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Hallbarhetskommissionens forord till
underlagsrapporten

Stockholms stad har inrattat Kommissionen for ett socialt hallbart
Stockholm med uppdraget att analysera skillnader i livsvillkor i
kommunen och foresla atgarder for att minska skillnader och framja
en socialt hallbar utveckling i Stockholm.

Kommissionens arbete bedrivs av forvaltningsorganisationen inom
fyra utpekade utvecklingsomraden och ska enligt direktiv vila pa
vetenskaplig grund och genomforas i samverkan med fristaende
forskare. De forskare som kopplas till kommissionens arbete ska ta
fram vetenskapliga underlag med férslag till atgarder inom
avgransade fordjupningsomraden som bidrar till att starka den
sociala hallbarheten i kommunen. Denna rapport &r ett sadant
underlag.

Kommissionen for ett socialt hallbart Stockholm ska beakta
forskarnas underlag i framtagandet av delrapporter med egna
rekommendationer och atgarder inom det aktuella
fordjupningsomradet. Dessa fordjupningar utarbetas med
regelbundenhet fram till slutet av 2017, samtidigt som konkreta
atgarder kan implementeras.

Paul Alarcén
Hallbarhetschef
Stockholms stad
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Sammanfattning

Negativ sérbehandling av utrikesfédda i samband med
myndighetskontakter, eller etnisk diskriminering som vi hér kallar
det, ar daligt av flera anledningar. Dels visar det att staten i praktiken
inte lever upp till idealet om att behandla alla medborgare likvérdigt.
Dels har forskningen visat att sadan sarbehandling bade kan minska
samhéllsmedlemmarnas fortroende for samhéllets institutioner och
forhindra integration. Bekymmersamt nog har det konstaterats att
utlandsfodda ofta upplever sig bli diskriminerade i kommunikation
med kommunala och statliga myndigheter i Sverige. | denna rapport
ligger fokus pa hur diskriminerande attityder och beteenden kan
motverkas 1 motet mellan offentliganstillda tjanstemén och
utrikesfodda klienter. Bade i Sverige och internationellt ar det vanligt
att atgarder mot diskriminering genomférs som inte tidigare
utvérderats eller vars effekter inte undersokts vetenskapligt. Vart
syfte ar i stallet att foresla atgarder som kan ségas ha vetenskapligt
stod i tidigare forskning, genom att forskningen pa omradet dels kan
sdgas vara tillrackligt omfattande och att dess resultat tamligen
entydigt stodjer den atgard vi foreslar.

Rapportens forskningsgenomgang baseras framst pa
socialpsykologisk forskning och forvaltningsforskning.
Inledningsvis konstaterar vi att diskriminering ar ett resultat av
medvetna och omedvetna preferensbaserade attityder, férdomar
och/eller stereotyper. Vidare fastslds att de mest valbelagda
atgarderna for att forebygga etnisk diskriminering bygger pa tanken
att moten och kontakter mellan olika grupper under gynnsamma
omsténdigheter minskar férdomar och diskriminerande beteenden.
Darfor handlar flertalet av vara atgardsforslag just om att
astadkomma goda forutsattningar for dessa moten.

Narmare bestamt presenterar vi fyra atgardsforslag. Det forsta och,
som vi ser det, viktigaste forslaget gar ut pa att bredda rekryteringen
av  tjanstemdn som arbetar i direkt kontakt med
klienterna/samhéllsinvanarna, sa kallade narbyrakrater. Forskningen
ger starkt stod at att om fler tjansteman hade minoritetsbakgrund
skulle diskriminerande attityder minska bade gentemot klienterna
och mellan kollegor pa arbetsplatsen genom att de férras narvaro
medfor beteende- och attitydférandringar hos kollegorna, i synnerhet
om tjanstemannen rekryteras fran grupper som ofta utsatts for
diskriminering. Den breddade rekryteringen bor ocksa galla
narbyrakraternas chefer. En sadan atgard ar synnerligen motiverad da
etniska minoriterer ar sarskilt underrepresenterade pa chefsniva bade
i kommunal och i statlig forvaltning. Dartill bor arbetssatt som
bygger pa gruppsamverkan och roterande arbetslag uppmuntras.
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Det andra atgardsforslaget bestar i att utbilda tjanstemannen i fragor
som ror etniska relationer och etnisk diskriminering. Forslaget
grundas i empirisk forskning om interkulturell utbildning (utbildning
i syfte att skapa goda forutsattningar for moten med folk fran andra
kulturer eller med annan etnisk bakgrund) kombinerat med forskning
om omedvetna diskriminerande attityder och hur de kan forebyggas.
Utbildningen bor éva tjanstemannen i att kédnna igen och motverka
diskriminering samt fa dem att uppmarksamma och motverka
omedvetna diskriminerande attityder och beteenden. Déartill bor
kunskaper formedlas om etniska minoriteter och andra
kulturer/religioner.

Det tredje atgardsforslaget gar ut pa att forbattra narbyrakraternas
arbetsmiljo. Forslaget grundas i forskning enligt vilken stressade
individer i hdgre grad anvéander sig av stereotyper i sitt arbete samt
att deras beteenden & mer paverkansbara av omedvetna
diskriminerande attityder. Det fjarde och sista atgardsforslaget bestar
i att fortldpande arbeta mot diskriminering vid myndighetskontakter
i narbyrakratin, exempelvis genom likabehandlingsplaner. |
diskrimineringslagen finns inget krav pa att myndigheter regelbundet
ska jobba forebyggande mot diskriminering vid klientkontakter, med
undantag for de som bedriver utbildning. Statliga utvérderingar av
likabehandlingsplanernas effekter pa diskrimineringen i skolan
antyder att dessa kan forebygga diskriminering. Darfor menar vi att
det &r rimligt och 6nskvart att andra myndigheter ocksa anvénder sig
av likabehandlingsplaner, &ven om lagen inte tvingar dem att gora
detta. Det bor papekas att denna forslagna atgard inte alls baseras pa
samma gedigna och omfattande vetenskapliga stdd som &vriga
atgarder. Vi tycker dock anda att atgarden ar motiverad, da det
forefaller rimligt att seriost utformade och genomforda
likabehandlingsplaner har positiva effekter, i sig sjalva liksom genom
att stodja genomférandet av vara évriga foreslagna atgarder.
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1. Inledning

For att ideal om demokrati och jamlikhet ska vara uppfyllda &r det av
avgorande vikt att offentliga tjansteman inte gynnar vissa individer
eller grupper i kontakter med samhé&llsmedlemmar. Diskriminering
vid myndighetskontakter bidrar inte bara till psykiskt och fysiskt
lidande for de drabbade, utan kan ocksa minska medborgarnas
fortroende for samhallets institutioner (Lange 1996; Statens
folkhalsoinstitut 2010; Ostberg m.fl. 2014). Trots detta visar studier
fran hela varlden att diskriminering forekommer i samband med
myndighetskontakter, sarskilt nar det géller etnicitet (for en dversikt
se Pager & Shepherd 2008). Sverige &r inget undantag trots landets
rykte som flyktingvénligt och tolerant gentemot andra kulturer.
Studier visar t.ex. att utlandsfodda fran Mellandstern ofta upplever
sig som diskriminerade av arbetsférmedlingen, polisen och
socialtjansten (Lange 2000; Integrationsverket 2006; DO 2016a).
Faltexperiment visar i sin tur att tjansteman som svarar pa brev
géllande den kommunala férskolan, liksom administratérer med
motsvarande funktion i allmannyttiga bostadsbolag, kommunicerar
med personer med svenskt klingande namn pa ett vanligare och mer
valkomnande satt jamfort med personer med mellandstern-ljudande
namn, och att den senare gruppen mer séllan far svar pa sina fragor
(Adman & Jansson 2017; Hyresgastforeningen 2007).

| denna text ligger fokus pa hur man kan motverka diskriminerande
attityder och beteende. Rapporten har tre syften. Det forsta ar att
sammanfatta forskningslaget kring diskrimineringens orsaker. Det
andra syftet &r att sammanfatta forskningsldget nar det géller
forebyggande arbete mot diskriminering. Det tredje syftet ar att mot
bakgrund av forskningen presentera forslag pa atgarder mot
diskriminering vid myndighetskontakter. Syftet ar alltsa inte att ta
fram nya empiriska fakta, utan att sammanstalla det vi vet och utifran
radande forskningslage foresla lampliga strategier for att minska
forekomsten av diskriminering vid myndighetskontakter. Med
myndighetskontakter menas sociala interaktioner mellan vanliga
samhéllsmedlemmar (brukare/klienter) och tjansteman som jobbar i
kommuner eller myndigheter (t.ex. anstéallda i &ldreomsorgen, skolan
etc.). Rapporten ror alltsa inte diskriminering pa arbetsplatser eller
diskriminering mellan anstéllda sinsemellan. Ett undantag ar dock
om sadana aspekter visar sig vara relevanta for diskussionen om hur
man kan motverka diskriminering vid myndighetskontakter.

Rapporten avgransar sig till etnisk diskriminering. Mot bakgrund av
tidigare studier tyder mycket pa att detta ar den vanligast
forekommande diskrimineringsformen i Sverige. T.ex. var etnisk
tillndrighet den vanligaste grunden for anmélan till
diskrimineringsombudsmannen (DO) 2013 och 2014 (2015 var den
nést vanligast efter funktionshinder) (DO 2016b). Faltexperiment
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visar i sin tur pa sma konsskillnaderna vad galler chansen att
rekryteras till utlysta tjanster (Carlsson 2011); daremot visar dessa
studier pa betydligt battre rekryteringsmojligheter for infodda an
invandrade (Bursell 2012, Carlsson & Rooth 2007). Med tanke pa
hur vanligt férekommande etnisk diskriminering ar i Sverige ar de
atgardsforslag som presenteras i denna rapport av betydande
samhallsrelevans. Relevansen bor ocksa ses som stark i ljuset av den
intensiva debatten kring integrationsfragan i Sverige samt det faktum
att integration inte uppnatts vare sig pa arbetsmarknaden (Ekberg &
Hammarstedt 2002) eller i politiken (Adman & Stromblad 2000;
Larsson Taghizadeh 2016). Diskriminering vid myndighetskontakter
kan bade forsvara utlandsfoddas faktiska mojligheter att integrera sig
i det svenska samhallet och minska deras fortroende for svenska
myndigheter och institutioner. Studier visar pa ett negativt samband
mellan upplevd diskriminering bland etniska minoriteter och deras
fortroende for myndigheter i Sverige (for amerikanska studier, se
t.ex. Schildkraut 2005). Personer med bakgrund i Afrika och
Mellandstern, som har upplevt sig diskriminerade i samband med
religionsutévning, uppvisar i genomsnitt lagre fortroende for svenska
institutioner, myndigheter och politiker. Fortroendet ar i sin tur néra
kopplat till kanslan av samhdrighet med det svenska samhallet
(Lange 1996). Aven ur ett integrationsperspektiv ar det med andra
ord centralt att hitta atgarder for att motverka diskriminering vid
myndighetskontakter.

Att tacka in all befintlig forskning om etnisk diskriminering i en
rapport av det har omfanget ar inte majligt. For att hitta de mest
centrala och refererade studierna gjordes sokningar i
forskningsdatabaser med generella sokord (t.ex. ‘reducing
discrimination’ och svenska motsvarigheter). De studier valdes ut
som ansags vara mest relevanta utifran rapportens syfte. Nagon
avgréansning till ett visst forskningsfélt gjordes inte. | slutdndan
anvande vi ungefar 100 studier och metastudier. Majoriteten av dessa
kan Klassificeras som  socialpsykologisk  forskning eller
forvaltningsforskning. Socialpsykologin ar det forskningsfalt som
kommit langst nér det géller att formulera och empiriskt testa teorier
och atgarder mot diskriminering. Denna forskning utmérker sig
ocksa genom att den i hdgre grad baseras pa experimentella metoder,
vilket medfor sarskilt goda mdojligheter att koppla samman
diskriminerande attityder och beteenden. Metoden att forsatta
forsokspersonerna i olika kontrollerade situationer ger &ven relativt
goda mojligheter att sdga nagot om hur diskriminerande attityder och
ageranden kan motverkas. Nackdelen ar dess fokus pa allmanna
sociala situationer och att diskriminering vid myndighetskontakter
séllan studeras; i det senare fallet ar den sociala kontexten och
interaktionen oftast ar av ett sarskilt slag vilket kan paverka
omfattningen och karaktéren av diskriminerande beteenden. Darfor
har vi valt att aven lyfta in studier fran forvaltningsforskningen.
Antalet studier om diskriminering inom detta falt &r fa, men de som
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finns ar hogst relevanta utifrdn rapportens syften. Darutover
diskuteras nationalekonomiska studier om
arbetsmarknadsdiskriminering och svenska statliga utvarderingar av
forebyggande atgarder mot diskriminering i skolan. Storre delen av
forskningen som diskuteras i rapporten &r internationell, med
tyngdpunkt pa USA. Vi fann endast ett fatal av effekter av atgarder
mot diskriminering i Sverige.

