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Hur ska vi gå vidare med mångfaldsarbetet i styrelsen?

Bakgrund
Det aktiva arbetet för mångfald och jämställdhet inom svenska sektionen inleddes med den motion som antogs på årsmötet i Härnösand 2003. Därefter har styrelsen och sekretariatet på olika sätt arbetat med mångfald och jämställdhet. Medvetenheten om frågorna har ökat, såväl bland de aktiva medlemmarna som i styrelsen och på sekretariatet. 

Mångfald och jämställdhet är ett komplext kunskapsområde, där man måste göra prioriteringar och besluta hur man vill arbeta med frågorna. Under de senaste åren har många diskussioner förts i styrelsen. De flesta har varit eniga om att vi ska arbeta med frågorna och att de är viktiga. Vad gäller hur vi ska arbeta med frågorna, och särskilt hur vi ska mäta framgång, har det funnits olika åsikter.  

Vi har ombetts att till styrelsens septembermöte 2006 lägga fram ett förslag om hur vi ska gå vidare med vårt mångfaldsarbete.

Enligt vår uppfattning finns det tre områden där osäkerheten i styrelsen har varit särskilt stor:
1) Hur ser det egentligen ut med mångfald och jämställdhet bland våra aktiva medlemmar & stödmedlemmar?
2) Är mångfald ett mål i sig och kan det kvantifieras? (Knyter an till hur vi ska mäta mångfald.)
3) Hur ska vårt ramverk se ut, d.v.s. hur ska vi organisera vårt mångfaldsarbete?
Nedan diskuterar vi dessa tre frågor mer ingående.

Hur ser det egentligen ut med mångfald och jämställdhet bland våra aktiva medlemmar?
Vi anser att det fortfarande behövs mer studier för att vi ska ha en komplett bild. Men vi har tittat på de olika studier och fakta vi har gällande aktiva medlemmar och kommit fram till att den kunskap vi har
 entydigt pekar åt samma håll. 

Vad gäller antalet medlemmar, så har vi en kraftig underrepresentation av aktiva medlemmar med utländsk bakgrund. I Stockholmsdistriktet finns det exempelvis ca 2,9% utomeuropeiskt födda medlemmar. Siffran för medborgarna i Stockholms län är 11%. 

Vi har också en underrepresentation av män, både bland stödmedlemmar (ca 37% män) och aktiva medlemmar (ca 27% män).

Våra studier visar på att vår rekrytering av aktiva medlemmar framför allt sker inom snäva, svenska, akademiska kretsar och att vi därför missar större delen av våra tänkbara medlemmar genom vårt sätt att rekrytera och/ eller marknadsföra oss. 

Generellt intresse för frivilligarbete och organisationens akademiska prägel kan inte förklara varför vi har färre medlemmar med utländsk bakgrund. Forskning visar att personer med utländsk bakgrund i högre utsträckning än svenskfödda är intresserade av att börja arbeta i en frivilligorganisation. Andelen med akademisk utbildning i befolkningen är också ungefär densamma bland personer med utländsk bakgrund som för svenskfödda. 

Vad gäller makt och inflytande, alltså mer kvalitativa aspekter, så kan vi konstatera att personer med utländsk-klingande namn i lägre utsträckning innehar förtroendeuppdrag inom organisationen. Samtidigt finns det inga som helst belägg för diskriminering eller särbehandling i de kvalitativa intervjuer som har gjorts. Dock är det viktigt att komma ihåg att dessa intervjuer gjorts med medlemmar som fortfarande är aktiva i organisationen – vi fångar alltså inte in dem som av okända skäl har slutat. Det finns flera olika indicier som tyder på att medlemmar med utländsk bakgrund stannar kortare tid i organisationen. Inte heller här har vi tillräcklig kunskap för att säkert veta om så är fallet, och i så fall varför dessa medlemmar slutar i organisationen. 

Vår slutsats är att de studier vi har visar på bristande mångfald bland de aktiva medlemmarna och att vi behöver mer kunskap, särskilt om medlemmarnas upplevelse av makt och inflytande inom organisationen.

Är mångfald ett mål i sig och kan det kvantifieras?
När vi diskuterar mångfald inom Amnesty brukar vi använda oss av tre olika argument: mänskliga rättigheter (att leva upp till de krav vi ställer på andra), tillväxt (vi vill växa som organisation och det kräver att vi når ut till alla potentiella aktiva och stödjande medlemmar) och trovärdighet (vårt budskap får större genomslagskraft om vi har fler ansikten, röster och kanaler att nå ut med; särskilt i en polariserad värld där etnicitet och religion är viktiga skiljelinjer i många samhällen och grupper).

