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Forord

Denna rapport ar framtagen av Kommissionen for ett socialt
hallbart Stockholm. Den behandlar ett utvecklingsomrade av
betydelse for ett socialt hallbart Stockholm och innehaller
rekommendationer och atgarder som staden kan vidta for att framja
en sadan utveckling.

Stockholms stad inrattade Kommissionen for ett socialt hallbart
Stockholm under ar 2015 med uppdraget att analysera skillnader i
livsvillkor i kommunen och lamna forslag pa atgarder for en jamlik
och socialt hallbar stad.

Kommissionens arbete bedrivs inom stadens férvaltnings-
organisation och organiseras utifran fyra utpekade utvecklings-
omraden. Enligt direktiv ska kommissionens arbete vila pa
vetenskaplig grund och genomforas i samverkan med fristaende
forskare. De forskare som kopplas till kommissionen ska ta fram
vetenskapliga underlag med forslag till atgarder inom avgransade
fordjupningsomraden.

| framtagandet av denna rapport har sadana underlagsrapporter och
andra vetenskapligt grundade underlag varit en viktig utgangspunkt.
Rapporten utgar darutdver fran erfarenheter i stadens egna
verksamheter och lardomar fran andra stader och regioner.
Framtagna rekommendationer och atgarder rér huvudsakligen
fragor som kommunen har radighet 6ver.
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Sammanfattning

Stockholm ska, enligt stadens vision, vara en stad fri fran
diskriminering. Sverige har dartill en stark diskriminerings-
lagstiftning. Anda vet vi att diskriminering forekommer. Ett antal
studier visar pa upplevelser av diskriminering vid
myndighetskontakter, saval i Sverige som i Stockholm.
Faltexperiment har dven visat att personer med svenskt klingande
namn blir vanligare och mer valkomnande bemdétta &n personer med
namn fran Mellandstern. For Stockholms stad &r det viktigt att
forebygga diskriminering av flera anledningar. Utover att radande
lagstiftning naturligtvis ska foljas handlar det ocksa om att minska
lidande, 6ka eller bibehalla fortroendet for samhéllet samt att skapa
battre forutsattningar for integration.

Diskriminering ar frdmst ett resultat av medvetna och omedvetna
diskriminerande attityder, fordomar och stereotyper. De mest
valbelagda atgarderna utgar ifran att socialt samspel och moten
mellan olika grupper kan minska férdomar och diskriminerande
beteenden. Mycket talar for att en mer representativ forvaltning kan
forebygga diskriminering pa flera plan. Bland Stockholms stads
medarbetare finns det totalt sett en mycket god representation av
personer med utlandsk bakgrund i forhallande till stadens
befolkning som helhet. Bland chefer ar dock andelen medarbetare
med utlandsk bakgrund lagre.

Ungefar var tionde svarande i stadens medborgarundersékning
uppgav ar 2016 att de upplevt diskriminering under de senaste 12
manaderna. Den vanligaste diskrimineringsgrunden i medborgar-
undersokningen var etnisk tillhdrighet. Intervjuade chefer i
Stockholms stad kan redogora for nagra fall dar personal inom
Stockholms stad utsatt brukare for bemétande eller behandling som
de bedomer ar diskriminerande. I manga fall menar cheferna att den
upplevda diskrimineringen dock vanligen inte handlar om
diskriminering i juridisk mening, utan snarare beror pa att
personerna befinner sig i en allméant utsatt och frustrerande
situation.

For att kunna utveckla lampliga atgarder for att forebygga
diskriminering pa etnisk grund i Stockholms stad behdver
kunskapen om bade juridisk och upplevd diskriminering inom
staden utvecklas. Atgarder bor framfor allt inriktas mot att framja
en forvaltning som aterspeglar stadens befolkning, 6ka kunskapen
om diskriminering och normkritik bland chefer och medarbetare
samt utveckla stadens uppfoljning pa omradet.
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1. Bakgrund

1.1 Kommissionen for ett socialt hallbart

Stockholm

Stockholms stads budget for 2015 slar fast att utvecklingen mot ett
mer delat Stockholm ska vandas. Att Stockholm ska vara en
sammanhallen stad utgor ett av fyra inriktningsmal fram till 2018.
Kommunfullméktige i Stockholms stad beslutade infor 2015 att
tillsatta en kommission som ett led i att forverkliga denna ambition.
Kommissionen for ett socialt hallbart Stockholm har fram till och
med 2017 uppdraget att analysera skillnader i livsvillkor och foresla
atgarder for hur Stockholms stad kan minska dessa skillnader och
framja en socialt hallbar utveckling i staden.

Det innebér att kommissionen ska tillhandahalla Stockholms stad
med verktyg for budgetstyrning och -uppféljning, prioritering och
genomfdrande av atgarder som fordelar samhallets resurser pa ett
satt som mojliggor for fler att forverkliga sina liv genom studier och
arbete. Atgarderna ska ocksa bidra till att ge alla stockholmare
tillgang till goda och trygga livsmiljoer och starka den sociala
sammanhallningen och delaktigheten i samhallet.

Ett mal med kommissionen &r att redan under arbetets gang
kunna ga fran analys till verkstallande av atgarder.
Kommunfullméktige beslutade i juni 2016 om en strategi fér
genomfdrande av kommissionens atgarder. Enligt strategin ska
kommunstyrelsen i forsta hand prova kommissionens analyser och
atgarder i upprattandet av stadens arliga budget.

For att underlatta genomforandet av atgarder leds
kommissionens arbete av utsedda utvecklingsledare inom
forvaltningsorganisationen. Genom fordjupningar tas atgarder fram
fortlopande som sedan kan prdvas och integreras i ordinarie
processer for ledning och styrning. Arbetet organiseras kring
foljande fyra utvecklingsomraden:

e Uppvéxtvillkor och utbildning
e Arbete och forsorjning

e Boende och stadsmiljo

e Demokrati och trygghet

Den har ar den tredje delrapporten fran utvecklingsomradet
Demokrati och trygghet.
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1.2 Diskriminering och social hallbarhet

Ké&nslan av samhorighet och mojlighet till delaktighet och
inflytande i samhallet ar grundlaggande for manniskors
valbefinnande och halsa. Tilliten mellan manniskor och till
samhéllsinstitutioner ar viktig for att starka stockholmarnas sociala
kapital och 6ka delaktigheten. Saknas tillit till samhéllets
institutioner, minskar ocksa viljan att delta i samhéllsutvecklingen.
Tilliten till andra manniskor och till samhallsinstitutioner

varierar, liksom valdeltagandet, i olika delar av staden. Stadsdelar
med lag tillit har ocksa svagare socioekonomiska forutsattningar
och vice versa. Om ménniskor upplever att de blir oréattvist
behandlade av samhéllets institutioner, riskerar tilliten till samhéllet
att skadas. Att forebygga diskriminering fyller saledes en viktig
funktion i att starka tilliten och pa sikt oka delaktigheten i samhallet
hos grupper som i dag deltar i mindre utstrackning. En stad fri fran
diskriminering kan séaledes pa sikt framja tillit och social
sammanhallning och darmed ocksa minska risken for social oro
(Abrahamsson, 2015).

En tidigare rapport fran Kommissionen for ett socialt hallbart
Stockholm, Medborgare med mandat (2016d), visar att kvinnor och
utrikes fodda generellt ar underrepresenterade bland
fortroendevalda i politiska partier i Sverige. Partierna har blivit
samre pa att ta tillvara pa civilsamhéllets roster och engagemang pa
lokal niva. Aven anstallda inom kommunerna bor i allt mindre
utstrackning i socioekonomiskt svaga stadsdelar. | rapporten
konstateras att Stockholms stad behover bli battre pa att lyfta fram
och ta tillvara pa lokala perspektiv och intressen, i synnerhet fran
socioekonomiskt svagare stadsdelar. En mer representativ
forvaltning som speglar stadens mangfald, och som av medborgare
uppfattas ge rost at den mangfald som staden utgor, kan ocksa oka
fortroendet for samhallet och bidra till att starka och fordjupa den
lokala demokratin (ibid.). Som den hér rapporten kommer att visa
skapar en mer representativ forvaltning ocksa battre forutsattningar
for att forebygga diskriminering.

| stadens Vision 2040 - ett Stockholm for alla betonas vikten av
att alla stockholmare ska ha mojlighet att delta i samhallets
utveckling oavsett vem man &r. Stockholm ska vara en trygg stad,
fri fran diskriminering. Manniskors olika erfarenheter ses som en
tillgang bade i kultur- och arbetsliv och Stockholm ska vara kand
som en stad dar alla kan vara den de &r, oavsett kon,
kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning
eller alder (ibid.).
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I Stockholms stads budget for 2017 finns dartill héga ambitioner
om att Stockholm ska vara fritt fran diskriminering. Arbetet mot
diskriminering ska vara systematiskt och utmarkas av larande inom
och utanfor stadens organisation. For att uppna detta behover staden
bli battre pa att kartldgga och analysera verksamheterna.
Jamstalldhet, jamlikhet och frihet fran diskriminering ska ocksa
genomsyra personalpolitiken och det &r prioriterat att 6ka andelen
utrikes fodda i chefspositioner. Fokus ska ligga pa forebyggande
arbete samtidigt som diskriminering, trakasserier och krankande
sérbehandling alltid ska motarbetas.

1.3 Syfte och avgréansning

Syftet med den hér rapporten ar att ge en dvergripande bild av
diskrimineringens orsaker och omfattning i Stockholms stad idag
samt att ge rekommendationer och forslag till atgarder pa hur staden
bor utveckla sitt arbete med att forebygga diskriminering. Fokus &r
pa diskriminering pa etnisk grund, vid kontakt med medborgare
eller brukare.

Rapporten har avgransats till att innefatta etnisk diskriminering
mot bakgrund av att flertalet studier tyder pa att detta ar den
vanligaste grunden for diskriminering i Sverige (Larsson
Taghizadeh & Adman, 2017; Diskrimineringsombudsmannen,
2014; Guevara, 2015). Stockholms stads medborgarundersdkning
indikerar att sa sannolikt dven ar fallet i Stockholms stad. I en
tidigare rapport fran Kommissionen for ett socialt hallbart
Stockholm, Medborgare med mandat (2016d) konstateras att en
mer representativ forvaltning, som av medborgare uppfattas ge rost
at den mangfald som staden utgor, kan 6ka fortroendet for samhéllet
och bidra till att starka och fordjupa den lokala demokratin. Det
betyder dock inte att évriga diskrimineringsgrunder ar mindre
viktiga. Flertalet atgarder som omnamns i denna rapport kan
emellertid bidra till att férebygga diskriminering pa fler grunder an
etnicitet. Teorin om att kontakter mellan grupper kan motverka
diskriminering har till exempel provats for flera
diskrimineringsgrunder (Larsson Taghizadeh & Adman, 2017).
Onskvart for framtiden vore dock att fordjupande studier kunde
genomforas ocksa utifran ovriga diskrimineringsgrunder (kon,
kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning
och alder). Sarskilt stort bedéms behovet vara av att utveckla det
forebyggande arbetet mot diskriminering av personer med
funktionsnedséttning vilken, efter etnicitet, ofta framtrader som en
av de vanligaste diskrimineringsgrunderna.
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Avgransningen till diskriminering av brukare och medborgare
och inte av medarbetare har gjorts med hénvisning till att denna
form av diskriminering &r av storre betydelse for samhéllet i stort.
Denna rapport visar samtidigt att diskriminering av medborgare och
brukare kan forebyggas av en representativ férvaltning som i sin
tur kan framjas av breddade och diskrimineringsférebyggande
rekryteringsprocesser. Darfor inkluderas dven dessa aspekter i
rapporten. Slutligen ligger fokus pa diskriminering vid
myndighetskontakter, i synnerhet pa kontakter med kommunen,
med hanvisning till att Stockholms stad har storst mojlighet att
paverka de egna verksamheternas kontakter med medborgare och
brukare.

1.4 Framtagande av rapporten

Rapporten har forfattats av Johanna Lofvenius, utvecklingsledare
for omradet Demokrati och trygghet i Kommissionen for ett socialt
hallbart Stockholm, och samordnare vid avdelningen for
valfardsutveckling vid stadsledningskontoret.

Hans Abrahamsson, freds- och utvecklingsforskare vid
Gateborgs universitet har I6pande under arbetets gang bistatt med
stdd i processen med framtagandet av rapporten.

Per Adman, docent och Jonas Larsson Taghizadeh, postdoc vid
statsvetenskapliga institutionen vid Uppsala universitet har pa
uppdrag av Kommissionen for ett socialt hallbart Stockholm skrivit
underlagsrapporten Evidenshaserade atgarder mot etnisk
diskriminering vid myndighetskontakter (2017) (bilaga 1). Den ger
en dversikt dver forskningen om orsaker till diskriminering samt
atgarder for att férebygga diskriminering och ger forslag pa atgarder
for att forebygga diskriminering i Stockholms stad.

Mats Wingborg har pa uppdrag av stadsledningskontoret
genomfort en kvalitativ intervjustudie (2017). Syftet med studien
var att beskriva férekomsten av upplevd diskriminering inom
stadens verksamheter.

Dartill har resultaten fran 2016 ars medborgar-, brukar och
ndjdkundundersokningar samt ett antal Gvriga underlag av relevans
for fordjupningen utgjort underlag for denna delrapport. Samtliga
underlag har analyserats och lett till utformandet av de
rekommendationer och atgardsforslag som presenteras i slutet av
denna rapport.
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1.5 Rapportens disposition

Rapportens inleds med ett kapitel som, med utgangspunkt i aktuell
forskning, utforskar forskningsléget kring diskrimineringens orsaker
samt atgarder for att forebygga diskriminering med fokus pa etnisk
grund. Darefter beskrivs férekomsten av upplevd diskriminering i
Stockholms stad utifran ett antal olika underlag, déribland en
intervjustudie som genomforts under hosten 2016 och fragor som
stéllts om upplevelser av diskriminering i stadens medborgar-,
brukar- och nojdkundundersékningar . Stadens pagaende arbete
med att forebygga diskriminering redogors aven for. | det
avslutande kapitlet presenteras tio atgardsforslag, strukturerade
inom ramen for fyra dvergripande rekommendationer, med
utgangspunkt i vad som lagts fram i tidigare kapitel.
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2. Varfor uppstar diskriminering
och hur kan den férebyggas?

Stockholm ska enligt Vision 2040 — en stad for alla, vara en 6ppen
och valkomnande stad, fri fran diskriminering och trygg och saker
for alla. Staden ska ocksa skapa jamlika livschanser for alla och ge
stockholmarna mojligheten att utvecklas utifran sina forutsattningar.
Sverige har dartill en stark diskrimineringslagstiftning, som syftar
till att vérna principen om alla méanniskors lika vérder ochg allas ratt
att bli behandlade pa lika villkort. Ytterst ar lagstiftninen ett uttryck
for det fria, demokratiska samhalle och de vérderingar som ligger
till grund for vért samhélle. Anda vet vi att diskriminering
forekommer idag, saval i Sverige som i Stockholm. I detta kapitel
redogors for orsaker till varfor diskriminering uppstar med
utgangspunkt i aktuell forskning. Vidare sammanfattas
forskningsléget gallande forebyggande arbete mot diskriminering
vid myndighetskontakter med fokus pa etnisk diskriminering
Inledningsvis forklaras diskriminering som begrepp samt vilka dess
foljder ar.

2.1 Vad ar diskriminering och vilka ar dess
foljder

Studier fran olika delar av varlden visar att diskriminering
forekommer i samband med myndighetskontakter, i synnerhet nar
det géller etnicitet (Larsson Taghizadeh & Adman, 2017). Sverige
ar inget undantag. Studier av upplevd diskriminering som
genomforts pa nationell niva (Diskrimineringsombudsmannen,
2016) samt aven pa lokal Stockholmsniva (Wingborg, 2017) visar
att personer upplever att de blir diskriminerade vid kontakt med till
exempel polis, arbetsférmedling och kommun. Genom
faltexperiment har forskare dven kunnat visa att diskriminering
forekommer, exempelvis genom att personer med svenskt klingande
namn blir vanligare och mer valkomnande bemdotta &n personer med
namn fran Mellandstern, nar de kommunicerar med myndigheter
via brev (Adman & Jansson, 2017).