Rapporten ar upplagd pa foljande satt. | avsnitt 2 presenteras centrala
begrepp, definitioner och metoder i diskrimineringsforskningen och
hur rapporten forhaller sig till dessa. | avsnitt 3 behandlar vi
forskning om orsaker till diskriminering. Fokus ligger har pa
diskriminerande attityder och deras relation till diskriminerande
beteenden. Avsnittet diskuterar ocksa faktorer som enligt teoretisk
forskning kan forstarka attitydernas effekter pa vart beteende och
som kan bidra till att de sprids. | avsnitt 4 presenteras forskning om
hur diskriminering kan férebyggas och motverkas. Avsnittet tar upp
bade empiriskt prévade teorier och atgarder. Det fjarde och
avslutande avsnittet rymmer vara atgardsforslag, baserade pa
forskningsgenomgangen i de tidigare avsnitten.

2. Diskriminering: begrepp och
definitioner

I denna rapport definieras diskriminering som ett beteende, dar
negativ sarbehandling sker av en person eller en grupp. Den
diskriminerade personen behdver inte nddvéndigtvis vara illa
behandlad i absolut bemarkelse utan det avgdrande & om hen
behandlas samre &n jamforbara individer eller att jamforbara
individer behandlas battre. Diskriminering bér inte blandas ihop med
sarbehandling baserat pa kompetens eller talang tex. vid
betygsattning eller antagning baserat pa betyg. Sarbehandling utifran
faktorer som kon eller etnicitet ar daremot exempel pa diskriminering
(se aven Pager & Shepherd 2008). Diskriminerande attityder
anvands i sin tur som ett samlingsbegrepp for preferensbaserade
attityder, fordomar och stereotyper som innebdr en negativ
installning till en social grupp.

Sveriges lag skiljer mellan direkt och indirekt diskriminering. Direkt
diskriminering dr nar ndgon missgynnas genom att behandlas samre
an nagon annan i en jamforbar situation. Ett exempel ar nar nagon
sOker ett arbete och uppfyller kraven i annonsen men inte blir kallad
till intervju medan nagon annan som har likvardiga meriter blir kallad
till intervju, och detta kan hanforas till personens kon eller etnicitet.
Eftersom tidigare forskning om forebyggande atgarder mot
diskriminering framst beror denna diskrimineringsform fokuserar var
rapport pa direkt diskriminering. Indirekt diskriminering ar nar det
finns en regel eller en rutin som verkar neutral men sarskilt
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missgynnar personer fran en viss grupp. Det kan t.ex. handla om krav
pa viss kroppslangd som kan missgynna kvinnor och krav pa korkort
som kan missgynna personer med funktionsnedsattning.
Missgynnandet eller krankningen ska ha samband med nagon av de
sju diskrimineringsgrunder som omfattas av svenska lagens
diskrimineringsforbud (DO 2017). Diskrimineringsgrunderna ar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1aggning
och alder. Denna rapport fokuserar som tidigare namnt pa den etniska
diskrimineringsgrunden. Med etnisk diskriminering menas att den
negativa sarbehandlingen baseras pa etnisk bakgrund eller
tillnorighet. Etnisk diskriminering definieras i denna rapport som ett
vitt begrepp, och kan ha att gora med sadant som individens utseende,
hudfarg, har eller 6gonfarg samt kulturella faktorer som nationalitet,
namn, kultur, sprak eller religion (se dven de los Reyes & Wingborg
2002). | praktiken baseras diskriminering i regel pa flera av dessa
faktorer samtidigt. Exempelvis finns det en stor Overlappning i
anmélningar till DO vad galler diskrimineringsgrunderna etnisk
tillhdrighet respektive religion (DO 2016a).

Studier som undersoker forekomsten av etnisk diskriminering kan
delas upp i tva grupper. Studier av upplevd diskriminering samlar in
data om individers egna upplevelser av diskriminering genom
intervjuer och enk&tundersokningar. Upplevd diskriminering syftar
pa individens egen tolkning av att ha blivit utsatt for negativ
sarbehandling och behover inte nddvéandigtvis innebdra att
diskriminering har intraffat i objektiv mening som t.ex. i form av
brott mot diskrimineringslagen (Integrationsverket 2006). Studier av
objektiv diskriminering forsoker genom experiment eller andra
metoder faststélla att en individ eller en grupp i praktiken blivit
behandlad annorlunda &n en annan grupp. Har kan alltsa
diskriminering ha férekommit oavsett om den utsatte upplevt sig
diskriminerad eller inte. Objektiv diskriminering ar framst vad den
nedan  diskuterade  socialpsykologisk  forskningen  och
forvaltningsforskningen undersokt och darfor fokuserar var rapport
pa denna form av diskriminering. Socialpsykologins inriktning mot
fokus pa experimentella metoder ger goda mojligheter att studera
kausalitet. Exempelvis finns det béttre forutsattningar, &n andra
metoder, att faststédlla att person A diskriminerat person B utifran ett
objektivt diskrimineringsperspektiv, liksom att en viss atgard mot
diskriminering faktiskt minskar diskriminerande attityder. Resultaten
ar ocksa mindre fargade av forskarens tolkning.

Tva experimentella metoder & sarskilt vanliga inom
socialpsykologin och eftersom metoderna namns flera ganger i denna
rapport beskriver vi har deras innebord och hur de skiljer sig at. |
laboratorieexperiment bestammer forskaren nar experimentet ska
aga rum, med vilka deltagare och under vilka omstandigheter.
Laboratorieexperimentet gors saledes i en miljo som forskaren har
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skapat. | diskrimineringssammanhang skulle det t.ex. kunna handla
om en studie dar forskaren rekryterar deltagare som skiljer sig utifran
upplevd etnisk tillhdrighet, ger dessa en uppgift att I6sa tillsammans
och studerar deras inbordes interaktion. Fordelen &r att forskaren har
full kontroll Gver situationen och att det &r lattare att genomfdéra och
aterupprepa experimentet. Nackdelen ar att forsokspersonernas
beteende inte nodvandigtvis aterspeglar deras beteende i
motsvarande situation i verkliga livet. Risken finns ocksa att
forsokspersonerna paverkas av forskarens narvaro eller att
forsokspersonerna anpassar sitt beteende i enlighet med den bild de
har av experimentets syfte.

Faltexperiment gors i den miljo forsokspersonerna normalt vistas i.
Forskaren kan fortfarande manipulera forsckspersonerna pa olika
satt, men har betydligt mindre kontroll 6ver situationen. Ett exempel
ar nar forskaren besvarar verkliga arbetsplatsannonser med fiktiva
cv:n som endast skiljer sig at vad galler avsandarens namn (vilka ger
signaler om etniskt ursprung) och sedan studerar vilka fiktiva
personer som Kallas till intervju. Har finns ett etiskt problem da de
som ansvarar for rekryteringarna deltar i en studie utan att de &r
medvetna om det. Fordelen &r att forskaren kan studera och eventuellt
pavisa diskriminering i en verklig situation vilket gor att resultaten
ger en mer korrekt bild av faktiskt forekommande diskriminering.
Det ar ocksa mindre sannolikt att forsokspersonerna paverkas av
forskaren och experimentet eftersom de forra i regel inte ar medvetna
om att de deltar i en forskningsstudie.

3. Forskning om
diskrimineringens orsaker

For att vi ska kunna forsta och identifiera atgarder mot diskriminering
kravs en grundlaggande forforstaelse av de orsaker och processer
som leder till diskriminering. Idag ar  flertalet
diskrimineringsforskare inom socialpsykologin Overens om att
diskriminering framst &r ett resultat av medvetna samt omedvetna
rasistiska attityder, fordomar och/eller stereotyper (Reskin 2000).
Detta avsnitt beskriver darfor olika typer av diskriminerande attityder
och deras koppling till diskriminerande beteenden enligt forskningen.
Avsnittet diskuterar ocksa attitydernas ursprung, samt hur
miljofaktorer som t.ex. stress kan forstarka attitydernas effekter pa
méanniskors beteende.

Preferensbaserade attityder, fordomar och
stereotyper
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Diskriminerande attityder finns i manga olika former. Den kanske
mest uppmarksammade ar preferenshbaserade attityder. Ett exempel
ar rasism, det vill saga forestallningar baserade pa en ideologi dar
manniskan delas upp i raser och dar dessa rankas som Overlagsna
eller underlagsna andra (Oxford University Press 2012). Utifran ett
preferensbaserat ~ perspektiv.  skulle  diskriminering  vid
myndighetskontakter helt enkelt bero pa att det finns tjansteman som
tycker att vissa etniska grupper ar dverlédgsna andra och/eller ogillar
vissa grupper och darfér behandlar de senare samre (jmf. Becker
2010). Ett exempel &r en bostadsférmedlare som medvetet férmedlar
de bésta bostaderna till personer tillhérande etniska grupper som hen
foredrar.

En annan typ av attityder som kan orsaka diskriminering ar férdomar
och stereotyper. | detta fall grundas diskrimineringen i
forestaliningar om hur medlemmar av olika grupper &r och beter sig.
En person maste inte nddvandigtvis vara rasist men kan anda ha mer
eller mindre felaktiga forestallningar om andra etniska grupper,
vilket i sin tur kan leda till diskriminerande beteende. Fordomar
brukar definieras som forutfattade och ogynnsamma forestallningar
om personer pa grund av personens gruppmedlemskap (Crandall &
Eshleman 2003; Bartlett 2009). Allmant brukar ordet och foreteelsen
fordom uppfattas som negativt och éverdrivet generaliserande, vilket
gor att fordomar i forhallande till etnicitet ar svara att halla isér fran
preferensbaserade attityder som rasism. En stereotyp ar i sin tur
overdrivet forenklade forestallningar om egenskaperna hos en grupp
och/eller dess medlemmar. Sa fort manniskor uppmarksammar att en
individ &r en del av en grupp borjar de att forknippa individen med
egenskaper som tillskrivs gruppen i fraga. Stereotyperna forstarks
ofta Gver tid genom att manniskor lattare tar at sig information som
dverensstammer med stereotyper an information som inte gor det
(Bartlett 2009). For att kunna forsta stereotypernas inverkan pa
diskriminerande beteenden bor man skilja pa beskrivande och
normativa stereotyper. Beskrivande stereotyper handlar om hur
personer som tillhdr en viss grupp ar och beter sig. Denna form av
stereotyper kan paverka hur vi uppfattar andra och hur vi tolkar deras
beteende och for ofta med sig tolkningar som dverensstimmer med
stereotypen och far oss darmed att blunda for andra mdjliga
tolkningar. Normativa stereotyper handlar istdllet om hur
medlemmar i en grupp bor eller ska bete sig och bygger pa de
beskrivande fordomarna. Normativa stereotyper utgor ett ramverk
utifran vilket andra manniskor varderas (Reskin 2000). Ett exempel
ar en normativ stereotyp som premierar starka och modiga méan och
ser ner pa svaga och fega man.

Stereotyper kan orsaka statistisk diskriminering. Med detta avses
sarbehandling av en individ baserat pa potentiellt rationella
forvantningar om individen utifran statistiska trender om den grupp
som individen tillnér. Teorin om statistisk diskriminering (Phelps
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1972; Arrow 1973) kommer fran arbetsmarknadsekonomisk
forskning och utgar fran att forekomsten av diskriminering forklaras
av brist pa fullstandig information snarare an av preferenser. Ett
exempel vore en rekryteringssituation dar arbetsgivaren har
begransad information om arbetssokandes férmagor och fardigheter.
Eftersom det ar svart att samla in fullstandig information om de
arbetssokandes produktivitet anvander sig arbetsgivaren av latt
observerbara egenskaper sasom etnicitet, kon eller alder for att dela
in de arbetsstkande i olika grupper och darigenom uppskatta deras
forvantade produktivitet. Arbetsgivaren véljer sedan den kandidat
som har forvantat hogst produktivitet baserat pa gruppmedlemskap.
Ett exempel pa statistisk diskriminering i ett
myndighetssammanhang &r en tjansteman pa en skola som undviker
att svara pa mail fran utlandsfodda som é&r intresserade av att deras
barn far borja pa skolan eftersom tjanstemannen antar att barn till
utlandsfodda presterar samre &n barn till infédda och saledes skulle
leda till 6kad arbetsborda for skolan (jmf. Adman & Jansson 2017).

Nationalekonomer har studerat forekomsten av statistisk
diskriminering genom att i faltexperiment undersdka hur rekryterare,
bostadsbolag och andra aktorers bemdétande av individer med
minoritetsursprung varierar beroende pa vilken information de har
tillgang till. I enlighet med teorin om statistisk diskriminering visar
en rad experiment fran olika delar av vérlden att information som
talar emot stereotypa forestallningar om dessa individer minskar det
diskriminerande beteendet och vise versa (Kaas & Manger 2012;
Bosch m.fl. 2010; Nunley m.fl. 2011; Ewans m.fl. 2014; Doleac &
Stein 2013). Resultaten ar dock blandade, nagra experiment visar pa
sma eller inga effekter av sadan information vilket talar for att
diskrimineringen i dessa fall snarare &r preferenshaserad och/eller
bygger pa fordomar som inte grundas i statistiska forestallningar
(Bertrand & Mullainathan 2004; Oreopoulos 2011).

Preferenshaserade attityder och fordomar/stereotypers effekter pa
diskriminerande beteende studeras inom i socialpsykologin vanligen
genom att man later forsokspersoner svara pa fragor om deras
installning till olika grupper (feeling thermometers) eller later dem ta
stéllning till férdomsfulla uttalanden om olika grupper. Dérefter
genomfor man experiment for att undersoka i vilken utstrackning
attityderna kan kopplas samman med olika typer av diskriminerande
beteenden. Ett problem med studierna &r att personer kan undvika att
uppge sina verkliga attityder nar de besvarar enkaterna eftersom de
inte vill avsloja dessa for att de vill framsta som mer fordomsfria an
vad de faktiskt &r. Trots detta problem visar metastudier (Greenwald
m.fl. 2009: 28 laboratorieexperiment och Kraus 1995. 16
laboratorieexperiment) pa ett visst samband mellan forekomsten av
diskriminerande attityder — matt genom enkater riktade till vita
amerikaner — och diskriminerande sociala interaktioner med
afroamerikaner eller andra minoriteter. Med andra ord ar det verkliga
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sambandet alltsd sannolikt starkare an vad dessa studier redovisar.
Det finns saledes skal att havda att preferensbaserade attityder,
férdomar och stereotyper orsakar diskriminerande beteende.

Omedvetna attityder

Historiskt sett har diskriminerande beteende framst ansetts vara ett
resultat av medvetna preferensbaserade attityder, férdomar och
stereotyper. | dagens socialpsykologiska forskning finns dock starkt
stod for att sadant beteende ocksd kan bero pa attityder och
stereotyper som vi inte &r medvetna om att vi har. De diskriminerande
attityder som diskuterades i det forra avsnittet kan alltsa ocksa vara
mer eller mindre ok&nda for oss sjalva och vara kopplade till
psykologiska processer som paverkar vart beteende utan att vi ar
medvetna om det (Greenwald & Banaji 1995). Forskningen talar for
att sadana omedvetna attityder har en starkare inverkan pa
diskriminerande beteende idag &n i borjan av 1900-talet. | var samtid
forekommer allmént utbredda och kraftfulla normer mot férdomar
och rasism och studier i USA visar att de flesta &r for jamlikhet och
tar avstand fran rasism och diskriminering. Samtidigt kan hoga nivaer
av omedvetna fordomar observeras i experimentstudier, och
diskriminering ar alltjamt vanligt forekommande (Crosby m.fl. 1980;
Dovidio & Gaertner 2004; Brief m.fl. 2000; Maass m.fl. 2000).

Eftersom det, av naturliga skal, ar svart att délja attityder man sjalv
inte & medveten om, ar det ofta lattare att beldgga omedvetna
attityders effekter pa diskriminerande beteenden an effekterna av
medvetna attityder. Omedvetna attityder studeras vanligtvis genom
sd kallade implicita associationstest (IAT). IAT  ber
forsokspersonerna att para ihop begrepp och adjektiv (t.ex. svart och
bra, eller vit och daligt). Utgangspunkten ar ett vetenskapligt
bekraftat antagande om att ju mer tva begrepp ar associerade med
varandra, desto enklare &r det att reagera pa dem som
sammankopplade. Det som mats i testet ar darfor hastigheten som ord
eller bilder associeras och sorteras tillsammans, och resultaten visar
om den automatiska preferensen ar stark, medelstark, viss, liten eller
franvarande. Just hastigheten har konstaterats vara ett bra matt pa hur
automatisk preferensen &r, och metoden &r numera véletablerad inom
socialpsykologisk forskning.

Det ar svart att fuska med IAT, dven i de fall da forsokspersonerna
ké&nner till syftet med studien. Darfor l[ampar sig IAT val for studiet
av kansliga fragor som t.ex. manniskors diskriminerande attityder
mot olika etniska grupper. En meta-analys av IAT-baserade studier
(Greenwald m.fl. 2009) redovisar ett starkt samband mellan vita
amerikaners ~ omedvetna  diskriminerande  attityder  och
diskriminerande sociala interaktioner med afroamerikaner.
Korrelationen visade sig vara betydligt starkare &n ndr det géllde
medvetna fordomar (undersokta via enkéter). Liknande resultat har
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erhallits i faltexperiment rérande arbetsmarknadsdiskriminering. Ett
exempel &r en rekryteringsstudie dar identiska cv:n skickades till
arbetsgivare fran fiktiva avsandare med svenska och arabiskt
klingande namn. Experimentet visade att det var mindre sannolikhet
att kandidater med arabiska namn kallades till intervju i de fall
rekryteraren hade negativa omedvetna attityder mot arabiska man i
Sverige; medvetna negativa attityder visade sig ha en svagare effekt
(Rooth 2010).

Metaanalysen (Greenwald m.fl. 2009) visade vidare pa ett
forvanansvart svagt samband mellan medvetna attityder undersokta
genom enkater och omedvetna attityder studerade genom IAT. Detta
galler dven attityder dar deltagarna inte hade skél att fuska pa testen
(Karpinski & Hilton 2001). Man skulle kunna forvanta sig att
medvetna och omedvetna attityder formas av samma slags
upplevelser och saledes sammanfaller, men sa visade sig inte vara
fallet. En forklaring kan vi hitta i neurovetenskaplig forskning som
visat att medvetna attityder och beteenden som individen sjalv
kontrollerar styrs av en annan del av hjarnan och av andra
neurologiska system &n omedvetna attityder och automatiska
beteenden (Stanley m.fl. 2008). Medvetna och omedvetna férdomar
bor saledes ses som narliggande men i grunden olika fenomen. Ett
antal laboratorieexperiment (Dovidio m.fl. 2002; Fazio m.fl. 1995;
Dovidio m.fl. 1997) antyder for Ovrigt att medvetna attityder och
omedvetna attityder styr olika typer av beteenden. Medvetna attityder
paverkar framst beteenden dar individer har mdjlighet och é&r
motiverade att reflektera over for- och nackdelar med sitt handlande.
Ett exempel ar verbalt beteende. Omedvetna attityder paverkar
spontana beteenden som &r svarare att kontrollera och 6verblicka
och/eller beteenden som individer inte tror avsldjar deras fordomar,
som de inte kan kontrollera eller undvika, exempelvis égonkontakt
eller kroppssprak. Det finns dock for fa studier for att definitivt sla
fast vilka beteenden som paverkas av medvetna och omedvetna
attityder och om de senare styr olika typer av diskriminerande
beteenden. Det finns dessutom studier som talar emot att medvetna
och omedvetna attityder styr olika typer av beteenden. Dartill kan det
noteras att de storsta effekterna av attityder pad diskriminerande
beteende hittats i fall dar omedvetna och medvetna attityder
korrelerar (Greenwald m.fl. 2009).

Attitydernas ursprung

Diskriminerande attityder och fordomar uppstar inte i ett vakuum. |
den socialpsykologiska forskningen om  hur  maénniskor
uppmarksammar och tolkar sin sociala omgivning och de effekter
dessa tolkningar har pa vart beteende (forskning om social kognition)
lyfts ofta tre faktorer fram som sarskilt viktiga for att forklara
fordomars och stereotypers ursprung (Kunda 2001). De ska inte ses
som dmsesidigt uteslutande utan snarare som kompletterande. Enligt
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den forsta forklaringen ar dessa attityder ett resultat av personliga
behov. Exempel pa sadana behov ar kanslan av att kdnna sig
overlagsen andra och att hora till sin egen grupp samt behov av att
rattfardiga den radande sociala ordningen. Enligt den andra
forklaringen &r kategorisering av manniskor grunden till
diskriminerande attityder. Rasism och férdomar om etniska grupper
hidnger nira samman med mentala uppdelningar i termer av ”vi” och
”dem” (Oakes m.fl. 1994; Turner & Oakes 1989). Genom att skapa
positiva associationer till sin egen grupp och negativa associationer
till andra grupper forstarks sjalvfortroendet och kénslan av
gemenskap. P4 samma satt skapar hot mot gruppen (t.ex. i form av
begransade resurser sasom arbetstillfallen och valfardstjanster), ilska
och rédsla mot andra grupper (Pettigrew & Meertens 1995; Tyler &
Smith 1998). Till skillnad fran de tva forsta forklaringsmodellerna,
som betonar manniskors kanslor och behov, ser den tredje
forklaringsmodellen diskriminerande attityder som ett resultat av
socialisation; forestallningar, attityder och varderingar antas vara
inldrda, genom social interaktion inom familjen, i andra sociala
miljoer eller via media (Sears 1988; Mendelberg 2001). Inlérningen
begransas inte till medvetna attityder utan kan ocksa forklara varfor
individer bar pa omedvetna fordomar. T.ex. skulle sverigeféddas
negativa associationer rorande arabiskt klingande namn (Rooth
2010) kunna forklaras av att sadana namn ofta forekommer i negativa
sammanhang i media, sasom brottslighet eller krig. De tre
forklaringarna ar langt ifran de enda i den socialpsykologiska
litteraturen. Utrymme saknas har for att ge en mer heltdckande bild
men kort kan det konstateras att fordomar och stereotyper i regel ses
som ett resultat av ett stort antal kognitiva och motivationsbaserade
processer som har olika funktioner beroende pa individens
omgivande miljo (se Hilton & Hippel 1996 for en dversikt).

Eftersom diskriminerande attityder kan socialiseras och spridas
mellan ménniskor, och regler/lagar kan ha diskriminerande inverkan,
sa kan vissa etniska grupper utsattas for strukturell diskriminering.
Den statliga utredningen SOU 2005:56 definierade strukturell
diskriminering pa grund av etnisk tillnérighet som: ‘regler, normer,
rutiner, vedertagna forhallningssatt och beteenden i institutioner och
andra samhallsstrukturer som utgor hinder for etniska eller religitsa
minoriteter att uppna lika rattigheter och mojligheter som
majoriteten av befolkningen har’. Diskriminerande attityder och
normer som delas av manga manniskor eller som finns
institutionaliserade i lagar och regler i organisationer gor att
diskrimineringen ocksa existerar pa samhallsniva och inte bara bor
ses som enskilda isolerade foreteelser. Strukturell diskriminering och
en forklaringsmodell som bygger pa socialisation kan forklara varfor
diskriminering ofta bildar monster. T.ex. visar en analys av
anmalningar om diskriminering som ska ha utforts av muslimer och
formodade muslimer av DO (DO 2016a) att dessa ofta misstanks for
terrorbrott eller vara drabbade av hedersvald, sammanhang genom
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vilket muslimer oftast skildras i media. Analysen av muslimernas/de
formodade muslimernas upplevelser visar ocksa att diskriminering
mot denna grupp forekommer 6verallt i samhallet, bade i opersonliga
interaktioner med narbyrakrater pa myndigheter och i mer varaktiga
relationer pa arbetsplatser. Manga av de muslimer/formodade
muslimer som anmaler till DO beréttar att deras upplevelser gar i linje
med en arbetsplatsstruktur eller ett systematiskt beteendemdnster
eller liknande, som har drabbat anmélaren eller andra personer med
liknande ursprung aven tidigare.