Vad innebär de här argumenten för diskussionen om att kvantifiera eller inte kvantifiera? Vi menar att man kan se det utifrån två dimensioner: icke-diskriminering och representativitet.

Icke-diskriminering: Ett absolut mål och en miniminivå för Amnestys mångfaldsarbete är icke-diskriminering, som alltså främst berör argumentet om mänskliga rättigheter ovan. Vi måste säkerställa att vi är en organisation som efterlever de krav vi ställer på andra och som följer de lagar vi har i samhället. 

Om detta var vårt enda argument, så skulle det räcka med att arbeta med aktiva former av diskriminering. Det vill säga, vi skulle undersöka och utbilda så att vi var säkra på att vi följde relevanta lagar, att vi inte behandlade medlemmar med utländsk bakgrund sämre etc. Detta skulle göra att vi uppnår målet om icke-diskriminering, men det skulle inte nödvändigtvis räcka för att göra oss till en mer heterogen organisation. 
Diskriminering kan ses som en flytande skala mellan aktiva och passiva handlingar. Passiv diskriminering kan enklast förstås som trösklar för att bli en fullvärdig medlem i organisationen. Om man arbetar med att sänka alla sådana trösklar har man gått ett steg längre mot öppenhet. Exempel på sådana trösklar kan vara:

· Att förvänta sig att alla medlemmar i gruppen ska betala sina egna frimärken (utestänger låginkomsttagare).

· Att förlägga möten hemma hos medlemmar utanför stadskärnan trots att goda kollektivförbindelser saknas, så att det krävs bil och tar extra tid att ta sig till mötena (utestänger t.ex. låginkomsttagare utan bil och ensamstående föräldrar med ont om tid.)

· Att ha sociala sammankomster på studentnation i en universitetsstad (utestänger icke-studenter som saknar kårlegitimation).

· Att ha möten/utbildningar i lokaler som inte är tillgängliga för rullstolsburna eller ha hemsidor som inte är anpassade för synskadade (utestänger personer med funktionshinder).

Hur ska vi då se på representativitet? Vi anser att vi ska se representativitet, i betydelsen att vi som organisation i möjligaste mån återspeglar det samhälle vi lever i, dels som en indikator och dels som ett medel. Ökad representativitet är en indikator på icke-diskriminering, samt ett medel för ökad trovärdighet och ett medel för ökad tillväxt.

Utifrån synen på representativitet som medel kan det alltså finnas ett egenvärde i att rikta in sig mot en viss grupp i samhället genom speciella insatser.
Samtidigt finns det en fara med att enbart fokusera på siffror. Faran består av att man inte analyserar sig själv som organisation för att förklara varför man är homogen. Man ser sin egen organisation som felfri och statisk. ”Så här funkar vår organisation, och nu gäller det att plussa på lite fler personer ur de här grupperna. Vi kommer inte att ändras, för vi är ju som vi är, men de där andra kommer att bidra med en massa fina perspektiv och exotiska språk.” Med den synen riskerar man att missa saker som kanske måste ändras på i organisationen för att locka till sig fler grupper. Detta är ett väldigt vanligt synsätt inom näringslivet och offentliga sektorn, där man exempelvis kan uttrycka det som att kvinnor eller invandrare kommer att bidra med något just utifrån sin ”annorlundahet”. Istället för att fundera på varför inga chefer är kvinnor så pratar man om hur bra det blir när man rekryterat X nya kvinnliga chefer, eftersom kvinnor ”är duktigare på känslor och på att ta hand om andra”. En annan fara med att enbart fokusera på siffror är att man riskerar att blunda för hur makt, inflytande och trivsel varierar mellan olika grupper inom organisationen. En organisation kan ha problem med diskriminering och särbehandling även om medlemmarnas sammansättning perfekt återspeglar det omgivande samhället.
Det är därför mycket viktigt att vi arbetar både med icke-diskriminering och med representativitet i vårt mångfaldsarbete, och att vi tar fram mer kunskap om varför vår organisation är homogen. 

En viktig fråga för oss är hur vi ska mäta framgång och vilken typ av mål vi ska ha. Vi tror att våra mål mycket väl kan formuleras i termer av att minska trösklar. Om vårt övergripande mål är att skapa en mer öppen organisation som det är lätt för alla grupper i samhället att vara aktiv i, så kan vi ha som konkreta målsättningar att våra lokaler ska handikappanpassas, att ta fram informationsmaterial på fler språk, att utbilda våra medlemmar så att de blir mer medvetna om passiva former av diskrimering etc. Dessa är kvalitativa mål som går att följa upp. 

