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Allmanna synpunkter

Arbetsgivarverket har till uppgift att samordna och utveckla den statliga arbetsgi-
varpolitiken. Mot bakgrund av detta avstar Arbetsgivarverket fran att limna syn-
punkter i fragor som inte anses berora staten som arbetsgivare.

Utover nedanstiende synpunkter vill Arbetsgivarverket betona foljande. De lagar
och forordningar som idag finns pa omradet betriffande diskriminering ger, i
kombination med reglerna i regeringsformen (RF) och lagen om offentlig anstill-
ning (LOA) avseende sakliga grunder vid anstillning sasom fortjanst och skicklig-
het vid anstillning inom den offentliga sektorn, tillrickligt lagstod for savil fore-
byggande som implementerande och uppfoljande atgirder. Nagra sirregler i lag
och forordning utéver vad som giller inom staten behovs inte.

Utredningens uppgift har bland annat varit att foresla atgirder for att motverka
strukturell diskriminering pa grund av etnisk eller religios tillhorighet. Arbetsgivar-
verket anser att diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning inte ska forekomma och arbetar darfor mot detta. Arbetsgivarverket
har emellertid haft ett annat angreppssitt 4n utredarens foreslagna atgirder.

Nir begreppet mangfald diskuteras idag inom arbetslivet sker det i huvudsak ut-
ifran tva olika perspektiv, dels ur ett integrationspolitiskt perspektiv och dels ur ett
organisationsutvecklingsperspektiv (diversity). Det integrationspolitiska perspekti-
vet syftar till att frimja lika rittigheter och mojligheter i arbetslivet, oavsett etnisk
tillhorighet, religion, funktionshinder, alder, sexuell liggning och kon. Dessa grup-
per skyddas av lagstiftning. Utifran ett organisationsutvecklingsperspektiv talar man
istillet om ett mangfaldsarbete som respekterar varje individ och som fokuserar pa
en blandning av bakgrund och kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet
och kundorientering. Denna blandning kan utéver de ovan nimnda besta av olika
utbildningsbakgrund, erfarenhet, kultur och personlighet. I ett arbetsgivarperspek-
tiv star de sistnimnda egenskaperna for kompetens och de kompetensprofiler som
gOrs utgar ifran dem.

Ju mer en person klassas till en minoritetsgrupp desto mindre ser man den perso-
nen som individ. Det dr dirfor Arbetsgivarverkets uppfattning att malet for mang-
faldsarbetet maste vara att oka varje persons ritt att bli betraktad utifran sin kom-



petens och inte utifran sin hirkomst, sitt funktionshinder eller annat som klassifice-
rar dem som en minoritet. Myndigheternas handlingsplaner utgar ifran ett organisa-
tionsutvecklingsperspektiv (diversity) vars mal 4r att skapa en organisation dir alla
olikheter kan utvecklas och diar mangfalden betraktas som organisationens styrka
och resurs.

Utredaren har ldmnat forslag till ett antal atgirder som Arbetsgivarverket har syn-
punkter pa, dessa redovisas under respektive rubrik.

Synpunkter avseende sarskilda delar av betiankandet

13.2 En trappa ska stidas uppifran — ledarskap

De atgiarder som foreslas under avsnittet "En trappa ska stidas uppifran — ledar-
skap” har alla det gemensamt att de star for regelstyrande atgirder, d.v.s. utredaren
foreslar lagstiftning, handlingsplaner, sanktioner etc. som inte bara anger vilka mal
som ska nds utan dven hur malen ska nas. Statliga arbetsgivare har att ansvara for
innehallsmissigt och kompetensforsorjningsmissigt synnerligen varierade verk-
samheter. Det aterspeglas i den arbetsgivarpolitiska delegeringen, enligt vilken
myndigheterna sjilva ska bestimma hur malen ska nas. Enligt Arbetsgivarverkets
uppfattning 4r det viktigt for effektiviteten i den statliga verksamheten att statliga
arbetsgivare dven fortsittningsvis far disponera hur verksamhetens mal ska nas.

Forslagen under avsnitt 13.2 inriktas samtliga pa den statliga sektorn, manga med
inriktning pa staten som arbetsgivare. Som redan kommenterats ovan bor staten ha
samma forutsittningar som arbetsmarknaden i ovrigt for att effektivt kunna kon-
kurrera pa lika villkor nar det giller att rekrytera och behalla arbetskraft och leva
upp till reglerna om sakliga grunder vid anstillning sisom fortjanst och skicklighet.

13.2.1 Satt antidiskrimineringspolitiken i centrum

Utredaren utgar ifran att manga strategier som hittills genomforts for att uppna
mangfald har varit verkningslosa och att antidiskrimineringspolitiken maste utveck-
las sa att aktorer pa olika nivaer utvecklar atgirder som definieras i tydliga krav
och mal, vilka ska foljas upp regelbundet. Utredarens forslag innebir att integra-
tionspolitiken far ett ensidigt fokus pa diskriminering. Arbetsgivarverket har inte
overtygats av det empiriska underlaget for utredarens pastiende och foresprakar i
stillet en fortsatt satsning pa bred front och samverkan mellan lagstiftning, krav pa
handling och forindring av attityder. Utredaren sjilv papekar: ”iven om bra lagar
ir en nddvindig forutsittning for motverkande av diskriminering, 4r dessa enligt
framstaende forskare otillrickliga for att komma at etnisk diskriminering”.

13.2.3 Krav pa handlingsplaner mot diskriminering hos alla myndigheter
En dndring i forordningen (1986:856) om de statliga myndigheternas ansvar for
genomforandet av integrationspolitiken foreslas. Forordningen ska stilla ett krav
pa att alla statliga myndigheter ska ta fram handlingsplaner for motverkande av
diskriminering. Forutom att det dr Arbetsgivarverkets uppfattning att staten bor



omfattas av samma regler som resten av arbetsmarknaden vill vi framféra foljande
synpunkter pa forslaget.

Enligt lagen (1999:130) om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ska arbetsgivaren inom ra-
men for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika rit-
tigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning. Enligt regeringsbeslut (Ku 1999/2927/IM) har myndigheterna
dessutom alagts att uppritta handlingsplaner for att frimja etnisk mangfald bland
sina anstillda. Uppfoljning av dessa handlingsplaner gors av Statskontoret och av
Integrationsverket. Utredaren citerar Integrationsverket: ”...inga starka samband
visar sig radda mellan planer, insatser och utfall...” Detta talar mot att kravet pa
handlingsplaner forstirks ytterligare.

Det dr Arbetsgivarverkets uppfattning att handlingsplaner endast kan bli ett kraft-
fullt verktyg sa linge de skapas ur behov, att upplevda behov ger mening at for-
indringen och saknas mening uppstar motstand mot forindring. Utdkad rad- och
stodverksamhet 4r viktigare atgirder 4n utdkad kontrollverksamhet. Darfor ser
Arbetsgivarverket hellre att en eventuell resursforstirkning pa DO laggs pa att ut-
oka rad- och stodverksamheten 4n pa den massiva insats det skulle innebira att
arligen granska 250 myndigheters antidiskrimineringsplaner.

Med samma motivering som ovan avstyrker Arbetsgivarverket ocksa att en sirskild
uppforandekod for myndigheterna tas fram.

De handlingsplaner som utredaren avser torde vidare kriva nagon form av regi-
strering av etnisk tillhorighet pa arbetsplatsniva. Tillsammans med 6vriga arbets-
marknadens centrala organisationer i Radet for Integration i Arbetslivet (RIA) anser
Arbetsgivarverket att det dr mojligt och onskvirt att ga till handling utan sadan
registrering. Registrering kan bidra till motsittningar mellan olika grupper pa en
arbetsplats och oavsett det 4dr det oldmpligt ur ett integritetsperspektiv. Frigan om
eventuella handlingsplaner dr ocksa foremal for utredning i Diskrimineringskom-
mittén (dir 2003:11, 2003:69 och 2005:8) och resultatet av detta arbete bor inte fo-
regripas. Pa nivaer over arbetsplatsens t.ex. arbetsmarknadssektor, kan utveckling-
en i siffror foljas utan att de nimnda negativa effekterna uppstar.

13.2.6 Diskrimineringskontroller for kvalitetsutveckling

Arbetsgivarverket anser att det inte finns tillrickligt underlag for att ta stillning till
”Situation testing” som metod for att befrimja en utveckling av kvalitén i rekryte-
ringsarbetet i staten. Risken finns att metoden strider mot grunderna for offentlig-
hetsprincipen. Det regeringsuppdrag som Integrationsverket fatt bor utvirderas
innan stillning tas till fragan.

13.2.7 Ovriga forslag pa atgirder i syfte att motverka diskriminering och
fraimja etnisk jamlikhet

Arbetsgivarverket delar utredarens uppfattning att formella hinder for personer

med utlindsk utbildning och arbetslivserfarenhet eller utlindskt medborgarskap

bor undanrdjas i mojligaste man och att atgirder 4ven kan behova vidtas for att



fler personer med utlindsk bakgrund ocksa verkligen far ett jobb som motsvarar
deras kompetens. Men utredaren slar hir in Oppna dorrar med sitt forslag. Meto-
den tillimpas redan pa myndigheterna.

13.4 En samlad lag och tillsyn

Utredning pagar om en samlad lag och tillsyn och det 4r Arbetsgivarverkets upp-
fattning att diskrimineringskommitténs arbete med detta inte ska foregripas. Ar-
betsgivarverket vill dock kommentera nagra av de forslag som utredaren for fram.

13.4.2 Skadestandet
Arbetsgivarverkets anser att skadestandsreglerna i sin nuvarande utformning dr

tillrackliga for att uppfylla kraven pa effektivitet, proportionalitet och avskrickande
effekt.

13.4.3 Krav pa jamlikhetsplaner
Som angivits under punkt 13.2.3 avvisar Arbetsgivarverket forslaget om att infora
handlingsplaner/mangtaldsplaner.

Utredaren anser att den frivilliga avtalsvigen, genom Radet for Integration i Arbets-
livet (RTA), inte har lett fram till att parterna har lyft fram arbetet mot diskrimine-
ring som en central avtalsfraga, trots att de varit verksamma sedan 1998. Arbetsgi-
varverkets uppfattning 4r att det partssammansatta arbetet i RIA har givit dnskat
resultat. En gemensam vigledning har utarbetats och sprids kontinuerligt. En ut-
mirkelse for gott mangfaldsarbete delas ut arligen. Utover detta har parterna i en
overenskommelse med regeringen forbundit sig att genomfora en storre informa-
tions- och utbildningsinsats under aren 2005-2007.

13.4.5 Tillatelse av positiv sirbehandling

Enligt forslaget ska den nya samlade lagen mojliggora positiv sirbehandling dven
med hinsyn till andra grunder 4n kon och funktionshinder i vissa situationer, det
vill sdga i forhallande till etnisk tillhorighet. Positiv sirbehandling av underrepre-
senterade grupper forutsitter nagon form av gruppering, troligtvis dven registre-
ring, vilket Arbetsgivarverket avvisar eftersom atgirden snarare forstirker de dis-
kriminerande strukturerna och dven i 6vrigt av integritetsskil dr olimplig som tidi-
gare framforts. Mot bakgrund av de regler som nu giller i den offentliga sektorn
nir det giller anstillning (RF, LOA och anstillningsforordningen (AF)) 4r det enligt
Arbetsgivarverket inte formellt mojligt att tillimpa positiv sirbehandling pa grund
av etnisk tillhorighet m.m. RF:s regler om sakliga grunder vid anstillning sasom
fortjanst och skicklighet ska enligt Arbetsgivarverket gilla som tillsittningskriterier
dven fortsittningsvis.

13.5 Organisationsfragor

13.5.1 Inrattandet av en strategisk enhet inom DO

Om DO ska forstiarkas sa bor det for att ge dnskad effekt, enligt Arbetsgivarverkets
mening, vara for att arbeta med utokat rad och stdd, samt ett strategiskt utveck-
lingsarbete — ej som utdkad kontrollfunktion.



13.6 Proaktiva atgarder

13.6.4 Etnisk statistik

Utredaren hivdar att det finns ett behov av viss kvantitativ kunskap for att fa vet-
skap om diskrimineringens omfattning och for att kunna folja upp samhilleliga
forindringar. Arbetsgivarverket anser att den statistik som finns inom ramen for
folkbokforingen, dir individers och deras fordldrars fodelseland finns angivna, 4r
tillrdcklig for att kunna folja upp forindringar inom arbetsmarknadens omrade.

I mindre grupper dr dven avidentifierad data ofta litt att spara. Darfor inviander
Arbetsgivarverket mot att etnisk statistik anvinds for att beskriva utvecklingen pa
enskilda arbetsplatser, sisom utredningen foreslar. Arbetsgivarverket vinder sig
ocksa mot forslaget att arbetsgivare sjdlva ska samla in uppgifter om arbetstagarnas
etniska tillhorighet.

13.7 ﬁtgéirder for DO

13.7.1. ”Situation testing” som bevismetod

Arbetsgivarverket anser att den nuvarande ordningen med fri bevisprovning i dom-
stol inte ska dndras. Av det foljer att bevisning i form av situation testing redan
med nuvarande reglering i och for sig 4r mojlig, men Arbetsgivarverket vill uttala
stark kritik mot att situation testing, som nidrmast kan karakteriseras som frampro-
vocerat beteende, ska tillmitas nagot virde i domstolsprocesser.

13.7.2. Kritiska analyser av rekryteringsprocesser

Arbetsgivarverket dr positivt till att DO idr behjilpliga med rad och stod vid utveck-
lingsarbete for att 0ka den etniska mangfalden pa svensk arbetsmarknad. Diremot
viander sig Arbetsgivarverket mot att DO utvecklar metoder och verktyg som sedan
ska appliceras pa vissa myndigheters rekryteringsprocesser. Myndigheternas behov
kan enbart avgodras av myndigheterna sjalva och metoder och verktyg maste vara
anpassade till myndigheternas verksamhet och behov.

Sammanfattning

Arbetsgivarverket anser att diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning inte ska forekomma och arbetar diarfér mot detta. Utre-
daren har dock limnat forslag till ett antal atgidrder som Arbetsgivarverket anser dr
alltfor fokuserade pa lagstiftning och detaljstyrning. Den lagstiftning som finns idag
ar tillricklig. Arbetsgivarverket foresprakar istillet en fortsatt satsning, dir lagstift-
ning och forindring av attityder och beteenden samverkar. Den kommande sats-
ningen pa information och utbildning som Arbetsgivarverket deltar i genom Radet
for Integration i Arbetslivet dr ett exempel pa sidana atgirder.



De forslag i utredningen som ar foremal for utredning pa annat hall ska inte fore-
gripas, exempelvis forslaget om en samlad lag och tillsyn som ingar i Diskrimine-
ringskommitténs uppdrag.

Utredarens forslag 4r inte alltid vilgrundade och i vissa fall motsidgelsefulla. Forsla-
get att infora positiv sirbehandling i forhallande till etnisk tillhorighet 4r inte for-
mellt mojligt mot bakgrund av gillande regler for anstillning och principiellt
olimpligt eftersom det skulle innebira atgirder, exempelvis registrering, som riske-
rar att ytterligare forstiarka diskriminerande grupperingar och stereotyper.

Slutligen vill Arbetsgivarverket framhalla vikten av att staten har samma forutsitt-
ningar som arbetsmarknaden i ovrigt att rekrytera och behalla kompetent arbets-

kraft. Arbetsgivarverket avvisar dirfor fler sirregler for staten dn de som redan
finns.

Beslut i detta drende har fattats av t.f. generaldirektor Karl Pfeifer efter horande av

styrelsen. I den slutliga handliggningen deltog utredare Josi Lundin, foredragande.

Karl Pfeifer

Josi Lundin
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