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Mangfalden kommer mangfaldigas

Mangfalden kommer. Var s& saker. Har ar ett par bevis.

Pensionsvagen. Nu gér 40-talisterna i pension. Men de slutar inte paverka. De blir den mest
kopstarka gruppen pensionérer i historien. Men nu ar deras makt konsumentens. Ditt fére-
tag fylls pa med tjugoédringar. De skall nu sélja till denna generation. De kommer férandra
foretagskulturen. Hur hanterar man spannvidden?

Internationell handel. Tank dig att du &r pa en massa dar varje land ar representerat efter
landets storlek. Du ar det enda foretaget fran Sverige. Men det finns 140 kineser, 123 indier,
nio tyskar och 32 amerikaner som staller ut. S& ser det inte ut idag saklart. Men hur &r det
om femton ar? Om fem?

Bara en dryg promille av varldens befolkning ar svenskar men halva var ekonomi beror pa
handel med andra lander. Och den andelen Okar hela tiden. Dessutom kommer vi se en
etnisk mangfald i Sverige som aldrig forr, eftersom vi kommer behdva arbetskraftsinvandring
redan om néagra ar. Tillsammans ar detta en enorm mojlighet. Och aterigen paverkas vara
organisationer. Men kan vi fdnga mojligheterna och skapa Iénsamhet?

Produktforsalining. Det kommer att bli svarare att "bara” sélja pé en bra produkt. For snart
har nastan alla det. D& behdver man aven andra argument. Marknadsféring, service med
mera. Aven detta ar en slags mangfald i organisationen.

Mangfald handlar om mycket, och i grunden saklart som allt féretagande om manniskor.
Men det &r en strategisk fraga for foretaget, inte en avdelningsfraga fér marknad eller per-
sonal. Det framgar tydligt i exemplen som presenteras i den héar rapporten.

Méangfald och férmagan till organisatoriskt larande kan bli en vattendelare. Teoretiskt ar detta
kant. Men det handlar om att fa det fungera i praktiken. De som gér det bra kan hamta hem
fordelar.

Med den hér rapporten vill vi lAmna ett bidrag i det arbetet. Vi forsdker ge en 6verblick och

praktiska exempel. Syftet &r att vagleda och inspirera de som vill arbeta vidare praktsikt.

Malmé i januari 2010

Handelskammaren

Per Tryding
Vice VD
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Diversity management
—en lonsam affarsstrateg

Det var i mitten av 1990-talet. Fran en omvérldsanalysenhet pa Sveriges Tekniska Attachéer
(STATT) rapporterades om strategin Diversity management. Erfarenheter fran USA visade
hur foretag som tillvaratar och varderar medarbetares olikheter och férstar mangfalden bland
sina kunder &r mer l6nsamma. De fér fler perspektiv p& verksamheten, blir battre pa att kdnna
av forandringar pa marknaden och lyckas knyta ratt kompetens till sina féretag. En rad
metoder har vaxt fram for att arbeta med mangfald, manga samlade under begreppet Diver-
sity management. Nér strategin introducerades i Sverige mottogs den som nagot utvecklande
och positivt. Under aren som foljt har allt fler féretag och organisationer profilerat sig i mang-
faldsfragor och aktivt arbetat med perspektiven inom sina verksamheter. Men till skillnad fran
manga foretag i exempelvis USA, har vi i Sverige omvandlat mangfaldsidén till satsningar pa
framst etnicitet. Ett viktigt arbete, men langt ifrdn s& heltackande som strategin Diversity
management egentligen ér.

Diversity Management: en strategi for att leda och hantera olikheter och likheter i ett
foretag eller en organisation.

Mangfald: ett begrepp som lyfter fram olikheter och variationer, exempelvis kén, etnicitet,
religion eller trosuppfattning, funktionshinder, sexuell Iaggning, alder, utbildningsbakgrund
och sprakkunskaper. Begreppet kopplas vanligen till etnisk mangfald.

Jamstaélldhet: ett begrepp som betonar relationen mellan kvinnor och méan och att alla,
oavsett kon, ska ha samma rattigheter, skyldigheter och majligheter inom alla vasentliga
omraden i livet. Jamstalldhet ar en jamlikhetsfraga.

Mangfaldsarbete: arbete med en eller flera aspekter av mangfald (vanligen etnicitet),
oftast i form av enstaka punktinsatser och utifran diskrimineringslagstiftningens krav.
Méangfaldsarbete ses séllan som en strategi.

Diversity management handlar, precis som det later, om att leda och hantera olikheter och
likheter. Det &r ett arbetssatt, en aktiv handling, fér att upptécka, anvanda och vardesatta
individers erfarenheter och kompetenser. Etnicitet, kon, sexuell 1dggning, utbildningsbakgrund,
religids Overtygelse och trosuppfattning, funktionshinder, alder, familjesituation, arbetserfa-
renhet — mixen av vara erfarenheter och olika grupptillhtrigheter gor oss unika som individer.

Samtidigt &r det, precis som Jenny Sjoblom p& E.ON understryker langre fram i den hér
rapporten, viktigt att poangtera att Diversity management inte bara ar en HR-frdga. De som
verkligen har tagit perspektiven till sig menar istallet att Diversity management ar en affars-
strategi. Och som sadan ska den félja genom féretagets verksamhet, oavsett om det &r
produktutveckling, rekrytering eller budget som star pa agendan.

Féretag har givetvis olika drivkrafter for arbetet med Diversity management. Precis som att
verksamheterna, marknaderna och behovet av arbetskraft varierar, skiljer sig anledningarna
att anamma strategin &t. Det finns ingen drivkraft som ar battre &n ndgon annan - viktigast
ar att varje foretag hittar de incitament som ar mest relevanta fér deras verksamhet. De som
arbetar med Diversity management och olika mangfaldsrelaterade fragor har emellertid ett
gemensamt: de ar dvertygade om att det ger ett positivt resultat for féretaget.
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Drivkrafter fOr Diversity management

Kompetens

Drivkrafter for (SR
Diversity management
Lagkrav

Kunder

© EQO 2009

Kompetensfoérsorjning

En vanlig drivkraft for Diversity management ar forbattrade mojligheter att rekrytera, behalla
och utveckla ratt kompetens. Mindre lyckade rekryteringar och outnyttjad kompetens kostar
garanterat stora pengar. Men det minskar &ven medarbetares ambitionsniva och mojligheterna
att utvecklas i takt med att omvarlden férandras.

Undersokningar' visar att mangfald i arbetsgrupper leder till effektivitet, dkad forméaga att
utveckla medarbetare och ett battre ledarskap. Nya perspektiv pa verksamheten, bredare
kontaktytor och ett hdlsosammare arbetsklimat ar andra aspekter som ofta lyfts fram. Diver-
sity management handlar om att se, uppskatta och tillvarata medarbetares kompetenser pa
ett satt som ger Ilbnsamma effekter for verksamheten. Att rekrytera brett, att inte lata fordomar
och normer begréansa medarbetares handlingsutrymme och att som arbetsgivare vara éppen
for forandrad syn pa till exempel foraldraskap, &r viktigt for att mojliggoéra ratt kompetens-
forsorjning. Lénsamhet ar beroende av att alla resurser inom ett féretag utnyttjas fullt ut.

Okad kundkannedom

Inte séllan hors uttalanden om vikten av att varda kundrelationer, om att satta kunden i fokus
och hur kunden ar foéretagens viktigaste tillgang. Fragan ar hur val det stammer i praktiken.

T Se till exempel Katarina Mlekov, m.fl., Hur méter vi mangfalden péa arbetsplatsen Studentlitteratur (2003),
Martha Blomaqvist, Kénshierarkier i gungning: kvinnor i kunskapsféretag Aimqvist & Wiksell (1994),
Ann Katrine Roth, Mangfaldsboken - fran teori till praktik Norstedts juridik (2004), NUTEK, Jdmstélldhet och
I6nsamhet (1999), RM Kanter, Darfér blir blandade grupper mer kreativa, Arbetsmiljé nr 7 (1997)
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For att 6ka kundnojdheten, na nya kundgrupper och forsta nytillkomna énskemal och behov,
behover foretag kénna sina kunder val. Tidigare har foretag inte haft ndgot storre intresse
av att identifiera sina kunder ur till exempel ett kdns-, alders- eller etniskt perspektiv. Kunderna
har troligen betraktats som en ganska likartad grupp, med liknande behov och vérderingar.
En drivkraft for arbete med Diversity management handlar om att 6ka forstaelsen for mang-
falden bland kunderna. Och inte minst att fa upp 6gonen for potentiella kundgrupper som
missats och nya mdjligheter till expansion av verksamheten. Forutfattade meningar och
varderingar om olika grupper ligger latt i vagen for en bred forstaelse for kunderna och nya
marknader. Okad kundkannedom och férbattrade relationer &r en viktig drivkraft for ménga
féretag.

CSR - foretagens samhallsansvar

Body Shop, H&M, Indiska, Shell, ABB, Skanska, McDonalds, Ericsson och méanga foretag
med dem har gjort det — skrivit under FN:s The Global Compact. Darigenom har de patagit
sig ansvaret att bland annat bidra till hallbar utveckling och att stédja och respektera mansk-
liga rattigheter. Men de har aven profilerat sitt foretag som ansvarstagande och 6ppet for
radande globala varderingar och principer. Vilka associationer ett féretags varumérke ger blir
ett allt viktigare matt pa hur det skoter sina affarer. CSR brukar kretsa kring frdgor om etiskt,
socialt och miljomaéssigt ansvarstagande. Foretag tar sig an ansvaret pa olika satt; genom
en tydlig féretagspolicy, interna utbildningar, rutiner fér motverkande av diskriminering och
ohélsa, sponsring av sérskilda satsningar etcetera. De sociala och etiska aspekterna av CSR
ar en betydelsefull drivkraft nar féretag valjer Diversity management som strategi.

Folja lagkrav och deklarationer

Genom &ren har lagar och férordningar uppréttats for att sakra de manskliga rattigheterna
och skydda mot diskriminering. Med utgéngspunkt i saval FN:s deklaration om méanskliga
rattigheter som Amsterdamférdraget, EU:s jamlikhetslagstiftning och grundlagen, har vi i
Sverige ett lagstadgat skydd mot diskriminering.
Lagarna stéller krav pé foretag att arbeta férebyg-
gande och hantera uppkomna fall. Arbetsgivare

Diskrimineringslagen forbjuder

som félls for diskriminering kan démas till boter, diskriminering p& grund av: kén,
felaktiga I6nesattningar kan justeras, anstalinings- etnisk tillhérighet, religion eller
avtal rivas upp och sa vidare. Diversity management annan trosuppfattning, funktions-

nedsattning, sexuell laggning,

underlattar foretagens férebyggande arbete genom .
9 ¥99 g konsidentitet eller uttryck och alder.

att de olika diskrimineringsgrunderna synliggors
och mangfaldsperspektiven halls levande inom
verksamheten. Dessutom vands saval olikheter
som likheter till en positiv tillgdng och lagkraven blir inte bara ett nddvandigt ont. | samband
med att foretag uppréattar sin Mangfaldsplan, eller Plan fér lika réattigheter och mdjligheter,
som Diskrimineringsombudsmannen rekommenderar att den kallas, blir kopplingarna till
verksamheten tydliga. Det systematiska arbetet med Diversity management synliggors.

Diversity management ar med andra ord nagot sa anvandbart som en dvergripande strategi
for att sdval tillvarata och utveckla féretags kompetenser, som 6ka dppenheten for det sam-
manhang man verkar inom och tillgodose befintliga och nya kundgrupper. Ett perspektiv och
tankeséatt som dppnar for idéutveckling och effektivitet, samtidigt som det mdjliggér antidis-
kriminering och hallbar samhallsutveckling.
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Vinster med Diversity management

Pa kort och medellang sikt

- Minskade kostnader: lagre franvaro och personalomsattning vilket reducerar sjuker-
sattnings-, rekryterings- och upplarningskostnader.

- Nya marknader: bredare perspektiv och ¢kad kundkénnedom. Okad kreativitet och
utveckling av produkter och tjanster for nya kundgrupper.

- Foérbattrad marknadsposition: 0kad motivation och hogre effektivitet. Okad kundnytta,
lojalitet och férsaljning.

- Okad tillgang pa arbetskraft: breddat rekryteringsunderlag och minskad risk fér
arbetskraftsbrist. Stérre kdnnedom om befintliga medarbetares kompetenser, battre
underlag for kompetensutveckling och intern rekrytering.

- Uppfyllda lagkrav: diskriminering forebyggs, risken fér anmalan minskar.

Palangre sikt

- Okat humankapital: battre arbetsklimat dkar fSrmagan att attrahera och behélla
kompetent personal och minskar sjukskrivningstalen. Blandade arbetsgrupper ger nya
infallsvinklar och perspektiv. Okad kreativitet och innovationsférméaga.

- Okat organisationskapital: image och anseende hos offentliga myndigheter, kunder
och &gare Okar. Storre attraktivitet genom att férmedla en positiv och serids bild till
kunder, framtida anstéllda och media.

Kaélla: Centre for Strategy Evaluation Services, Methods and Indicators to Measure the Cost-Effective-
ness of Diversity Policies in Enterprises, 2003, delvis hdmtad ur Handelskammarens rapport nr 2 2005.
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Normer paverkar synen pa
kompetens och kunder

”ldag ser de ménga ménniskorna lite annorlunda ut.” konstaterar IKEA i sin lilla skrift om
mangfald. Omvarlden férandras, kunderna byter livsstil, asikter och skaffar nya vanor och
beteenden. For att hdnga med géller det, enligt IKEA, att férandras i samma riktning och att
forstd de nya levnadsséatten och behoven hos saval medarbetare som kunder. Lattare sagt
an gjort, kan tyckas. Men daven om forandringen mot 6kad forstéelse for omvérlden inte &r
spikrak s& géar den definitivt att styra och
paskynda. En central aspekt av allt arbete
med att Iedagoch hantera olikheter ?ch lik- Norm: det "normala”, det godtagna
heter ar forstaelsen for hur normer paverkar eller ideala, till exempel i en social grupp
var syn pé varandra. Vi vill gérna tro att vi i — det man bor anpassa sig efter.

motet med nya méanniskor ar 6ppna, for-
domsfria och nyfikna. Ibland lyckas vi bra
med detta. Men ofta fargas vara moten av
uppfattningar om kvinnor och man, om olika
etniska grupper, om gamla, unga, skilda familjetyper och religioner etcetera. Vi kanske inte
ser potentiella kundgrupper eftersom vi helt enkelt férutsatter att de inte ar intresserade av
foretagets erbjudanden? Vi kanske fortsatter att rekrytera genom samma kanaler som tidigare
i tron om att ratt kompetens inte gar att hitta ndgon annanstans? Och vi kanske missar nya
marknader eftersom vi saknar nyfikenhet infor det som sker utanfér véra vélbekanta
ramar?

Kélla: Nationalencyklopedin, www.ne.se

Den svenska arbetsmarknaden har férandrats markant de
senaste sextio aren. Samtidigt har var syn p& kompetens
och den attraktiva konsumenten inte férandrats i samma
takt. Vi dras ofta med normer och varderingar som egent-
ligen hér hemma i ett samhalle dér ytterst f& hade invand-
rat till Sverige, fader fortfarande ansvarade for forsérjningen
och k&rnfamilien var det enda alternativet for familjebildning.
Normen, utgadngspunkten, &r fortfarande en icke funktions-
hindrad, svenskfodd man mellan 25 och 54 &r. Denne man
star modell for synen pa kompetens i arbetslivet, han utgor
mallen for hur vi ser pa saval den lamplige arbetstagaren
och chefen, som den kdpstarke kunden. Hur manga procent
av den svenska, arbetsféra befolkningen och darmed de
képstarka kunderna tillhdr inte den har gruppen? Nar
forskaren Paulina de los Reyes? fick i uppgift att besvara
frdgan visade det sig att 76 procent inte stamde in pa
beskrivningen. For att bli kvitt vara emellanat sndva upp-
fattningar maste vi paminna oss hur mycket som hant under
aren och att den tidigare normen idag utgér en grupp bland
en mangd andra.

FOTO: DPLANET WWW.FLICKR.COM 060202

oo
@a

Diversity management ger mojlighet att upptacka och ifrdgasatta normer och férdomar
eftersom fler perspektiv och erfarenheter tas i beaktande. En arbetsgrupp bestdende av
olikheter och en bra kdnnedom om kunders énskemal och behov, gér det mojligt att undvika
att fastna i upptrampade, otidsenliga, fotspar.

2 de los Reyes, Paulina Var finns mangfalden? Konstruktion av mangfald inom svensk forskning och samhélls-
debatt. Report No 2:2000, Saltsa, Arbetslivsinstitutet (2000)
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Volvo YCC - den férsta bilen skapad
enbart av kvinnor

Exemplet Volvo YCC har ménga hort talas om vid det hér laget. Men eftersom det s&
fortraffligt paminner om betydelsen av normer och forutfattade meningar ar det vart att dra
sig till minnes emellanat. Nio kvinnor fran Volvo i Goteborg bestamde sig for att ta fram en
egen bil. Marknadsundersokningar hade visat att savéal kvinnor som man férvantade sig
bra prestanda, prestige, stil och kvalitet av sina bilar. Men &ven att kvinnor dessutom
stallde hogre krav pa underhall, forvaring och enkelhet vid parkering och déarfor visade sig
vara Volvos mest kravande kunder. Férvantningarna pa den nya bilen var trots det en
fotrat bil, liten och branslesnal.

Nér resultatet, Volvo YCC — Your Concept Car, presenterades pa bilsalongen i Genéve
2004 kom den istéllet att bli medelpunkten. Det var inte bara den forsta bilen som tagits
fram enbart av kvinnor och med den kravande kunden - den sjalvstandiga yrkeskvinnan — i
atanke. Den skapade mer massmedialt intresse (motsvarande 2 miljarder kronor) &n
Volvos konceptbilar ndgonsin gjort tidigare. Dessutom stéllde den uppfattningar om
kvinnors smak och krav pa prestanda pa &nda. Volvokvinnornas utgangspunkt var att en
bil ska forenkla tillvaron och inte ta tid och kraft. De olika Iésningarna, allt fran ny placering
for pafylinad av bensin och spolarvétska till easy-clean lack och direktkommunikation
mellan bilen och verkstaden, var forbattringar som dven mén kunde stalla upp pa.
Skillnaden var att det var forsta gangen kvinnor fatt skapa en bil efter egna dnskemal.
Resultatet starkte och synliggjorde kvinnor inom Volvo, profilerade féretaget som en
attraktiv arbetsgivare och ett varuméarke att associera sig med. Vad Volvoexemplet framfér
allt visar ar hur fler erfarenheter ger upphov till nya Idsningar. Men aven vikten av att veta
sina kunders 6nskemal, behov och beteenden.

www.csrsweden.se
www.swedishdesignaward.se
www.volvocars.com
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En strategi grundad pa en dvertygelse
— 88 gor man!

"Att tédnka strategiskt &r att tédnka langsiktigt. Hur nar vi resultat i var organisation? Vilken &r
vér foretagskultur? Vilka signaler gér fram i organisationen? Hur ska vi organisera och styra
arbetet och vilka resurser ska avséttas? Den som arbetar med férandringar méste standigt
stélla sig nya fragor.”

Ann-Katrine Roth, jurist och mangfaldskonsult

Diversity management bottnar i dvertygelsen att olikheter inte far utgora ett hinder for att
anstalla ratt kompetens. Inte heller ska det innebdara att féretag missar potentiella kunder

eller ger samre bemotande pa grund av att
kunderna inte liknar medarbetarna. Tvartom éar
olikheterna, om de anvands rétt, en tillgang med
betydelse for verksamhetens resultat och 6ver-
levnad. Men vad ar det d& som gor ett perspek-
tiv och en 06vertygelse till en strategi? Kort
sammanfattat handlar det om ett systematiskt
tillvagagangssétt, om att lata Overtygelsen om
mangfaldens potential genomsyra foretagets
affarsstrategi. En gedigen kunskap om fragorna
och vilja att anamma Diversity management ger
avtryck pa hela verksamheten. En kundunder-
sokning ger, till exempel, med sjélvklarhet infor-
mation om hur kvinnor och man, aldre och yngre,
svensk- eller utrikesfédda svarat. Detta eftersom

Diversity management som
en del av affarsstrategin:

— Skapar stark och tydlig lank till
affarsmalen och foretagets vision.

— Skapar engagemang och stéd pa
ledningsniva

— Gor att framsteg sker enligt
organisatoriska prioriteringar.

— Gor hela foretaget delaktigt och
mojliggdr ett gemensamt ansvar
for implementeringen.

Listan &r delvis hdmtad ur Handelskam-
marens rapport nr 2 2005.

man kommit ihdg att lagga in sddana méatvari-
abler. En rekryteringsprocess utgar alltid fran en
forstéelse av vilka kompetenser som, utifrdn en mangfaldsstravan, saknas i dagslaget. Och
man arbetar malmedvetet med varumarket for att framstd som en attraktiv arbetsgivare och
ett ansvarstagande foretag.

Diversity management innebar emellertid inte ett helt nytt satt att leda verksamheten. Fa
skulle vara intresserade av en sadan utmaning. Istéllet handlar det om att utveckla och
forbattra de strategier som redan finns for att integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv. |
fokus ligger verksamhetens mal och att pé ett béattre och mer effektivt satt kunna n& dem.

Vissa 6vergripande hallpunkter ar viktiga i arbetet med Diversity management, inte minst nar
frdgorna fortfarande ar nya for foretaget. Det handlar om fem viktiga steg for att integrera
strategin i verksamheten:

1. Ledningens beslut och engagemang ar férutsattningen fér Diversity management och
for att ge fragor om mangfald legitimitet.

2. Definition av vad mangfald betyder for foretaget och hur det ar knutet till foretagsvisio-
nerna. Definitionen ska tydligt forklara varfor mangfald ar viktigt for verksamhetsmalen och
vilka visionerna for féréandring ar.

3. Nulagesanalys - ta reda pa om foretaget &r redo for okad mangfald och ett annorlunda
arbetssatt. Och inte minst, kartlagg den méangfald som finns i dagsléaget. | en nulagesanalys
bér man:
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— Titta pa hur medarbetares kompetenser tillvaratas, lista vilka grupper och kompetenser
som inte finns representerade och statistikfdra vilka positioner som kvinnor och méan har.

— Ta fram uppgifter om vilka kunderna ar ur ett kons-, &lders- och etnicitetsrelaterat
perspektiv. Missar ni nagra kundgrupper? Behover era erbjudanden utvecklas for att
attrahera fler grupper? Behdver nya medarbetare rekryteras for att spegla kunderna?

— Se over foretagets grundlaggande varderingar s att de inkluderar synen pa mangfald.
Omfattar medarbetarna vérderingarna? Hur kommuniceras de utat? Vilka associatio-
ner ger foretagets varumarke? Framstar ni som ansvarstagande och som en attraktiv
arbetsplats for ratt kompetens?

- Kartlagga foretagsklimatet och medarbetares attityder till mangfald. Uppfattas olikhe-
ter och nya erfarenheter som en tillgang eller inte? Mojliggor strukturer och processer
Okad méangfald?

4. Férandringsbehoven knyts till affarsstrategin. Vad sager resultatet i er nulagesanalys
om mojligheterna att na era mangfaldsvisioner? Ringa in de omréaden som ni vill férandra pa
kortare och langre sikt. Uppréatta en atgardsplan i vilken ni tydligt beskriver vad som ska
gbras, av vem, samt néar och hur ni mater resultatet. Férklara vad Diversity management &r
och hur strategin &r tankt att anvandas i foretaget. Var tydlig med att era atgérder inte &r
enstaka punktinsatser utan ett satt att utveckla verksamheten. Forsakra er om att strukturer
och processer i foretaget ar dppna for mangfald. Till exempel rekryteringsrutinerna, karriar-
och kompetensutvecklingsmojligheterna, beldningssystemen, marknadskommunikationen
och produkt- och tjansteutvecklingen. En av fordelarna med att knyta Diversity management
till affarsstrategin ar att mangfald framstar som en maojlighet, inte ett hot.

5. Matning av resultat. For att legitimera strategin kravs att man har majlighet att méata
resultatet och effektiviteten i sitt arbete. Mangfaldssatsningar uppfattas latt som luddiga och
svéara att mata. Det beror givetvis delvis pa att arbetet ofta handlar om attityder, normer och
arbetsklimat — fragor som saknar en sjalvklar koppling till verksamhetens resultat. Men lika
ofta handlar det om att man aldrig gjort ett férsdk att folja upp effekterna av arbetet. Fundera
déarfor igenom era aktiviteter och mal och bestam pé forhand hur ni féljer upp resultatet.
Kanske har sjukskrivningstalen minskat, antalet ndjda kunder och férsaljningsresultaten dkat,
publiciteten om féretagets arbete varit positiv?

Det ar viktigt att skilja pa forandringar som inriktar sig pa individers forhaliningssatt inom
féretaget och forandringar som har med organiseringen av verksamheten att géra. Men det
géller aven att hitta rimliga proportioner pa fordelningen av atgarder mellan de tva delarna.
Inte séllan lagger foretag betydande kraft och pengar pé arbete med vardegrunden och
medarbetarnas varderingar, samtidigt som de organisatoriska forutsattningarna gléms bort.
Diversity management blir bara mojligt om foretagets strukturer och processer faktiskt maoj-
liggor och vardesatter forandrade varderingar och ny kompetens. Savél individer som verk-
samhet méste med andra ord péaverkas av férandringarna.

| en studie genomford av EU kommissionen 20032 framgar hur viktigt det ar att forandrings-
arbetet nér utanfor foretagens HR-avdelning. Detta eftersom det &r just helheten, méangfaldens
betydelse for affarsstrategin, som ger de positiva effekterna. Enligt studien menar europeiska
féretag som tillampar Diversity management att helhetsgreppet ger en rad vinster for verk-
samheten. Bland annat att:

3 EU-kommissionen, "The Costs and Benefits of Diversity”, (2003:3)
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— kulturella varden synliggérs och starks

— foretagets rykte forbattras

— det blir lattare att locka till sig och behalla kompetent personal
— medarbetares motivation och effektivitet férbattras

— innovationen och kreativiteten 6kar

Utmérkande ar att foretagen upplever att vinsterna ber6r hela féretaget och inte bara en
enskild avdelning eller framst de i chefsposition.
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Indikatorer pa positiva effekter av
Diversity management

Precis som att varje verksamhet &r unik skiftar lampliga arbetsséatt och matmetoder beroende
pa foretag. Men for de flesta foretag ar mojligheten att méta resultatet troligen avgérande
for om satsningen kommer att genomféras eller inte. Listan nedan ger forslag pé indikatorer
och matmetoder.

Indikatorer och matmetoder

Minskade kostnader - s& méater man:

— Franvaro hos specifika grupper jamfért med féretagets genomsnitt.

— Personalomséttning hos specifika grupper jamfort med foretagets genomsnitt.
— Rekryteringskostnader — férandring over tid.

Nya marknader - s méater man:

— Andel av forsaljning som gar till specifika malgrupper (kvinnor, méan, aldre, yngre
etcetera).

— Attityder hos valda malgrupper gentemot foretaget och dess varumarke, produkter
eller service.

Forbattrad marknadsposition - s& mater man:

— Niva av nojda kunder — férandring éver tid.

— Kundlojalitet (kdper ofta/sallan) — férandring éver tid.

— Niva pa operativ effektivitet, produktions- och kvalitetsniva, spill i homogena arbetsteam
jamfoért med diversifierade arbetsteam.

Tillgang pa arbetskraft - sa mater man:

— Antal sbkande per ledig plats (absoluta tal och férandring dver tid) och uppgifter om
vem (kvinnor, méan, &ldre, yngre etcetera) som soker.

- Tidsatgang for att fylla vakanser.

Okat humankapital - sa mater man:

— Profil av nuvarande anstélldas kompetens jamfért med kompetens som behovs i
organisationen, Uppdelat pa kvinnor, méan, aldre, yngre etcetera.

Nojdhet hos anstéllda, bade generellt och hos nyckelgrupper.
Kvarstanningsgrad hos nyckelpersoner ex. unga chefer med hég potential.

— Produktutvecklingskostnader i proportion till forséljning.

Prestation hos heterogena team jmf med homogena team.

Tidsatgang fran produktutveckling till lansering.

Okat organisationskapital - s& mater man:

— Attityder och instéllningar till féretaget hos omgivningen .
— Antal mediaklipp (omnamnande, artiklar).

- Kundattityder, nuvarande och férandring éver tiden.

— Personalens trivsel och attityder.

Konsulter & utbildning - sa méater man:

— Kostnader for anlitande av experter och utbildning av personal.

— Effekt av utbildning (mf deltagande och kvartstanningsniva hos nyckel- eller
malgrupper).

— Kostnad fér anpassning av lokaler, for hjalpmedel, ombyggnad av omkladningsrum
etcetera
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...fortsattning Indikatorer och matmetoder

Arbetsmilj6 - s& mater man:

— Antal interna/externa diskrimineringsrelaterade anmalningar.

— Personalens attityder i mangfaldsrelaterade fragor (undersokningar éver tiden).

— Kostnad for anpassning av lokaler, for hjalomedel, ombyggnad av omkladningsrum
etcetera.

Kommunikation - s& méater man:

- Antal positiva/negativa omnamnande/ uttalande/ citat i media kring mangfaldsfragor.

— Antal omndmnande/ spaltmeter i kommunikation om mangfald med aktiedgare och
investerare.

— Kostnader fér kommunikationsaktiviteter.

Anstallningsvillkor/policys - s& mater man:

— Har policys for anstallda och rekrytering tagit hansyn till mangfaldsaspekter (ja/nej)?

- Kostnader for mangfaldsrelaterade anstéliningsformaner (sprakkurser, barnpassning,
kompetensutvecklingsinsatser)?

- Grad av utnyttjande av mangfaldsrelaterade formaner.

Uppfoéljning & rapportering - s& méater man:
— Har system for uppféljining skapats (ja/nej)?
— Kostnader/tidsatgang for uppfolining och rapportering.

Kélla: Listan delvis hdmtad fran Handelskammarens rapport nr 2 2005.
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Vanliga fallgropar — s& kan man goéra istallet

Leili Falsefi, leg. psykolog och forfattare,* beskriver hur viktigt det ar att vara éppen med
eventuella svarigheter och kostnader forknippade med forandringsarbetet. Det handlar om
att féra en dialog om hur alla pa féretaget kommer att paverkas, vad som férvantas av
enskilda medarbetare och hur verksamheten berérs. Aven om inte samtliga medarbetare
appladerar de nya arbetsséatten s& mojliggor tydlighet att mélen uppnas i alla fall. Féréandringar
som upplevs som diffusa, utan koppling till verksamheten, méter med stor sannolikhet mot-
stand.

En del av de svarigheter som kan uppsté& handlar om hur:

- Foretaget rekryterar mangfald - men organisationskulturen

motarbetar olikheter.

Inled med att arbeta for férandring av organisationskulturen, formulera en tydlig vardegrund
som stodjer méangfaldsidén och arbeta med attityder och varderingar. Folj upp forandringar
genom medarbetarundersdkningar och mat medarbetares syn pa mangfald. Utbilda chefer
i att leda och hantera mangfald pa arbetsplatsen. Dérefter kan satsningar pé rekrytering
goras.

- Diversity management blir en skrivbordsprodukt — medarbetare och

kunder marker ingen skillnad.

Idén med Diversity management och mangfaldsarbete har i Sverige blivit mycket av ett
byrakratiskt atagande: vi upprattar mangfaldsplaner som far liten eller ingen betydelse i
verksamheten. Da har grundtanken om att tillampa perspektiven som en strategi forsvunnit.
Ldsningen ar troligen att skaffa sig grundlaggande kunskap om Diversity management och
att knyta denna till en analys av féretagets verksamhet. Och att darefter agera for forand-
ring.

- Férandringar vacker internt motstand - medarbetare kanner sig ifrdgasatta.
Foretagets chefer méste ha kunskap om vad Diversity management innebar och varfor for-
andringarna genomfors, de maste mota medarbetares fragor och reaktioner och tydligt kunna
visa kopplingen till verksamhetsmalen. Som stdd behdvs en vélférankrad vardegrund, tydliga
policyplaner, en valfungerande kommunikation och nolltolerans mot rykten och desinforma-
tion.

- Olikheter skapar motséattningar - gemensamt arbete och beslut férsvaras.

Om skilda kompetenser och erfarenheter inte ses som en tillgang forsvaras det gemensamma
arbetet. Individer som upplever att deras forméagor inte vardesétts kan kdnna mindre enga-
gemang och pa sikt vélja en annan arbetsgivare. Om det saknas rutiner fér att anvanda nya
kompetenser och perspektiv lar de snarare forsvara beslutsfattande och samverkan. Los-
ningen ar bland annat att skapa rutiner for att lyfta fram olika perspektiv, att vara tydlig med
hur beslut fattas och hur de olika asikterna beaktats. Men &ven att ha klara riktlinjer for hur
motsattningar forvantas bli bemotta. | den méan det &r mojligt bor beslutsfattande och mandat
att utveckla idéer delegeras.

4 Falsafi, Leili, P4 tal om mangfald, Natur och Kultur (2005)
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Vad kostar férandringsarbetet?

Givetvis varierar kostnaderna fran ett foretag till ett annat. Utgifterna maste dessutom séttas
i relation till de forvantade vinsterna for att bli rattvisande. Nagra poster som kan bli aktuella
i samband med forandringsarbetet ar:

— Konsultarvode: anlitande av experttjanster vid uppstart.

Utbildning: av medarbetare och chefer om strategin och mélsattningarna.

Fysisk arbetsmilj6: anpassning av lokaler och eventuella hjalpmedel.

— Arbetsmiljo och férmaner: for att attrahera och behalla arbetskraft med olika bakgrund
kan anpassning eller férandring av formanspaket, anstéliningskontrakt eller arbetsmiljo
behodvas.

- Kommunikation: [T-kostnader, tryckt informationsmaterial, lokalanvandning.

— Anstallningsvillkor/policys: omarbetning och distribution.

— Uppfdljning och rapportering: arbetskostnader f6r matning, uppfoljining och rapportering.

— Arbetstid: Ledningens, operativa chefers och eventuella projektgruppers tid tas i
ansprak.

Kélla: Centre for Strategy Evaluation Services, Methods and Indicators to Measure the Cost-Effective-
ness of Diversity Policies in Enterprises, 2003. Listan &r delvis hdmtad fran Handelskammarens
rapport nr 2 2005.
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L&t er inspireras!

Svenska féretag och organisationer har genom &ren arbetat en hel del med méangfald, oftast
med olika aspekter knutna till etnicitet. Erfarenheterna fran det arbetet ger bra idéer for hur
mangfaldssatsningar kan bedrivas. Men det ar samtidigt pa plats att vara vaksam. For de

som anammat Diversity management &r det
sjalvklart att bred kompetens, individuella skill-
nader och varierade perspektiv ar grunden for
att na foretagets mal. Men exakt vilka aspekter
av mangfald som lyfts fram och vilken roll de far
varierar beroende pa verksamhet och mal. Det
kan kanske rora sig om sprakkunskaper i vissa
lagen, om konstillhérighet eller utbildningsbak-
grund i andra.

Om vi daremot fastnar i den etniska aspekten
riskerar vi att missa den mangfald som redan
finns bland medarbetarna. Vi tenderar att tro att
mangfald ar nagot vi rekryterar till féretaget och
att arbetet slutar efter nyanstalining. D& har
potentialen i Diversity management som strategi
inte uppmarksammats och det breda mangfald-
sperspektivet glémts bort.

| flera av intervjuerna i de kommande avsnitten
far etnicitetsperspektiven mer utrymme &n andra
aspekter av mangfald. Helt i sin ordning! Saval
E.ON, IKEA och Folksam som organisationen
MINE har inspirerande och anvéandbara forslag

Fragor att fundera 6ver:

- Vilken syn har vart foretag pa
mangfald? Starks den av véra
visioner och av affarsidén?

— Hur tillvaratas medarbetarnas
kompetens och engagemang?

— Hur hanger tillvaxt ihop med
individuella skillnader sdsom kon,
etnicitet, alder, utbildning etcetera
pa vart foretag?

— Hur paverkar eventuell diskrimine-
ring I6nsamheten?

— Vilka associationer ger vart
varumérke? Ar dessa lika fér
kvinnor och man, olika etniska
grupper, yngre och aldre?

— Vilka grupper bestar vara kunder
av? Finns det skillnader i forvant-
ningar och behov?

— Speglar medarbetarna vara
kunder?

p& hur och varfér mangfald I6nar sig. Deras exempel visar en mangd méjligheter for och
nyttoeffekter av méngfaldssatsningar. Exempel val véarda att begrunda &ven vid ett strategiskt
arbete med Diversity management. Lat er garna inspireras!



18

Handelskammarens rapport nr 1.2010

E.ON Sverige

“Det hér &dr ingen HR-fraga. Mangfald méste ses som

afférsutveckling.”

Nar Jenny Sjoblom tilltradde tjansten som Diversity Coordinator pd E.ON bestdmde hon sig
for att gora en nulagesanalys. Hur sdg medarbetarna inom E.ON Sverige pé frdgor om
mangfald, hur hade man arbetat med perspektivet och vilka var visionerna om féréandring?
Jenny besokte de stérsta kontoren i Sverige, genomférde workshops med medarbetare och
djupintervjuade chefer. Sammantaget utgjorde arbetet grunden for en rapport om mangfald
pa E.ON.

Jenny Sjoblom menar att grundférutsattningen for arbete med mangfald ar ett strukturerat
arbetssatt, med tydliga mal och aktiviteter och att dessa anpassas till det berérda foretaget.

P& E.ON:s huvudkontor i Malmé ar det Jenny
som leder mangfaldsarbetet, med stdd av olika
projekt- och referensgrupper. Tvéa viktiga fokus-
omraden ar kompetensutveckling inom mang-
faldsomradet och att se éver bade den interna
och externa kommunikationen. “Det &r viktigt for
0SS att vi genom var interna och externa kom-
munikation lever upp till de varierande behov
som finns hos mottagarna. Detta samtidigt som
vi maste kommunicera internt vad mangfald
betyder fér E.ON och hur vart méngfaldsarbete
bidrar till att na véra verksamhetsmal.”

Kompetensutveckling och erfarenhetsutbyte med
andra féretag far E.ON bland annat genom att
delta i projekt och natverk. Genom den EU-
finansierade satsningen DIVE far E.ON och 6vriga

E.ON:s tips:

Ledningen maste uttala sitt tydliga
stod och formulera varfér arbetet
bedrivs.

Det behovs dedikerade personer
som har ett sarskilt ansvar for och
vill arbeta med mangfald.

Verktyg, metoder och matbara
aktiviteter som ar godkanda av
ledningen ar nédvandiga.
Natverkande med andra foretag
som arbetar med mangfald ger
erfarenhet och kunskap.

12 deltagande foretag, myndigheter och kommuner kunskap och stod for att arbeta meto-
diskt med Diversity Management. Engagemanget i projektet ska leda fram till en konkret
aktivitetsplan med méatbara mal.

FOTO: HANNA BERKO
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Jenny Sjoblom understryker att mangfald handlar om att tillvarata olikheter, att se nyttan for
foretaget med medarbetare med olika erfarenheter och kompetenser. Men bara representa-
tion av manniskor réacker inte. “Mangfald &r inget man rekryterar till ett féretag. Mangfald far
man genom att sdtta samman grupper med olikheter och genom att skapa delaktighet. Ett
féretag som praglas av mangfald &r ett féretag som tar tillvara pé olikheter.”

Aven om E.ON &r flitiga deltagare i projektaktiviteter och natverk &r det viktigt fér féretaget
att mangfaldsarbetet blir en integrerad strategi i linje med den 6évriga verksamheten. Mang-
fald &r ingen specifik HR-fraga for E.ON, dven om HR berdrs. ”Vi maste se mangfald som
affarsutveckling. Har vi en intern styrka som speglar samhéillet s& &r det lattare fér oss att
férsta vara kunder. Fér vi 6kad férstaelse kan vi géra kunderna néjdare. Det &r I6bnsamt.
Jag tror dven att kunskap om méangfald ger ringar pa vattnet och paverkar produktutveck-
lingen. Det 6ppnar fér nya tankar och béttre dialog savél internt som externt.”

E.ON Sverige ingar i den globala koncernen E.ON. Det finns ingen gemensam strategi for
koncernens mangfaldsarbete, men Jenny Sjoblom rapporterar arbetet som bedrivs pa hem-
maplan till ansvariga fér mangfaldsarbetet globalt. Detta som ett satt att sprida kunskaperna
om anvandbara metoder. Med erfarenhet av olika arbetssatt for mangfald ar Jenny Sjobloms
slutsatser att det kravs saval struktur som kunskap och forankring for att lyckas. Och inte
minst att man véljer att fokusera pa det som kan goras béttre, istallet for att fastna i diskus-
sioner om sé&dant som inte ar bra.

Jenny Sjoblom hoppas att E.ONs pagaende aktiviteter ska féra dem ytterligare nagra steg
framét i mangfaldsarbetet. Visionen &r tydlig:

“E.ON ska uppfattas som ett féretag som arbetar med och tar mangfald pa allvar. Det ska
sitta i vdggarna och kdnnas ndr man kommer hit. E.ON ska vara energiféretaget som
vérderar, tillvaratar och uppskattar mangfald.”

E.ON

Huvudkontor i Malma.

Omsétter 37 miljarder kronor.

Har ca 6000 medarbetare som arbetar med el, naturgas, gasol, varme, kyla samt energi ur avfall.
Ingar i den tyska E.ON koncernen som ar varldens stérsta privatagda energibolag med

90 000 anstéllda.
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Folksam

“Mangfald ger ett ekonomiskt mervérde sa det stidnker om
det! Det finns inget fungerande alternativ till mangfalden.”

FOTO: FREDRIK OLSSON

Pa Folksam Syd har méangfaldsfragorna prioriterats pa ett strategiskt plan under flera &r.
Framst pd grund av den drivande verksamhetschefen Mikael Petersson, vars engagemang
gett avtryck séval regionalt som nationellt inom Folksam. Kanske mest uppmarksammade
har Folksam Syd blivit for den flersprékiga rikskundtjansten. Fredrik Olsson ar séljledare och
ansvarig for projektsatsningen som ledde fram till en permanent kundtjanst. *Vi ville kom-

municera med och ge bra service till alla véra
kunder, oavsett bakgrund. Det véckte idén om
en flersprékig kundtjdnst och responsen fran Folksams visioner och
kunderna blev fantastisk. Sedan 2002 har véra affarsidé:

kunder méjlighet till service pa flera sprék. |
dagslédget rér det sig om 18 olika sprak.”

Vision: Att bidra till ett Iangsiktigt
hallbart samhélle dar individen

kanner trygghet.
Fredrik Olssons arbetsuppgifter handlar om att Overgripande mal: Forsakrings-
stérka medarbetarna och undanréja hinder i och sparandebranschens mest
motena med kunder. Men &ven om att hitta nya nojda kunder.
vagar ut pad marknaden. Folksam har, enligt Affarsidé: Att i samverkan med
Fredrik Olsson, tva viktiga huvudleder ut till kunderna skapa och tillhandahélla
marknaden och kunderna. Den ena &r via LO trygghetslosningar med hog kvalitet,

stérsta mojliga trygghet och basta
ekonomiska nytta. | férsta hand ska
de behov som delas av manga

(Landsorganisationen i Sverige), som ar deras
framsta och storsta samarbetspartner. Den andra
gar via foreningslivet och SIOS, som &r ett sam-

" , o . tillgodoses.
arbetsorgan foér etniska organisationer i Sve- Personalidé: Kunderna ska méta
rige. branschens basta lag av kompetenta

och engagerade medmanniskor.
Bakgrunden till kontakten med SIOS var svarig-

heten att n& marknaden med personer med
annan etnisk bakgrund &n svensk. "Vi letar
sténdigt efter bra métesplatser. Det ar véaldigt
viktigt att forsta att de olika invandrargrupperna &r mycket mer heterogen an resten av
befolkningen. For oss récker det inte att képa annonsplatser, vara kundmadten bottnar ofta i
en personlig relation. Och da mdéste vi férsta och kunna prata med vara kunder.”

Kaélla: www.folksam.se
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Fragorna om mangfald berér fler aspekter &n bara etnicitet. Genom aren har Folksam pro-
filerat sig &ven pa jamstalldhetsomrédet och bland annat producerat en rad rapporter i amnet.
Méangfald ses som ett sjalvklart mal, men Fredrik Olsson understryker samtidigt att en del
hinder och utmaningar &terstér. Det handlar om att vara klar éver hur méangfalden av kom-
petenser bland medarbetarna ska anvandas och att tydligt visa vad de tillfér verksamheten.
Detta for att medarbetarna ska k&nna stolthet 6ver vad de bidrar med. Men Fredrik Olsson
menar aven att foretagskulturen maste mojliggéra mangfalden. "Folksam har varit lite kon-
servativa pa manga sétt. Samma sorts ménniskor har suttit i liknande beslutandegrupper
och fattat samma beslut som man alltid har gjort. Det kanske inte har handlat om en ovilja
och rddsla for att tanka nytt, utan om okunskap. Men det haller pa att féréndras.”

Ytterligare hinder aterstér dessutom innan mangfaldsfragan é&r relevant och levande i hela
bolaget, pé& samtliga enheter och kontor och i alla processer. For att méta den utmaningen
tror Fredrik Olsson att det basta receptet &r en stor dos tdlamod och att emellanat lara sig
att gilla laget. "Det handlar om ett 6msesidigt ldrande. Vi bar alla pa olika kartor och &r
socialiserade pa olika satt. Vi maste hoppa 6ver och under en massa hinder och emellanat
krockar det. S& ér det bara.”

Fredrik Olssons vision ar att medarbetarna i framtiden ska spegla samhallet och att den
flersprakiga kundtjanstavdelningen péa sikt blir 6verflodig. Fram till dess fortsatter Fredrik
Olsson och Folksam med sina mangfaldssatsningar. Och att de péverkar bolaget positivt
och starker varumarket rdder det ingen tvekan om. Pa fragan varfor méngfaldssatsningarna
ar viktiga svarar Fredrik Olsson utan att tveka: "Mangfald ger ett ekonomiskt mervérde sa
det sténker om det! Det finns inget fungerande alternativ till mangfalden. F6r oss handlar det
om att skapa en dynamisk verksamhet, att ta steg framat och ténka lite stérre. Sa enormt
sjélvkiart, egentligen.”

Folksam

Folksam &r ett kundagt bolag, grundat 1908, som férsékrar varannan person,
vartannat hem och var femte bil i Sverige.
Folksam har drygt 3 800 medarbetare, varav 50 procent ar kvinnor och 50 procent &r man
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IKEA Svéagertorp

“Som vérderingsbaserat féretag ar det sjélvklart
att vi ska ligga i framkant och férega med gott exempel
nér det géller mangfald.”

IKEA ér tydliga i sin malsattning: som foretag ska de bidra till en varld som tar béttre hand
om miljon, jordens resurser och varandra. Manga sma steg inom en rad olika omraden ska
sammantagna bidra till en mérkbar forandring. Mangfald, bland medarbetarna, kunderna
och i produktionen, har en given plats i IKEA:s mals&ttning. Detta for att félja omvérldens
utveckling, forsta kundernas énskemal och behov
och vara en attraktiv arbetsgivare for kompetenta

medarbetare. Forutom svenska

pratas féljande sprak pa
Anna Wodlin, personalman, och Karin Wingren, IKEA Svagertorp:
Lookal Markr:ad, aro pa olika satt engagerade”| Arabiska, serbokratiska, engelska,
mangfaldsfragor pa det nya varuhuset i Malmé. persiska, polska, albanska, danska,
| samband med dppnandet rekryterades ytterli- ungerska, estniska, portugisiska,
gare ett attiotal medarbetare med en sjalvklar turkiska, tyska, bulgariska, dari,
mangfaldsidé i fokus. “Det har tidigare varit svart indonesiska, kinesiska, monteneg-
for oss att fa sékande med utomnordisk bakgrund. rinska, norska, thaildndska, tigrinska
Men nér vi fér ndgra &r sedan bérjade annonsera och vietnamesiska.

pé andra stéllen &n bara via arbetsférmedlingen
och i Metro och nér vi dessutom skrivit annon-
serna pa fler sprak &n svenska, sa har det gett
resultat. Idag kan vi prata med véara kunder pa
manga olika sprak,” berattar Anna Wodlin stolt. Mangden sprakkunskaper marks saval i de
samtal som férs med kunder ute pa golvet, som pa medarbetarnas namnskyltar. Olika flag-
gor symboliserar respektive persons sprakfardigheter.

Kélla: www.sr.se

IKEA:s rekryteringar utgar fran en analys av bade hur sammanséttningen av manniskor ser
ut i regionen runt varuhuset och av vilka kompetenser som saknas bland befintliga medar-
betare. De tittar pa var medarbetarna ar fddda, hur konsférdelningen och aldersspridningen
ser ut. Vid rekrytering ar det kanske en battre aldersfordelning eller fler sprakkunskaper som
eftersdks — da ar det dessa aspekter som vardesatts lite extra. ”"Var mangfaldsplan ger oss
ett tydligt uppdrag att spegla marknaden bland medarbetarna. Speglingen gor att vi far stérre
férstaelse fér hur man till exempel bor i olika ldnder och vilka énskemal olika kundgrupper

FOTO: IAN MUTTOO WWW.FLICKR.COM 080427
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har pa oss,” sager Karin Wingren. Anna Wodlin fortsatter: “Fér att kunna rekrytera brett ar
det viktigt fér oss att ha en synlig mangfald bland personalen. IKEA kanske uppfattas som
sé véldigt svenskt att personer fran en del grupper Véljer att inte séka. Men det &r designen
som ska vara skandinavisk, inte samtliga medarbetare.”

Karin Wingren och Anna Wodlin papekar att mangfaldsbegreppet har en bredare betydelse
for IKEA &n enbart etnicitet. Aven frigor om &lder, kén, sexuell laggning och religion lyfts fram
emellanat. Likasa foraldraperspektivet och méjligheten att férena arbete med familjeliv. Over-
lag anser de att deras arbetsplats ar bra pa att l6sa medarbetares behov pa individniva. Men
grundlaggande, for alla som arbetar pa IKEA, ska vara att man delar nagra av foretagets
varderingar och forstar vad det innebar att arbeta pé ett varuhus med genertsa handelstider.

Méngfald &r ingen ny fraga for IKEA. Inte heller
upplever Karin Wingren och Anna Wodlin att det
ar sarskilt svart att arbeta med perspektivet. Den
tydliga férankringen i féretagets varderingar gor
méangfald till en del av IKEA:s foretagskultur. Och
det ar detta som tycks vara hemligheten bakom

IKEA:s varderingar:

— gemenskap och entusiasm

— standig vilja till férnyelse

— kostnadsmedvetenhet

— vilja att acceptera och delegera

den positiva synen p& mangfald. Karin Wingren ansvar
forklarar: “Det finns en tydlighet om ménniskors — ddmjukhet och viljestyrka
lika vérde, om att alla &r lika viktiga, dnda fran - enkelhet
Ingvar Kamprad och ner genom organisatio- — ledarskap genom det goda
nen.” exemplet

— linje annorlunda
Anna Wodlin &r inne pd samma spar och fram- — stravan att mota verkligheten

haller att varderingarna och attityden till mangfald — ke aw el el e vele: pe e

mojliggors av att IKEA byggt en organisation
som saknar tydlig uppdelning mellan manniskor.
Vid behov tar de sig an gemensamma uppgifter i varuhuset, chefer saval som medarbetare.
De har dessutom bra rutiner for att hantera eventuella motsattningar pa plats, innan de véxer
sig stora. Och inte minst &r de noga med att svara pa varfor mangfald ar viktigt.

Stalls inte aven IKEA infor utmaningar i méngfaldsarbetet? Infér svarigheter som kraver nya
I6sningar? Anna Wodlin och Karin Wingren svarar att visst ar det s&. En utmaning handlar
om att fa synligare méangfald av bland annat kvinnor och personer med annan etnisk bakgrund
an svensk péa chefsniva. Ett mini traineeprogram for framtida chefsuppdrag &ar en av meto-
derna for att l16sa den fragan. En annan utmaning handlar om att bli battre pa att anvanda
medarbetares kontaktnat i samband med rekryteringar, for att fortsatt kunna rekrytera brett.
Och ytterligare en utmaning é&r att halla féretagets varderingar levande pa ett brett och varie-
rat satt. Detta for att inte ge ett fatal varderingar utrymme pé bekostnad av de andra.

"Som stort, svenskt féretag ska vi ligga i framkant och férega med gott exempel nér det
géller mangfald. Vi kvoterar inte in personer for sakens skull. Vi sétter alltid kompetens och
vérderingar férst,” sager Anna Wodlin och tillagger: "Frdgan om mangfald har alltid funnits,
pa olika sétt. Om vi inte kdnner vara kunder férlorar vi marknadsandelar. Det finns en stor
afférsnytta i det.”

Framgéng i mangfaldsarbetet nar man, enligt Karin Wingren, genom tydlighet. Det framsta
tipset frén IKEA:s méngfaldsarbete &r darfor att helt enkelt visa varderingarna genom hand-
ling.

IKEA Svagertorp

Antal anstéllda: ca 520 st.
Varuhuset &r 43 400 m?
| Sverige finns totalt 17 IKEA varuhus som &rligen bestks av 32 miljoner manniskor
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MINE — etnisk mangfald i naringslivet

"Féretag driver ofta mangfaldsfragor pa mafa.
Konsekvensen blir att de inte nar hela vdagen fram.”

Tom Magnusson &ar verksamhetsansvarig for den

ideella foreningen MINE - etnisk mangfald i narings-

livet. Han &r dévertygad om att en tydlig profilering pa

méangfald kommer att fa en allt storre betydelse for

foretag under de kommande aren. “Inom en tiodrs-

period vantas arbetskraftsbrist inom vissa branscher.

En mangfaldsprofil &r ett utmérkt sétt att locka till sig

den bdsta personalen. Det handlar om att inte férlora

den arbetskraft som finns idag, samtidigt som man \
ser vilka behov som véntar framdver. Ett alltfér kort- [ 4 ‘i.ﬂ‘
siktigt tédnkande gdr att féretag riskerar att halka efter . ,\ﬁ\ s mm. MY \

| %/ | \

i konkurrensen om rétt kompetens.” A i \

MINE startades 2003 pa initiativ av en rad foretag i Malmo regionen. Fragor om mangfald,
CSR (foretags samhallsansvar) och mangfaldsplaner hade redan diskuterats en langre tid
bland svenska foretag. Mangfald sdgs som en trovardighetsfraga, som politiskt korrekt. Men
de konkreta satsningarna saknades. Utgangspunkten for MINE:s verksamhet &r att mangfald
I6nar sig och att foretag som inte utvecklas i takt med regionen de verkar inom pé sikt far
svart att konkurrera. Genom MINE far féretag hjélp att konkretisera sitt mangfaldsarbete. De
far tillgang till ett natverk och erfarenhetsutbyte med andra foretag. Men framforallt knyter
MINE samman féretag med personer med annan etnisk bakgrund &n svensk genom sitt
mentorprogram. Tom Magnusson ser ofta stora behov hos foretag att tydliggéra om och pa
vilket s&tt mangfald &r en tillgang. Men &ven att foretag behdver fundera pa hur de bast
arbetar for att mojliggora forandring. "Den férsta frdgan borde vara att svara pa hur man fér
in mangfald som en sjélvklar del av affarsplanen. Féretag driver ofta mangfaldsfragor pa mafa,
utan att veta vad det ska leda till. Konsekvensen blir att de inte ndr hela vdgen fram.”

MINE, som finansieras av Malmé Stad, foretagens medlemsavgifter och ESF-radet, har sedan
starten vaxt bade till antal medlemsféretag och till antalet anstallda i foreningen. Grundidén,
att bryta barriérer mellan invandrare och arbetsmarknad, genomsyrar féreningens aktiviteter
och fortsatta planer for framtiden. For Tom Magnusson ar drivkrafterna tydliga: "Alla ska ha
lika réttigheter att konkurrera om de jobb som finns tillgédngliga, oavsett vem man &r. Dérfér
arbetar jag med det jag gor. Fér féretagens del &r jag dvertygad om att en spegling av
befolkningen ger trovérdighet och fler kunder. Det ger dessutom ékade mdjligheter att anstélla
rétt personal. Jag brukar jgmfdra det med ett fotbollslag som letar efter de bésta spelarna.
Varfér leta bara bland 70 procent av befolkningen nédr man kan leta bland samtliga?”

MINE - etnisk mangfald i naringslivet

MINE &r en ideell forening skapad av arbetsgivare - for arbetsgivare. MINE bistar savél privata
som offentliga verksamheter med praktiska rad och végledning vid mangfaldsledning och rekryte-
ring av bredare personalgrupper.

Mentorprogram, rekryteringsguider, utbildningar och seminarier &r nagra av de tjanster som MINE
erbjuder. Tyngdpunkten laggs pa Ionsamhetsperspektivet och vad arbetsgivare har att vinna pa
mangfald. Med stérre mangfald foljer saval ekonomisk tillvaxt som verksamhetsutveckling. Detta
ar nagot som manga foretag a&r medvetna om. Hur man i praktiken utvecklar en integrerad
organisation ar daremot inte alltid lika enkelt. Darfor finns MINE.

Kélla: www.mine.se

JOHAN PERSSON

FOTO:
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Handelskammaren &r en privat organisation som arbetar i sydsvenska foretags intresse. Vi paver-
kar féretagens villkor genom bland annat utveckling av infrastruktur och utbildningssystem. Vi stéder
affarer genom service inom internationell handel och olika utbildningar. Vi sammanfér féretag i olika
natverk och pa vara manga maéten. Handelskammaren har drygt 2800 medlemsfoéretag och finns

i Skéne, Blekinge, Kalmar, Kronobergs och sodra Halland 1&n.

Handelskammarens avdelning for analys arbetar med fragor som ror Sydsveriges affarsklimat och
langsiktiga utveckling. En del av det material som produceras pa avdelningen publiceras i Handels-
kammarens rapportserie. Syftet ar att gora analyser och fakta tillgangliga f6r en bredare publik.

Fler rapporter finns pa www.handelskammaren.com
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