Miljofaktorer

Preferensbaserade attityder, foérdomar och stereotyper &r en
forutsattning for att diskriminering ska uppsta. Sadant beteende kan
dock ocksa forstarkas eller forsvagas av andra faktorer som finns i
den miljo dar den fordomsfulla personen befinner sig. Sadana
miljofaktorer kan paverka i vilken grad diskriminerande attityder
faktiskt resulterar i diskriminerande beteende. Den empiriska
forskningen kring faktorer som reglerar diskriminerande beteenden
vid myndighetskontakter ar klart begrénsad till sin omfattning. Bland
de studier som gjorts framhalls dock tre faktorer som sarskilt viktiga
(jmf. Lipsky 1980; Jones m.fl. 1977; Meyers & Vorsanger 2003).
Dessa faktorer betonas ocksa inom den socialpsykologiska
forskningen.

Den forsta faktorn ar stress och hdg arbetsbelastning. Under stress
hinner inte manniskor skaffa sig tillracklig och tillforlitlig
information om individer eller grupper som de moéter; de paverkas
darfor lattare av fordomar och stereotyper. Anvéndandet av
stereotyper antas vara ett satt for hjarnan att spara energi under hdg
pafrestning. | stressade situationer ar risken storre att individen inte
ar observant pa sig sjalv och sina diskriminerande attityder varfor
automatiska processer i stéllet kan styra beteendet (jmf. Meyers &
Vorsanger 2003; Bertrand m.fl. 2005). Detta konstaterades bl.a. i ett
laboratorieexperiment som gick ut pa att deltagarna skulle forfatta en
text med instruktionen att undvika sexistiska beskrivningar.
Forsokspersoner som jobbade under tidsbrist skrev mer sexistiska
texter an Gvriga trots att endast de forra informerades om att de skulle
undvika sexistiska beskrivningar (Bodenhausen m.fl. 1998). I linje
med detta kan sannolikheten férmodas vara storre att en larare
kranker elever om denne &r stressad och har uttdmt sina strategier for
att skapa ordning i elevgruppen. Automatiska processer kan borja
styra beteendet med féljden att lararen betraktar ett diskriminerande
agerande som rattfardigt.

En andra miljofaktor som kan ténkas vara sarskilt viktig vid
myndighetskontakter &r handlingsfrinet (discretion, pa engelska).
Om handlingsfriheten och tolkningsutrymmet &r stort for
tjanstemannen sa finns mer utrymme for diskriminerande agerande.
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Ett amerikanskt laboratorieexperiment rérande rekrytering illustrerar
detta (Brief m.fl. 2000). Studien visade att anstdllda, som har
diskriminerande attityder, beter sig mer diskriminerande gentemot
afroamerikanska arbetssokande om deras chefer ger vaga
instruktioner som t.ex. att ‘anstilla rdtt typ av person’ dn nir
instruktionen var att anstalla personen med mest erfarenhet; detta
antogs bero pa att det da ar svarare att rattfardiga det diskriminerande
beteendet. Forskningsresultatet tyder alltsd pa att ett minskat
handlingsutrymme och tydligare instruktioner for tjansteman i
offentlig sektor skulle minska forekomsten av diskriminerande
beteende. Tydligare instruktioner och mer av detaljstyrning medfor
dock minskad flexibilitet. Tjanstemannens erfarenhet och
expertkunskap kan inte utnyttjas pa samma satt och det blir svarare
att situationsanpassa beslut, vilket i forlangningen kan leda till en
mindre effektiv forvaltning. Ju mer omfattande regelverken ar desto
storre ar ocksa risken att de innehaller motsagelser eller ar svara att
tolka, med foljden att tjanstemannen ser sig tvungna att tolka
forordningarna efter eget huvud. Tjansteménnen kan tvingas till en
forenklad syn pa de individer de hanterar for att de ska passa
regelverket, nagot som i forlangningen faktiskt kan oka risken for
diskriminering. Stereotyper kan komma att anvandas for att bedéma
enskilda klienter, sarskilt nar det & komplicerat att passa in dem som
beddmningsbara fall (Lipsky 1980). Vi tror det finns en pataglig risk
for sadana icke onskvérda konsekvenser och har darfor valt att inte
lansera nagot atgirdsforslag rorande tjinsteminnens
handlingsutrymme.

Utover dessa tva miljofaktorer tyder socialpsykologisk forskning pé
att dven ansvarsutkrdivande dr viktigt vid myndighetskontakter.
Enligt ett antal laboratorieexperiment minskar negativa effekter av
fordomar och stereotyper ndr beslutsfattare dr medvetna om att de
kommer stillas till svars for de kriterier och den information de fattar
beslut utifrdn (Salancik & Pfeffer 1978; Tetlock 1992; Lerner &
Tetlock 1999). Omedvetet orsakat diskriminerande beteenden kan
ocksa minska i1 forekomst, om vetskap finns om att ansvar kommer
att utkrdvas redan innan tjdnstemannen moter en klient (Tetlock
1992).

Sammanfattning

Detta avsnitt kan sammanfattas i foljande figur, som illustrerar var
forklaringsmodell for diskriminering. Socialisation, sociala behov
och kategorisering gor att diskriminerande attityder i form av rasism,
fordomar och stereotyper uppstar och sprids. Attityderna kan bade
vara av medvetet och omedvetet slag. Bada typerna av attityder kan
leda till diskriminerande beteende, dven om omedvetna attityder
nufortiden tycks ha en starkare koppling till diskriminering i
etablerade demokratier sasom Sverige. Miljofaktorer kan ocksa
forstarka eller forsvaga attitydernas inverkan pa vart beteende. Det
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kan rora sig om arbetsbérdan och handlingsfrineten hos de
tjansteman som moter klienterna och i vilken grad tjanstemannen
stélls till svars for sina beslut.

Figur: rapportens forklaringsmodell
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4. Forskning om hur
diskriminering kan motverkas

I forra avsnittet presenterade vi forskning som visar att
diskriminerande beteende dr ett resultat av medvetna och omedvetna
fordomar, stereotyper och preferensbaserade attityder hos
befolkningen. Hur kan da sadana diskriminerande attityder
motverkas? Amerikanska forskare i socialpsykologi menar att den
stora majoriteten av de atgarder som genomforts i skolor eller pa
arbetsplatser i USA antingen inte har utvérderats eller bara
utvéarderats med icke-experimentella metoder vilket gor det svart att
faststalla om atgarderna faktiskt haft effekt (Paluck & Green 2009).
En undersokning av statskontoret visar att detta aven galler
majoriteten av de atgarder som implementerats i Sverige
(Statskontoret 2010). Denna rapport gar emot trenden att presentera
forslag som inte utvérderats. Syftet har ar att presentera teorier och
atgarder som har stod i forskningen och flera av atgarderna ar testade
bade i falt- och laboratorieexperiment. | de fall da det annu inte finns
sd mycket forskning om atgarden sa patalas detta och betoningen
ligger istallet pa att forklara hur den teoretiskt borde kunna minska
forekomsten av diskriminering.

Kontakter mellan grupper

Den kanske mest kanda teorin om hur férdomar och stereotyper kan
forebyggas &r kontakthypotesen (Allport 1954). Mot bakgrund av
rasmotsattningarna i USA malade psykologen Gordon Allport upp en
idealsituation for kontakt mellan etniska grupper under vilken
fordomar kan reduceras. Vi tanker oss ett sammanhang da individer
fran olika etniska grupper mots, t.ex. pa en arbetsplats eller i skolan.
Under forutsattningarna att (1) grupperna upplever sig ha samma
status, (2) de inte konkurrerar med varandra, (3) de har gemensamma
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mal, (4) de maste samarbeta for att na dessa mal och (5) deras
samarbete stods av myndigheter, lagar, auktoriteter eller seder,
forvantade sig Allport att fordomar/stereotyper skulle minska i
omfattning. Den formodade anledningen var att individerna under
dessa forutsattningar, far mer korrekt information om de andra
grupperna. Allport hévdade att fordomar i forsta hand ar ett resultat
av generaliseringar och férenklingar baserat pa ofullstandig eller
felaktig information. Genom att individer kommer i direkt kontakt
med den grupp de hyser fordomar mot och lar sig mer om dessa
andras forestallningarna i linje med de nya upplevelserna. Enkelt
utryckt: deras bild av gruppen andras. Interaktionerna borde i teorin
bade kunna paverka medvetna och omedvetna diskriminerande
attityder. Om Allports villkor inte ar uppfyllda, & andra sidan, och
kontakterna praglas av konflikter eller inte varar tillrackligt lange,
finns risken att fordomarna forblir opaverkade eller till och med
forstarks.

Allports hypotes har genererat hundratals studier under de senaste
decennierna. En meta-analys av 515 studier (majoriteten faltstudier)
fran 38 lander (Pettigrew & Tropp 2006) visar att gruppkontakter
som uppfyller Allports villkor minskar forekomsten av férdomar och
diskriminerande attityder. Majoriteten av studierna fokuserade pa
moten mellan olika etniska grupper. | enlighet med hypotesen visar
metastudien att i ju hogre grad Allports villkor &r uppfyllda desto
starkare ar de positiva effekterna. Av de fem villkoren framstod det
femte villkoret om stdd fran auktoriteter och/eller seder/lagar som
viktigast. Manga studier uppvisade dock positiva effekter utan att
samtliga villkor var uppfyllda. Gruppkontakter, i situationer som inte
ar helt optimala, kan alltsd minska forekomsten av fordomar.
Oversikten visar ocksa att de positiva effekterna inte bara galler
specifika studerade sub-grupper (t.ex. afroamerikanska studenter)
utan ocksa generaliseras till gruppen som helhet (t.ex. alla
afroamerikaner i USA).

De empiriska testerna av Allports teori baseras pa en rad olika
metoder  (arkivstudier, faltexperiment, laboratorieexperiment,
enkatstudier), har genomforts i manga olika lander med olika kulturer
och tacker in ett stort antal sociala grupper som ménniskor kan tankas
ha fordomar mot (t.ex. etniska minoriteter, aldre, personer drabbade
av psykisk ohélsa, homosexuella, handikappade) och en rad olika
slags miljoer (skola, bostadsomraden, arbetsplatser) (Pettigrew &
Tropp 2006 se ocksa Pettigrew 1998). Vi ser darfor kontaktteorin
som central for diskussionen om atgarder i syfte att minska
forekomsten av diskriminerande attityder. Viktigt att papeka ar dock
att i stort sett alla studier som ingick i meta-analysen bygger pa
sjalvrapporterade attityder. Deltagarna har alltsa tillfragats om sina
attityder och fordomar innan och efter att de interagerat med
individer tillnérande en grupp de hyser fordomar mot. Som tidigare
namnts visar socialpsykologisk forskning att respondenter som inte
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uppger férdomsfulla attityder fortfarande kan ha omedvetna implicita
fordomar som paverkar deras beteende. Det ar saledes oklart i vilken
grad kontakter som uppfyller Allports villkor ocksa paverkar
omedvetna attityder. En annan svaghet ar att endast fem procent av
studierna som undersoktes av Pettigrew och Tropp var
faltexperiment. Icke desto mindre menar vi att moéten mellan etniska
grupper ar en av de mest vélbelagda tankbara atgarderna for att
minska diskriminerande attityder baserade pa etnicitet.

Nagra av de faltstudier som testat kontakthypotesen fokuserar
specifikt pa offentliga tjansteman och pa offentlig verksamhet som
polis, skola och kollektivtrafik. Dessa undersokningar &r darmed av
sarskilt intresse har. For det forsta finns en rad faltstudier som tydligt
visar pa minskande fordomar nar Allports villkor ar uppfyllda;
exempelvis har vita poliser som jobbar i ndra samarbete med en svart
kollega mindre diskriminerande attityder mot afroamerikaner
(Kephart 1957). Féltstudier, genomforda i grundskolan, rapporterar
ocksa om positiva kontakteffekter, dven under omstandigheter som
inte helt och hallet uppfyller Allports villkor. Studierna tacker in allt
ifran moten mellan amerikanska och kinesiska studenter i USA till
moten mellan tyska och turkiska skolbarn (Chang 1973; Wagner m.fl.
1989). Andra féltstudier tyder dock pa att kontakter inte alltid &r en
garanti for minskade férdomar. En studie fann t.ex. 0kade fientliga
attityder mot afroamerikaner hos vita anstéllda, efter bristféallig
arbetsplatsintroduktion av arbetare fran Karibien i Londons
kollektivtrafik (Brooks 1975).