2.1.1 Diskriminering i juridisk mening

| Sverige rader forbud mot diskriminering. Detta regleras i
regeringsformen (1974:152) kap 1, 82 samt i diskrimineringslagen
(2008:57). En forenklad beskrivning av diskriminering enligt
diskrimineringslagen innebar att ndgon missgynnas eller kranks.
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Missgynnandet eller krankningen ska ha samband med nagon av de
sju diskrimineringsgrunderna som ar kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell laggning och alder.
Lagen forbjuder sex former av diskriminering; direkt
diskriminering, indirekt diskriminering, bristande tillganglighet,
trakasserier och sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera (Diskrimineringsombudsmannen, 2017a).
Diskrimineringslagen skyddar individer (d&dremot inte juridiska
personer som organisationer eller foretag). Forbudet mot
diskriminering innebar till exempel att arbetsgivare inte far
diskriminera anstallda, att skolan inte far diskriminera elever och att
ett bostadsbolag inte far diskriminera sina hyresgaster (ibid.). All
verksamhet som bedrivs av Stockholms stad omfattas darmed av
lagen.

Med diskriminering i juridisk mening, eller juridisk
diskriminering, avses i denna rapport den diskriminering som avses
enligt svensk lagstiftning, oavsett om den provats réttsligt eller inte.
Ett satt att pavisa diskriminering i juridisk mening &r genom sa
kallade faltexperiment dar exempelvis ansokningar eller brev fran
fiktiva identiteter (som endast skiljer sig at gallande avsandarens
namn) skickas till riktiga myndigheter eller arbetsgivare. Genom
studier av hur myndigheten eller arbetsgivaren responderar pa de
olika ansokningarna eller breven kan forekomst av diskriminering
synliggoras (Larsson Taghizadeh & Adman, 2017).

2.1.2 Upplevd diskriminering

Med upplevd diskriminering avses en persons egna subjektiva
upplevelse av diskriminering. Upplevd diskriminering mats
vanligtvis genom att personer via intervjuer eller enkater tillfragas
om de upplever att de blivit diskriminerade. | Stockholms stad méts
till exempel upplevd diskriminering hos medborgare, brukare och
boende genom stadens medborgar-, brukar och néjdkund-
undersokningar. Endast en liten del av den upplevda
diskrimineringen anmals och morkertalet &r darfor stort
(Diskrimineringsombudsmannen, 2017b).

Upplevd diskriminering tillmats betydelse bade i
Diskrimineringslagen (2008:567) och i Skollagen (2010:800). En
arbetsgivare har, enligt Diskrimineringslagen skyldighet att utreda
omstandigheterna och i forekommande fall vidta atgarder om den
far kannedom om att en arbetstagare anser sig, i samband med
arbetet, ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier.
Samma skyldighet aligger en utbildningsanordnare som far
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kannedom om att en person som soker till eller deltar i utbildning i
samband med denna anser sig ha blivit utsatt for trakasserier eller
sexuella trakasserier. Enligt Skollagen &r pa samma satt en
huvudman for en skola eller forskola skyldig att skyndsamt utreda
omstandigheterna kring de krankningar och i forekommande fall
vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra
krankande behandling i framtiden, om den far kdannedom om att ett
barn eller en elev anser sig ha blivit utsatt for krénkande behandling
i samband med verksamheten.

2.1.3 Strukturell diskriminering
Diskriminering kan dga rum vid enstaka tillfallen eller vara
systematiska och aterkommande. Det kan handla om en lang kedja
av handelser som bestar av subtila eller tydliga handlingar. Det ar
mojligt att den som har upplevt diskriminering endast aterger den
senaste handelsen, vilket gor att diskrimineringen kan vara svar att
upptécka och latt att undervardera (Wingborg, 2017). Systematisk
och aterkommande diskriminering brukar benamnas strukturell
diskriminering.

| den statliga utredningen Det blagula glashuset: strukturell
diskriminering i Sverige (SOU: 2005:56) definieras strukturell
diskriminering som “regler, normer, rutiner, vedertagna
forhallningssatt och beteenden i institutioner och andra
samhéllsstrukturer som utgor hinder for etniska eller religiésa
minoriteter att uppna lika rattigheter och majligheter som
majoriteten av befolkningen har. Sadan diskriminering kan vara
synlig eller dold och den kan ske avsiktligt eller oavsiktligt”.
Diskriminerande attityder och normer som delas av manga
manniskor eller som finns institutionaliserade i lagar och regler gor
att diskrimineringen ocksa existerar pa samhéllsniva och kan anses
vara strukturell (ibid.). I en rapport som
Diskrimineringsombudsmannen (DO) tagit fram om diskriminering
av muslimer (2016) framgar att de anmélningar som inkommit till
DO under ar 2014 fran individer som sjalva angett att de har utsatts
for diskriminering for att de ar muslimer, bade liknar och skiljer sig
fran diskriminering som upplevs pa annan grund. Bland annat visar
rapporten att upplevelsen av att misstankas for terrorbrott och for
hedersvald i nara relationer sannolikt &r unik for muslimer.
Anmalarna upplever sig diskriminerade dels i opersonliga och
kortare interaktioner med representanter for samhallsinstitutioner
och privata organisationer, dels i mer varaktiga relationer, till
exempel pa arbetsplatser och i skolor. Har upplevs diskrimineringen
vanligen som en kontinuerlig process eller en kedja av handelser.
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Héndelserna kan handla om att bli orattvist bedomd,
misstankliggjord, nonchalerad, nekad resurser, service, arbete eller
tilltrade, eller att inte fa sin religion respekterad (ibid.).

2.1.4 Varfor forebygga diskriminering?

Det finns manga anledningar for kommuner att bedriva ett aktivt
arbete med att forebygga diskriminering. Motiven till varfor ett
forebyggande arbete mot diskriminering ar viktigt kan dock skilja
sig at beroende pd vem som ges tolkningsforetrade att definiera vad
som ar diskriminering. | figur 1 presenteras ett analytiskt verktyg,
framtaget vid arbetet med denna rapport, i syfte att tydliggéra hur
upplevd och juridisk diskriminering hanger ihop och éverlappar
varandra.

Figur 1. Schematisk sarskillnad mellan upplevd och juridisk diskriminering.

Juridisk Ej juridisk
diskriminering diskriminering
Upplevd 1. Uppfattas som 2. Uppfattas som
diskriminering diskriminering av diskriminering av
medborgaren/ medborgaren/ brukaren
brukaren samt &r men &r ej
diskriminering i diskriminering i
juridisk mening juridisk mening
Ej upplevd 3. Uppfattas ej som
diskriminering diskriminering av Ingen diskriminering
medborgaren/
brukaren men &r
diskriminering i
juridisk mening

Som framgar av figur 1 finns tre tankbara scenarier for hur upplevd
och juridisk diskriminering kan samvariera med varandra. | det
forsta scenariot foreligger diskriminering i juridisk mening och
diskrimineringen uppfattas ocksa som diskriminering av den utsatta
personen. | det andra scenariot upplever den utsatta sig
diskriminerad &ven om diskrimineringen inte raknas som
diskriminering i juridisk mening. | det tredje scenariot foreligger
juridisk diskriminering samtidigt som den utsatta inte uppfattar att
nagon diskriminering har &gt rum. Det ar viktigt att understryka att
figur 1 endast ska ses som en schematisk bild for att forklara
sambandet mellan upplevd och juridisk diskriminering. | dagslaget
vet vi att det forekommer héndelser inom alla tre scenarier i figuren.
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Déremot vet vi inte tillrdckligt mycket om diskrimineringens
omfattning for att ge en sanningsenlig bild av de olika rutornas
proportioner sinsemellan. Storleken pa de olika rutorna i figur 1 star
saledes inte i proportion till det verkliga forhallandet mellan
diskriminerande handelser inom de olika scenarierna. De fyra
rutorna ar inte heller nagra absoluta entiteter, utan sannolikt
forandras de Gver tid och mellan olika kontexter.

Av Wingborgs studie (2017) framgar att det inte ar ovanligt att
det, vid kontakt med antidiskrimineringsbyraerna, framkommer att
personer som utsatts for diskriminering pa nagon grund ocksa
utsatts for diskriminering pa en annan grund, utan att de sjélva
uppfattat det. | mangt om mycket handlar det om vem som ges
tolkningsforetrade. Vid scenario tva ar det den som upplever sig
utsatt som definierar handelsen som diskriminering, medan det vid
det tredje scenariot istéllet ar lagstiftningen som tolkar och
definierar handelsen. Vid det forsta scenariot stimmer den utsatte
och lagstiftningens tolkningar av handelsen dverens med varandra.

Ett mal for Stockholms stad &r att forebygga all juridisk
diskriminering (det vill séga scenario ett och tre i figuren ovan) for
att folja radande lagstiftning. Samtidigt finns det goda skal att ocksa
verka for att forebygga upplevd diskriminering. Dels for att minska
psykiskt och fysiskt lidande, men ocksa eftersom upplevd
diskriminering kan leda till ett minskat fortroende for samhéllets
institutioner och minskat socialt kapital (SOU: 2005:56; Rothstein
& Kumlin, 2001; Diskrimineringsombudsmannen, 2014;
Abrahamsson, 2015, Larsson Taghizadeh & Adman, 2017).
Individer som upplever att de har blivit diskriminerade rapporterar
samre sjalvskattad hélsa och uppvisar lagre fortroende for andra
manniskor och for institutioner (Diskrimineringsombudsmannen,
2014). Personer med bakgrund i Afrika och Mellangstern, som
upplever att de har blivit diskriminerade uppvisar i studier lagre
fortroende for svenska institutioner, myndigheter och politiker
(Lange, 1996). Fortroendet &r i sin tur néra kopplat till k&nslan av
samhorighet med det svenska samhallet. Diskriminering kan saledes
aven forsvara mojligheterna till integration. Den statliga
utredningen Det blagula glashuset: strukturell diskriminering i
Sverige (SOU: 2005:56) tar i denna kontext ocksa upp fragan om
vad diskrimineringen kostar samhallet. Bade individ och samhalle
forlorar pa den orealiserade arbetskraftspotential som foljer av
diskriminering pa arbetsmarknaden. Dértill kommer féljdkostnader
som exempelvis ohdlsa orsakad av diskriminering. Vrt att beakta &r
ocksa den forlorade potential som grundlaggs i forhallande till
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kommande generationer utifran risken att en bristande tillit till
samhallsinstitutioner fors vidare fran en generation till nasta (ibid.).

2.2 Diskrimineringens orsaker

For att kunna identifiera relevanta atgarder for att forebygga
diskriminering kravs en grundlaggande forstaelse av de orsaker och
processer som leder till diskriminering. Larsson Taghizadeh och
Adman sammanfattar i rapporten Evidensbaserade atgarder mot
etnisk diskriminering vid myndighetskontakter (2017)
forskningsléget kring orsaker till diskriminering. Deras rapport
fokuserar pa orsaker till att diskriminering i juridisk mening
forekommer och utgar darmed huvudsakligen fran studier som
genom experiment eller andra metoder forsoker faststalla att en
individ eller grupp i praktiken blivit annorlunda behandlad &n en
annan grupp, det vill s&ga de situationer som faller inom ramen for
scenario ett och tre i figur 1. Det ar saledes viktigt att ha i atanke att
de orsaker som ligger bakom upplevd diskriminering inte
nddvandigtvis behdver sammanfalla med de orsaker som redogors
for i det foljande. Orsakerna till att medborgare eller brukare
upplever diskriminering vid myndighetskontakter kan naturligtvis
hénga ihop med att myndigheten utsatter personer for
diskriminering i juridisk mening. Det kan dock ocksa handla om
individens egen tolkning av att ha blivit utsatt for negativ
sérbehandling, vilket inte nédvéandigtvis behdver innebéra ett brott
mot diskrimineringslagen. I det féljande redogors for tva
huvudsakliga orsaker till diskriminering utifran aktuellt
forskningslége dels diskriminerande attityder och dels
miljofaktorer.

2.2.1 Diskriminerande attityder, férdomar och stereotyper
Flertalet diskrimineringsforskare ar idag 6verens om att
diskriminering framfor allt &r ett resultat av medvetna och
omedvetna diskriminerande attityder, férdomar eller stereotyper
(Larsson Taghizadeh & Adman, 2017). Figur 2 redovisar en
schematisk bild 6ver dessa samband.



Att synliggtra det omedvetna
18 (62)

Figur 2. Hur diskriminerande beteenden uppstar.
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De medvetna diskriminerande attityderna kan delas in i
preferensbaserade attityder samt fordomar och stereotyper. Till
preferensbaserade attityder raknas exempelvis rasism, som bygger
pa ideologiska forestallningar om méanniskoraser, dar vissa anses
vara overlagsna andra. En person maste dock inte nddvandigtvis
vara ideologisk rasist for att ha fordomar och stereotyper om andra
grupper. Stereotyper ar 6verdrivet forenklade forestéliningar om en
grupp och/eller dess medlemmar som utgar ifran en generaliserad
bild av att exempelvis smalanningar ar snala eller att méan &r starka
och modiga. Ett problem med stereotyper ar att de inte tar hansyn
till enskilda individerna utan ser grupper som en enhet. Det finns
forvisso starka man och snala smalanningar, men langt ifran alla
man &r starka och alla smalanningar ar inte snala. Stereotyper kan
leda till fordomar. Fordomar &r forutfattade antaganden som
grundar sig i tilldmpning av en stereotyp uppfattning om en grupp,
vilket i sin tur kan leda till diskriminerande beteenden. Férdomar &r
alltsa effekten av stereotyper. Stereotyper behéver inte
nddvandigtvis leda till varken fordomar eller diskriminering, utan
forblir da en stereotyp (ibid.).

I den socialpsykologiska forskningen finns ett starkt stod for att
diskriminerande beteenden ocksa kan bero pa attityder och
stereotyper som vi inte &r medvetna om att vi har (Larsson
Taghizadeh & Adman, 2017). Omedvetna attityder studeras
vanligtvis genom sa kallade implicita associationstest (IAT), dar
forsokspersonerna far para ihop begrepp och adjektiv. IAT anses
vara sarskilt lampligt for studier av kénsliga fragor som till exempel
maéanniskors diskriminerande attityder mot olika etniska grupper.
Exempelvis har starka samband mellan vita amerikaners omedvetna
diskriminerande attityder och deras verkliga diskriminerande
beteenden gentemot afroamerikaner kunnat pavisas i storre studier.
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Sambandet mellan diskriminerande beteenden och attityder ar
starkare gallande de omedvetna attityderna jamfort med de
medvetna. Neurovetenskaplig forskning forklarar detta med att
medvetna attityder och beteenden som individen sjalv kontrollerar
styrs av en annan del av hjarnan och andra neurologiska system &n
omedvetna attityder. Medvetna attityder paverkar dartill framst
beteenden déar individer har mojlighet att reflektera dver for- och
nackdelar med sitt beteende medan omedvetna attityder paverkar
spontana beteenden som ar svarare att kontrollera och 6verblicka
(ibid.).

Inom forskningen lyfts tre faktorer fram som viktiga for att
forklara hur de diskriminerande attityderna uppstar (Larsson
Taghizadeh & Adman, 2017). Dessa &r personliga behov,
kategorisering och socialisation. Med personliga behov avses
exempelvis kénslan av att kdnna sig 6verlagsen andra.
Kategorisering handlar om mentala uppdelningar i termer av "vi”
och ”de”. Genom att skapa positiva associationer till sin egen grupp
och negativa till andra kan sjalvfértroendet och kénslan av
gemenskap starkas. P4 samma satt kan hot mot gruppen genom
exempelvis begransade resurser, sdsom arbetstillfallen och
valfardstjanster, skapa ilska och radsla mot andra grupper.
Socialisation innebér att diskriminerande attityder antas vara inlarda
genom social interaktion inom till exempel familjen, andra sociala
miljoer eller via medier (ibid.).

2.2.2 Miljofaktorer

Diskriminerande attityder, fordomar och stereotyper ar en
forutsattning for att diskriminering ska kunna ske (Larsson
Taghizadeh & Adman, 2017). Beteendet kan dock forstérkas eller
forsvagas av faktorer i den yttre miljon, vilket framgar av figur 2.
Forskningen pa omradet ar begransad, men tre miljofaktorer
framhalls som sarskilt viktiga for diskriminerande beteenden. Dessa
ar stress och hdg arbetsbelastning, handlingsfrihet och
ansvarsutkravande. Under stress paverkas manniskor lattare av
fordomar och stereotyper, da de inte hinner skaffa sig tillracklig och
tillforlitlig information. Risken ar ocksa storre att individer i
stressade situationer & mindre observanta pa sig sjalva och pa sina
diskriminerande attityder. Stor handlingsfrihet och
tolkningsutrymme Okar ocksa risken for diskriminering. Studier har
bland annat visat att anstallda som har diskriminerande attityder
beter sig mer diskriminerande om de far vaga instruktioner som
exempelvis att "anstalla ratt person” till skillnad fran om
instruktionen istéllet ar att anstalla en person med en specifik
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uppsattning kompetenser. Forskning tyder ocksa pa att
ansvarsutkravande ar viktigt. Med det avses att beslutsfattare stalls
till svars for de kriterier de fattar beslut ifran. Ett antal studier har
visat att negativa effekter av fordomar och stereotyper minskar nar
manniskor ar medvetna om att ansvar kommer att utkrévas utifran
de beslut som de fattar (ibid.).

2.3 Empiriska erfarenheter av férebyggande

arbete mot diskriminering

Med utgangspunkt i de medvetna och omedvetna diskriminerande
attityder, som i foregaende avsnitt konstaterats vara den framsta
orsaken till forekomsten av diskriminering blir saledes nésta steg att
undersOka hur dessa attityder kan forebyggas eller motverkas.
Larsson Taghizadeh och Adman lyfter i rapporten Evidensbaserade
atgarder mot etnisk diskriminering vid myndighetskontakter (2017)
fram ett antal mojliga atgarder for att forebygga diskriminering som
har stdd i forskningen. Det handlar bland annat om socialt samspel
och moten mellan grupper, representativ forvaltning, interkulturell
utbildning, vardekonfrontationer och likabehandlingsplaner.
Atgarderna syftar framfor allt till att férandra och synliggora
medvetna och omedvetna diskriminerande attityder.

2.3.1 Socialt samspel och mdten mellan grupper

En av de mest vélbelagda teorierna om hur férdomar och
stereotyper kan forebyggas kallas for kontakthypotesen (Larsson
Taghizadeh & Adman, 2017). Teorin grundades av psykologen
Gordon Allport (1954) och utgar ifran att fordomar framfor allt &r
ett resultat av generaliseringar som bygger pa ofullstandig eller
felaktig information och att individer eller grupper som kommer i
direktkontakt med den grupp de hyser fordomar mot, pa sa satt
erhaller med korrekt information och darmed reducerar sina
fordomar. Idealsituationen for hur denna kontakt ska se ut har,
enligt teorin, fem villkor. Dessa &r (1) att grupperna upplever sig ha
samma status, (2) att de inte konkurrerar med varandra, (3) att de
har gemensamma mal, (4) att de maste samarbeta for att na dessa
mal och (5) att deras samarbete stods av myndigheter, lagar,
auktoriteter eller seder. Ett stort antal studier har genomforts for att
testa hypotesen. Resultaten fran dessa visar att de positiva
effekterna ar starkare ju fler av villkoren som &r uppfyllda, men
pekar samtidigt pa att positiva effekter dven kan uppnas utan att
samtliga villkor behover vara uppfyllda (ibid). Méten mellan
etniska grupper kan saledes séga vara en av de mest valbelagda
atgarderna for att minska diskriminerande attityder.
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Liknande teorier som ocksa betonar vikten av socialt samspel
mellan olika grupper, pekar framfor allt pa gruppmedlemskap som
en viktig faktor for att 6ka individers dmsesidiga beroende och
samarbete dver granserna (Larsson Taghizadeh & Adman, 2017).
Det kan till exempel handla om atgarder i form av gruppsamverkan,
gemensamma arbetsuppgifter och roterande arbetsuppgifter eller
arbetslag. Denna teori starks av flera studier som visar att denna typ
av socialt samspel leder till 6kad acceptans och mer vanskap 6ver
etniska granser (ibid.).

2.3.2 Representativ forvaltning

Forvaltningsforskningen pekar pa att tjansteman medvetet eller
omedvetet tenderar att framja brukare som tillhér samma sociala
grupp som de sjélva tillhor utifran till exempel kon, etnicitet,
sexuell 1aggning eller funktionalitet (Lim, 2016). En orsak till detta
ar att de delar vissa gemensamma varderingar. Nar medarbetarna
agerar utifran sina egna varderingar &r sannolikheten storre att detta
ocksa ligger i brukarens intresse. Dartill visar studier att tjansteman
som sjélva tillhdr en minoritetsgrupp har en storre empatisk
forstaelse for varderingar och uppfattningar hos brukare som de
delar gruppmedlemskap med, jamfort med medarbetare som tillhér
majoritetsgruppen (ibid.).

Brukare framjas dven indirekt om tjansteman fran samma sociala
grupp arbetar vid den aktuella verksamheten, genom att dessa
skapar attityd- och beteendeférandringar hos andra tjansteman pa
arbetsplatsen (Larsson Taghizadeh & Adman, 2017). Detta har
pavisats bland annat genom att narvaron av tjansteman fran olika
underrepresenterade grupper (avseende till exempel kon eller
etnicitet) vid arbetsplatsen far kollegor att undvika att agera i
enlighet med sina medvetna eller omedvetna diskriminerande
attityder. Vidare har de tjansteman som tillhor underrepresenterade
grupper lattare att uppméarksamma diskriminerande beteenden hos
sina kollegor. Om interaktionen med medarbetarna fran de
underrepresenterade grupperna ar positiva 6kar ocksa forstaelsen
for minoriteters synsatt och beteenden pa arbetsplatsen. Dartill
framgar det av den empiriska forskningen pa omradet att brukare
fran dessa grupper upplever en sarskild trygghet nar de moter
tjansteman fran underrepresenterade grupper, utifran de
gemensamma egenskaper i termer av utseende, kon eller ursprung
som de delar. Detta innebér att brukare i storre utstrackning vagar
kommunicera med och stalla krav pa myndigheten. Slutligen kan
dessa tjansteméan aven fungera som forebilder for brukarna.
Forskning visar bland annat att larare med utlandsk bakgrund kan
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sporra elever med liknande bakgrund till forbattrade
skolprestationer (ibid).

Att medborgare eller brukare fran en viss grupp framjas av
tjansteman med samma bakgrund &r ett problem ur ett
likstallighetsperspektiv, som i mojligaste man bor forhindras. Enligt
kommunallagen (1990:900) ar kommuner skyldiga att behandla sina
medlemmar lika. Som forskningen visar sker detta ofta med grund i
omedvetna attityder, vilket gor foreteelsen mycket svar att komma
at. | praktiken innebar en Gverrepresentation av medarbetare med
svensk bakgrund vid en verksamhet, att sannolikheten for att
brukare med svensk bakgrund kommer att framjas i storre
utstrackning én brukare med utlandsk bakgrund ¢kar. For att
forhindra att sa sker ar det darfor angeléaget att strava efter en
representativ forvaltning. En mer representativ forvaltning kan
jamna ut risken for att vissa grupper frdmjas mer &n andra och skapa
battre forutsattningar for att uppfylla kommunallagens
likstallighetsprincip.

En utmaning &r att definiera vilka sociala grupper som ar viktiga
att fokusera pa. Gruppen “personer med utlandsk bakgrund” &r till
exempel bred och innefattar grupper som séllan eller aldrig utsétts
for diskriminering pa etnisk grund. Alternativa begrepp som
forekommer inom litteraturen &r bland annat utomnordisk,
utomeuropeisk eller minoritetsbakgrund. I denna rapport anvéands
for tydlighets skull det mer etablerade begreppet utlandsk bakgrund.
Diskrimineringsombudsmannen (2014) lyfter bland annat romer och
personer med arabiskklingande namn som sarskilt utsatta for
diskriminering. Vilka grupper som &r sarskilt utsatta kan dock
variera beroende pa sammanhang. Det kan samtidigt vara vart att
reflektera Over att det dven kan forekomma diskriminering mellan
personer med olika minoritetsbakgrunder. En 6kning av andelen
medarbetare med utldndsk bakgrund kan darmed inte ses som en
garanti for att diskriminering inte kommer att uppsta. En annan
utmaning 4r att definiera vad som &r en bra niva av representation
samt vad representationen ska séttas i relation till. Exempelvis
varierar andelen personer med utlandsk bakgrund patagligt mellan
olika stadsdelar i Stockholm stad och det ar inte helt sjalvklart om
respektive stadsdelsforvaltning ska strava efter att ha medarbetare
som aterspeglar stadsdelens invanare eller staden som helhet. Aven
om det inte finns nagot tydligt och rakt svar pa vad en optimal niva
av representation &r, torde ett forsta steg vara att se dver den egna
organisationen och gora en analys Gver om representationen av
medarbetarna ar rimlig i férhallande till de medborgare eller
brukare som organisationen moter.
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Forskningen pa omradet har framfor allt fokuserat pa tjansteman
med stort handlingsutrymme som ldrare, poliser samt chefer och
handlaggare inom socialtjanst och arbetsmarknadsforvaltning, och
ar darmed mest tillforlitlig pa dessa omraden (Larsson Taghizadeh
& Adman, 2017). Sammanfattningsvis kan konstateras att det, med
utgangspunkt i aktuell forskning, finns goda skal att anta att en mer
representativ forvaltning kan minska férekomsten av diskriminering
vid myndighetskontakter. Genom att bredda rekryteringen stérks
ocksa forutsattningarna att skapa en mangfacetterad organisation
som inte riskerar att sortera bort talanger. Att ménniskors talang inte
tas tillvara ar ett sloseri som Stockholms stad inte har rad med.

2.3.3 Interkulturell* och normkritisk utbildning

Utifran teorierna om diskriminerande attityder som ett primart
resultat av generaliseringar som bygger pa ofullstandig eller felaktig
information finns goda skal att forsoka minska dessa attityder.
Genom att individer eller grupper kommer i direktkontakt med den
grupp de hyser fordomar mot kan en mer nyanserad bild av de
grupper som ofta utsatts for diskriminerande attityder formedlas
(Allport, 1954). Grupper som konstateras vara sarskilt utsatta for
diskriminering i Sverige idag ar afrosvenskar, muslimer och romer
(Guevara, 2015; SOU 2012:74). Studier visar pa positiva effekter av
utbildning i interkulturalitet, dar medarbetare efter genomférd
utbildning uppvisade mindre férdomar mot etniska minoriteter och
battre kunskaper om manniskor fran andra kulturer (Larsson
Taghizadeh & Adman, 2017). Det ar dock vért att beakta att
forskningen pa detta omrade framfor allt undersokt effekten pa
medvetna attityder. Mycket talar for att utbildningssatsningarnas
effekt pa omedvetna attityder ar svagare, da individer som inte
kanner till att de har nagra diskriminerande attityder sannolikt &r
mindre mottagliga for férandring (ibid.).

2.3.4 Vardekonfrontationer

En metod som daremot anvénds for att synliggéra omedvetna
attityder dr sa kallade vardekonfrontationer (Larsson Taghizadeh &
Adman, 2017). Studier pa detta omrade visar att manniskor ofta
agerar mer fordomsfullt &n vad de forvantar sig utifran sin sjalvbild.
Att 6ka medvetenheten om omedvetna diskriminerande attityder
framkallar darfor ofta initialt negativa kanslotillstand hos de som

1 Begreppet interkulturell avser motet mellan personer fran skilda kulturer (med
skilda modersmal och levnadsregler) och 6msesidig forstaelse dem emellan.
Begreppet skiljer sig fran det narbeslaktade begreppet mangkulturalitet som
endast avser flera kulturers parallella samexistens i ett samhalle.
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genomgar testerna, vilket i sin tur har visats leda till att det
diskriminerande beteendet minskar. Positiva effekter av metoden
har kunnat visas bade for fordomar gentemot homosexuella och mot
afroamerikaner. For att pavisa de omedvetna diskriminerande
attityderna anvands huvudsakligen sa kallade implicita
associationstester (IAT), som innebér att omedvetna diskriminerande
attityder synliggors (ibid.).

2.3.5 Likabehandlingsplaner och aktiva atgarder mot
diskriminering

Det finns fa svenska studier och utvarderingar som ror
forebyggande arbete mot diskriminering vid myndighetskontakter
(Larsson Taghizadeh & Adman, 2017). Nagra undersokningar
rorande aktiva atgarder mot diskriminering, som tar sin
utgangspunkt i likabehandlingsplaner, har dock identifierats.
Studierna visar pa vissa effekter av arbetet med
likabehandlingsplaner och aktiva atgarder, sa som en 6kad
medvetenhet och kunskap samt ett 6kat fokus pa arbetet mot
diskriminering (ibid.).

2.4 Hur kan arbetet med att férebygga

diskriminering utvecklas?
| detta kapitel har konstaterats att det ar betydelsefullt att férebygga
diskriminering vid myndighetskontakter, av flera anledningar. Dels
handlar det om att félja radande lagstiftning och leva upp till
kommunfullméktiges mal om en stad fri fran diskriminering. Men
det handlar ocksa om att minska psykiskt och fysiskt lidande samt
att framja fortroendet for samhallet. For att lyckas med detta
behover atgarder riktas bade mot diskriminering i juridisk mening
samt mot upplevd diskriminering. Ibland 6verlappar dessa varandra,
men det finns situationer dar personer utsatts for diskriminering i
juridisk mening utan att sjalva uppleva sig diskriminerade. Pa
samma satt hénder det att personer upplever diskriminering utan att
diskrimineringen anses vara diskriminering i juridisk mening. Om
malet i forsta hand ar att folja lagstiftningen bor atgarder riktas
framfor allt mot den juridiska diskrimineringen. Om malet daremot
ocksa &r att minska fysiskt och psykiskt lidande och framja okad
tillit bor atgarderna aven beakta den upplevda diskrimineringen.
Mot denna bakgrund ar det rimligt for Stockholms stad att vidta
atgarder som forebygger bade juridisk och upplevd diskriminering.
Forskningsgenomgangen konstaterar att diskriminering framst ar
ett resultat av medvetna och omedvetna diskriminerande attityder,
fordomar och stereotyper. Utover det spelar &ven miljofaktorerna
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roll. De mest valbelagda atgarderna utgar ifran att socialt samspel
och méten mellan olika grupper, under gynnsamma forhallanden,
kan minska férdomar och diskriminerande beteenden. Mycket talar
for att en mer representativ forvaltning kan forebygga
diskriminering pa flera plan.

Vi vet i dagslaget lite om vad som orsakar upplevd
diskriminering vid kontakt med stadens verksamheter. Ett
utforligare resonemang kring detta fors i avsnitt 3.3. Oavsett
anledning ar det dock av stor vikt att upplevelsen av diskriminering
uppmarksammas. Att avfarda den som icke legitim riskerar leda till
konfrontation med myndigheter vilket forsvarar dialog och
samverkan. Ett mer fruktbart verktyg att hantera dylika
meningsmotsattningar mellan myndighet och medborgare eller
brukare torde vara genom en medskapande dialog med konfrontativt
inslag (Abrahamsson, 2015; Guevara, 2015; Mouffe, 2008). Med
det avses en dialog som, istéllet for att omedelbart s6ka konsensus,
forst identifierar och synliggor olika synvinklar och
meningsskiljaktigheter for att sedan forsoka identifiera
sammanfallande intressen pa langre sikt (Abrahamsson, 2015).

Genom en sadan dialog kan medvetenheten om kanslor och
uppfattningar, hos saval de som upplever sig utsatta som motparten,
Okas. Myndighetsforetradare som av medborgare och brukare
ibland upplevs ha lagt beslag pa tolkningsforetradet kan pa sa satt
ocksa visa att de menar allvar med dialogen och att de &r beredda att
lyssna, ta till sig andras perspektiv och omprova tidigare
stallningstaganden. Gradvis kan darmed forstaelsen for den andre
oka och ett matt av omsesidig tillit till motpartens beskrivning av
sina behov och avsikter skapas. Forst darefter ar det mojligt att ga
vidare och forsoka definiera eventuella sammanfallande och
gemensamma intressen som kan finnas mellan parterna pa langre
sikt och gemensamt inleda ett forandringsarbete (ibid.). Botkyrka
och Vaxjo kommun har prévat dialogarbeten dar personer fran olika
diskriminerade grupper diskuterat och analyserat lokala
levnadsvillkor med malet att identifiera diskriminerande processer
och formulera rekommendationer kring hur kommunen ska kunna
motverka dessa (Lappalainen, 2016).

Bade de atgarder som tas upp i forskningsgenomgangen och den
medskapande dialogen med konfrontativt inslag har framfor allt
effekt pa fordomar, stereotyper och omedvetna diskriminerande
attityder. Néar det galler preferensbaserade attityder sasom
ideologiskt rotad rasism torde de atgardsforslag som diskuterats har
att ha mindre effekt. Samtidigt kan det finnas anledning att anta att
denna typ av attityder inte & dominerande inom svensk forvaltning.
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| en kommande forskningsstudie om var tids samhéllsomdaning och
de utmaningar for social hallbarhet som foljer i dessa spar
diskuterar freds- och utvecklingsforskaren Hans Abrahamsson
(kommande, 2017) olika tolkningar av férekomsten av
diskriminering inom svensk offentlig forvaltning. | studien pekar
Abrahamsson bland annat pa att de diskriminerande attityder som
finns i det svenska samhallet ofta kan harledas till manniskors
fordomar, stereotyper och omedvetna diskriminerande attityder.
Forutsattningarna att forebygga diskriminering utifran denna
slutsats ar saledes mer lovande an om preferensbaserade attityder
varit den dominerande orsaken (ibid.).
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3. Upplevelser av diskriminering
vid myndighetskontakter inom
Stockholms stad

| detta kapitel redogdrs for vad vi vet om de upplevelser
medborgare och brukare har av diskriminering i kontakt med
Stockholms stads verksamheter. Beskrivningen grundar sig i
huvudsak pa resultat fran stadens medborgar-, brukar- och
ndjdkundundersdékningar samt en kvalitativ studie om upplevelser
av diskriminering (Wingborg, 2017).

3.1 Hur vanligt ar féorekomsten av upplevd

diskriminering i Stockholms stad?

| Stockholms stads medborgarundersokning stalldes ar 2016 for
forsta gangen fragor om upplevd diskriminering. Fragorna foregicks
av information om de lagstadgade diskrimineringsgrunderna och
vad som avses med diskriminering. Undersokningen ar en
enkatstudie som grundar sig pa ett obundet slumpmassigt urval av
invanare i Stockholms stad. Urvalet omfattade 2016 sammanlagt

4 200 personer. Den totala svarsfrekvensen var 45 procent, men
med stora variationer mellan olika delar av staden.? | Rinkeby-Kista
stadsdelsnamndsomrade var svarsfrekvensen exempelvis endast 33
procent. | figur 3 aterges de 6vergripande resultaten fran
medborgarundersokningen.

2 Bortfallsanalysen visar pa en viss Gverrepresentation av kvinnor (53 % av
svaren) jamfort med 51 % i urvalet. Den visar ocksa att aldre har svarat i lite
hogre utstrackning an yngre. Medelaldern pa de som har svarat &r 49 ar och
medelaldern pa fordelningen i urvalet &r 44 ar. Felmarginalen i undersékningen ar
+/- 2,2 procentenheter for staden som helhet och strax dver +/- 8 procentenheter
pa stadsdelsniva. Detta innebar att nivaskattningar pa stadsdelsomradesniva ska
tolkas med forsiktighet. Detsamma galler fragan om diskrimineringsgrund, som
endast ror en liten andel svarande, vilket innebdr att felmarginalen blir storre.
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Figur 3. Andel som upplevt diskriminering i 2016 ars
medborgarundersodkning

Jag har under de senaste 12 manaderna sjalv
upplevt diskriminering

m Stammer inte alls m Stammer ganska daligt
m Varken eller m Stammer ganska bra

m Stammer helt

TOTALT 71 9 10 4 6
MAN 71 8 10 5 6
KVINNA 71 11 9 45

Av figur 3 kan utlésas att ungefar var tionde svarande i
medborgarundersokningen (totalt 191 personer) uppgav att de
upplevt diskriminering under de senaste 12 manaderna. Fragor om
upplevd diskriminering finns idag varken i Géteborgs eller i Malmo
stads motsvarande enkater, men av Huddinge kommuns
befolkningsundersokning fran ar 2014 framgar att nio procent av de
svarande ként sig utsatta for diskriminering, trakasseri eller
mobbning under de senaste tolv manaderna. Stockholms stads
resultat ligger alltsa nara Huddinge kommuns, som dock omfattar
mer an diskriminering vilket forsvarar direkt jamforelse.

Drygt hélften av de som svarat att de upplevt diskriminering
angav att detta skett inom Stockholms stads verksamheter och 60
procent uppgav att de upplevt diskriminering inom privata
verksamheter. Figur 4 visar vilka diskrimineringsgrunder som de
svarande uppgav att diskrimineringen skedde pa.



Att synliggtra det omedvetna
29 (62)

Figur 4. Diskrimineringsgrunder i 2016 ars medborgarundersokning

Om du upplevde att du har blivit diskriminerad pé& vilken/vilka grunder skedde diskrimineringen enligt din uppfattning?

Flera alternativ mojliga. Fragan stalld enbarttill de som svarat 4-5 att de sjélvaupplevtdiskriminering

Etnisk tillhorighet

Funktionsnedséttning

B Stadens verksamheter

Alder

¥ Privata verksamheter

Konsoverskridande identitet eller
uttryck

Religion eller annan trosuppfattning

Sexuell laggning

100 %

Av figur 4 framgar att den grund som flest svarande ansag att de
blivit diskriminerade pa var etnisk tillhdrighet (52 procent), foljt av
kon (35 procent) och alder (23 procent). Det ar dock viktigt att ha i
atanke att dessa svar bygger pa ett litet antal svarande och att den
statistiska felmarginalen darmed &r stor.

Till skillnad fran medborgarundersékningen, som har alla
stadens medborgare som urvalsgrupp, riktar sig
brukarundersokningar till de som kommer i kontakt med
Stockholms stads verksamheter. | brukarundersékningarna 2016
inkluderades for forsta gangen fragor om upplevelser av
diskriminering inom aldreomsorgen, socialpsykiatrin,
funktionsnedsattningsomradet, forskolan och familjedaghem.
Brukarundersdkningarna uppvisar en stor variation i andelen som
upplevt att de blivit utsatta for diskriminering under de senaste tolv
manaderna. Andelen svarande som upplevt diskriminering varierar
mellan 1 och 30 procent beroende pa verksamhet. Lagst andel
brukare som upplevt diskriminering aterfanns inom aldreomsorgens
dagverksamhet (totalt 650 svarande). Hogst andel aterfanns inom
gruppboenden inom socialpsykiatrin (totalt 77 svarande), dar
funktionsnedséttning uppgavs vara den vanligaste
diskrimineringsgrunden. | vissa fall har anhériga eller personal
hjélpt brukarna att svara pa enkaterna vilket ocksa kan ha paverkat
utfallet. I manga av brukarundersokningarna &r det totala antalet
svarande lagt, vilket betyder att enskilda svar kan fa stor paverkan
pa resultatet. Resultaten bor darfor tolkas forsiktigt.
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I de kommunala bostadsbolagen Stockholmshem,
Familjebostader, Svenska Bostader och Micasa Fastigheter stélldes i
bolagens nojdkundundersokningar ar 2016 for forsta gangen fragor
om upplevd diskriminering (totalt 14 950 svarande). For respektive
bolag uppger cirka fyra procent av de boende att de har upplevt
diskriminering i motet med sin hyresvérd. De vanligaste
diskrimineringsgrunderna ar kén, alder, funktionsnedsattning och
etnicitet. Vilken som ar vanligast varierar nagot mellan de olika
bolagen. Av frisvar i enkaterna framgar att den upplevda
diskrimineringen ofta kretsar kring bemdétande vid kontakt med
hyresvarden, dar ndgra hyresgéaster beskriver att de blivit samre
bematta pa grund av alder, kon eller utlandsk bakgrund. Néar det
géller personer med funktionsnedsattning tar fritextsvaren primért
upp bristande tillgéanglighet.

3.2 Situationer dar brukare och medborgare

upplever diskriminering i Stockholms stad

| Stockholmsomradet finns tva antidiskrimineringsbyraer som
erbjuder rad och stod till personer som upplever sig utsatta for
diskriminering. Antidiskrimineringsbyraerna i Stockholm utreder
cirka 100 fall av diskriminering per ar som rér medborgare i
Stockholms stad och av dessa ror knappt 50 fall diskriminering vid
Stockholms stads verksamheter. Arendena handlar ofta om
bemotande, det vill sdga att en person upplever sig ha blivit utsatt
for trakasserier som kan kopplas till de lagfasta
diskrimineringsgrunderna (Wingborg, 2017).

De vanligaste diskrimineringsgrunderna i de &renden som
antidiskrimineringshyraerna handlagger &r, utan rangordning, etnisk
tillhorighet, kon och funktionsnedsattning. Det &r dock inte alltid
enkelt att klassificera drendena utifran diskrimineringsgrund. Ofta
kan flera diskrimineringsgrunder vara aktuella for samma person.
Ibland kommer byraerna fram till att diskrimineringen framst harror
en annan diskrimineringsgrund an den som den utsatte i forsta hand
sokte byrans stod for. | de fall dar flera diskrimineringsgrunder ar
aktuella for samma person, kan dessa samvariera och forstarka
varandra. Utsattheten kan ytterligare forstérkas av faktorer som inte
réknas till diskrimineringsgrunderna, som exempelvis socioekonomi
och utseende. Etnisk diskriminering ingar som en central
komponent i ndstan halften av arendena hos
antidiskrimineringsbyraerna i Stockholm. Det ar ungefar lika
vanligt att kvinnor som man anmaéler drenden till
antidiskrimineringsbyraerna. Enligt foretradarna for
antidiskrimineringsbyraerna handlar diskriminering férhallandevis
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ofta om aterkommande trakasserier dar varje enskild handelse inte
alltid uppfattas som grov, men dér serien av handelser blir allvarlig.
Antidiskrimineringsbyraerna i Goteborg och Malmé ger en bild som
ar valdigt likartad de redovisningar som ges av
antidiskrimineringsbyraerna i Stockholm (ibid.).

Mats Wingborg har i en studie om diskriminering i Stockholms
stads verksamheter (2017) intervjuat 17 kommunala chefer i
Stockholms stad inom omradena simhallar, bibliotek, forskola,
skola, socialtjanst och aldreomsorg. De intervjuade cheferna menar
att det ytterst sallan forekommer diskriminering i enlighet med
diskrimineringslagen pa deras respektive arbetsplatser, men kan
redogora for nagra situationer som de kanner till dar brukare har
upplevt sig diskriminerade. Det kan handla om personer med
konsoverskridande identitet som inte har tillgang till
omkladningsrum i simhallar, om besokare pa bibliotek som kanner
sig diskriminerade pa grund av bibliotekens urval av bocker (att det
inte finns fler barnbdcker som handlar om icke-vita) eller om
personer med fysiska funktionsnedséttningar som inte kan nyttja
kommunal service pa grund av bristande tillganglighet. De
intervjuade cheferna beréattar ocksa att de kanner till flera exempel
dar personer med funktionsnedsattning upplevt sig diskriminerade
pa grund av att de inte far det stod som de anser sig ha rtt till. Det
férekommer dven relativt ofta att personer som blir nekade
ekonomiskt bistand upplever sig diskriminerade. Det férekommer
ocksa att man upplever sig diskriminerade i samband med
vardnadstvister (ibid.).

Cheferna uppger samtidigt att det &r vanligt forekommande att
personal i Stockholms stad blir utsatt for krankande tillmélen och
trakasserier av brukare (Wingborg, 2017). Den typen av handlingar
omfattas inte av diskrimineringslagen (d&ven om annan lagstiftning
ibland kan vara aktuell) och faller heller inte inom ramen for syftet
med denna rapport, men kan &nda vara vért att uppmarksamma da
flera av cheferna aterkommer till detta tema. Det kan till exempel
handla om anstallda pa bibliotek och simhallar som upplever att de
blir utsatta for rasistiska, sexistiska och homofoba pahopp, om
forskolepersonal som far kritik av vardnadshavare for att det finns
for manga barn med utlandsk bakgrund pa forskolan, om larare som
blir kallade for krankande tillmélen och om anstallda inom
aldreomsorgen som far hora av brukare att de inte vill ha besok av
“fargade” personer inom hemtjénsten. Vissa av cheferna menar att
tonléget har blivit grévre och mer rasistiskt och sexistiskt under
senare ar, sarskilt i skolan (ibid.).
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3.3 Varfor upplever brukare och medborgare

diskriminering i Stockholms stad?

| foregaende kapitel undersoks orsaker till att diskriminering ager
rum, dar medvetna och omedvetna diskriminerande attityder hos
tjanstemannen uppges vara den huvudsakliga orsaken, vilket till
viss del ocksa kan forstarkas av miljofaktorer. Genom
faltexperiment har forskare kunnat pavisa att diskriminering i
juridisk mening forekommer aven i svenska kommuner (Adman &
Jansson, 2017). En anledning till att brukare och medborgare
upplever diskriminering torde vara att det finns medarbetare inom
stadens verksamheter med medvetna och omedvetna
diskriminerande attityder som vid vissa tillfallen diskriminerar
medborgare och brukare. Omfattningen av juridisk diskriminering
inom Stockholms stads verksamheter &ar dock svart att uppskatta.
Fran de senaste tre aren finns det inga fallande domar dar
Stockholms stad har fallts for diskriminering. Detta innebar dock
inte att juridisk diskriminering inte agt rum. Mycket tyder pa att det
generellt i samhallet finns ett stort morkertal av personer som utsatts
for diskriminering men inte anmaler for att de antingen inte ar
medvetna om att de blivit diskriminerade eller av olika anledningar
inte k&nner sig bekvdama med att gora en anmalan
(Diskrimineringsombudsmannen, 2014).

De intervjuade cheferna i Wingborgs studie (2017) redogor till
exempel for nagra fall dar personal inom Stockholms stad utsatt
brukare for bemdtande eller behandling som de beddmer ar
diskriminerande. Det handlar om enstaka fall av etnisk
diskriminering inom skolan och socialtjansten, om diskriminering
utifran kon och konsoéverskridande identitet inom forskolan eller om
sexuella trakasserier inom socialtjansten. Over lag menar cheferna
att den upplevda diskrimineringen vanligen inte handlar om juridisk
diskriminering, utan snarare beror pa att personerna befinner sig i
en allmént utsatt och frustrerande situation. Cheferna berattar i
intervjuerna om ett flertal erfarenheter av att personal upptrader
olampligt (bryskt, favoriserande, talar 6ver huvudet) mot brukare i
forskola, skola, socialtjanst och &ldreomsorg. Daremot menar de
intervjuade cheferna att det ar ytterst sallan som detta olampliga
beteende &r kopplat till nagon av diskrimineringsgrunderna (ibid.).

Diskrimineringsombudsmannen har analyserat 812 anmalningar
om upplevd diskriminering fran hela landet som inkom till
myndigheten under 2012, i syfte att oka forstaelsen for varfor
brukare kan uppleva diskriminering (2014). Av analysen
framkommer att anmélningarna som rér socialtjansten
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sammanfattningsvis handlar om krédnkande bemdtande och osakliga
bedémningar, dar myndighetsbeslut och bemotande &r komplext
sammanflatade i beddmningarna. Det krdnkande bemdtandet
handlar ofta om ifragasattande av foraldraférmagan,
osynligg6rande, partiskhet eller fordomsfulla uttalanden. Ett annat
aterkommande monster handlar om att tjansteman brister i
formagan att anpassa insatser, atgarder eller bidrag till individuella
forutsattningar eller behov. Det kan handla om att individen
tillskrivs stereotypa gruppbeskrivningarna istéllet for att bli sedd
utifran individuella egenskaper och forutséttningar. Studien visar
vidare pa att manga elever har erfarenhet av olika former av
trakasserier i skolan, dar skolpersonalen manga ganger ses som
centrala aktorer antingen genom att sjalva trakassera en elev eller
genom att negligera handelser pa skolan som upplevts som
diskriminerande (ibid.).

Antidiskrimineringsbyraerna i Stockholm framhaller att det
standigt sker forskjutningar av hur diskriminering uppfattas
(Wingborg, 2017). I manniskors medvetande ar uppfattningen om
vad som ar diskriminering inte nagot statiskt, utan paverkas av den
allmanna debatten. Det kan ocksa skilja sig en del mellan de olika
diskrimineringsgrunderna. Foreteelser som &r kopplade till en
diskrimineringsgrund kan uppfattas som diskriminering medan
samma foreteelse inte uppfattas som diskriminering om det &r
kopplat till en annan diskrimineringsgrund. Enligt
diskrimineringsbyraerna ar det inte ovanligt att personer utsatts for
diskriminering utan att sjalva veta om det. Nar byraerna informerar
i organisationer for funktionsnedsatta om diskriminering brukar till
exempel antalet anmalningar fran personer som tillhér den gruppen
oka. En annan erfarenhet fran antidiskrimineringsbyraerna ar att det
framfor allt & mer etablerade personer som kontaktar dem, medan
de som befinner sig i en mer marginaliserad position séllan hor av
sig. En mojlig forklaring till det &r att dessa personer i storre
utstrackning hyser misstro till mojligheten att fa juridisk hjalp och
sannolikt ocksa har mindre kunskap om
antidiskrimineringshyraernas existens. Exempel pa grupper som
sallan vander sig till byraerna ar nyanlanda och papperslésa (ibid.).

Sammanfattningsvis finns bade skillnader och likheter i de bilder
som framtréder i de olika enkatundersokningarna och intervjuerna
med foretradare for antidiskrimineringsbyraerna och chefer inom
Stockholms stads verksamheter. Ett omrade dar dessa skillnader ar
sarskilt tydliga &r géallande hur vanligt det &r att medborgare och
brukare utsétts for diskriminering i motet med stadens
verksamheter. Medborgarundersdkningen, brukarundersékningarna
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och bostadsbolagens ndjdkundundersdkningar visar att det
aterkommande férekommer att medborgare, brukare och boende
upplever att de blivit utsatta for diskriminering, medan ansvariga
chefer menar att de endast har kannedom ett fatal fall dar personal
har diskriminerat brukare. Wingborg bendmner detta ett ”glapp i det
empiriska materialet” (2017). Eftersom diskriminerande beteenden
harror fran bade medvetna och omedvetna diskriminerande attityder
kan en mojlig forklaring till detta “glapp” vara att diskrimineringen
sker som en foljd av omedvetna och svarupptéackbara
diskriminerande attityder. En annan mojlig forklaring skulle kunna
vara att handelserna utgor sma delar i stérre processer bestdende av
en bade subtila och 6ppna handlingar och strukturer. De subtila
handlingarna kan till exempel handla om att inte bli informerad om
en mojlighet att soka stod eller implicita fordomar om
foraldraférmaga, medan 6ppna handlingar kan handla om
myndighetsbeslut eller explicita attityder
(Diskrimineringsombudsmannen, 2014).

En tredje majlig forklaring till det sa kallade glappet &r att den
upplevda diskrimineringen inte ar diskriminering i juridisk mening,
utan hanger samman med andra faktorer. Det kan exempelvis vara
sa att stadens verksamheter inte tillrackligt tydligt har kunnat
forklara och motivera ett beslut eller handling. Sannolikt ligger
sanningen nagonstans dar emellan och diskrimineringen aterfinns i
alla tre scenarier som beskrivs i figur 1 i avsnitt 2.1.4. Oavsett
anledning ar det, som tidigare ndmnts, av stor vikt att upplevelsen
av diskriminering uppmarksammas. For att kunna utveckla lampliga
atgarder i syfte att forebygga diskriminering i Stockholms stad
framover behover kunskapen om bade juridisk och upplevd
diskriminering inom staden utvecklas.
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4. Stadens arbete med att
forebygga diskriminering

Stockholms stad har ett ansvar att motverka diskriminering bade ur
ett verksamhets- och ur ett arbetsgivarperspektiv. Det innebér att
staden har ett ansvar att inte diskriminera vare sig brukare eller
arbetstagare. Ett av kommunfullmaktiges verksamhetsmal ar dartill
att Stockholm ska vara en stad fri fran diskriminering. Av
Stockholms stads personalpolicy (2016e) framgar att stadens
verksamheter ska k&nnetecknas av respekt for alla manniskors lika
varde. Medarbetare i Stockholms stad ska respektera alla
manniskors lika varde och erfarenheter och bemdota brukare,
medarbetare och samarbetspartners pa ett respektfullt satt. Chefer
ska dessutom se till att arbeta aktivt for jamstalldhet och mangfald
pa sina arbetsplatser och sakerstalla att den enskildes kompetens
blir avgorande vid rekryteringar och att ingen diskriminering sker.
De ska ocksa se till att alla medarbetares erfarenheter och kunskaper
tas tillvara, oavsett roll i organisationen (ibid.).

| detta kapitel beskrivs det arbete som gors idag inom
Stockholms stads verksamheter for att forebygga diskriminering ur
ett verksamhetsperspektiv, det vill sdga i motet mellan medborgare
och brukare och staden. Som framgatt av tidigare kapitel &r en
representativ forvaltning och moéten mellan olika sociala grupper pa
stadens arbetsplatser av betydelse for arbetet med att forebygga
diskriminering. En forutsattning for att uppna en representativ
forvaltning &r i sin tur ett aktivt arbete mot diskriminering av
arbetstagare. Dessa bada perspektiv hanger darmed samman och &r
Omsesidigt beroende av varandra. Darfor kommer &ven det arbete
som pagar inom staden idag med bland annat breddad rekrytering
att redogoras for i foljande kapitel.

De forebyggande atgarder mot diskriminering som staden arbetar
med idag riktar sig i huvudsak mot diskriminering i juridisk
mening. Inga atgarder som uttalat genomfors for att uttalat
forebygga upplevd diskriminering har patraffats vid arbetet med
denna rapport. Daremot pagar det ett arbete inom staden med att
utveckla bemdtandet av brukare och medborgare, vilket sannolikt
borde kunna ha inverkan pa en del av den upplevda
diskrimineringen. For att ge en bakgrund till hur behovet av
breddad rekrytering ser ut inom Stockholms stad idag redovisas
inledningsvis aktuell statistik om Stockholms stads medarbetare och
chefer utifran fodelseregion och bakgrund.
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4.1 Stockholms stads medarbetare och chefer

utifran fodelseregion och bakgrund

Ar 2015 hade 31,5 procent av invanarna i Stockholms stad utlandsk
bakgrund® medan 19,7 procent hade sin bakgrund utanfér Europa
(Stockholms stad, 2017). Kommunstyrelsen utredde under ar 2016
forutsattningarna och utvecklingsmojligheterna for en breddad
rekrytering till stadens hogre tjanster utifran ett uppdrag fran
kommunfullmaktige (Stockholms stad, 2016a). | utredningen
konstaterades att staden har en underrepresentation av personer med
utlandsk bakgrund pa chefspositioner, bade i férhallande till stadens
medarbetare och till befolkningen i staden.

Figur 5. Andel invanare, medarbetare och chefer i Stockholms stads
f('jrvaltningar4 fordelade efter bakgrundsregion, 2016
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m Bakgrund i Sverige mBakgrund i 6vriga Europa = Bakgrund i évriga varlden

Kalla: Sweco, 2017b

3 Med utlandsk bakgrund avses i denna rapport personer som &r utrikes fodda
samt personer fodda i Sverige med tva foraldrar som ar fodda utomlands, vilket &r
samma definition som anvéands av Statistiska centralbyran (SCB). Nar det galler
diskriminering pé etnisk grund har utlandsk bakgrund bedomts som mer relevant
att utgd ifrdn an utrikes fodda, eftersom det inkluderar personer fodda i Sverige
som kan utséttas for diskriminering pa etnisk grund, pa grund av till exempel sitt
namn eller sitt utseende.

4 Bolagens personal ingdr ej i statistikunderlaget fran SWECO
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Av figur 5 framgar att andelen medarbetare med utlandsk bakgrund
vid stadens forvaltningar ar 2016 uppgick till 34 procent (i
kategorin medarbetare ingar ocksa chefer). Det innebar alltsa att det
totalt sett finns en god representation av personer med utlandsk
bakgrund bland medarbetarna i férhallande till stadens befolkning
som helhet. Andelen medarbetare med utlandsk bakgrund minskar
dock hogre upp i chefsleden. Underrepresentationen av chefer med
utomeuropeisk bakgrund &r sarskilt stor. Kommunstyrelsen menar i
utredningen om breddad rekrytering (Stockholms stad, 2016a) att
det tyder pa ojamlika mojligheter till utveckling och befordran i
organisationen och riskerar att minska fortroendet for stadens
verksamheter.

Larsson Taghizadeh och Admans rapport (2017) pekar ocksa pa
vikten av en god representation av personer med utldndsk bakgrund
bland de medarbetare som dagligen moter brukare eller
medborgare. S&rskilt viktigt &r det om de genom
myndighetsutévning fattar beslut som har en inverkan pa
medborgarnas och brukarnas liv. Personalstatistik har darfor tagits
fram for de yrkesgrupper inom Stockholms stad som dagligen méter
brukare eller medborgare och presenteras nedan i tabell 1.

Tabell 1. Andel medarbetare inom Stockholms stads forvaltningar som
dagligen méter medborgare och brukare efter bakgrundsregion, 2016

14,4
15,5
16,9
18,0
19,5
19,9
20,6
20,8
23,4
23,7
24,6
26,1
27,1
27,6

TITEL Totalt Andel svensk | Andel
antal bakgrund (%) | utlandsk
bakgrund (%)
Forstelarare karriartjanst 937 85,6
Speciallarare 278 84,5
Specialpedagog 325 83,1
Larare praktiska, estetiska @mnen 1197 82,0
Larare grundskola, tidigare ar 1357 80,5
Larare i kulturskola 302 80,1
Larare gymnasium yrkesamnen 558 79,4
Bibliotekarie 312 79,2
Larare gymnasium allmdanna d@mnen 912 76,6
Larare grundskola, senare ar 1745 76,3
Fritidspedagog 961 75,4
Forskolldrare 3387 73,9
Bistandsbedémare 565 72,9
Socialsekreterare 1519 72,4
Boendestddjare 249 71,9

Resurspedagog 243 65,4

28,1
34,6
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Jobbcoach 163 64,4
Fritidsledare 514 63,8
Féltassistent 65 61,5
Sjukskoterska 475 61,1
Elevassistent 919 60,8
Barnskotare 6428 58,4
Vardare 1026 57,0
Behandlingsassistent 527 56,0
Jobbmatchare 87 48,3
Personlig assistent 241 41,5
Vardbitrade dldreomsorg 1442 33,7
Underskoterska 2141 31,2
Softhandlaggare 75 26,7

Kalla: Sweco, 2017a

Sammantaget motsvarar medarbetarna vid Stockholms stads
forvaltningar som dagligen méter medborgare och brukare vél
andelen personer med utlandsk bakgrund som bor i staden (Sweco,
2017a). Nagra yrkesgrupper ser dock ut att dverlag ha en
dverrepresentation av personer med svensk bakgrund i forhallande
till befolkningen som helhet. Dessa &r framfor allt 1&rare och annan
skolpersonal inom till exempel elevhélsan (ibid.). I Larsson
Taghizadeh och Admans (2017) rapport pekas bland annat larare
och handlaggare inom socialtjansten ut som sarskilt viktiga grupper
att bredda rekryteringen av da de fattar beslut som ofta har stor
inverkan p& medborgarna och brukarnas liv. Ar 2016 hade mellan
14,4 och 23,7 procent av lararna i Stockholms stad utlandsk
bakgrund, att jamféra med 31,5 procent i stadens befolkning
(Sweco, 2017a).

Andelen medarbetare med utlandsk bakgrund skiljer sig ocksa at
mellan olika forvaltningar (Stockholms stad, 2017). Vid de flesta
fackforvaltningar finns det en dverrepresentation av medarbetare
med svensk bakgrund i forhallande till stadens befolkning, medan
forhallandet ar det motsatta vid stadsdelsforvaltningarna dar
andelen medarbetare med utlandsk bakgrund ligger mellan 30 och
58 procent (ibid.).
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Figur 6. Andel anstéllda som har utlandsk bakgrund eller ar utrikes fédda
per fackforvaltning i Stockholms stad, 2016.
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Av figur 6 framgar att Gverrepresentationen av medarbetare med
svensk bakgrund vid stadens fackforvaltningar &r sarskilt tydlig vid
miljoforvaltningen, stadsledningskontoret, stadsarkivet,
exploateringskontoret, trafikkontoret och aldreforvaltningen (Sweco,
2017h). Av figur 7 framgar att spannet av medarbetare med utlandsk
bakgrund &r betydligt storre vid stadsdelsférvaltningarna an vid
fackforvaltningarna. Vid Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning har 82
procent av medarbetarna utlandsk bakgrund medan det vid
Sodermalms stadsdelsforvaltning &r 19 procent. Sammanfattningsvis
kan det saledes konstateras att det finns en god grund av medarbetare
med utlandsk bakgrund att utga ifran vid rekrytering till hogre tjanster.
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Figur 7. Andel anstallda som har utlandsk bakgrund eller ar utrikes fédda
per stadsdelsforvaltning i Stockholms stad, 2016.
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4.2 Insatser for att framja breddad rekrytering
Arbetet med breddad rekrytering utgar ifran styrdokument pa
kommunal, statlig och internationell niva som faststaller att
Stockholms stad som arbetsgivare ska arbeta mot diskriminering
och erbjuda lika mojligheter for alla anstéallda. Arbetet med breddad
rekrytering ar ocksa en kritisk fraga for stadens
kompetensforsorjning. | denna rapport konstateras att mycket talar
for att en mer representativ forvaltning &ven kan minska
forekomsten av diskriminering vid myndighetskontakter.

4.2.1 Kompetensbaserad rekrytering
Varje ar genomfors cirka 5-6 000 rekryteringar vid Stockholms

stads forvaltningar. Sedan ungefar tio ar tillbaka arbetar stadens
forvaltningar och bolag med kompetensbaserad rekrytering, som en
metod for att sékerstalla att kompetensen ar avgorande vid
rekrytering och for att minimera risken for diskriminering. Ett
stodmaterial har tagits fram pa omradet som omfattar mallar,
checklistor, beskrivningar och information for de olika stegen i
rekryteringsprocessen. For att arbetet ska fungera som tankt &r det
av stor vikt att den kompetensbaserade processen tillampas i sa stor
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utstrackning som mojligt. Det handlar bland annat om att ta fram
tydliga kompetenskrav som utgar ifran tjanstens arbetsbeskrivning.
Det ar en fordel om kravprofilen gors av en rekryteringsgrupp for
att fa en sa fullstandig bild av arbetsuppgifterna och
kompetenskraven som majligt. Det ar ocksa bra om gruppen bestar
av personer med olika kompetenser och erfarenheter. De som
ansvarar for rekryteringen behdver dartill kontinuerligt arbeta med
sina egna forestéallningar for att kunna skatta kompetenser
normmedvetet.

Stadens systemstdd for rekrytering, Jobba i stan, har utvecklats
for att stédja kompetensbaserad rekrytering och avidentifierade
ansokningar ar numera standardinstélining. Stadens bolag ar egna
arbetsgivare. Aven de ska, enligt stadens budget, arbeta utifran
kompetensbaserad rekrytering. Processen skiljer sig dock nagot fran
forvaltningarnas da bolagen anvander andra rekryteringssystem.

Arbetet med kompetensbaserad rekrytering syftar &ven till att
battre tillvarata potential och talang. | Hallbarhetskommissionens
rapport Dold Potential (Stockholms stad, 2016c) betonas vikten av
att framja kompetensbaserad rekrytering och motverka
diskriminering vid rekrytering inom Stockholms stad. Detta for att
underlatta for unga med funktionsnedséattning och unga utrikes
fodda att etablera sig pa arbetsmarknaden och battre ta tillvara pa
den potential och talang som finns hos dessa malgrupper. |
rapporten konstateras vidare att diskriminering och okunskap hos
arbetsgivare om exempelvis utlandska utbildningar och
funktionsnedsattningar kan fa till foljd att det i rekryteringsannonser
stélls hogre krav an vad som é&r aktuellt for den aktuella tjansten.
Rapporten foreslar att kunskapshojande insatser om
kompetensbaserad rekrytering bor genomfaéras for att motverka
onddiga krav som utesluter malgrupperna (ibid.).

4.2.2 Kompetensférsdrjningsprocessen
Vid Stockholms stads forvaltningar finns idag cirka 1 800 chefer

och bitradande chefer (Stockholms stad, 2016a). Ar 2015
rekryterades 557 chefer varav 71 procent internrekryterades. Denna
process torde saledes spela en viktig roll for mojligheten att pa sikt
paverka Gverrepresentationen av chefer med svensk bakgrund. Ett
satt att mojliggora for fler medarbetare med utlandsk bakgrund att ta
sig an chefspositioner och specialistroller &r att de identifieras och
starks som medarbetare genom ett systematiskt och normmedvetet
arbete (ibid.). Detta ar alltsa ett framjande arbete som

huvudsakligen &ger rum fore sjalva rekryteringsprocessen. | mars
2017 lanserades stadens nya kompetensforsorjningsprocess som
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tillhandahaller verktyg for ett systematiskt arbetssatt med
normmedveten kompetensforsorjning. | stédmaterialet finns
genomgaende paminnelser inlagda vid processer dar det &r sarskilt
viktigt att tinka pa allas lika rattigheter och majligheter avseende
kon, konsidentitet och uttryck, etnisk tillhorighet, religion, sexuell
laggning, funktionsnedséattning och alder. Syftet &r att tillvara ta all
kompetens och minska risken for diskriminering.

4.2.3 Traineeprogram for akademiker
Kommunstyrelsen utredde under 2016, i samrad med

arbetsmarknadsnamnden, forutsattningarna for att identifiera
aktiviteter och atgarder som framjar mojligheterna for utrikesfodda
akademiker inom ramen for Stockholms intensivsvenska for
akademiker att delta i stadens traineeprogram for akademiker
(Stockholms stad, 2016b). Utredningen drar slutsatserna att
tillgangen till information om programmet &r en viktig faktor som
behdver utvecklas ytterligare, bade i formella kanaler som
jobbannonser och i natverk av sarskild relevans for malgruppen.
Socioekonomiskt starka personer har ofta god tillgang till
informella kanaler, som vanner, bekanta och arbetsgivare, genom
vilka de far tillgang till information och majligheter pa
arbetsmarknaden. Socioekonomiskt svaga personer har & andra
sidan ofta samre tillgang till informella kanaler, varfor de formella
kanalerna blir viktigare for att na ut till dessa malgrupper (ibid.).

Vidare konstaterar utredningen att det &r viktigt att sakerstalla att
krav pa god svenska inte stalls slentrianmassigt, da det latt kan fa en
exkluderande effekt pa vissa malgrupper (Stockholms stad, 2016b).
Sprakkrav ska alltid stéllas i relation till vad som &r relevant i
tjansten och bor ses som kompetenshdjande insatser som kan
tillgodoses i arbetet, liksom annan typ av kompetensutveckling som
bidrar till verksamhetens maluppfyllelse. Att erbjuda mojlighet till
sprakutveckling pa arbetsplatsen skulle starka stadens anseende som
arbetsgivare generellt och bredda underlaget av sokande till
traineeprogrammet mer specifikt (ibid.).

4.2.4 Lokala exempel pa breddad rekrytering
Nagra av stadens namnder har pa eget initiativ uppmarksammat att

de behover arbeta aktivt med fragan om breddad representation
bland chefsbefattningar. | Skarholmens stadsdelsnamnd planeras
2017 ett ledaraspirantprogram med malsattningen att synliggéra
medarbetare med ledarpotential som idag inte innehar en
chefsposition och rusta dem for att ta sig an chefsuppdrag i
framtiden. Stadsdelen har ocksa, inom ramen for arbetet med att
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implementera stadens kompetensbaserade rekryteringsprocess, tagit
fram nya kompetensprofiler for socialsekreterare/bistandsbedomare,
forskollarare och enhetschefer. Kompetensprofilen for enhetschefer
planeras utgdra underlag till ledaraspirantprogrammet.

Ett annat lokalt exempel pa arbete med breddad rekrytering finns
hos Spanga-Tensta stadsdelsnamnd som 2015 beslutade om en
strategi for att 6ka andelen utrikes fodda chefer (Stockholms stad,
2015). Dér konstateras att det finns en rik mangfald bland
medarbetare i n&mndens verksamheter, men att denna inte lika
tydligt avspeglar sig i chefsledet. For att komma tillrdtta med detta
genomfors atgarder dels for en inkluderande rekryteringsprocess
och dels chefsforberedande aktiviteter som tillvaratar den bredd
som finns bland medarbetarna i stort. Exempel pa specifika
aktiviteter ar att erbjuda ledarskapsutbildningar till medarbetare for
att underlatta steget in i en chefsbefattning och se dver arbetet med
kravspecifikationer for att nd och attrahera kandidater med annan
bakgrund.

Stockholm parkering arbetar aktivt med mangfaldsfragor och ser
flersprakighet som en tillgang vid rekrytering. | bolagets
arbetsplatspolicy star bland annat att bolaget ska formedla sin syn
pa alla arbetsplatser ska praglas av jamstalldhet och mangfald
internt sa att alla medarbetare &r medvetna om bolagets instéllning.

4.3 Utbyten av medarbetare och chefer med

olika bakgrund inom Stockholms stad
Stockholms stad erbjuder idag utvecklingsgrupper for bade chefer
och medarbetare vid stadens forvaltningar och bolag. Syftet med
utvecklingsgrupperna dr att erbjuda stéd i arbetet och en mdéjlighet
att utbyta erfarenheter och reflektera kring vardagliga
fragestallningar kopplade till uppdraget. Insatsen bidrar ocksa till
larande och erfarenhetsutbyte 6ver organisationsgranserna i stadens
verksamheter. Utvecklingsgrupperna har god potential att framja ett
utbyte av medarbetare och chefer med olika bakgrund. Eftersom
under-/6verrepresentationen av personer med utlandsk bakgrund
varierar mellan olika branscher och yrken (Sweco 2017), kan denna
typ av insatser fraimja moten mellan personer med olika bakgrund.
Stadens utvecklingsgrupper bestar av en samtalsledare och sju till
tio deltagare fran olika forvaltningar och bolag som tréffas cirka tio
ganger under ett ar. Under ar 2017 ar 10-12 grupper aktiva. Pa
samma satt kan stadens ambassadorsnétverk erbjuda goda
majligheter for mdten mellan medarbetare och chefer med olika
bakgrund fran stadens bolag och forvaltningar. Syftet med natverket
ar att 6ka kunskapen om staden som arbetsgivare och organisation.
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Ambassadtrerna medverkar vid massor och liknande for att
informera nyanlanda och personer med svensk bakgrund om
Stockholms stad som arbetsgivare.

Stadens forvaltningar och bolag medverkar ocksa i adept- och
mentorsprogrammet Mitt livs Chans dar chefer i innerstaden far ta
emot en akademiker med utlandsk bakgrund som saknar arbete
motsvarande dennes kompetens och professionella kontakter. Syftet
ar att bada ska ha majlighet att bredda sina natverk och lara av
varandras erfarenheter.

Det finns dartill lokala exempel pa namnder inom staden som
initierat olika former av samarbeten for att skapa mdéten 6ver
forvaltningsgranserna. Stadsdelsndmnderna i Rinkeby-Kista och
Kungsholmen har, inom ramen for sina lokala utvecklingsprogram,
inlett ett samarbete som bland annat innefattar utbyte av
feriearbetare, gemensamma idéseminarier samt ett gemensamt IT-
och integrationsprojekt.

4.4 Utbildningssatsningar kring

diskriminering och normkritik

Ett flertal seminarier och utbildningstillfallen kring rasism,
diskriminering och normkritik har ordnats for stadens medarbetare
under 2016 och 2017. Stadsledningskontorets kansli for ménskliga
rattigheter stodjer stadens namnder i att sakerstalla kompetens om
rasism och diskriminering hos chefer och medarbetare som moter
invanare. Stockholms stad har anslutit sig till European Coalition of
Cities Against Racism (ECCAR). Det innebdr bland annat att staden
ska arbeta aktivt for att vara en icke-diskriminerande arbetsgivare.
Dessutom ska staden arbeta for att diskriminerade grupper ska
finnas representerade bland medarbetarna.

Bland stadens 6vriga ndmnder och bolagsstyrelser finns ett antal
goda exempel pa utbildningssatsningar som innefattar
diskriminering och normkritik. Stockholm vatten inledde i slutet av
2015 en utbildningssatsning inom diskrimineringsomradet som
fortsatt under 2016. Samtliga medarbetare vid bolaget har
genomgatt utbildningen som ar obligatorisk. Utbildning i
diskrimineringsgrunder ingar i dven i kulturférvaltningens
chefsprogram for nyanstéllda. Under 2016 erbjod ocksa de tekniska
forvaltningarna sina chefer kompetensutveckling inom normkritik,
antirasism och interkulturalitet. Dartill innehaller stadens
overgripande ledarutvecklingsprogram for erfarna chefer,
programmen Chef i staden, HR i staden samt traineeprogrammet
moment kring likabehandling, normkritik och diskriminering.
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4.5 Arbete med bemétande av stockholmare
Varje dag moter stadens verksamheter hundratusentals medborgare
och brukare. Namnder och bolagsstyrelser har i uppdrag att satta
sarskilt fokus pa bemétandet av stockholmarna. Var och en ska
motas med respekt och ges likvardiga mojligheter. Alla kontakter
och intryck medborgare och brukare far av Stockholms stads
medarbetare kan paverka deras fortroende for staden. Ett
respektfullt och likvérdigt bemotande har goda forutsattningar att
forebygga upplevelsen av diskriminering.

Under 2014 och 2015 genomfordes en sarskild satsning pa
bemotandefragor inom staden som resulterade i att verktyg och
goda exempel pa bemdtande sammanstélldes pa stadens intranat.
Dartill pagar ett kontinuerligt arbete med att sprida kunskap inom
staden. Det sker bland annat genom natverkstréffar, seminarier,
inspirationsforeldsningar och utbildningar i bemdétande.

Kulturndmnden genomforde tillsammans med Botkyrka kommun
ar 2011-2014 EU-projektet Kultur och fritid for alla, genom vilket
mer &n 1 300 medarbetare har involverats och jobbat mot
diskriminering och for mangfald i syfte att locka fler besokare till
kulturen. En viktig del av arbetet handlade om att utveckla och
forbattra motet med besdkarna vid kultur- och fritidsndmndernas
verksamheter. Aven om manga medarbetare ar valdigt duktiga pa
att ge besokarna ett bra bemétande sa har bemétande och mangfald
inte diskuterats pa ett systematiskt satt tidigare. Inom ramen for
projektet togs en bemdtandeguide fram som alla medarbetare ska
folja. Den géller bade de som arbetar med medborgare och brukare
och de som arbetar med interna malgrupper, till exempel IT-service,
personalavdelning och controllers. For att kunna méta och utvérdera
projektet har kulturforvaltningen anlitat observatorer, sa kallade
mystery visitors, som gor oanmélda besok eller tar kontakt via
telefon eller sociala medier. Under bestken registrerar dessa hur det
kanns att besoka till exempel bibliotek, konsthallar, simhallar och
kulturhus och vilken hjélp och service som erbjuds. Syftet med
metoden &r att hitta forbattringsomraden i verksamheten som gar att
utveckla systematiskt, inte att folja upp enskilda medarbetares
bemdtande. Kulturndmnden har &ven tagit fram en webbutbildning i
bemdtande for sina medarbetare.

Manga stadsdelsnamnder arbetar ocksa aktivt med
bemadtandefragor genom sina medborgarkontor och/eller
medborgarvérdar. Hasselby-Vallingby stadsdelsndmnds
medborgarvérdar arbetar aktivt med att lotsa och végleda
medborgare till olika samhallsfunktioner. | uppdraget ingar ocksa
att ta emot synpunkter, svara pa fragor och ge basta mojliga service
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och bemotande. Tillsammans kan medborgarvardarna forsta och
gora sig forstadda pa tio sprak, och deras bredd av olika
yrkesbakgrunder tacker in saval fritidspedagog och personalvetare
som mentalskotare och dansare. De har darmed god kompetens att
hantera méten med ménniskor med olika bakgrund och i skilda
livssituationer. Medborgarvardar finns ocksa vid
stadsdelsnamnderna i Skarholmen, Spanga-Tensta och Rinkeby-
Kista.

4.6 Framjande arbete med lika rattigheter och

mojligheter bland stockholmarna

| kommunfullméktiges budget fér 2017 framhalls att Stockholms
stad ska arbeta normkritiskt for att framja jamstalldhet, barns
rattigheter, hbtq-rattigheter, tillganglighet samt bedriva ett arbete
for att forebygga rasism och diskriminering. Det frdimjande arbetet
handlar om att identifiera och starka de positiva forutsattningarna
for lika behandling i stadens verksamheter. Det &ger normalt rum i
ett tidigare skede an det férebyggande arbete som syftar till att
avvarja risker for diskriminering, trakasserier eller krankande
behandling. Stadens arbete med att frdmja lika rattigheter och
mojligheter bland stockholmarna innefattar bland annat
vardegrundsarbete pa skolor, arbete med att starka ungas
organisering och med att 6ka kunskaperna om ménskliga réattigheter
och rasism.

Under 2016 inleddes ett samarbete mellan ABF, R&dda Barnen
och Stockholms stad kring ungas organisering under namnet Ortens
organisatorer. Satsningen syftar till att 6ka kunskaperna om
maénskliga rattigheter och stdrka ungas egenmakt. Ett forsta steg i att
forhindra diskriminering kan vara att se till att stockholmarna
kanner till sina egna rattigheter och skyldigheter. Det skapar ocksa
battre mojligheter for organisering och att paverka sin situation
Under 2016 genomfordes 14 studiecirklar i sju ytterstadsdelar inom
ramen for satsningen.

Spanga gymnasium bedriver ett aktivt arbete med att 6ka
kunskaper om ménskliga rattigheter och motverka rasism. Arbetet
innefattar ett strategiskt arbete for att uppfylla skolans évergripande
demokrati- och vardegrundsuppdrag, utbildning i sjalvledarskap
samtidigt som eleverna uppmuntras att sjalva gora skillnad.
Organisationen PeaceWorks har tagit fram ett laromedel som ska
underlatta for hdgstadie- och gymnasieldrare att arbeta med
antirasistiska fragor. Fokus i materialet ligger pa att starka lararens
formaga att fora vidare kunskap och forhallningssatt kring
likabehandling, rasism och antirasism.
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4.7 Uppfoljning

For att folja upp kommunfullméktiges mal att Stockholm &r en stad
som lever upp till manskliga rattigheter och ar fritt fran
diskriminering har fullméktige beslutat om ett antal indikatorer. For
2017 &r dessa:

e Andel brukare som inte upplever diskriminering inom
forskolan och familjedaghem

e Andel brukare inom socialpsykiatrin som inte upplever
diskriminering

e Andel brukare i dagverksamhet for aldre som inte upplever
diskriminering

¢ Andel brukare inom omsorgen for personer med
funktionsnedséttning som inte upplever diskriminering

e Andel bostadshyresgaster som inte upplever diskriminering i
stadens bostadsbolag

Indikatorerna méats genom fragor om upplevd diskriminering i
stadens medborgar-, brukar- och ngjdkundundersdkningar. En forsta
matning gjordes under 2016 och resultatet fran denna har redogjorts
for i kapitel tre i denna rapport. Utfallet for indikatorerna ligger till
grund for att stadens verksamheter ska kunna utveckla och
prioritera effektiva atgarder for att forebygga diskriminering.
Néamndernas och bolagsstyrelsernas férebyggande arbete ska
fokusera pa de problem och risker som identifierats i den egna
verksamheten. Det kan till exempel vara atgarder utifran vissa
diskrimineringsgrunder, inom vissa verksamhetsomraden eller pa
vissa arbetsplatser. Riskanalysen ligger sedan till grund for
utveckling av det forebyggande arbetet mot diskriminering under
kommande ar.
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5. Rekommendationer och
atgarder

Utifran de underlag som redovisats i tidigare kapitel har tio
atgardsforslag strukturerade under fyra 6vergripande
rekommendationer tagits fram, vilka presenteras i detta kapitel.
Rekommendationerna och atgardsforslagen syftar till att peka ut en
riktning for hur Stockholm ska kunna bli en jamlik och socialt
hallbar stad, med utgangspunkt i utvecklingsomradet.

D3.1 Framja en forvaltningsorganisation som

aterspeglar Stockholms stad befolkning
Forskningen ger starkt stod for att en storre andel medarbetare fran
grupper som &r sarskilt utsatta for diskriminering minskar
diskriminerande attityder bade mot brukare och mot kollegor pa
arbetsplatsen. Dessa personer motverkar indirekt diskriminering
genom att deras narvaro pa arbetsplatsen medfor beteende- och
attitydforandringar hos kollegorna. Nar medarbetare kommer i
daglig kontakt med personer som de eventuellt hyser fordomar mot
far de dverlag en mer positiv bild av personer med liknande
bakgrund. Studier visar att tjanstemén i lagre grad diskriminerar
brukare med samma bakgrund som de sjalva (ofta med grund i
omedvetna attityder). Forskningen pekar ocksa pa att forekomsten
av fler medarbetare fran underrepresenterade grupper kan fa brukare
med liknande bakgrund att k&nna sig mer bekvama vid kontakter
med forvaltningen. Detta star i viss kontrast till kommunallagens
likstallighetsprincip som stadgar att kommuner ar skyldiga att
behandla sina medlemmar lika. Samtidigt visar forskningen att
medvetna eller omedvetna diskriminerande attityder gor att
medarbetare, oavsiktligt fattar beslut som framjar den egna sociala
gruppen. Detta innebar i praktiken att om medarbetare med svensk
bakgrund &ar dverrepresenterade vid en verksamhet, okar
sannolikheten for att brukare med svensk bakgrund kommer att
frdmjas i storre utstrackning an brukare med utlandsk bakgrund. En
mer representativ forvaltning torde saledes kunna skapa béttre
forutsattningar for att uppfylla kommunallagens
likstéallighetsprincip.

Pa det stora hela motsvarar de medarbetare vid Stockholms stads
forvaltningar som dagligen moter medborgare och brukare val
andelen personer med utlandsk bakgrund som bor i staden (Sweco,
2017a). Det kan samtidigt vara vart att beakta att utlandsk bakgrund
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som begrepp ar heterogent och innefattar manga olika grupper med
olika forutsattningar. Nagra yrkesgrupper ser ut att verlag ha en
overrepresentation av personer med svensk bakgrund i forhallande
till befolkningen som helhet. Dessa ar framfor allt larare och annan
skolpersonal (ibid.). Vad som &r en bra eller godtagbar
representation ar dock langt ifran sjalvklart, liksom vad
representationen ska séttas i relation till. Andelen personer med
utlandsk bakgrund varierar stort mellan olika stadsdelar i Stockholm
stad och det &r inte givet om respektive stadsdelsforvaltning eller
skolor i olika delar av staden ska strava efter att ha medarbetare som
aterspeglar stadsdelens invanare eller staden som helhet. Aven om
det inte finns nagot tydligt och rakt svar pa vad en optimal niva av
representation &r, torde ett forsta steg vara att se 6ver den egna
organisationen och goéra en analys 6ver om representationen av
medarbetarna ar rimlig i férhallande till de medborgare eller
brukare som organisationen moter.

En breddad rekrytering ar ocksa viktigt bland chefspositioner.
Chefer med utldndsk bakgrund &r underrepresenterade vid samtliga
verksamhetsomraden i Stockholms stad bade i forhallande till
andelen av medarbetare och till andelen av stadens invanare i stort.
Ju hdgre upp i chefsledet, desto lagre andel chefer med utlandsk
bakgrund. Om det sociala samspelet mellan personer med olika
bakgrund endast forekommer langst ner i organisationen och inte pa
chefsniva riskerar den breddade rekryteringen att fa begransade
effekter pa diskrimineringen. Studier Gver
arbetsmarknadsdiskriminering visar att anstéallda langre ner i
organisationen i hogre grad agerar efter sina diskriminerande
attityder nar deras chefer beter sig eller utrycker sig
diskriminerande eller nar det finns sociala normer pa arbetsplatsen
som legitimerar diskriminering. En god representation bland
anstallda i stort torde skapa goda forutsattningar for ett breddat
urval vid internrekrytering av chefer.

Eftersom personer med svensk och utlandsk bakgrund ofta
arbetar inom olika branscher, i olika befattningar och yrken och pa
olika nivaer, gar det att tala om en etnisk segregation i arbetslivet.
Atgarder for att skapa battre mojligheter for personer med svensk
bakgrund och utlandsk bakgrund att métas i arbetslivet kan vara ett
satt motverka segregationen i samhallet i stort. Det finns ocksa ett
starkt forskningsstod for att fordomar gentemot grupper som loper risk
att utsattas for diskriminering minskar genom sociala kontakter. Den
breddade rekryteringen bor darfor kompletteras med atgarder som
syftar till att bryta segregationen pa stadens arbetsplatser, i syfte att
skapa sa bra forutsattningar som mojligt for personer med olika
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bakgrund att métas inom stadens organisation. Det kan handla om
roterande arbetslag/arbetsuppgifter, natverk kring kritiska
verksamhetsfragor som berér manga verksamhetsomraden,
interkulturellt utbyte mellan forvaltningar i form av vanenheter samt
genom att skala upp och utveckla stadens arbete med
utvecklingsgrupper.

D3.1.1 Atgérd: Utvardera och folj upp stadens arbete med
kompetensbaserad rekrytering

Beskrivning: Stockholms stad arbetar sedan ungefar tio ar tillbaka
med kompetensbaserad rekrytering som en metod for att sékerstélla
att kompetensen ar avgorande vid rekrytering. Kompetensbaserad
rekrytering ska bidra till att alla sbkande behandlas likvardigt och
att diskriminering inte forekommer. Metoden utgor darmed en
nyckel till att framja en breddad rekrytering och i forlangningen
skapa en forvaltningsorganisation som aterspeglar Stockholms stad
befolkning i alla led. For att sékerstélla att arbetet med
kompetensbaserad rekrytering svarar mot de mal om att framja
breddad rekrytering och forebygga diskriminering, som aterfinns i
stadens styrdokument, bor arbetet féljas upp inom ramen for de
ordinarie motesstrukturer som kommunstyrelsen har med stadens
ndmnder.

Pagaende arbete:

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.1.2 Atgard: Utveckla stadens arbetsgivarkommunikation i
syfte att na fler potentiella chefer och medarbetare fran
underrepresenterade malgrupper

Beskrivning: For att 6ka andelen personer med utlandsk bakgrund
som sOker sig till staden &r det viktigt att sakerstéalla en icke-
exkluderande kommunikation samt att sérskilt rikta den till
prioriterade malgrupper. Detta ar ocksa en viktig del for att sakra
stadens langsiktiga kompetensforsorjning. Det kan till exempel
handla om jobbannonser och kommunikation pa fler sprak an
svenska, eller nyttjandet av andra kanaler for att na ut med
informationen. Kommunstyrelsen och arbetsmarknadsnamnden
konstaterar i en utredning om att erbjuda platser i stadens
traineeprogram till utrikes fodda att tillgangen till information om
programmet behover utvecklas bade i formella kanaler och i natverk
for att na ut till malgruppen. Verksamheter vid stadens namnder och
bolagsstyrelser bor darfor utforma riktade kommunikationsinsatser
mot personer med utlandsk bakgrund. Detta &r i synnerhet relevant
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vid de verksamheter som har en underrepresentation av personer
med utlandsk bakgrund. Stadens bolag &r egna arbetsgivare och har
darmed ocksa egen arbetsgivarkommunikation. Stockholms
stadshus AB kan dock bista med stod i fragan. Fristdende aktorer
kan hjalpa till att bredda urvalet genom att na ut till
underrepresenterade malgrupper. Det finns dven aktorer som
specialiserar sig pa att hjdlpa arbetsgivare att hitta nyanlanda
talanger.

Pagaende arbete: Personalstrategiska avdelningen och avdelningen
for kommunikation och omvérld vid stadsledningskontoret arbetar
tillsammans med samordning och utveckling av stadens insatser for
att vara en val ansedd arbetsgivare. Syftet med insatserna ar att na
fram med en tydlig bild av staden till bade befintliga och potentiella
medarbetare. Som en del av detta arbete har staden bland annat
medverkat pa olika rekryteringsmassor, daribland
rekryteringsmassan Bazaren som sarskilt riktar sig mot utrikesfodda
och ungdomar som ofta saknar kontaktnat pa arbetsmarknaden.
Ansvarig: Samtliga namnder och Stockholms stadshus AB
Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.1.3 Atgérd: Inrétta ett stadsévergripande
ledarutvecklingsprogram for ledartalanger vid stadens
forvaltningar och bolag

Beskrivning: Vid Stockholms stads forvaltningar finns idag cirka 1
800 chefer och bitradande chefer. Under 2015 rekryterades 557
chefer, varav 71 procent internrekryterades. Det torde saledes finnas
goda majligheter att uppna en battre representation av andelen
chefer med utlandsk bakgrund med atgarder som riktar sig mot den
interna rekryteringen av chefer. Ett satt att mojliggdra for fler
medarbetare med utldndsk bakgrund att ta sig an chefsuppdrag och
specialistroller &r att de identifieras och starks som medarbetare
genom ett systematiskt och normmedvetet arbete. For att skapa
béattre mojligheter for personer utan tidigare chefserfarenhet att
kvalificera sig for ett chefsuppdrag inom staden bor ett
stadsévergripande ledarutvecklingsprogram for potentiella chefer
och ledartalanger vid stadens forvaltningar och bolag inrattas. Det
ar viktigt att urvalet till programmet gors utifran ett normmedvetet
perspektiv for att tillvarata all kompetens och minska risken for
diskriminering. Rekryteringsgrupper bestaende av personer med
olika kompetenser och erfarenheter kan med fordel nyttjas vid
urvalsprocessen.

Pagaende arbete: Den 17 mars 2017 lanserades stadens nya
kompetensforsorjningsprocess som tillhandahaller verktyg for ett
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systematiskt arbetssatt med normmedveten kompetensforsorjning,
vilket vantas ge Okat stod for detta arbete. Alla namnder haller dven
pa och tar fram kompetensforsorjningsplaner utifran uppdrag i
kommunfullméktiges budget for 2017. Det finns exempel fran nagra
ndmnder som har utvecklat program for personer som annu inte ar i
en chefsroll. Uthildningsnamnden har sedan flera ar ett program for
forskollarare som ar intresserade av chefsrollen och vid
Skérholmens stadsdelsndmnd planeras ett ledaraspirantprogram
med malsattningen att medarbetare som idag inte identifieras som
framtida chefer ska bli synliga och rustas for att ta sig an
chefsuppdrag i framtiden. Stadsledningskontorets
personalstrategiska avdelning underséker behov och efterfragan pa
ett stadsovergripande program och slutsatserna fran deras utredning
bor ligga till grund for genomforandet av denna atgéard.

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.2 Oka kunskapen om diskriminering och
normkritik bland chefer och medarbetare |

staden

Mot bakgrund av den empiriska forskningen kring interkulturell
utbildning och forskningen kring omedvetna diskriminerande
attityder bor medarbetare i staden som méter brukare och
medborgare utbildas for att 6ka kunskapen om diskriminering.
Medarbetarna bor tranas i att kdnna igen, och undvika, fordomsfulla
bedémningar och omedvetna diskriminerande attityder i kontakter
med brukare och medborgare. Det ar viktigt att férmedla att
diskriminerande attityder och beteenden ar vanligt forekommande i
samhallet liksom vid myndighetskontakter. Utbildningen bor ocksa
formedla kunskap om diskriminering och férestéliningar om
méanniskor med olika etniska bakgrunder i syfte att ersatta fordomar
och stereotyper med mer nyanserad information. Detta galler i
synnerhet de grupper som loper storre risk att utsattas for
diskriminering, som stadens medarbetare ofta moter i arbetet.

I Wingborgs studie om diskriminering inom stadens
verksamheter framkommer ett antal olika beskrivningar av
héndelser som brukare har uppfattat som diskriminerande. For att
forebygga att diskriminering uppstar behdvs forbattrad kunskap om
diskriminering och normkritik.

Manga manniskor bar pa omedvetna diskriminerande attityder.
Studier visar att omedvetna férdomar kan minskas genom att individer
ges mojlighet att upptécka sina omedvetna fordomar samt
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inkonsekvenser i den egna sjélvbilden. Att gora individer medvetna om
sina omedvetna diskriminerande beteenden kan pa sa satt motivera
dem att andra dessa. Omedvetna attityder studeras vanligtvis genom sa
kallade implicita associationstest (IAT).

D3.2.1 Atgérd: Utbilda medarbetare vid stadens forvaltningar och
bolag som i sin yrkesroll méter brukare och/eller medborgare i
diskriminering och normkritik

Beskrivning: For att skapa arbetsplatser som &r fria fran
diskriminering behdver chefer och medarbetare 6kad kompetens om
diskriminering och normkritik och hur de sjalva kan bidra till att
bryta dylika ménster. Kompetensutveckling i dessa fragor bor oka
formagan att kanna igen diskriminering mot brukare och att
uppmarksamma och motverka omedvetna diskriminerande attityder
och beteenden. Det ar viktigt att inte enbart diskutera
diskrimineringslagstiftningen utan att fora ett bredare samtal om
diskriminerande attityder och beteenden samt i vilka situationer
brukare och medborgare som moter stadens representanter kan
uppleva diskriminering. Det kan bade handla om att integrera dessa
perspektiv i befintliga utbildningar samt att genomfora sérskilda
utbildningssatsningar.

Pagaende arbete: Ett flertal seminarier och utbildningstillfallen
kring rasism, diskriminering och normkritik har ordnats for stadens
medarbetare under 2016 och 2017. Stadens
ledarutvecklingsprogram for erfarna chefer, programmen Chef i
staden, HR i staden samt traineeprogrammet innefattar ocksa
moment pa temat normkritik, likabehandling och diskriminering.
Under 2016 erbjod de tekniska forvaltningarna sina chefer
kompetensutveckling inom normkritik, antirasism och
interkulturalitet.

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.2.2 Atgard: Synliggér omedvetna diskriminerande attityder
genom att erbjuda IAT till stadens ndmnder och bolagsstyrelser
Beskrivning: Erbjud verksamheterna vid stadens namnder och
bolagsstyrelser, att genomfora implicita associationstester (IAT) i syfte
att synliggéra omedvetna diskriminerande attityder. Genom att 6ka
k&nnedomen om dessa attityder skapas battre forutsattningar for att de
andras. Testerna bor genomforas systematiskt och foljas upp med
samtal och diskussioner om hur omedvetna diskriminerande attityder
kan &ndras. Det bor understrykas att testerna inte ar till for att Overvaka
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eller peka ut enskilda medarbetare utan fér medarbetarnas egna
personliga utveckling.

Pagaende arbete:

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.3. Utveckla stadens uppféljning och det
systematiska arbetet med att forebygga

diskriminering vid myndighetskontakter

Fran och med 1 januari 2017 géller nya bestammelser om aktiva
atgarder i diskrimineringslagen. Arbetsgivare, skolor och forskolor
far nu ett storre ansvar for att arbeta framjande for allas lika
rattigheter och mojligheter och forebyggande for att motverka
diskriminering utifran samtliga sju diskrimineringsgrunder. Det
tidigare kravet pa att ta fram en jamstalldhetsplan respektive
likabehandlingsplan har ersatts med ett allmant krav pa att hela
arbetet ska dokumenteras.

Studier fran skolan visar att arbetet med aktiva atgarder haft
positiva effekter i form av 0msesidig respekt och gott samarbete
mellan eleverna samt 6kad medvetenhet och kunskap om
diskrimineringsgrunderna hos personalen. De utbildningsanordnare
som lyckades utveckla sitt likabehandlingsarbete hade en tydlig
struktur for arbetet samt en god uppféljning. Det finns saledes
anledning att anta att ett systematiskt arbete, som innefattar att
kartlagga, analysera, atgarda, framja och forebygga samt att folja
upp arbetet mot diskriminering, utgér en god grund for att
forebygga diskriminering.

Eftersom det inom Stockholms stad redan finns en struktur for
hur arbetet med att forebygga diskriminering ska struktureras och
foljas upp inom ramen for kommunfullmaktiges mal for
verksamhetsomradet 4.3 Stockholm &r en stad som lever upp till
méanskliga rattigheter och ar fritt fran diskriminering, finns ingen
anledning att stalla krav pa att en sarskild plan for arbetet ska
upprattas. Istéllet bor uppféljningen, inom ramen for stadens
integrerade ledningssystem, starkas med fokus pa det framjande och
forebyggande arbetet for att motverka diskriminering utifran
samtliga sju diskrimineringsgrunder (kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell laggning och alder),
som betonas i den nya diskrimineringslagen. Detta arbete kan fylla
en viktig funktion i att uppdaga bade omedvetna och medvetna
diskriminerande attityder och beteenden i verksamheterna och géra
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stadens medarbetare mer observanta for diskriminerande beteende
hos sig sjélva och hos kollegor.

Arbetet med tillganglighet inom Stockholms stad, foljs idag upp
av kommunstyrelsen inom ramen for kommunfullmaktiges mal for
verksamhetsomradet 4.6 Stockholm &r en tillgénglig stad for alla.
Maluppfyllelsen mats i huvudsak genom indikatorer som bygger pa
resultat fran stadens brukarenkater. Bristande tillganglighet ingar,
sedan 2015, som en form av diskriminering i diskrimineringslagen.
Det kan vara handla om hinder i den fysiska miljon till exempel i
butiker, pa tag och i restauranger. Andra exempel &r nar personer
inte far tillgang till hjalpmedel som de behdver pa jobbet eller i
skolan. Wingborgs studie om diskriminering i Stockholms stad
indikerar att staden kan brista i tillgdnglighet till exempel géllande
att barn inte far det extra stod som de har ratt till. For att kunna leva
upp till det nya forstarka regelverket pa omradet kommer staden
behova lagga okat fokus pa denna fraga.

D3.3.1 Atgard: Analysera risken for diskriminering genom att
nyttja stadens vasentlighets- och riskmodul

Beskrivning: Vasentlighets- och riskanalyser utgor en del av
verksamhetsplaneringen och den interna kontrollen i Stockholms
stad. Det ar ett satt att dokumentera och systematisera de risker som
en verksamhet moter och ange hur de ska hanteras. Det framjande
och forebyggande arbetet mot diskriminering kan pa ett tydligare
sétt synliggoras hos stadens ndmnder genom arbetet med
vasentlighets- och riskanalyser. Som en del av riskanalysarbetet bor
aven risken for att diskriminering av medborgare eller brukare
uppstar, beaktas. Om en sadan potentiell risk kan identifieras bor
namnden eller bolagsstyrelsen planera for och genomfora aktiviteter
for att minska risken for att diskriminering uppstar.

Pagaende arbete: Samtliga namnder genomfor i samband, med

arbetet med verksamhetsplaner, vasentlighets- och riskanalyser med
utgangspunkt fran kommunfullméaktiges mal och namndens
vasentliga processer. De risker som bedoémts som allvarliga
redovisas under respektive kommunfullméktigemal for
verksamhetsomradet. Samtliga namnder uppmanas att, da riskerna
beddms som vasentliga och sannolika, genomfora aktiviteter for att
sakerstalla att kommunfullméktiges mal kan uppnas, det vill saga
minska riskerna for bristande maluppfyllelse.

Ansvarig: Samtliga n&mnder

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen
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D3.3.2 Atgérd: Inkludera frdgor om upplevelser av
diskriminering och diskrimineringsgrund i samtliga av stadens
medborgar- och brukarundersokningar

Beskrivning: Valutvecklad statistik som kan beskriva nuldget &r en
bra grund till ett framgangsrikt utvecklingsarbete. Att stadens
medborgarundersokning samt ett flertal av stadens
brukarundersokningar och néjdkundundersokningar for forsta
gangen under 2016 innefattar fragor om upplevelser av
diskriminering dr ett bra forsta steg vid utvecklingen av ett
framgangsrikt arbete med att férebygga diskriminering. Arbetet bor
utvecklas genom att fragor om upplevelse av diskriminering och
diskrimineringsgrund (kén, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder) inkluderas i
samtliga undersokningar fOr att mojliggora ett systematiskt
utvecklingsarbete. Stadens medborgarundersokning och flera av
brukarundersokningarna lider idag av lag svarsfrekvens. Det gor det
svart att fanga omraden som ar mer eller mindre bra och resultaten
kan inte anvandas for att jamfora resultat mellan till exempel
stadsdelar. VVardet av de indikatorer som kommunfullméktige har
fattat beslut om kopplat till diskriminering &r ddarmed begrénsat som
styrinstrument for enskilda stadsdelsndmnder. Genomforandet av
medborgarundersokningen bor darfor utvecklas.

Pagaende arbete: Ett dvergripande utvecklingsarbete rérande
stadens enkater pagar vid stadsledningskontoret.

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.3.3 Atgérd: Utveckla uppféljningen av stadens arbete med
tillgédnglighet

Arbetet med att sakerstélla tillganglighet inom stadens
verksamheter kraver samverkan mellan ett antal olika aktorer,
daribland kommunstyrelsen, trafikndmnden, stadsdelsnamnderna,
fastighetsndmnden och de kommunala bostadsbolagen. For att
sakerstalla att arbetet haller god kvalitet och att saker inte faller
mellan stolarna bor ett samlat grepp om uppféljningen av stadens
arbete med tillganglighet tas. Uppfdljningen av arbetet med
tillganglighet bor darfor breddas till att ocksa omfatta andra
aspekter, an de som fangas upp genom brukarundersoékningarna.
Till exempel bor tillgangligheten vid stadens befintliga och
projekterade fysiska lokaler samt i den offentliga miljon foljas upp,
liksom i vilken utstrackning personer med funktionsnedsattning far
det stod de har rétt till, till exempel i skolan. Uppféljningen bor
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samordnas med stadens program for delaktighet for personer med
funktionsnedséttning, som for narvarande uppdateras. For att ta
fram ett bra underlag for hur uppféljningen av stadens arbete med
tillganglighet kan utvecklas bor en bred éversyn av hur arbetet
bedrivs och organiseras idag genomforas, i syfte att identifiera
eventuella brister och utvecklingsmojligheter samt vilka
nyckelaktorer och processer som bor inga och samverka i
uppfdljningen.

Pagaende arbete: Uppfoljningen sker idag i huvudsak inom ramen
for kommunfullméktiges mal for verksamhetsomradet 4.6
Stockholm &r en tillganglig stad for alla. Dartill sker viss
uppféljning inom ramen for stadsdelsnamndernas arbete med en
tillganglig stadsmiljo for alla. Denna uppfoljning kan dock stérkas.
Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.4. Fordjupa kunskapen om diskriminering

vid myndighetskontakter i Stockholms stad
Stockholms stad strévar efter att forhindra alla former av
diskriminering. Huvudparten av de atgarder som genomfors for att
forebygga diskriminering riktar sig mot diskriminering i juridisk
mening, vilket sannolikt till stor del sammanfaller med upplevd
diskriminering. Samtidigt finns det goda skal att ocksa verka for att
forebygga upplevd diskrimineringen som inte &r diskriminering i
juridisk mening. Dels for att minska psykiskt och fysiskt lidande,
men ocksa eftersom upplevd diskriminering kan leda till ett minskat
fortroende for samhallet och minskat socialt kapital.

Vi vet i dagslaget véldigt lite om vad som orsakar upplevd
diskriminering vid kontakt med stadens verksamheter. Rimligen ar
en anledning till att brukare och medborgare upplever
diskriminering att det finns medarbetare inom stadens verksamheter
med medvetna och omedvetna diskriminerande attityder som
diskriminerar medborgare och brukare. | vilken utstrackning
juridisk diskriminering forekommer inom Stockholms stads
verksamheter vet vi dock inte idag. De intervjuade cheferna i
Wingborgs studie redogor for nagra fall dar personal inom
Stockholms stad utsatt brukare for bemétande eller behandling som
de bedomer &r diskriminerande. Over lag menar cheferna dock att
den upplevda diskrimineringen vanligen inte handlar om juridisk
diskriminering, utan snarare beror pa att personerna befinner sig i
en allmant utsatt och frustrerande situation. Sannolikt finns det fler
anledningar till att brukare och medborgare upplever diskriminering
i de situationer som redogjorts for ovan. Kanske &ar stadens
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verksamheter inte alltid sa bra pa att forklara varfor en brukare fatt
avslag pa exempelvis en ansokan om ekonomiskt bistand. Oavsett
anledning &r det av stor vikt att upplevelsen av diskriminering tas pa
allvar. Att avfarda den som icke legitim risker att leda till 6kad
konfrontation med myndigheter och férsvara dialog och samverkan.

Ett mer fruktbart verktyg att hantera dylika
meningsmotsattningar mellan kommun och medborgare och brukare
torde vara genom en medskapande dialog med konfronterande
inslag. | hallbarhetskommissionens rapport Medborgare med
mandat lyfts just den medskapande dialogen upp som ett verktyg
med potential att fordjupa demokratin och bidra till 6kad politisk
jamlikhet. Genom en sadan dialog kan medvetenheten om kanslor,
uppfattningar och forhallningsséatt hos saval de medborgare och
brukare som upplever sig utsatta som hos motparten okas.
Makthavare som ibland kan upplevas ha lagt beslag pa
tolkningsforetradet kan pa sa satt ocksa visa att de menar allvar med
dialogen och att de ar beredda att lyssna, ta till sig andras perspektiv
och omprova sina tidigare stallningstaganden. Okad kunskap om
varfor upplevd diskriminering uppstar torde vara en forutsattning
for att kunna forebygga den. Om tillfalle ges till dialog med de
medborgare eller brukare som upplever sig utsatta for
diskriminering ar det sannolikt ett utmarkt sétt att 6ka kunskapen
om vad som orsakar den upplevda diskrimineringen.

| det empiriska materialet som ligger till grund for denna rapport
aterfinns bade skillnader och likheter. Ett omrade dér dessa
skillnader ar sarskilt tydliga ar gallande hur vanligt det ar att
medborgare och brukare utsatts for diskriminering i motet med
stadens verksamheter. Wingborg bendmner detta ett ”glapp i det
empiriska materialet”. Eftersom diskriminerande beteenden, som
visats hanger samman bade med medvetna och omedvetna
diskriminerande attityder kan en méjlig forklaring vara att
diskrimineringen sker som en f6ljd av omedvetna diskriminerande
attityder, som kan vara svara att upptacka. For att kunna utveckla
lampliga atgarder for att forebygga diskriminering i Stockholms
stad framover behover kunskapen om bade juridisk och upplevd
diskriminering inom staden utvecklas.

D3.4.1 Atgérd: Etablera ”Mystery visitors” vid stadens
verksamheter for att bidra till kvalitetsutvecklingen och synliggéra
eventuell diskriminering

Beskrivning: Genom faltexperiment har forskare kunnat visa att
diskriminering forekommer, exempelvis genom att personer med
svenskt klingande namn blir vanligare och mer vdlkomnande
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bematta an personer med namn fran Mellandstern, nér de
kommunicerar med myndigheter via brev. Kulturférvaltningen har
utvecklat kvalitetsuppfoljningen vid sina verksamheter genom sa
kallade sa kallade "mystery visitors”. Det handlar om observatorer
som gor oanmalda besok eller tar kontakt med forvaltningens
verksamheter via telefon eller social medier. Under beséken
registrerar de hur det ké&nns att besoka till exempel bibliotek,
konsthallar, simhallar och kulturhus och vilken hjalp de far.
Bedomningen utgar fran ett antal forutbestamda variabler. Syftet
med metoden &r att hitta forbattringsomraden i verksamheten som
gar att utveckla systematiskt och inte att folja upp enskilda
medarbetare. Denna metod borde kunna utvecklas och nyttjas av
fler forvaltningar och bolag inom staden som en del av
kvalitetsuppfoljningen samt for att synliggdra eventuell
diskriminering. Dylika observationer kan gora att
antidiskrimineringskurser eller liknande utbildningar far reell effekt.
Observatorerna kan antingen organiseras internt inom staden eller
av civilsamhéllet, exempelvis genom nagon av anti-
diskrimineringsbyraerna.

Pagaende arbete: Kulturforvaltningens arbete med Mystery
visitors.

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen

D3.4.2 Atgéard: Genomfor en studie dver vad som orsakar upplevd
diskriminering vid myndighetskontakter i Stockholms stad
Beskrivning: For att utveckla kunskapen om vad som orsakar upplevd
diskriminering som inte &r juridisk diskriminering, bor en studie
genomforas. For att 6ka forstaelsen om vilka mekanismer som orsakar
upplevelsen av diskriminering och hur den ska kunna forebyggas bor
studien anvanda sig av kvalitativa metoder. Erfarenheterna fran det
dialogarbete i form av forskningscirklar som genomforts i V&xjo och
Botkyrka kommun, som ndmns i Lappalainens skrift (2016) kan vara
vérdefullt att beakta vid utformandet av studien.

Pagaende arbete:

Ansvarig: Kommunstyrelsen

Aterkoppling/uppféljning: Kommunstyrelsen
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