om fall av diskriminering
framkommer av personalenkaten finns det interna riktlinjer om att
personalansvarig i berord verksamhet ska vidta atgarder. Det finns i bada
kommunerna aven riktlinjer om att tanka in ett mangfaldsperspektiv vid
rekrytering. En av respondenterna menar dock att de ”inte styra att man
valjer nagon av en annan etnisk harkomst”, utan kan bara uppmana
beslutsfattarna att tanka in mangfaldsperspektivet vid rekryteringen.
Med mangfaldsperspektiv menas enligt respondenten att man
efterstravar att arbetsplatsen ska spegla samhallets mangfald. | den
andra kommunen ser man annorlunda pa saken, inte som en fraga om att
styra mot en viss fordelning utan istéllet som en fraga om jamlika
villkor. De har vidtagit atgarder mot diskriminering i processen i form av
checklistor att folja och genom att anonymisera ansokningshandlingar.
Bagge dessa kommuner arbetar aven med olika insatser i form av
utbildningar och workshops som syftar till att oka kunskapen om
diskriminering och de olika diskrimineringsgrunderna i organisationen.
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7. Ahalys och slutsaté‘éfn

| detta kapitel kommer resultaten av studien att analyseras utifran
fragestallningarna och de teoretiska utgangspunkterna i kapitel tre.
Resultaten visar pa att det finns stora skillnader i vilka
diskrimineringsgrunder som omfattas i arbetet mot diskriminering samt
pa att det finns samband med kommunstorlek och politiskt styre samt
mellan att arbeta med fler an en och vilja arbeta med samtliga grunder.

Intervjuerna med tjansteman bekraftar ocksa att lagens utformning har
betydelse for vilka diskrimineringsgrunder som prioriteras, och insatser
som gar utdver lagens krav har samband med tillgangliga resurser som
kan avsattas till antidiskrimineringsarbete samt med kommunledningens
intresse for att ett mer omfattande arbete mot diskriminering bedrivs.
De bekraftar aven ett samband mellan att sjalvmant inventera och
analysera behov och att vidta atgarder mot diskriminering oavsett grund.

7.1 Tydliga prioriteringar i antidiskrimineringsarbetet

Flertalet kommuner i undersokningen har fortfarande langt kvar till en
aktiv politik mot diskriminering pa samtliga grunder. Det finns dven
skillnader mellan diskrimineringsgrunder. Tydliga prioriteringar gors,
framforallt mellan kon dar det finns skarpta direktiv om vad
kommunerna maste gora och de 6vriga grunderna. Diskrimineringslagen
faststaller att kommunerna som arbetsgivare har skyldighet att uppratta
jamstalldhetsplaner for arbetet mot diskriminering pa grund av kon. 28
av 30 svarande kommuner uppger att de har upprattat sadana planer.
Varannan kommun uppger att de dven har upprattat mangfaldsplaner.

Det finns tydliga skillnader i prioriteringar mellan de olika
diskrimineringsgrunderna. Vanligast ar att kommunerna anser sig ha
vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering pa grund av kon. Ett
intressant resultat ar att nagra av dem som uppger att de har upprattat
jamstalldhetsplaner dnda inte anser att de har vidtagit aktiva atgarder
mot konsdiskriminering. Endast 21 av de 27 som svarar pa fragan uppger
att de har vidtagit sadana atgarder. En forklaring skulle kunna vara att
om inte alla sa att i alla fall en del av dessa kommuner staller hogre krav
pa vad som bor raknas som aktiva atgarder, och darfor inte raknar in de
specifika atgarder man ar skyldig att vidta i arbetet med
jamstalldhetsplanerna. Nagot som talar for detta ar att vansterstyrda
kommuner ar overrepresenterade bland kommuner som uppger att de
inte har vidtagit atgarder. Av tidigare studier framgar det att det finns_
tydliga blockpolitiska skillnader, och att det tvart emot vad det har
resultatet visar ar hogerpartier som ger jamstalldhetsfragorna lagst
prioritet. Vanster- och postmaterialistiska partier prioriterar
jamstalldhetsfragorna hogre, och i den man att politiskt styre har
inflytande pa resultaten kan kommuner med vansterstyre darfor antas
stalla storre krav pa jamstalldhetsarbetet. Det gar anda inte att helt
utesluta att hogerstyrda kommuner gor mer for jamstalldheten an
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vansterstyrda kommuner. Men i sa fall har det skett ett trendbrott .
alternativt ar det att lokalt fenomen da det tydligt talar emot tidigare
forskningsresultat (Gustavsson 2008, Wangnerud 2010). Mer sannolikt ar
att det handlar om skillnader i bedémning av vad som bor och inte bor
raknas till aktiva atgéarder. Enligt Diskrimineringslagen innebar aktiva
atgarder att arbetsgivaren sjalv tar initiativ, att det finns tydliga och
matbara mal, att arbetsgivaren vidtagit en eller flera konkreta atgarder
och att arbetet sker planmassigt. Att ha en jamstalldhetsplan ar inte
tillrackligt vilket tjansteman som ar inlasta pa omradet kanner till.

| fa kommuner tas egna initiativ som kan raknas till aktiva atgarder.
Resultaten visar att de flesta kommuner genomfér de atgarder de ar
skyldiga att vidta och som latt kan kontrolleras vid tillsyn; de upprattar
jamstalldhetsplaner. Men det ar fa som viljer att integrera fler grunder i
arbetet med planer mot diskriminering. Dock ar det inte sa enkelt att
det ar lagens skrivningar om vad kommuner och andra arbetsgivare
maste gora som forklarar diskrimineringsarbetet. Aven pa
diskrimineringsgrunderna etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning ar arbetsgivare skyldiga att vidta aktiva atgarder. Men
atgarderna pa dessa grunder ar av en mer generell karaktar och det finns
inga skyldigheter att redovisa vad man planerar att gora i atgardsplaner,
vilket ar fallet for jamstalldhetsarbetet. Ansvarsutkravandet blir darmed
svarare och det ar lattare att smita undan sitt arbetsgivaransvar.

Av intervjuerna framgar att det inte prioriteras pa grund av bristande
resurser, “det ar sa mycket som ska goras och vi dr begransade”, sager
en av tjanstemannen. Det saknas tid men ocksa kunskap om hur man kan
arbeta med fragorna. Av intervjuerna framgar att det anses svarare att
arbeta med de andra grunderna eftersom att det inte gar att éverféra
arbetet med de metoder som hor till jamstalldhetsplaner till att galla
fler grunder. Juridiskt kon kan man utga ifran i statistik och
kartlaggningar, men det gar inte att pa samma satt kartlagga utifran
medarbetarnas sexualitet eller etnicitet da det inte &r svarare att
bestamma. Det finns bland de intervjuade ocksa en skepsis infor om
planer som inte ar tvingande for chefer att folja kommer att efterlevas,
vilket uttrycks av tjansteman i kommuner som endast arbetar med kon.

Endast tio kommuner uppger att de har vidtagit aktiva atgarder mot
diskriminering som har att gora med etnisk tillhorighet och religion eller
annan trosuppfattning. Att det ar avsevart farre som vidtagit aktiva
atgarder mot diskriminering pa dessa grunder an mot diskriminering pa
grund av kon ger stod for mojligheten att manga arbetsgivare valjer att
bara gora det de behover gora for att undvika repressalier. Visserligen ar
kommunerna skyldiga att analysera behovet av atgarder pa dessa
grunder, men det finns inga direktiv om vad de mer specifikt forvantas
att gora. Resultaten innebar dock inte nodvandigtvis att kommunerna
inte vill, det kan aven betyda att de inte anser sig ha tillrackliga
resurser. Att bedriva ett framatsyftande arbete mot diskriminering dar
arbetsgivaren sjalv inventerar och analyserar hinder for lika rattigheter
och mojligheter ar mer kravande och forutsatter att nagoni , .-
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organisationen arbetar strategiskt med fragorna. Arbetsgivaren behover
ha kannedom om hur man kan ga tillvaga vilket staller krav pa kunskap.
Men om det ar kunskapen som brister ar det sannolikt mest en fraga om
motstand da vagledning i form av litteratur och kurser finns att tillga for
den som vill. Utrymmet som finns for att lata en tjansteman arbeta
strategiskt med fragorna kan dock skilja sig at mellan olika kommuner da
resurskapaciteten skiljer sig at beroende pa kommunstorlek.

Skillnaderna mellan grunderna etnisk tillhorighet samt religion eller
annan trosuppfattning och évriga grunder for diskriminering ar sma.
Nagot fler uppger att de har vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering
pa grund av funktionshinder. Att det ar fler som integrerat denna
diskrimineringsgrund an etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning skulle kunna bero pa att den skiljer sig fran de 6vriga
diskrimineringsgrunderna genom att aven anpassningar av den fysiska
arbetsmiljon kan raknas som aktiva atgarder. Vilka specifika atgarder
som vidtagits pa just denna grund framgar dock inte av enkéatsvaren.

7.2 De som integrerar fler integrerar samtliga grunder

Ett resultat av undersdkningen ar att den visar pa ett tydligt samband
mellan att vidta atgarder mot diskriminering pa grund av etnisk
tillhorighet samt religion eller annan trosuppfattning och att integrera
samtliga grunder i arbetet med aktiva atgarder mot diskriminering.

Nio av tio kommuner som vidtagit aktiva atgarder pa grunderna etnisk
tillhérighet och religion eller annan trosuppfattning har vidtagit sadana
atgarder pa samtliga diskrimineringsgrunder. De kommuner som tar sitt
arbetsgivaransvar och bedriver ett framatsyftande diskrimineringsarbete
genom att inventera och analysera forutsattningar och hinder for lika
rattigheter och mojligheter maste utga fran den konkreta situationen
som den ser ut i arbetsorganisationen, inte ifran forutbestamda direktiv
om vad som forvantas goras. Och da diskriminering opererar
intersektionellt kan diskriminering blottlaggas pa fler grunder.
Visserligen kan en arbetsgivare valja vad man letar efter, men
diskriminering pa grund av kon, etnicitet och religion opererar inte
franskilt andra grunder. Och om en arbetsgivare upptacker att det finns
diskriminerande strukturer eller forhallningssatt i en organisation,
oavsett vilken eller vilka diskrimineringsgrunder som berdrs, sa ar
arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen skyldig att vidta atgarder. Ett
sadant framatsyftande forhallningssatt till antidiskrimineringsarbete som
kravs for dessa grunder oppnar darmed mojligen upp for ett mer
intersektionellt forhallningssatt dar arbetsgivaren ser till den
diskriminering som finns i arbetsorganisationen snarare an till separata
grunder for diskriminering. Men detta kraver mer av arbetsgivaren an de
atgarder som sarskilt anges for arbetet med jamstalldhetsplaner. Nagot
som talar for att det handlar om resurser och vilja, som kanske inte ar
tillrackliga i alla kommuner, ar att de kommuner som uppger att de gor
mest ar de kommuner som kan forvantas ha storst resurser och/eller
storst vilja till att bedriva ett framatsyftande arbete mot diskriminering.
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Att en kommun anser sig arbeta med samtliga skyddade
diskrimineringsgrunder innebar dock inte nodvandigtvis att ett
intersektionellt forhallningssatt verkligen har fatt genomslag i
organisationen. Samtalsintervjuerna visar att det kan skilja mycket
mellan hur mycket de olika grunderna faktiskt berors av konkreta
atgarder. Ett tydligt exempel pa detta ar de tva kommuner som anser sig
arbeta aktivt med samtliga grunder, men nar det galler rekrytering har
en av kommunerna endast en policy om att tanka in ett
mangfaldsperspektiv. Den andra kommunen har i kontrast till detta
vidtagit konkreta atgarder for att sakerstalla en rekryteringsprocess utan
diskriminering. Av intervjuerna framgar det aven tydligt att
respondenterna ser en svarighet i att det inte gar att fora over
atgarderna i jamstalldhetsplanen till att omfatta fler grunder. Den
kommun som forsoker integrera samtliga grunder i en befintlig
jamstalldhetsplan utan att anpassa atgarderna stoter pa problem. Kon ar
lattare att hantera eftersom att det ar synligt och darmed matbart, till
skillnad fran loneskillnader och karriarmojligheter som har att gora med
till exempel sexualitet och genusnormer. Och jamstalldhetsplanens
atgarder som ar inriktade pa att na en jamn representation och
jamstallda loner behover inte ens leda till ett ickediskriminerade
arbetsklimat. Jamstalldhet pa pappret ar till exempel inte det samma
som en arbetsorganisation dar kvinnor och man tillmats samma respekt,
mojligheter och rattigheter. Om arbetsgivaren star fast i gamla hjulspar,
om inte metoderna forandras, innebar det att det framatsyftande
arbetet dar arbetsgivaren inventerar och kartlagger vilka strukturella
hinder som finns for lika rattigheter och mojligheter har uteblivit.

7.3 Stora och vansterstyrda kommuner gér mer

Under vilka forutsattningar kommuner som arbetsgivare kan integrera de
olika diskrimineringsgrunderna i en personalpolitisk agenda for lika
rattigheter och mojligheter ar tidigare outforskat. Jag har i den har
uppsatsen forsokt ge svar pa vad som kannetecknar de kommuner som
lyckas sarskilt val med detta och har valt att studera samband med
kommunstorlek och politiskt styre. Da det finns ett samband mellan
kommunstorlek och systemkapacitet kan stora kommuner forvantas gora
mer i de fall dar det skiljer mycket mellan olika kommungrupper. Och
tidigare studier pa jamstalldhetsomradet har visat pa ledarskapets
betydelse och pa att det finns tydliga skillnader mellan partier i synen
pa jamstalldhet och social representation av marginaliserade grupper.

Kommunerna ar skyldiga att uppratta jamstalldhetsplaner, och nastan
samtliga uppger att de har gjort detta. Det ar endast tva kommuner i
unders6kningen som uppger att de annu inte har nagra sadana
plandokument. Det som ar gemensamt for dessa tva ar att de ar sma
hogerstyrda kommuner. Pa fragan om kommunerna har mangfaldsplaner
finns det en betydligt storre spridning mellan kommungrupper och ett
mer tydligt samband med saval kommunstorlek som politiskt styre. Av de
stora kommunerna ar det 75 procent som har mangfaldsplaner, av de
sma kommunerna endast 38 procent och av de medelstora kommunerna
62,5 procent, vilket ger stod for tesen att stora kommuner som tenderar
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.att ha en storre systemkapacitet ocksa gor mer, vilket tycks vara fallet.. . .-

aven i fraga om forekomsten av mangfaldsplaner dar ett positivt
samband finns. Liknande monster finns i svaren pa fragan om
kommunerna har vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering pa grund av
etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning. Har har jag
aven valt att kontrollera sambandet mot andel invanare med utlandskt
ursprung och finner att det finns en stor spridning mellan de kommuner
som upprattat mangfaldsplaner samt att medianen foljer genomsnittet.
Jag finner darmed att kommunstorlek ar en viktigare forklaring an etnisk
representation till varfor kommunerna har sadana planer.

Aven med politiskt styre finns ett tydligt positivt samband. Det ar mer an
dubbelt sa vanligt forekommande att vansterstyrda kommuner har
upprattat mangfaldsplaner an att hogerstyrda har gjort det. 86
respektive 41 procent har gjort detta, vilket bekraftar den skillnad som
finns mellan blockens och de enskilda partiernas politiska prioriteringar.
Samma monster, men med undantag for kon, finns i sambandet mellan
politiskt styre och de olika diskrimineringsgrunderna. Vansterstyrda
kommuner ar klart overrepresenterade i gruppen som valjer att
integrera samtliga grunder i arbetet med aktiva atgarder. Tre av fyra
vansterstyrda kommuner som uppger att de har vidtagit aktiva atgarder
har gjort detta pa samtliga diskrimineringsgrunder. Den fjarde har
vidtagit aktiva atgarder pa alla diskrimineringsgrunder forutom alder.
Viss forsiktighet bor dock vidtas vid tolkningen av resultaten da de
kommuner i Vastra Gotaland som efter kommunalvalen 2006 hade
vansterpolitiskt styre ar fa till sitt antal. Nar dessa reduceras till dem
som svarat pa enkatens fraga om aktiva atgarder ar de endast sju. Det
innebar att en enskild vansterstyrd kommun svarar for en storre
representativ andel inom gruppen an vad som ar fallet for de
hogerstyrda. Och tendensen blir darmed osakrare da inte alla kommuner
har valt att svara. Dock tyder resultaten pa att ett intersektionellt
angreppssatt dar arbetsgivaren ser till diskriminering snarare an till
enskilda grunder for diskriminering kan ha haft genomslag i de
vansterstyrda kommunerna. Nagot som talar for att det handlar om
politiska skiljelinjer i synen pa diskriminering och kommunledningens
vilja att prioritera arbetet mot diskriminering snarare an kommunstorlek
och systemkapacitet ar att tva av fyra vansterstyrda kommuner som har
vidtagit aktiva atgarder ar sma, en ar medelstor och endast en ar stor.
Av intervjuerna framgar det aven att de tjansteman som arbetar mot
diskriminering pa samtliga grunder har detta som en del i sina
arbetsbeskrivningar. Att avsatta resurser i form av betald arbetstid ar en
tydlig markering fran kommunledningen om att arbetet anses viktigt.
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. 7.4 Slutsatser. R ,

Det finns tydliga prioriteringar i kommunernas arbete med de olika
diskrimineringsgrunderna. Vanligast ar att kommunerna endast arbetar
med aktiva atgarder for att forhindra diskriminering som har att gora
med kon. Och 28 av 30 kommuner har jamstalldhetsplaner. Det ar i
jamstalldhetsarbetet som kommunerna har kommit langst. Men varannan
kommun har daven en mangfaldsplan. Dock ar det inte lika vanligt att
kommunerna har fyllt dessa med aktiva atgarder. Att varannan upprattat
en mangfaldsplan kan jamforas med att endast tio av 27 respektive 10 av
28 har vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering pa grund av etnisk
tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning. Pa de dvriga
diskrimineringsgrunderna ar det samma eller narliggande resultat.

Nio av tio kommuner som har vidtagit aktiva atgarder mot diskriminering
pa grund av etnisk tillhdrighet samt religion eller annan trosuppfattning
har gjort detta pa samtliga grunder. Det finns alltsa stod for att ett
framatsyftande arbete dar arbetsgivaren sjalv inventerar och analyserar
vilka hinder som finns for lika rattigheter och mojligheter, vilket
forutsatts for arbetet med dessa grunder, oppnar upp for att aven
integrera de grunder som idag inte omfattas av lagens direktiv om aktiva
atgarder i sadant arbete. Men dessa kommuner ar fa, vilket bekréftar
tidigare forskningsresultat (Morhed 2010) om att det framatsyftande
arbetet i praktiken ofta uteblir. Av de nio kommuner som omfattar alla
grunder i sitt aktiva arbete ar de vansterstyrda kommunerna klart
overrepresenterade, vilket skulle kunna tala for att ett intersektionellt
forhallningssatt dar arbetsgivaren ser till den diskriminering som finns i
arbetsorganisationen snarare an till enskilda grunder har fatt ett visst
genomslag. Vad det tydligt visar pa ar att de vansterstyrda kommunerna
inte avser att begransa arbetet med aktiva atgarder till de tre grunder
som lagen sarskilt omfattar utan tenderar att vilja integrera alla grunder
i detta arbete. Detta ar ett monster som skiljer sig tydligt fran de
hogerstyrda kommunerna. Men om det intersektionella perspektivet
verkligen har fatt genomslag i de kommuner som avser att integrera
samtliga diskrimineringsgrunder gar inte att sakert saga. Resultaten visar
endast att dessa kommuner anser att de omfattas av sadana atgarder,
det intersektionella perspektivet innebar aven att arbetsgivaren inte ger
grunderna olika prioritet vilket i sa fall befaster maktordningar. Det kan
skilja mycket mellan olika diskrimineringsgrunder i fraga om hur mycket
de berors av de atgarder som kommunerna'i fraga valjer att vidta.

Studien visar att det finns ett positivt samband bade med
kommunstorlek och politiskt styre. Stora och vansterstyrda kommuner
gor mer, och omvant ar det minst vanligt att det finns planer och aktiva
atgarder mot diskriminering i sma och i hogerstyrda kommuner. Detta
ger stod for att saval systemkapacitet som politisk vilja fran
kommunledningen har betydelse for diskrimineringsarbetets omfattning.
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7.5 Reflektioner och férslag till framtida forskning

Temat for den har uppsatsen har varit ett amne som det inte fmns
sarskilt mycket kunskap om. Undersokningen bryter ny mark och oppnar
upp for fordjupade studier som inte har rymts inom uppsatsens tidsram.
Nu vet vi att kommunstorlek och politiskt styre har samband med
diskrimineringsarbetets omfattning. Jag haller for sannolikt att detta kan
forklaras framforallt genom att stora kommuner har en storre
systemkapacitet och att vansterstyrda kommuner kan forvantas ha en
storre vilja att fora upp fragorna pa dagordningen. Men genom en
kvalitativ studie kan dessa samband studeras narmare. Vad betyder
kommunledningens stod for fragorna enligt dem som arbetar med
diskrimineringsarbetet? Och anser verkligen de sma kommuner som inte
har gjort sarskilt mycket att detta beror pa bristande resurser? En
intervjustudie skulle kunna ge svar pa dessa fragor och en fordjupad
forstaelse for vilka hinder och forutsattningar som finns for att
framgangsrikt personalpolitiskt arbete mot diskriminering.

Vi vet nu dven att det finns ett tydligt samband mellan att integrera fler
grunder och att integrera samtliga i arbetet med aktiva atgarder. Men
det behovs fordjupad kunskap om vad sambandet verkligen innebar. Det
intersektionella perspektivet ar relativt nytt inom forskningen, och aven
om en viktig utgangspunkt i uppsatsen ar att diskrimineringen opererar
intersektionellt sa har uppsatsen inte kunnat ge svar pa om detta ar
nagot som kommunerna i undersokningen forhaller sig till. Det ar latt att
utesluta att detta skulle vara fallet for kommuner som gor en tydlig
prioritering mellan olika diskrimineringsgrunder. Men om det ar fallet for
de kommuner som har en uttalad vilja att integrera samtliga grunder ar
mer tvetydigt. Att narmare studera de kommuner som uttrycker en
ambition att integrera samtliga grunder och vilka eventuella hinder de
stoter pa i detta arbete skulle kunna ge vardefulla insikter i hur
arbetsgivare mer effektivt kan hantera diskrimineringens komplexitet.
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8. Sarﬁmanfattn‘i»ng

Uppsatsens syfte ar att genom en jamforelse mellan Vastra Gotalands
kommuner studera och skapa forstaelse for de likheter och skillnader
som finns i kommunernas arbete med de olika diskrimineringsgrunderna.

Bakgrunden till studien &r att kommunerna nu star infor en situation
med en ny samlad diskrimineringslag och sju olika grunder for
diskriminering som i lagen ges delvis olika starkt skydd.

Kommunerna i undersokningen har fatt svara pa en webbenkat med
fragor om deras personalpolitiska arbete mot diskriminering och vilka
diskrimineringsgrunder som omfattas i detta arbete. Dessa svar har
sorterats och jamforts med olika kommunegenskaper for att utlasa
samband. Detta innebar att analysen utgar fran teoretiskt grundade

forvantningar som testas empiriskt, ett sa kallat abduktivt forfaringssatt.

De huvudsakliga resultaten visar att det finns samband bade med
kommunstorlek och politiskt styre. Vansterstyrda kommuner och stora
kommuner i undersokningen integrerar flest diskrimineringsgrunder i sitt
personalpolitiska arbete. Och av de kommuner som integrerar samtliga
grunder ar de vansterstyrda kommunerna tydligt overrepresenterade.
Minst sannolikt ar det att stota pa atgarder mot diskriminering i sma och
hogerstyrda kommuner. Det framgar dven av undersokningen att de
kommuner som har valt att integrera de tre diskrimineringsgrunder som
omfattas av lagens direktiv om aktiva atgarder - det vill sédga kon,
etniskt ursprung och religion eller annan trosuppfattning - aven har valt
att lata samtliga diskrimineringsgrunder omfattas av sadana atgarder.
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