Socialt samspel och nya gruppidentiteter

En teori som har mycket gemensamt med Allports kontaktteori ar
psykologens Morton Deutsch:s teori om ‘socialt beroende’ (social
interpendence; Deutsch 1973). Den sager att grupper som samarbetar
for att nd gemensamma mal och upplever att samarbetet dr en
forutsattning for att de ska na malen ar mer produktiva an grupper
som konkurrerar. Samarbetet mellan individerna forvantas ocksa leda
till mer positiva relationer, minskad férekomst av diskriminerande
attityder och Okad social kompetens hos gruppmedlemmarna.
Samarbetet forvantas ha storst effekt pa diskriminerande attityder nar
utfallet ses som framgangsrikt, nar deltagarnas enskilda bidrag ar
tydliga och nér deltagarna interagerar med varandra pa ett icke-
diskriminerande satt. Till skillnad mot kontakthypotesen foérvéntas
det sociala samspelet framst paverka diskriminerande attityder via
mekanismer som betonar gruppmedlemskap (Common Ingroup
Identity Model, Sherif & Sherif 1969). Rasism och férdomar om
etniska grupper &r intimt sammankopplade med mentala
uppdelningar i ”vi” och ”dem”. Genom samarbete och utvecklandet
av en gemensam identitet upploses gamla forestéllningar, baserade
pa etnicitet, och deltagarna ser sig i hogre grad som tillhérande
samma grupp.
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| arbetslivssammanhang skulle teorier om socialt samspel och
gruppmedlemskap  kunna motivera atgarder i form av
gruppsamverkan, gemensamma arbetsuppgifter och ett storre inslag
av arbetssatt som bygger pa roterande arbetsuppgifter och arbetslag.
Séadana atgarder skulle kunna skulle 6ka kollegornas émsesidiga
beroende liksom samarbete Over gruppgrénserna. Teorier om
gruppmedlemskap skulle ocksa kunna motivera forsék att skapa en
gemensam organisatorisk kultur, som kan forstarka kénslan av ett
”vi” pa arbetsplatsen.

Den mest kanda tillampningen av teorin ror amerikanska skolelever
och sa kallad samarbetsinlarning (cooperative learning). Med detta
avses undervisning dar elevgrupper samarbetar efter bestamda
principer och med larande som mal. Tanken &r att eleverna ska kunna
lara av varandra. Aven om begreppet samarbetsinlirning inte ir
sarskilt spritt 1 Sverige dr pedagogiska grepp sdsom grupparbeten
vanliga. Exempel pa samarbetsinlarning ar nar eleverna delas upp i
heterogena grupper och far i uppgift att 16sa problem tillsammans.
Uppgifterna ar utformade sa att eleverna maste samarbeta, inta
bestdmda roller och/eller l&ra av varandra for att kunna l6sa
problemen (se Slavin m.fl. 1985 for mer information).

I enlighet med Deutsch:s teori om socialt samspel och teorier om
gruppmedlemskap visar metaanalyser samstammigt pa att
samarbetsinlarning leder till battre elevrelationer, 6kad tolerans och
mer véanskap over etniska granser (Johnson & Johnson 1989: 600
studier, Johnson m.fl. 2000: 164 studier, Roseth m.fl. 2008: 148
studier). De fa studier som undersoker effekter pa vanskapsrelationer
utanfor klassrummet finner i och for sig svagare effekter (jmf.
Warring m.fl. 1985). Samarbetsinlarning &r icke desto mindre en av
de mest vilstuderade atgarderna for att minska diskriminerande
attityder och jamfort med andra atgarder har dessutom relativt manga
faltexperiment genomforts. Resultaten i de senare forstarker bilden
av att den fungerar, i alla fall nar det galler skolan (Paluck & Green
2009). | borjan av 1990-talet anvéndes for 6vrigt samarbetsinlarning
i ca 80 procent av USA:s grundskolor (Johnson m.fl. 2000). Det
starka stodet for teorin tyder pa att det ar motiverat att testa atgarder
likt de i amerikanska skolor dven i andra slags sociala miljéer, sasom
arbetsplatser.

Representativ forvaltning

Ett falt inom forvaltningsforskningen som kan inspirera till atgarder
mot diskriminering ror representativ forvaltning (se Lim 2006 for en
oversikt). Enligt denna forskning forvantas tjansteman bidra med
fordelar at klienter/brukare som tillhor samma sociala grupp, sasom
kon eller etnicitet. For det forsta forvéantas tjanstemannen gynna
Klienter direkt, t.ex. nér socialarbetare i handldggningen av arenden
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ar mer generdsa mot klienter som tillhér samma grupp som de sjalva.
For det andra forvantas de indirekt gynna sin grupp genom attityd-
och beteendeférandringar hos andra tjansteman pa arbetsplatsen
vilka far en mer positiv bild av gruppen pa grund av kontakterna med
minoritetstjanstemannen. De kan ocksa fa klienter som tillhor samma
grupp att 0ka sina krav gentemot forvaltningen. | linje med denna
teoribildning maste alltsd minoriteter vara representerade i bade
beslutande och verkstéllande organ for att vi ska ha en trovérdig och
legitim forvaltning. Om s& inte ar fallet kommer forvaltningen direkt
och indirekt gynna overrepresenterade grupper (Lim 2006). Med
minoriteter menas i denna litteratur underrepresenterade grupper i
forvaltningen i bred mening och det kan handla om alltifran etnicitet
och kon till sexuell 1aggning eller handikapp.

Forvaltningsforskningen har traditionellt fokuserat pa direkta
effekter av tjanstemé&n med minoritetsbakgrund (Lipsky 1980; Meier
1993; Saltzstein 1979; Selden 1997; Thompson 1976). Utdver
preferensbaserade attityder lyfter forvaltningsforskarna fram tva
faktorer ~som  sérskilt viktiga for att forklara varfor
minoritetstjansteman i handlaggningen direkt gynnar klienter som
tillhdr samma grupp som de sjalva (se Lim 2006). Den forsta faktorn
ar delade véarderingar och uppfattningar. Nar minoritetstjansteman
agerar i enlighet med sina varderingar och forestallningar sa agerar
de, medvetet eller omedvetet, i enlighet med intressena hos sin
sociala grupp, atminstone sa lange varderingarna/uppfattningarna
sammanfaller (jmf. Kranz 1974). Den andra faktorn &r empatisk
forstaelse. Jamfort med andra tjansteman sa har minoritetstjansteman
en storre forstaelse for varderingar och uppfattningar hos klienter
som de delar gruppmedlemskap med, dven om de inte nddvandigtvis
har exakt samma uppfattningar eller varderingar (jmf. Herbert 1974).
Delade varderingar och uppfattningar samt empatisk forstaelse kan
enligt teorin fa minoritetstjansteman att gynna sin sociala grupp éven
i fall d& minoritetstjansteménnen inte medvetet agerar partiskt. Aven
om en minoritetstjansteman bar pa starka normer om likabehandling
och objektivitet kan delade uppfattningar och empatisk forstaelse
med gruppmedlemmar fa denne att tolka befintliga regler/lagar pa ett
satt som gynnar dessa trots att detta inte sker medvetet.

Nar det galler indirekta effekter har fem olika typer identifierats (se
Lim 2006). For det forsta kan minoritetstjansteman identifiera och
uppmarksamma diskriminerande beteende hos sina kollegor (jmf.
Thompson 1976; Burke 1986). For det andra kan deras narvaro gora
att kollegor undviker att agera i enlighet med sina diskriminerande
attityder pa grund av radsla for att bli avslojade eller konfronteras av
minoritetstjanstemannen. For det tredje kan
minoritetstjdnstemannens narvaro med tiden minska diskriminerande
attityder och beteenden hos andra tjansteman. Det sistndmnda
paminner starkt om kontaktteorin i socialpsykologin (jmf. Allport
1954). Om interaktionerna med minoritetstjansteménnen &r positiva
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okar med tiden forstaelsen for minoriteters synsatt och beteenden pa
arbetsplatsen vilket gynnar klienter som tillhoér dessa grupper vid
myndighetskontakter (Krantz 1974). For det fjarde kan gemensamma
egenskaper hos tjanstemén och klienter i termer av utseende, kon,
ursprung eller tankesatt innebdra en trygghet som gor att
minoritetsklienterna i hogre grad kommunicerar och stéller krav
gentemot forvaltningen (Herbert 1974). For det femte, slutligen har
minoritetstjansteman ocksa battre forutsattningar att stalla krav och
skapa beteendeférandringar hos minoritetsklienter, vilket i
forlangningen kan bidra till mer gynnsamma utfall for denna grupp.
Minoritetstjansteman kan t.ex. fungera som en forebild i mer
langsiktiga  klientrelationer; exempelvis kan larare  med
minoritetsbakgrund ténkas sporra elever med liknande etnisk
bakgrund till forbattrade skolprestationer (Keiser m.fl. 2002).

Vilka effekter har da forekomsten av minoritetstjansteman enligt den
empiriska forskningen? En metastudie visade att de i enlighet med
teorin om representativ forvaltning ofta gynnar medlemmar i sin
sociala grupp i sitt arbete (Lim 2006). Forskningen har framfor allt
fokuserat pa minoriteter i termer av kon och etnicitet. Viktigt att
namna ar dock att studierna medvetet inriktade sig pa tjansteman med
stort handlingsutrymme, t.ex. larare, chefer i socialférvaltning,
poliser samt handldggare i arbetsmarknadsférvaltning (jmf. Meier
1993), for vilka teorin bor ha sarskild goda forutsattningar att
stdimma. Flertalet av studierna hade dock inte experiment-upplégg
utan undersokte om det fanns samband mellan representationen av
minoritetsgrupper och positiva utfall for medlemmar fran samma
grupp. Detta gor det svart att veta om det verkligen var
minoritetstjanstemannens narvaro pa arbetsplatsen som bidrog till de
positiva utfallen eller om nagon annan faktor ligger bakom
samvariationen. Ett faltexperiment, genomfort efter metastudien och
baserat pa fiktiva e-mail riktade till 6ver 1000 bostadsforvaltningar i
USA, visade exempelvis inte pad nagra samband mellan
administratérernas ursprung och deras hantering av e-mail fran
personer med liknande etniskt ursprung (Einstein & Glick 2016).
Darut6ver dr det svart att veta om resultaten i metastudien har att géra
med direkta effekter eller indirekta effekter. Endast en av
undersokningarna i metastudien undersokte indirekta effekter och
hittar aven sadana, da forekomsten av afroamerikanska tjansteman
visade sig paverka beteendet hos vita tjansteman (Hindera & Young
1998).

Likafullt tror vi att en mer representativ forvaltning kan minska
forekomsten av  diskriminering vid  myndighetskontakter.
Forskningsgenomgangen ovan visade pa ett stort antal teoretiska
mekanismer genom vilket forekomsten av minoritetstjansteman
indirekt borde minska diskrimineringen av minoritetsklienter och
leda till positiva utfall for sadana klienter, och dven om den empiriska
forskningen inte ar entydig finns det anda hyfsade belagg till stod for
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teorin. Det bor dock papekas att nagra av de direkta mekanismer som
lyfts fram bygger pa positiv sarbehandling av medlemmar i ens egen
grupp och/eller negativ sérbehandling av medlemmar i andra
grupper. Strikt sett strider detta emot statsforvaltningens normer om
objektivitet och likabehandling. A andra sidan finns det inte skl att
tro att en mer representativ forvaltning skulle leda till mer
diskriminering totalt sett, da det forekommer diskriminering &ven
fran majoritetstjanstemannens sida.

Interkulturell utbildning

Om férdomar och etnisk diskriminering framst ar ett resultat av
inkorrekt information, som Allport antog, borde dessa kunna
motverkas, eller i alla fall lindras, genom att férdomsfulla individer
erhaller en mer sanningsenlig bild av andra grupper. Forsok att
minska medvetna fordomar och stereotyper har mycket riktigt framst
bestatt i utbildningssatsningar for att 6ka kunskap om och ge en mer
positiv syn pa andra grupper; alternativt har man riktat in sig pa att
forstarka normer som sager att fordomar &r felaktiga (Stephan &
Stephan 1984). Ett exempel &r informationskampanjer mot de
vanligaste fordomarna om en etnisk grupp samt kampanjer som
beskriver gruppen pa ett icke-stereotypt satt. Sadana atgarder bor
vara som mest effektiva ndr de har ett brett fokus; de &r sannolikt
mindre framgangsrika om blickfanget riktas mot enskilda individer
eller personer som riskerar att upplevas som avvikande fran det stora
flertalet gruppmedlemmar.

En omfattande metastudie ror effekterna av interkulturell utbildning
(multicultural education) pa amerikanska psykologers fordomar och
kunskaper om andra kulturer. Syftet var bland annat att 6ka insikten
om ens egna attityder och fordomar, 6ka kunskapen om andra etniska
och sociala grupper samt att starka formagan och viljan att anpassa
metoder/arbetssatt efter individer fran olika kulturer (American
Psychological Association 2017). Enligt metastudien (Smith m.fl.
2006) uppvisade psykologer som genomgatt interkulturella kurser
eller workshops mindre fordomar mot etniska minoriteter och béttre
kunskaper om manniskor fran andra kulturer. Utbildning baserad pa
socialpsykologisk forskning uppvisade storst effekter.

Ett enklare och billigare satt att 6ka kompetensen i fragor som ror
manniskor fran andra kulturer kan — i enlighet med den
socialpsykologiska forskningen — vara att lata individer lasa
skonlitteratur som skildrar manniskor med annan etnisk bakgrund.
Sadan lasning kan ge en mer nyanserad bild av individer fran andra
kulturer samt 6ka empatin med dem. En metastudie (Paluck & Green
2009) behandlade 17 faltexperiment rorande effekter pa
sjalvrapporterade diskriminerande attityder. Samtliga studier gallde
amerikanska skolor eftersom andra lander inte undersokts. Eleverna
fick lasa bocker fran eller om andra kulturer (t.ex. om afrikaner eller
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indianer), slumpmassigt fordelade. Experimenten varade i
genomsnitt i 5 veckor. Minskade diskriminerande attityder
konstaterades i 11 av de 17 studierna. De positiva effekterna var
storst hos barn som last bocker som skildrade moten mellan barn som
liknade dem sjalva och barn fran andra kulturer eller med annan
etnisk bakgrund. Ingen studie undersokte beteendeférandringar.

Forskningen som diskuterats under denna rubrik har, likt studierna
som testat kontakthypotesen, dock endast undersokt effekter pa
medvetna attityder. Mycket talar for att utbildningsinsatser har
svagare effekt pa omedvetna attityder, och att atgarder som okar
representativiteten i forvaltningen eller som bygger pa
samarbetsinlarning har starkare inverkan. Som sagt tycks var samtid
praglas av utbredda och kraftfulla normer som gor att flertalet
samhéllsmedlemmar helst undviker att Oppet diskriminera och
utrycka sig fordomsfullt om andra grupper. Detta samtidigt som
manga bér pa omedvetna fordomar. Om en individ ar dvertygad om
att hen varken har medvetna eller omedvetna diskriminerande
attityder, har utbildningsinsatser sannolikt begransad effekt. Har
finns en svaghet med utbildningsinsatser jamfort med andra tdnkbara
atgarder.

Vardekonfrontationer

Det faktum att manniskor i allménhet stodjer egalitira vérden, och
vill vara férdomsfria, kan anvandas i syfte att minska férekomsten av
fordomar. En teknik som baseras pa denna logik kallas
vardekonfrontation (value confrontation procedure, Festinger 1957;
Rokeach & Cochkane 1972; Rokeach 1973) och gar ut pa att
individer far uppticka sina omedvetna fordomar samt
inkonsekvenser i sin sjalvbild. Insikten om ens tillkortakommanden
antas vacka ett negativt kanslotillstand som i sin tur forvantas leda
till en mer positiv instdlining mot minoriteter och en minskad
forekomst av diskriminerande beteenden.

Ett mindre antal studier har gjorts av denna teknik jamfért med de
atgarder som diskuterats i tidigare avsnitt, men de som existerar visar
pa intressanta resultat. For det forsta finns det undersékningar som
visar att vardekonfrontationer, i enlighet med teorin, kan vacka
negativa kanslotillstand och minska diskriminerande beteende. En
meta-analys av 13 studier (Monteith & Mark 2005) visar att
manniskor ofta agerar mer férdomsfullt &n vad som kunde forvantas,
med tanke pa hur deras sjalvbild ser ut, och att information om sadana
diskrepanser kan vacka negativa kanslotillstand, framfor allt hos
jamforelsevis fordomsfria personer. Fyra av studierna fokuserade pa
fordomar gentemot homosexuella och nio pa férdomar gentemot
afroamerikaner. | ett laboratorieexperiment (Monteith 1993) som
ingick i metastudien uppmarksammades deltagarna pa kontraster
mellan deras sjélvbilder och deras beteende vid kontakter med
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homosexuella. Experimentet bestod av tva vardekonfrontationer. |
den forsta konfrontationen fick forsokspersoner genomfdra en
antagning till en juristutbildning och leddes till att tro att de hade
utvérderat en sokande negativt pa grund av dennes sexuella laggning.
| den andra konfrontationen fick forsckspersonerna svara pa olika
fragor om homosexuella, dar fragorna var konstruerade pa ett satt
som gjorde att alla deras svar kunde tolkas som mer férdomsfulla an
vad deras sjdlvrapporterade attityder visade. Efter varje fraga
informerades forsokspersonerna om kontraster mellan deras svar och
deras sjalvbild. De tva interventionerna ledde till negativa kanslor
bland deltagarna som i sin tur gjorde dem motiverade att upptrada
mindre férdomsfullt. Den andra vardekonfrontationen uppvisade
ocksa effekter pa forsokspersonernas beteende, da deltagarna i lagre
grad uppskattade skdmt om homosexuella efter interventionen.
Vardekonfrontationerna hade dock endast effekt pa forsokspersoner
som sag sig sjalva som relativt fordomsfria.

For det andra finns ett fatal studier som visar att vardekonfrontationer
ocksa kan minska omedvetna fordomar och fa forsokspersoner att
kontrollera automatiska diskriminerande beteenden (Dovidio m.fl.
1998; Monteith m.fl. 2002). | ett laboratorieexperiment (Dovidio
m.fl. 1998) genomforde vita amerikaner en rad tester som matte
medvetna och omedvetna fordomar mot afroamerikaner i tva
omgangar. | den forsta omgangen genomfordes ett test av medvetna
diskriminerande  attityder, ett test som matte implicita
diskriminerande attityder (likt IAT), ett test som matte stereotypa
forestallningar om afroamerikaner samt ett frageformular dar
deltagarna rapporterade hur de skulle agera och hur de borde agera i
olika typer av kontaktsituationer med afroamerikaner for att fa en bild
av diskrepanserna mellan deras sjélvbild och deras beteende. Efter
testerna informerades deltagarna om resultaten fran testerna och
deras kénsloreaktioner noterades. Nar deltagarna tre veckor senare
genomforde samma tester dnnu en gang uppvisade vissa av
deltagarna en lagre diskrepans mellan hur de borde och hur de skulle
bemata svarta i olika situationer och aven lagre nivaer av implicita
fordomar jamfort med forsta testomgangen. Likt den tidigare studien
begransades de positiva resultaten till forsokspersoner som
uppvisade laga nivaer av fordomar redan i den forsta omgangen;
fordomsfulla  personer  paverkades i lagre grad av
vardekonfrontationen.

Likabehandlingsplaner i skolan

Fa studier och utvarderingar tycks som sagt ha gjorts nar det galler
forebyggande arbete mot diskriminering vid myndighetskontakter i
Sverige. De flesta undersokningarna rér arbetstagare och
arbetsplatser, och inte specifikt de anstélldas ageranden nér de arbetar
med myndighetskontakter. Dartill &r antalet effektstudier fa vad
galler atgarder mot diskriminering. Ett omrade dar tre relevanta
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undersokningar dock identifierats ror aktiva atgarder mot
diskriminering genomférda av utbildningsanordnare. Med aktivt
arbete menas att utgangspunkt tas i handlingsplaner samt att arbetet
ar malinriktat och foljs upp. Utbildningsanordnare ér aktorer som
bedriver utbildning eller annan verksamhet enligt skollagen
(2010:800) (t.ex. en grundskola). Dessa &r skyldiga att bedriva
malinriktat arbete for att frimja lika rattigheter eller mojligheter for
de som deltar i eller soker till verksamheten. Arbetet ska avse
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell ldggning.
Utbildningsanordnaren ska vidta atgarder for att forebygga och
forhindra trakasserier av bade annan och sexuell art. Bland annat ska
utbildningsanordnaren arligen upprétta en likabehandlingsplan ver
nddvindiga dtgirder for att frimja likabehandling och som ocksa
specificerar hur trakasserier ska forebyggas och forhindras. Notervért
ar att skollagens regler om aktiva atgérder mot krinkande behandling
inte &dndrades, ndr kravet pd arliga mangfaldsplaner och
jamstélldhetsplaner i arbetslivet togs bort i diskrimineringslagen
2017. Diskrimineringslagens krav pd arliga planer 1 ersattes med ett
allmént krav pé skriftlig dokumentation, da regeringen menade att
det ar processen och inte dokumentet i sig som &r avgdrande for
resultatet (Prop. 2015/16:135).

| den forsta utvérderingen (SOU 2010:7) fick ett konsultforetag
undersoka hur reglerna for aktiva atgarder hade tillampats. | studien
intervjuades foretradare for fem skolor och for fem
hogskolor/universitet om sina erfarenheter av arbetet med
bestimmelserna om aktiva atgarder pa utbildningsomradet, dvs.
lagen om forbud mot diskriminering och annan krankande
sarbehandling av barn i skollagen och elever, samt lagen om
likabehandling av studenter i hdgskolan. Enligt foretradarna for
universiteten/hdgskolorna  hade  likabehandlingsplanen  och
tillsattandet av likabehandlingsanordnare storst effekt. De upplevt
viktigaste effekterna var den 6kade medvetenheten, att fragorna hade
lyfts och mdojlighet att eventuellt kunna férandra attityder. Man
menade att det &ven fanns direkta effekter av informationskampanjer,
om an av mer Gvergaende och tillfallig karaktar. Det konstaterades
dock att likabehandlingsplanerna ofta saknade konkret aterverkan i
den dagliga verksamheten; med andra ord hade de inte avsett resultat.
Foretradare for vissa utbildningsanordnare menade ocksa att
likabehandlingsplanerna inte hade lett till ndgon namnvérd
forandring och att nagra av diskrimineringsgrunderna saknades i en
del av planerna.

Den andra utvarderingen genomfordes av Statskontoret, pa uppdrag
av regeringen (2008:567). Den ror effekterna av bestammelserna om
aktiva atgarder i diskrimineringslagen pa arbetsgivares och
utbildningsanordnares arbete for lika rattigheter och mojligheter. En
enkatundersokning genomfdrdes som bland annat omfattar 17
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utbildningsanordnare som varit foremal for tillsyn av DO eller
tidigare ombudsman. 10 av utbildningsanordnarna besvarade
enkaten. Det framgick inte om utbildningsanordnarna var statliga,
kommunala eller privata. Resultaten visar att utbildningsanordnarna
arbetar mer intensivt med vissa diskrimineringsgrunder &n andra,
samt att atgarder rorande jamstalldnet och funktionshinder
prioriteras. Diskrimineringsgrunderna etnicitet, sexuell laggning,
religion och trosuppfattning tycks fa mindre uppmarksamhet.
Rapporten pekar pa mojligheter till forbattring pa de senare
omradena. Halften av utbildningsinstitutionerna rapporterade att de
specifika atgarderna i diskrimineringslagen (dvs. att det ska finnas ett
malinriktat arbete, att det ska vidtas atgarder for att forebygga
trakasserier och det ska upprattas en likabehandlingsplan) i stor
utstrackning haft effekt.

Den tredje studien initierades av Diskrimineringsombudsmannen
(DO 2014). En kvalitativ intervjuundersokning genomfordes,
baserad pd nio semistrukturerade intervjuer med personal pa
forskolor, skolor, en stadsdelsférvaltning och en kommun. Sju av
intervjupersonerna arbetade som rektorer, forskolechefer eller larare.
Enligt informanterna hade arbetet med aktiva atgéarder haft positiva
effekter; respekten och samarbetet eleverna emellan sades ha okat
liksom  personalens  medvetenhet och  kunskap  om
diskrimineringsgrunderna. De utbildningsanordnare som lyckats
utveckla sitt likabehandlingsarbete praglades alla av en tydlig
struktur for arbetet, god uppfoljning och delaktiga larare med
mojlighet till kompetensutveckling. Enligt rapporten kraver ett lyckat
likabehandlingsarbete att personalen forstar nyttan med att
likabehandlingsfragor integreras i vardegrundsarbetet och i
undervisningen.

Sammanfattning

Vilbelagda atgarder for att motverka etnisk diskriminering bygger,
enligt socialpsykologisk och forvaltningsforskning, pa tanken att
moten och kontakter mellan olika grupper under fordelaktiga
omstandigheter minskar férdomar och diskriminerande beteende.
Mot denna bakgrund ror vart huvudforslag mojligheterna att skapa
gynnsamma moten mellan olika grupper i forvaltningen. Det finns
ocksa starkt empiriskt stod for att utbildning om andra kulturer,
genom lasning av skonlitteratur om manniskor fran andra kulturer,
kan forebygga diskriminering. En nackdel &r dock osakerheten kring
om nagon effekt finns pa omedvetna diskriminerande attityder. Vi
menar darfor att utbildning mot diskriminering dven bor innefatta
inslag som uttryckligen syftar till att uppmarksamma och reducera
omedvetna diskriminerande attityder, t.ex. vérdekonfrontationer.
Auvslutningsvis sa framhaller vi dven vardet av ett I6pande arbete mot
diskriminering, baserat pa erfarenheterna hos utbildningsaktorer i
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o

Sverige av likabehandlingsplaner i  skolan och pa
hdgskola/universitet.

5. Policys och atgarder

| forra avsnittet presenterades teorier och empirisk forskning om hur
diskriminerande attityder och beteenden kan férebyggas och
motverkas. | detta avsnitt presenteras ett antal forslag pa atgarder
baserat p& denna forskning. Atgdrderna har anpassats for att
motverka etnisk diskriminering vid myndighetskontakter, det vill
saga diskriminering som sker pa etnisk grund mellan tjansteman
(narbyrékrater) och samhallsmedlemmar (klienter). Atgérderna
presenteras i prioritetsordning dar den forsta atgarden ar mest
prioriterad. Prioritetsordningen bygger pa den forskning vi gatt
igenom i avsnitt 4 och mer specifikt pa antalet studier som visar pa
effekter av atgarden, kvaliteten pa dessa studier, antalet
faltexperiment som genomforts och antalet olika kontexter dar
atgarden testats. Atgard 1 och 2 har betydligt starkare stod i
forskningen an atgard 3 och 4.

Atgéard 1: Bredda rekryteringen av
narbyrakrater och chefer

Det forsta och viktigaste atgardsforslaget ar att bredda rekryteringen
av narbyrakrater i syfte att skapa moten mellan olika etniska grupper
i forvaltningen. Med néarbyrakrater (eng: street level bureaucrats)
menas tjansteman som dagligen moter brukare/klienter och som har
relativt stort handlingsutrymme i sitt arbete (Lipsky 1980). Exempel
pa narbyrakrater ar larare, bistandshandlaggare och handlaggare i
socialtjansten. Narbyrakraterna levererar och férmedlar den service
som kommunen/myndigheten erbjuder kommuninvanarna och fattar
beslut som ofta har stor inverkan pa samhallsmedlemmarnas liv. Med
andra ord &r det i huvudsak narbyrakraterna som formar manniskors
bild av samhéllets institutioner. Atgéarder som syftar till att forebygga
diskriminering vid myndighetskontakter bor saledes i forsta hand
fokusera pa dessa tjansteman.

Atgardsforslaget innebér att narbyrdkraterna i hogre grad ska
aterspegla klienterna vad galler etnisk tillhorighet och/eller ursprung.
Detta géller i synnerhet grupper som &r sarskilt utsatta for
diskriminering, sasom muslimer och utlandsfodda fran Mellandstern
och Afrika (Jmf. Lange 2000; Snellman & Ekehammar 2005). |
Stockholms stad éar utlandsfodda fran Asien och Afrika
underrepresenterade bland vanliga anstdllda i den kommunala
gymnasieskolan, i grundskole- och gymnasieskoleadministrationen,
i forvaltningen rorande kulturfragor liksom miljo och boendefragor,
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samt i kommunledningen. | grund- och forskola rader en nagorlunda
nojaktig representation och i socialtjanst/aldreomsorg och i
kommunadministrationen for dessa omraden ar representationen lika
med eller hogre dn befolkningsgenomsnittet. Tittar vi pa hela Sverige
ar representationen lagre i dessa forvaltningar. Tyvarr hade inte
forfattarna bakom denna rapport tillgang till mer detaljerade data &n
den som redovisas nedan och det ar svart att veta hur representationen
ser ut bland de tjansteman (narbyrakraterna) som jobbar narmast
klienterna och i vilken grad utlandsfédda representeras i olika
personalkategorier. Stockholms stad och andra kommuner som vill
motverka diskriminering bor saledes ta fram mer precisa data om
underrepresentation av utlandsfédda bland anstéllda och &ven bryta
ner dessa pa stadsdelsniva for att fa en bild av var behovet ar storst
av breddad rekrytering. Malsattningen bor vara att representationen
av utlandsfodda fran Afrika och Asien i kommunforvaltningen ska
spegla befolkningssammanséattningen i stadsdelarna. | stadsdelar med
relativt fa utlandsfodda fran dessa vérldsdelar kan det dock finnas
anledning till 6verrepresentation i forvaltningen da det kan tankas
kravas en Kkritisk massa minoritetstjdnsteman” for att skapa maoten
mellan grupper och minska vi/dem tédnkandet i férvaltningen.

Tabell: Forvaltningar dar andelen anstéllda fédda i Asien och Afrika
ligger under befolkningsgenomsnittet i Stockholms stad

Forvaltningar Andelen av personalen | Andel av befolkningen
fodda i Asien och | fodda i Asien och
Afrika i Stockholms | Afrika i Stockholms
stad 2014 stad 2014

Kommunala 6,6 % 10 %

gymnasieskolan

Grundskolan och 9 %* 10 %

forskolan

Administration av 3,3% 10 %

grundskole- och

gymnasieskoleutbildning

Administration av 3,1% 10 %

program for kultur,

miljo, boende m.m.

Kommunledning 1,7% 10 %

Kalla: Geosweden-databasen, Institutet for bostads-och urbanforskning
*sannolikt en lagre siffra om man bara ser pa grundskolan

Radande forskningslage ger starkt stod for att  fler
minoritetstjansteman i narbyrakratin skulle minska diskriminerande
attityder bade mot klienter och mellan kollegor pa arbetsplatsen. Det
finns atminstone tre skal till detta. For det forsta kan vi utifran
forskning om representativ forvaltning (se sidorna 21-23, avsnitt 4)
forvanta oss att minoritetstjansteman i lagre grad diskriminerar
klienter med samma gruppidentitet, eller pa olika sétt gynnar dessa
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vid handlaggningen, vilket kan vaga upp diskriminerande beteenden
fran andra tjansteman. For det andra kan minoritetstjansteman
indirekt motverka diskriminering genom att deras narvaro pa
arbetsplatsen medfor beteende- och attitydforandringar hos
kollegorna. Genom att tjansteman fran majoritetsgruppen pa sin
arbetsplats kommer i daglig direktkontakt med de grupper de
eventuellt hyser fordomar mot far de, enligt Allports kontakthypotes,
en mer positiv och nyanserad bild av dessa grupper (se sidorna 18—
19, avsnitt 4). Av teorin att doma bor kontakterna motverka bade
medvetna och omedvetna diskriminerande attityder. Genom att
tjansteman med skilda etniska och kulturella bakgrunder samarbetar
pa arbetsplatsen kan vi ocksa forvanta oss att forestallningar om
etniskt baserade grupper 16ses upp och att tjanstemannen i hdgre grad
ser sig som medlemmar av en och samma grupp (se sidorna 19-21,
avsnitt 4). Dessa tva indirekta mekanismer bor inte bara motverka
etnisk diskriminering pa arbetsplatsen utan dven diskriminering mot
klienter sa lange den sociala representationen pa arbetsplatsen
aterspeglar klienterna, d.v.s. sa lange det finns minoritetstjansteman
med samma bakgrund/identitet som de klienter vilka ar sarskilt
utsatta for diskriminering. Enligt forskningen om kontakthypotesen
begransas inte de positiva effekterna av breddad rekrytering till den
rekryterade ”subgruppen” (t.ex. irakiska ldrare) utan tjanstemannen
far en ny bild av gruppen som helhet (t.ex. irakier i allmanhet).
Forekomsten av  fler minoritetstjansteman kan ocksa fa
samhallsmedlemmar med liknande bakgrund att kdnna sig mer
bekvdma vid kontakter med forvaltningen.

Arbetsplatsinteraktion mellan olika etniska grupper bor enligt
kontakthypotesen helst uppfylla féljande villkor: (1) lika status
mellan individer, (2) lag konkurrens mellan individer, (3)
gemensamma mal, (4) krav pa samarbete och (5) stod fran eliter och
normer. Sa &r dock inte alltid fallet och det ar viktigt att breddad
rekrytering av narbyrakrater kombineras med atgarder som ser till att
Allports villkor uppfylls sa langt méjligt. Villkor 3 och 4 framstar
som sarskilt viktiga mot bakgrund av den positiva effekt
samarbetsinlarning visat sig ha pa diskriminerande attityder (se sidan
20, avsnitt 4). Saledes bor breddad rekrytering kombineras med
atgarder som innebdr att man i hogre grad anvander sig av
gruppsamverkan och, roterande arbetsuppgifter, samt att man
regelbundet forandrar arbetslagens sammanséttning. Om mojligt bor
aven en gemensam organisatorisk kultur efterstravas. Syftet med
atgarderna &r att bygga en gemensam identitet och skapa
forutsattningar for gynnsamma maoten mellan grupper.

| en metastudie, diskuterad i avsnitt 4 ovan, konstaterades ocksa
villkor 5 vara sarskilt viktigt. Darfor vill vi framhalla betydelsen av
tydliga normer i forvaltningen, normer som tar avstand fran
diskriminering. Dessutom bor den breddade rekryteringen dven gélla
chefspositioner, i synnerhet chefer narbyrakraterna dagligen har
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kontakt med. Den kraftiga underrepresentationen av utlandsfodda
fran Asien och Afrika i kommunledningen i Stockholms stad (1,7 %)
antyder att det finns ett storre behov av breddad rekrytering av chefer
an av narbyrakrater. En liknande underrepresentation finns pa
ledningsniva i statliga myndigheter. Om det sociala samspelet over
etniska och kulturella grénser endast forekommer langst ner i
organisationen, och cheferna fortfarande agerar diskriminerande,
riskerar forslaget om breddad rekrytering att fa begransad effekt.
T.ex. visar studier av arbetsmarknadsdiskriminering att arbetstagare
i hogre grad agerar i enlighet med sina diskriminerande attityder nar
deras chefer beter sig eller utrycker sig diskriminerande eller nar
normer pa arbetsplatsen legitimerar diskriminering (Brief m.fl. 2000;
Ziegert & Hanges 2005). Genom att bredda rekryteringen av chefer
och infora tydliga normer mot diskriminering i forvaltningen skapas
sdledes battre forutsattning for att minska eventuell strukturell
diskriminering inom forvaltningskulturen.

Hur kan da en breddad rekrytering av narbyrakrater och chefer i
praktiken ga till? Stockholms stad har i en rapport undersokt hur
andra kommuner i Sverige arbetar med breddad rekrytering
(Stockholms stad 2016). Rapporten identifierar en rad atgarder. Tre
av dessa bor sarskilt lyftas fram. Den forsta atgarden ror
marknadsféring. Goteborgs Stad har tex. gjort riktade
marknadsforings- och kommunikationsinsatser mot utrikes fodda
med hogskoleutbildning. For det andra kan man utforma
rekryteringsprocesser som motverkar diskriminering. Det kan t.ex.
handla om att utforma kompetenskrav som i mojligaste man
innefattar olika grupper (t.ex. vad galler sprak); eller att utforma
tydliga meritokratiska kriterier utifran tanken om ”fortjinst och
skicklighet”, kriterier som inte 6ppnar upp for etnisk diskriminering
i rekryteringssituationer. For det tredje kan man inféra nya
kompetenskrav.  Botkyrka kommun utvecklar tex. nya
kompetensprofiler dar fardigheter som forvantas bidra till ett hallbart
interkulturellt Botkyrka identifieras for olika slags tjanster. Vid
rekrytering ska kommunen sedan aktivt soka efter personer med
dessa fardigheter. Interkulturalitet syftar enligt Botkyrka kommun till
Okad interaktion mellan manniskor med olika
utgangspunkter/ursprung, en tanke som tycks vara i linje med
teorierna (bl.a. kontakthypotesen) som utgor grunden for vart
atgardsforslag om breddad rekrytering av tjansteman. Utmaningen
bestar i att utforma nya kompetenskrav som bidrar till breddad
rekrytering men som samtidigt gar att kombinera med meritokratiska
principer och inte bidrar till 6kat godtycke. Detta ar centralt, da en
forsvagning av meritokratiska principer vid rekrytering i
forlangningen kan minska medborgarnas fortroende for statliga och
kommunala myndigheter, undergrava tilliten mellan tjanstemannen
och oka risken for korruption (Rothstein & Uslaner 2005).
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Forslag: De tjansteman som dagligen mater klienter bor aterspegla dessa utifran
etnisk tillhorighet och/eller ursprung. Den breddade rekryteringen bor ocksa galla
chefer som jobbar nara narbyrakraterna.

Skapa goda forutséttningar for méten mellan olika etniska grupper i forvaltningen
genom gruppsamverkan, roterande arbetslag/arbetsuppgifter och genom att skapa
och/eller forstarka en gemensam organisatorisk kultur.

Atgéard 2: Utbilda tjanstemannen i
diskrimineringsfragor

Det andra atgardsforslaget gar ut pa att utbilda tjanstemannen i fragor
som ror etniska relationer och etnisk diskriminering. Mot bakgrund
av den empiriska forskningen kring interkulturell utbildning
(inklusive skonlitterar lasning; se sidorna 23-24, avsnitt 4),
forskningen kring omedvetna diskriminerande attityder (se sidorna
12-13, avsnitt 3) och forskning om vérdekonfrontationer (se sidorna
24-26, avsnitt 4), bor en sadan utbildning innehalla tre inslag. For det
forsta bor tjanstemannen utbildas och trénas i att kdnna igen och
undvika fordomsfulla eller stereotypa bedomningar av Kklienter.
Tjanstemannen behdver inse att diskriminerande attityder och
beteenden &r vanligt forekommande i samhéllet liksom vid
myndighetskontakter, och att de behdver vara uppméarksamma pa
sadana attityder och beteenden.

For det andra bor utbildningen innehalla moment som gar ut pa att
uppmarksamma och motverka omedvetna diskriminerande attityder
och beteenden, eftersom sadana attityder ocksa kan leda till
diskriminerande beteenden enligt forskningen. Tjanstemannen bor
saledes informeras om att de eventuellt bar pa omedvetna
diskriminerande attityder och utbildningen bor lara tjanstemannen
uppmarksamma sadana attityder och automatiska beteenden hos sig
sjalva. Vardekonfrontationer kan harvidlag vara ett viktigt verktyg
och lagga grund for en positiv férandring. Exempelvis kan man
anvanda sig av frdgeformular som uppmarksammar diskrepanser
mellan hur personer upplever att de bor agera och hur de faktiskt
skulle agera vid olika kontaktsituationer med etniska minoriteter
(t.ex. hur de skulle/borde kénna nér de skakar hand med en person
fran Afrika, se Monteith & Voils 1998 for hur ett formular kan se ut
nar det géller kontakter med afroamerikaner). Implicita
associationstest (t.ex. ett test dar deltagarna under tidsbrist ska para
ihop svensklingande och arabisktklingande namn med positiva och
negativa foreteelser) kan vidare anvandas bade som ett instrument for
vérdekonfrontationer och for att utvardera om utbildningen har haft
nagon effekt (jmf. Rooth 2010). For det tredje bor tjianstemannen lara
sig mer om manniskor med skilda etniska bakgrunder i syfte att
ersatta fordomar och stereotyper med mer korrekt information. Detta
galler forstas i synnerhet etniska minoriteter tjansteman ofta mater i
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arbetet. Ett billigt och effektivt sétt kan vara lasning av skonlitteratur
som skildrar manniskor med annan etnisk bakgrund.

Om prioriteringar ar nodvandiga bor utbildningen riktas mot de
forvaltningar dar diskriminering ar mest forekommande, baserat pa
utvérderingar eller anmalningar till DO. Det kan t.ex. handla om
verksamheter dar tjanstemannen har betydande handlingsutrymme
och dar arbetsbordan &r stor, och dar manga klienter hor till grupper
som ofta diskrimineras.

Forslag: Utbilda personalen i fragor som ror interkulturella relationer och etnisk
diskriminering. Utbildningen ska lara tjanstemannen att kdnna igen och motverka
diskriminering mot Klienter, lara dem att uppmarksamma och motverka omedvetna
diskriminerande attityder och beteenden samt formedla kunskap om etniska
minoriteter och andra kulturer/religioner.

Atgard 3: Forbattra arbetsmiljon for
narbyrakraterna

Det tredje atgardsforslaget gar ut pa att forbattra narbyrakraternas
arbetsmiljo. Arbetsbordan bor ligga pa en niva dar tjanstemannen
upplever att de hinner med sina arbetssysslor och att de har tid att
reflektera 6ver sina beddmningar och sitt agerande gentemot
klienterna. Forslaget grundas i teoretisk och empirisk forskning som
séger att stressade individer i hogre grad anvander sig av stereotyper
och paverkas mer av omedvetna diskriminerande attityder (se sidorna
15-16, avsnitt 3). En mindre stressig arbetsmiljo forvantas minska
diskriminerande beteenden av tre anledningar. For det forsta hinner
tjanstemannen samla in tillracklig och tillforlitlig information om
individer eller grupper, vilket minimerar sannolikheten for stereotypa
bedomningar. For det andra minskar risken att automatiska
diskriminerande psykologiska processer trader in och chansen okar
att tjanstemannen kommer pa sig sjalva innan de agerar
diskriminerande. For det tredje blir ansvarsutkravandet tydligare;
tjanstemannen har svarare att skylla eventuellt diskriminerande
beteende pa klienterna eller andra omstandigheter nar arbetsvillkoren
ar rimliga. Sammantaget tror vi darfor verkligen att atgarden skulle
minska forekomsten av diskriminering. Det vetenskapliga stodet ar
dock mer begransat, i synnerhet i jamforelse med atgard 1 och 2, da
antalet studier pa omradet a fa och de som finns ar
laboratorieexperiment. Tillaggas kan att vi inte foreslar nagra
atgarder baserat pa ovriga miljofaktorer som presenterades i avsnitt
3, det vill sdga handlingsfrihet och ansvarsutkrdvande bland
narbyrakraterna. Anledningen ar att det i dessa fall finns &nnu mindre
forskning samt att en inskréankning av tjansteménnens handlingsfrihet
skulle kunna ha flera icke 6nskvarda konsekvenser (se sida 16, avsnitt
3).
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Forslag: Forbattra arbetsmiljon for narbyrakraterna sa att de kanner att de hinner
med sina arbetsuppgifter och hinner reflektera 6ver sina beddémningar och
klientbemdtanden.

Atgard 4: Arbeta fortlopande mot
diskriminering

Det fjarde atgardsforslaget gar ut pa att regelbundet arbeta mot
diskriminering vid myndighetskontakter. Enligt den nya
diskrimineringslagen (3 kap 2 §) ska arbetsgivare och
utbildningsanordnare l6pande underséka om det finns risk for
diskriminering eller om annat kan hindra enskildas lika réattigheter
och mojligheter, analysera orsakerna till de risker och hinder som
upptackts, genomfora atgarder for att forebygga diskriminering samt
folja upp och utvardera arbetet. Ett problem med den nya lagen ar att
de lopande atgarderna i 3 kap 2 § bara berdr diskriminering pa
arbetsplatser (mellan kollegor, se 3 kap 4 8) och inte diskriminering
vid myndighetskontakter (med undantag for relationen elev/student
och larare i skolan/hdgskolan, se 3 kap 17 §). Darfor bor det
lagstadgade arbetet mot diskriminering kompletteras med ett
fortlopande arbete mot diskriminering vid myndighetskontakter i
narbyrakratin.

Det fortlépande arbetet kan exempelvis besta i likabehandlingsplaner
som regelbundet arbetas om och féljs upp. Aven om lagkravet har
tagits bort, pa arligen genomféra likabehandlingsplaner pa
arbetsplatser, finns fortfarande ett sadant lagkrav i skollagen.
Dessutom har arbetet med likabehandlingsplaner utvérderats, till
skillnad mot de nya atgarderna i diskrimineringslagen. Statliga
undersokningar av  likabehandlingsplanernas  effekter  pa
diskrimineringen i skolan, som diskuterades i forra avsnittet, antyder
att forekomsten av sadana planer kan forebygga diskriminering (se
sidorna 26-28, avsnitt 4). Det ar dock svart att sakert veta om sa ar
fallet eftersom undersokningarna inriktar sig pa
utbildningsanordnarnas upplevelser av planernas effekter och inte
studerar planernas faktiska effekt pa diskrimineringen. Detta, i
kombination med den blygsamma omfattningen pa denna forskning,
gor att det empiriska stodet & svagare an for de andra tre
atgardsforslagen.

Vi tycker dock dnda att atgarden ar motiverad, da det forefaller troligt
att seriost utformade och genomforda likabehandlingsplaner faktiskt
har positiva effekter, bade i sig sjalva och genom att stodja
genomforandet av vara dvriga foreslagna atgarder. Lopande arbete, i
form av t.ex. planer, kan fylla en viktig funktion genom att bidra till
medvetenhet om bade omedvetna och medvetna diskriminerande
attityder och beteenden i forvaltningen. Med andra ord kan arbetet
med planerna gora tjanstemannen mer observanta pa diskriminerande
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beteenden hos sig sjalva och hos kollegor. Denna effekt bekraftades
av utbildningsanordnarna i undersokningarna (se sida 26, avsnitt 4).
Vi tror ocksa att regelbundet arbete mot diskriminering genom t.ex.
likabehandlingsplaner kan skapa och/eller forstarka normer i
forvaltningen som tar avstand fran diskriminering. Den empiriska
forskningen kring kontakthypotesen identifierade villkoret om stod
fran seder/lagar som sarskilt viktigt for att kontakter mellan olika
etniska grupper ska minska diskriminerande attityder. Saledes kan ett
regelbundet arbete med diskriminering 6ka chansen att det forsta
atgardsforslaget om breddad rekrytering far effekt pa
diskrimineringen. P& samma satt kan ett l6pande arbete med t.ex.
likabehandlingsplaner gora att atgard 2 om att utbilda tjansteméannen
i fragor relaterade till etnisk diskriminering inte bara far en kortsiktig
effekt. Genom att tjanstemannen maste tillampa sina kunskaper i det
Iopande arbetet, och i arbetet med likabehandlingsplanerna, kan
utbildningen aven minska diskriminering pa langre sikt.

De statliga undersokningarna identifierade dartill tva viktiga
forbattringsomraden i svenska skolor och hogskolor, vilka vi tycker
bor framhallas. For det forsta tycks utbildningsanordnarna lagga
mindre  tonvikt vid etnisk  diskriminering dn  andra
diskrimineringsgrunder. For det andra integrerades inte
vardegrundsarbetet och planerna i sjalva verksamheten. Vi
rekommenderar inbegripandet av ett tydligt fokus pa etnisk
diskriminering i det fortldpande arbetet och att detta i hégre grad
integreras 1 den dagliga verksamheten (t.ex. i skolan genom att
diskrimineringsgrunderna och planerna far en mer framtradande roll
i undervisningen) och att personalen uthildas i diskrimineringsfragor
(se Atgérd 2). Dessa &tgarder skulle kunna férebygga diskriminering
mellan tjanstemannen och klienterna genom att 6ka medvetenheten
diskriminerande attityder och beteenden hos bada parter samt gora
klienterna mer medvetna om sina réttigheter.

Forslag: Arbeta regelbundet inom forvaltningen med diskrimineringsfragor
rorande kontaktsituationer mellan narbyrékrater och brukarna/klienterna. Arbetet
bor ha ett tydligt fokus pé etnisk diskriminering, regelbundet utvéarderas och sa
langt som méjligt integreras i den dagliga verksamheten.

Forslagen och ovriga diskrimineringsgrunder

Majoriteten av de empiriska studier som berorts i denna rapport
fokuserar pa férdomar och diskriminering mot etniska grupper. Flera
av atgarderna har dock dven undersokts i relation till andra slags
grupper och saledes bor de aven kunna anvandas for att bekampa
diskriminering utifran andra diskrimineringsgrunder an endast
etnicitet. Teorin om att kontakter mellan grupper kan motverka
diskriminerande attityder har i princip testats utifran samtliga
diskrimineringsgrunder: etniskt och religios tillhdrighet, sexuell
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laggning, alder, kon och handikapp. Detsamma galler
likabehandlingsplanerna i skolan. Vardekonfrontationer har testats
bade for etnicitet och for sexuell laggning, med liknande resultat.
Atgarderna och teorierna i som lyfts fram i rapporten ar utformade
for att bekampa diskriminerande attityder och beteenden pa ett
allmant plan och endast ett fatal av de uppmarksammade studierna
argumenterar for att atgarden i fraga skulle vara lampligare for vissa
diskrimineringsgrunder an andra.
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