Måste vi också ta fram kvantativa fakta om hur heterogen/ homogen vår medlemskår är på ett antal områden? Som vi redan har sagt anser vi att fler studier behövs för tillfället. Dessa tillsammans med de studier som redan finns kan utgöra en slags ”benchmarking” som man kan jämföra med nya studier år 2010, i slutet av vår nuvarande handlingsplan. Ett mål av karaktären ”Vi ska nå ut till fler grupper i samhället” måste enligt vår uppfattning inte kvantifieras för att vara meningsfullt eller möjligt att följa upp.
Men om man tycker att det är viktigt att kunna kvantifiera målet, så skulle man kunna utforma det så här:

”Vi ska öka antalet män bland våra aktiva medlemmar från 27% till 37%”. 

”Vi ska öka antalet aktiva medlemmar som är födda i ett utomeuropeiskt land från X% till Y%”.

”Vi ska öka antalet personer över 60 år/ icke-akademiker/ etc. etc.”

För att kunna formulera ett sådant mål måste vi dock genomföra en kvantitativ enkätstudie av samtliga våra aktiva medlemmar (vilket i praktiken skulle kunna ske på gruppnivå), där vi frågar dem om kön, ålder, födelseland, föräldrars födelseland, utbildningsnivå, sexuell läggning etc. Sådana studier har initierats av t.ex. Integrationsverket
, och har bemötts av både beröm och kritik. Vi tror dock att det vore olämpligt att Amnesty som människorättsorganisation genomför en liknande omfattande kartläggning. Det hindrar dock inte att uppsatsstudier som görs det kommande året kan ha kvantitativa inslag som ger oss tillräckligt med kunskap för att kunna följa upp förändring 2010, även om själva målet om ökad heterogenitet inte innehållit siffror.
Sammanfattningsvis kan man uttrycka det så här:
1) Kvalitativa och kvantitativa mål står inte i motsättning till varandra.
2) Kvalitativa mål utesluter inte att vi kan använda oss av kvantitativ information när vi utvärderar.
3) Om vi ska kvantifiera våra mål, så måste vi göra en enkätstudie där vi kartlägger alla aktiva medlemmar. Vill vi det?

4) Om vi ska ha kvantitativa mål så bör dessa kompletteras med kvalitativa mål, som handlar om hur vi ska ändra organisationen för att skapa en mer öppen och flexibel organisation.

Hur ska vårt ramverk se ut -- hur ska vi organisera vårt mångfaldsarbete?

Den tredje aspekten som vi anser att det finns osäkerhet kring är hur vårt övergripande ramverk ska se ut. Det har gått raskt framåt gällande mångfaldsarbetet de senaste åren, men mycket av det som har hänt har varit av ad hoc-karaktär. Detta har också bidragit till att en del diskussioner om riktning och metoder för mångfaldsarbetet har förblivit olösta i styrelsen. Ett av målen i vår nuvarande handlingsplan är att införa en strategi för mångfald och jämställdhet, men styrelsen beslutade 2005 att avvakta med det. Vi föreslår att vi under det kommande året antar en långsiktig strategi för mångfald och jämställdhet. Vi tycker att det är viktigt att det finns ett gemensamt styrdokument för styrelsen och sekretariatet.

Förslag till beslut:

1. att sekretariatet ges i uppdrag att utforma en långsiktig strategi för vårt mångfaldsarbete.

2. att sekretariatet i utformandet av en mångfaldsstrategi beaktar följande:


a) Årsmötet beslutade i maj 2003 att mångfald ska vara ett perspektiv som ska genomsyra hela organisationens arbete.


b) Hur mångfaldsarbetet ska göras synligt i hela organisationen.

c) Vilka interna och externa studier som behöver göras för att få en komplett bild av hur det ser ut med mångfalden inom organisationen.

3.  att strategin tillsammans med den tidigare antagna policyn ska utgöra ett grundläggande styrdokument för hela organisationens mångfaldsarbete.
-----------------------------------------------------------------------

Vi föreslår också att styrelsen fattar ett beslut om huruvida vi ska kvantifiera våra mål eller inte i vår nuvarande handlingsplan. Vi kommer att genomföra diskussionsövningar på styrelsemötet som förhoppningsvis leder fram till ett konkret förslag om beslut.
� En C-uppsats i statskunskap (6 intervjuer med kvinnor, 6 med män) en D-uppsats i statskunskap (6 intervjuer med svenskfödda, 6 intervjuer med utlandsfödda, varav ungefär hälften män och hälften kvinnor), en D-uppsats i sociologi (3 intervjuer med utlandsfödda, 3 med svenskfödda). Mångfaldsgruppens rapport (94 enkäter och 12 intervjuer), statistik över de aktiva medlemmarna för 2005 och 2006. 


� � HYPERLINK "http://www.integrationsverket.se/tpl/NewsPage____1106.aspx" ��http://www.integrationsverket.se/tpl/NewsPage____1106.aspx�





