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ABSTRACT

The purpose of our essay was to understand better how two companies manage ethnical
diversity in their organization and standards of a multicultural organization.

For study objects we selected two companies nominated as “good examples’ of companies
working with ethnica diversity in their organization. The study objects are
Foreningsparbanken and Pagen AB in Sweden.

The result verifies that both companies have by some term a heterogenic staff of workmen in
some parts of the organization although the heterogeneity occurs only on a lower level at the
organizational hierarchy.

The conclusions we have made are that Foreningsparbanken and Pagen AB do not fulfil
standards of ethnical diversity and standards of a multicultural organization. These to
companies have alot of effort to do before there organizational work could be considered as a
work in the direction of ethnica diversity. Some of the main things for achieving a
multicultural organization are not only employing a staff of workmen with different
ethnicities. What's more important for an organization is to value diversity and to infiltrate
diversity through the whole organization in both vision and action.

The essay iswritten in Swedish.
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SAMMANFATTNING

Titel: Fallstudie av tvaforetag utifran mangfal dskriteriet.
Foreningssparbanken och Pagen AB
Forfattare: Qalinle Dayib

Anna Zaoznik

Handledare: Ingmar Tuvesson
Problemformulering: Vilka motiv 1ag bakom Pagen AB: s och Foreningssparbanken i

Rosengards satsning pa etnisk mangfald? Har foretagen gétt fran
en mono- till en multikulturell organisation efter inférandet av
etnisk mangfald?

Syfte: Syftet med denna uppsats har varit att fa en béttre forstaelse om
det etniska mangfaldsarbetet hos Pagen AB  och
Foreningssparbanken i Rosengard. Vi ville forstda motiven bakom
foretagens arbete med etnisk mangfald samt forstd om de har gatt
fran en mono- till en multikulturell organisation efter inférandet av
etnisk mangfald.

Metod: Vi har applicerat kvditativa metoder badda som
undersokningsdesign, datainsamlingsmetoden.

Slutsatser: Det finns bade likheter och olikheter mellan Foreningssparbanken
och Pagen AB i Malmo. Likheterna mellan dem & att bada
organisationer befinner sig mellan en mono- och en pluralistisk
organisationsform. De ekonomiska fordelarna som satsningen pa
etnisk mangfald kan innebara for foretag har inte heller varit de
drivande krafterna bakom organisationernas mangfal dssatsning.

Vi kan &en dra dutsatsen att de mgjliga motiven som ligger
bakom foretagens arbete med etnisk mangfald handlar mer om hur
foretagen ska uppna legitimitet och PR &n att vinna
foretagsekonomiska fordelar som etnisk mangfald kan innebéra.

Organisationernas mangfaldsarbete har inte lett till framtagningar
av nya produkter och tjanster. De tva organisationerna har inte
heller dragit nytta av personalens kulturella kompetenser for att pa



Fallstudie av tvaforetag utifran mangfaldskriteriet.

sA st béttre anpassa sig till sina kunder och marknader. Att
foreningssparbanken och Pagen AB i Mamo ingdr i samma
ndtverksorganisation &  ytterligare  en  likhet  mellan
organisationerna.

Nyckelord: Etnisk mangfald
Foretag/Organisation
Monokulturell organisation
Pluralistisk organisation
Multikulturell organisation
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1. Introduktion till amnet

Vi borjar med att inleda kapitlet med en allmén inledning om uppsatsamnet. Vi skriver b.la
om invandrarnas svarighet till den svenska arbetsmarknaden. Dérefter foljer en kort
beskrivning av vad invandrarnas arbetsmarkandsvérighet kan beror pa | avsnittet
problematisering och frageformulering tar vi upp att ett foretag & en vinstdrivande
organisation som &ven & beroende av sin omgivning. | slutet av detta avsnitt tar vi upp
uppsatsens fragestalIningar, darefter foljer uppsatsens syfte och avgransning. Kapitlet avslutas
med en kort uppsatsdisposition och en férklaring av de centrala begrepp som anvands i
uppsatsen.

1. Inledning

" En av de mest lovande grunderna for innovation som vi kan forutsaga infor framtiden utgors
av den allt stérre mangfalden i arbetskraften. | och med att nationsgranser och handelshinder
far mindre vikt och att allt fler multinationella organisationer skapas menar man att det
oftare finns representanter for manga olika etniska grupper i organisationer. P& grundval av
dessa trender forkunnar manga att mangfald &r en vélsignelse som kommer att resultera i
innovation, kreativitet och béattre beslut somi sin tur &r foljd av den olikhet och mangfald vad
galler synsatt, idéer och erfarenheter som en mer mangsidig arbetskraft representera’.
(Hatch, M, 1997, s. 348).

" Eftersom mangfald ar ett relativt outforskat omrade ar det ocksa utmarkt da vi vill prova
vara teoretiska fardigheter.” (Hatch, M, 1997, s. 348).

Sverige har varit ett homogent land under en lang period i tiden ur en etnisk mangfalds sétt.
Idag finns det flera manniskor fran olika kulturer i Sverige @n vad det fanns for nagra
decennier tillbaka. En stor flyktingstrom dar manniskor flydde fran sina hemlander pa grund
av krig, konflikter, miljokatastrofer och politiska forfoljelser har gett upphov till mangfalden
hos medborgarna i Sverige. Sverige tillhor idag de lander i Europa dar mangfalden hos
befolkningen vaxer. Statistik fran SCB visar att ca 30 % av den totala befolkningen i Sverige
kommer att vara manniskor med utlandsk bakgrund under 2015.

En stor del av manniskorna med invandrarbakgrund stér dock utanfor den svenska
arbetsmarknaden. Forklaringen till varfor dessa har svart att fa fast forankring i den svenska
arbetsmarkanden kan enligt vissa forskare som exempelvis Broomé m.fl. bero pa
invandrarnas svarighet att fa fast forankring i det svenska arbetslivet, vilket i sin tur kan bero
pa att de saknar kulturspecifika kompetenser. Med detta menas att invandrare saknar ” social
kompetens’ och att de har bristande sprakkunskaper inom det svenska spraket.

Andra forskare som exempelvis De Los Reyes pastar istéllet att problemet kan bero pa att
invandrare diskrimineras i den svenska arbetsmarknaden. Enligt dem som foresprékar detta
synsétt sd beror invandrarnas svarighet i den svenska arbetsmarknaden pa strukturell och
ingtitutionell diskriminering. Struktur diskriminering innebér att den struktur som den svenska
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arbetsmarkanden bygger pa omdjliggor fér ménniskor med invandrarbakgrund att kommaiin i
den. En ingtitutionell diskriminering kan ocksa forekomma enligt de forskare som pastar att
diskriminering forsvarar for invandrarna att kommain pa den svenska arbetsmarkanden. Detta
kan innebéra att de normer och véarderingar som véara institutioner bygger pa & i sig
diskriminerande.

Mangfald, sarskilt etnisk mangfald har blivit ett "modeord” som bland annat anvéands av
politiker, foretag och andra aktorer nar invandrarnas svarighet pa arbetsmarkanden diskuteras.
| tidningar och i andra medier kan vi l&sa ofta att ndr féretag och andra organisationer
annonserar en ledig tjanst att de namner att kulturell mangfald berikar deras organisation.
Mamo Stad tillhér organisationer som skriver i sin plats annonser att kulturell mangfald
berikar sin organisation.

Malmo Stad skrev foljande i sin utannonserade annons pa sin hemsidawww . malmo . se).

" | Malmé stad vill vi ge bra service med mangfald i arbetdlivet. Vi valkomnar darfor sokande
med olika etnisk och kulturell bakgrund” (Wwww . malmo . se, 20050510).

Det finns vissa organisationer som inte enbart ndjer sig med att skrivai platsannonserna att de
valkomnar manniskor med annan kultur &n majoriteten som stkande. Dessa organisationer
marknadsfor sig som en forebild for andra organisationer nér det géller arbetet med etnisk
mangfald i sin organisation. Organisationer som pastar att de & goda forebilder for andra
organisationer nér det géller arbetet med etnisk mangfald beskrivs i medierna som de " goda’
organisationerna.

Det har blivit angelaget att diskutera etnisk mangfald under de senaste aren i Sverige. Vi har
stéllt oss fragan: varfor?

For det forsta sa har vi stora grupper av invandrare som st&r utanfor den svenska
arbetsmarkanden. For att fa bukt pa arbets6sheten hos dessa grupper har etnisk mangfald
blivit viktig for de olika aktorernai samhallet. For det andra sa har etnisk mangfald blivit en
diskussionsfraga under de senaste aren som kan bero pa de demografiska forandringarnainom
den svenska befolkningen. Detta innebér att vi far en aldrande befolkning nar 40-talisterna gar
i pension. For det tredje sd kan internationaliseringen gora att vi borjar prata om etnisk
mangfald. Med detta menas att vi pa grund av globaliseringen har fétt en okad rorlighet
mellan manniskorna, foretag och internationella organisationer i de olika vérldsdelarna. Lagen
mot etnisk diskriminerig & en fjarde viktig faktor som gjorde att vi borjade prata om etnisk
mangfald i arbetslivet. Lagen tradde i kraft den forstamaj 1999 innebér att det & forbjudet att
diskriminera manniskor pa grund av etnisk tillhorighet.

Det ar viktigt att skilja mellan tva distinktioner da etnisk mangfald diskuteras.

Enligt De Los Reyes (2001) kan vi wurskilja inom den politiska retoriken en
samhéllsekonomisk inspirerad retorik som lyfter fram aspekter som den demografiska
utvecklingen och nédvandigheten att ta vara pa samhéllets resurser for att oka tillvéaxten och
bevara vafarden. Har betraktas utestangningsmekanismernai arbetslivet bade som ett slGseri
med manskliga resurser och som en krankande handling. Enligt De Los Reyes (2001)
framhalls inom naringslivet de ekonomiska fordelarna med att formulera mangfal dsstrategier
inom organisationer. Utgangspunkten for dessa strategier ar att etniska olikheter &r berikade
och att manniskor med olika etnisk bakgrund tillfor samhéllet och arbetslivet nya och
vardefulla erfarenheter och kunskaper. De ekonomiska fordelar som féretag kan dra nytta av
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genom att satsa pa etnisk mangfald i sin organisation kan vara okad effektivitet, okade
markandskunskaper, heterogenitet och kreativitet, och kundanpassning.

1.1 Problematisering och fragestéllning

Mangfald kan ha olika innebdrd beroende pa hur begreppet anvandas och i vilken kontext det
gdler samt beroende pa vem som applicerar den. Foretag & en vinstdrivande aktor som
existerar sd lange foretaget ger vinst & agaren. Néar foretag vill inféra mangfald, sarskild
etnisk mangfald sa & det ofta de ekonomiska fordelarna som foretaget utgdr fran eftersom
organisationen &r till for att ge dgaren ekonomiska Overskott. En statlig organisation kan
inféra mangfald pa grund av att organisationen vill efterleva de lagar och férordningar som
gdller mot diskrimineringslagarna mm. Detta kan innebéra att offentliga organisationer ofta
utgdr fran rattviseperspektiven an fran de ekonomiska fordelarna som kan driva ett foretag
och andra vinstdrivande organisationer vid satsning eller vid arbete med mangfald.

Enligt Abrahamsson och Andersen (2002) finns foretag sa lange agaren vill och markanden
tilldter det och att for foretaget & det grundldggande att skapa ekonomiska Overskott.
Skillnaden mellan offentliga och privata organisationer &r enligt Abrahamsson och Andersen
(2002) att den offentliga organisationens verksamhet existerar for att nagon har fattat politiskt
beslut om att inrétta verksamheten och att foretag existerar sa lange agaren vill och sa lange
foretaget gar med vinst. Den offentliga organisationen fortsétter tills dess att det fattas ett nytt
politisk beslut om att lagga ned verksamheten men om ett foretag inte gar med vinst kan
agaren galv fatta beslut om att [agga ner foretaget.

Enligt hemsidan www.mangfaldimalmo.com sa finns det négra foretag som pastar att de
arbetar med etnisk mangfald i sin organisation under rubriken "goda exempel”. Négra av
dessa foretag & Foreningssparbanken i Rosengdrd och Pagen AB i Malmo som har fatt ett
integrationspris for sin satsning pa etnisk mangfald.

Foreningssparbanken i Rosengard fick priset med f6ljande motivering:

" Ett gott exempel pa att etnisk och kulturell mangfald I6nar sig. Féretaget har medvetet
satsat pa etnisk mangfald i personalstyrkan for att ge god service at kundkretsen. Darigenom
har kontoret kunnat expandera sin verksamhet” . ( www.de.se).

Det finns inte undersdkningar som visar huruvida dessa organisationer som har fatt priser for
att de satsar pa etnisk mangfald i sin organisation uppfyller de kriterier som en multikulturell
organisation kraver. En mangkulturell organisation bestar inte enbart av en heterogen
arbetsstyrka d.v.s. kvinnor, invandrare, funktionshindrade mm utan &en av en
organisationskultur dar mangfalden hos personalen vardesétts. Olikheterna hos personalen ska
genomsyra hela organisations hierarki och inte enbart i ett led av den.

Det &r viktigt att inte bara ta till sig den bild som dessa organisationer frammanar, man bor
kritisk granska den "verklighet” som organisationerna vill frammana och hur egentligen
organisationer som pastar sig arbeta med mangfald efterlever hur etnisk mangfald tillvaratas i
organisationen.
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A andra sidan verkar foretagen i en omvérld praglad av andra aktorer som man i varierande
grad & beroende av att samverka med for att Gverleva. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997)
& organisationer inte avforsorjande med resurser utan behover resurser frén omvéarlden i
form av kapital, arbetskraft eller teknologi. Organisationer & ofta beroende av uppsiutning
eller legitimitet fran omvérlden for att 6verleva. Olika metoder appliceras av foretagen for att
kunna dvertyga omgivningen att de foretagen gor ar rétt vilket kan leda till att foretagen far
legitimitet fran omgivningen. De metoder som kan tillampas av foretagen for att uppna
legitimitet & reklam, public relationsverksamhet och sponsorverksamhet. Enligt Jacobsen och
Thorsvik (1997) arbetar organisationer i manga fall medvetet med att framja en speciell
"image”, en speciell bild av sig §dlv gentemot omvarlden.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) behover inte den bild en organisation vill frammana
stamma 6verens med den organisatoriska " verkligheten”, sa lange organisationen lyckas dolja
denna”verklighet” kan sddana metoder ge organisationen legitimitet.

Enligt Abrahamsson och Andersen (2000) gor legitimitetsbehovet och den 6kande betydel sen
av massmedia foretagsledning till att i allt hdgre grad bli politiker. Detta kan innebéra att den
bild som ett foretag visar till sin omgivning kan vara falsk. Ett exempel kan vara nér foretag
gor reklam dar de pastar att de arbetar for att framja miljon. Den egentliga verkligheten kan
vara att foretagen vill fa legitimitet fran omvérliden eller att kunderna/brukarna ska uppfatta
foretaget som "den goda foretaget” eftersom foretaget enbart inte ta hansyn till ekonomiska
fordelar men &ven ocksa miljon. Detta kan jamforas med nar foretag pastar att de arbetar med
etnisk mangfald i sin organisation. Anledning kan vara nar foretag pastér att det arbetar med
etnisk kan vara att fa legitimitet fran omgivningen och for att omvérlden ska uppfatta det som
ett fOretag som inte enbart vill frambringa vinst & agaren utan dven som att de tar ett ansvar i
samhdllet.

Vi har ovan diskuterat att foretag & vinstdrivande aktorer som &r beroende av den omgivning
som de befinner sig inom. Att infora etnisk mangfald i en organisation kan medféra
omstaliningar ndr det géller exempelvis hur personalsammanséttningen och hur
organisationsformen ska se ut mm. Inférandet av etnisk mangfald kan innebéra heterogenitet
hos arbetsstyrkan ur en etnisk utgangspunkt sett. En heterogenitet hos personalen kan medfora
béde for- och nackdelar for ett foretag. En fordel som enligt Broomé och Bécklund (1998)
héavdar & att problemldsningsformagan ar béttre hos en heterogen personalstyrka da de har en
storre referensram och pa sa séitt kan 16sa organisatoriska problem béttre &n en homogen
grupp. En nackdel kan vara enligt Broomé m.fl. (2001) att mangfalden hos personalen kan
medfora kulturella och kommunikativa problem. Det kan uppstd norm- och
varderingskonflikter bland personalen eftersom de har olika sociala och kulturella
bakgrunder. Att inféra etnisk mangfad i organisation kan inneb&ra en forandrad
organisationsform. Med detta menas att organisationen gar fran en mono- till en pluralistisk
och dutligen till en multikulturell organisation. Enligt Mlekov och Widell (2003)
kannetecknas en monokulturell organisation av homogenitet i personalstyrkan. En pluralistisk
organisation kannetecknas av att organisationen & pa véag till att bli en multikulturell
organisation, dock finns det fortfarande flera atgarder att vidta for att Overga till en
multikulturell organisation. Enligt Mlekov och Widell (2003) kan en multikulturell
organisation vara idealet for manga organisationer eftersom organisationen inte enbart bestar
av heterogen personal utan &ven av en organisationskultur dar mangfalden vardesitts pa ala
nivaer i organisationen.
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Vi har ovan beskrivit att inférandet av etnisk mangfald i ett foretag kan ha positiva och
negativainverkningar i organisationen. Majliga fragestaIningar kan vara:

Vilka motiv 13g bakom Pagen AB: s och Foreningssparbanken i Rosengards satsning pa
etnisk mangfald? Har foretagen gétt fran en mono- till en multikulturell organisation efter
inforandet av etnisk mangfald?

1.2 Syfte och avgransning

Syftet med denna uppsats har varit att fa en béttre forstaelse om det etniska mangfal dsarbetet
hos Padgen AB och Foreningssparbanken i Rosengdrd. Vi ville forstd motiven bakom
foretagens arbete med etnisk mangfald samt forstd om de har gétt fran en mono- till en
multikulturell organisation efter inforandet av etnisk mangfald.

1.3 Uppsatsens disposition

» Kapitd 2. Uppsatsens metod. | detta kapitel beskriver vi uppsatsens metod och
motiveringen for de valda metoderna.

» Kapitel 3. Mangfaldsbegreppet. | detta kapitel definierar och diskuterar vi begreppet
mangfald, sarskild etnisk mangfald. Rubriker i detta kapitel &r: den historiska
utvecklingen, och motiv till satsning av etnisk mangfald.

« Kapitel 4. Teoretisk referensram. Detta kapitel ska ge lasaren béttre forstaelse for
vilka teorier som tillampas och ligger bakom uppsatsen for att kunna besvara vart
syfte i denna uppsats. | slutet av kapitlet presenterar vi en forforstéelsemodell om hur
etnisk mangfald bor arbetas och inforasi foretag.

« Kapitd 5. empiri redovisning och analys. | detta kapitel analyseras det empiriska
materialet fran fallforetagen. Har analyserar vi de empiriska data som vi fick genom
intervjuerna.

» Kapitel 6. Slutsatser. | detta kapitel redovisar vi vara slutsatser och forslag till vidare
forskning.
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1.4 Begreppsforklaringar

1.4.1 Mangfald

Begreppet mangfald innefattar olikheterna vad gédler genusrelationer, aldrande,
funktionshinder och etnicitet som denna uppsats avser att handla om. | uppsatsen anvands
foljande begrepp synonymt: mangfald, etnisk mangfald, multikulturalism samt ”managing
diversity”.

1.4.2 Invandrare

Med begreppet invandrare avser vi en dller flera personer som har flyttat fran ett annat land
for att bosétta sig i Sverige under en langre tid eller permanent. Dessa personer har kanske
barn som & fbédda i Sverige men vi klassificerar &ven dem som invandrare. Begreppet
"invandrare” kan vara negativt laddat vilket vi & va8l medvetna om. Vi skulle istéllet kunna
applicera begreppet ”immigrant” i uppsatsen for att bendmna en viss grupp av manniskor. Vi
valde dock det forstnamnda begreppet eftersom manga av oss & mer bekanta med begreppet
"invandrare” an med begreppet "immigrant”.

1.4.3 Multikulturella or ganisationer

Nér vi beskriver begreppet "multikulturell organisation” da syftar vi pa en organisation som
enligt Mlekov och Widell (2003) inte bara bestar av en heterogen arbetsstyrka utan &ven av en
organisationskultur som vérdesétter etnisk mangfald i handling pa alla nivaer och inte enbart i
ett visst led i organisationen.

1.4.4 Pluralistisk organisation

Med en "plurdistisk organisation” menar vi en organisation som bestar eller kannetecknas av
en storre heterogenitet betréffande arbetskraften, Mlekov och Widell (2003). En sadan
organisation har initierat ett antidiskrimineringsarbete med formaliserade visioner, strategier,
och atgardsprogram. En pluralistisk organisation har en lang vag kvar for att uppna det
multikulturella idealet. En pluralistisk organisation anvander vi for att beteckna en
organisation som har gatt fran en monokulturell organisation men som inte har nétt till det
multikulturellaideal et.

1.4.5 Monokulturell organisation

Enligt Mlekov och Widel (2003) kannetecknas en monokulturell organisation av att
homogenitet dominerar bland personalen. Homogeniteten kan exempelvis vara att kvinnor
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eller invandrare dominerar pa arbetsplatsen. Med en monokulturell organisation menar vi en
organisation dar yrkessegregering a mycket tydlig och dar exempelvis kvinnor och etniska
grupper pa arbetsplatserna aterfinns framst i sa kallade lagstatusyrken. En sidan organisation
har mycket arbete framfor sig for att ndidealen.

1.4.6 Organisationskultur

Né&r begreppet ”organisationskultur” anvands i uppsatsen da syftar vi pa de normer och
varderingar som dominerar i ett foretag eller i en organisation. Vi syftar aven till den
verklighetsbild som dominerar organisationen samt de monster och asikter som aterfinns i
organisationen.

1.4.7 Omvarld

Med omvérld menar vi alt som finns utanfor organisationen och som organisationen maste
forhalla sig till. Det kan galla kunder, kommunen €ller andra intressenter som organisationen
ar beroende av.
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2. Metod

Vi kommer i detta kapitel att skriva om uppsatsens metod. Vi borjar med en kort beskrivning
av skillnaderna mellan kvantitativa och kvalitativa metoder. Vidare kommer vi att beskriva
de deduktiva och de induktiva teorierna och hur dessa har paverkat denna uppsats. Dérefter
foljer en beskrivning om var kunskapssyn eller epistemologiska kunskapssyn, dar vi bland
annat kommer att beskriva valet av ett tolkningsperspektiv eller en hermeneutisk ansats. Vi
kommer &ven att beskriva var ontologiska utgangspunkt. Va av falstudie som
undersokningsdesign och val av fallféretag foljer darefter. | dutet av detta kapitel kommer vi
att beskriva uppsatsens undersokningsmetod dér vi bland annat kommer att diskutera valet av
semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod samt fordelarna med den.

2.1 Kvalitativa och kvantitativa metoder

Nar forskare gor undersokningar eller forskningar kan man utgd ifran kvantitativa eller
kvalitativa metoder som undersokning eller forskningsstrategi. En skillnad mellan dessa
metoder & enligt Alvesson och Skdldberg (1994) att kvalitativa metoderna utgdr fran
studieobjektens perspektiv, medan kvantitativa metoder typiskt i hogre grad utgdr fran
forskarens idéer om vilka dimensioner och kategorier som skall stai centrum, enligt Alvesson
och Skoldberg (1994). Detta innebar att forskarens intresse och fragor & det som styr i en
kvantitativ undersokning. Daremot styr inte forskaren mycket i en kvalitativ metod eftersom
det ar viktig for forskaren att fa insikt om det som deltagarna ser som viktigt och
betydel sefullt och inte det som forskaren ser som viktigt och betydelsefull. Da forskaren utgar
fran kvantitativ metod sa struktureras hela forskningsprocessen av forskaren pa ett mycket
noggrant sétt for att undersokningen ska bli majligt. Forskaren deducerar fran teorierna
hypoteser som sedan operationaliseras for att kunna sd noggrann som mdjligt gora
undersokningen. Nar det handlar om kvalitativa metoder kan forskaren vélja att utga fran en
process som inte & lika strukturerat som en kvantitativ metod. En férdel med att inte
strukturera mycket undersoknings upplagget ar att det kan dyka upp nya omstandigheter
under undersokningsprocessen som kréver att man tar hansyn till. Detta kan exempelvis
handla om ndr man gor en intervju, da kan det uppsta nya fragor under intervjutillfalet vilka
kan vara viktiga att stélla till respondenterna. Om forskaren i forvéag bestamde sina fragor,
skulle det vara svérare att stélla nya fragor. En kvalitativ metod &r flexibel pa det séttet att det
gar exempelvis att stalla fragor som inte fanns med intervjuguiden till respondenterna. Man
kan sdga att en kvalitativ metod ger mdjligheten att anpassa sig efter nya omstandigheter
under intervjun.

Né& vi samlade in informationsdata till denna uppsats applicerade vi semistrukturerade
intervjuer som datainsamlingsmetod. Fordelen med att vi valde semistrukturerade intervjuer
som datainsamlingsmetod var att de var anpassningsbara till nya forhdllanden. De gav oss
mojligheten att stélla nya fragor och funderingar som doék upp under intervjun.
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"Det centrala vid kvalitativa metoder &r att vi — genom olika typer av datainsamling — kan
skapa en djupare forstdelse av det problemkomplex sim vi studerar. Kunskapssyftet ar
priméart " forstdende” , inte " forklarande” . (Ib, A, 1998, s. 31).

Med detta menas inte att kvalitativa studier inte kan ha en férklarande karaktar. Har menas
istéllet att kvalitativa studier karaktariseras mer av att de & "forstéende” inriktade. Forskaren
efterstravar inte att forklara statistiska samband mellan tva variabler, istéllet vill forskaren
forstd fenomenet. Detta har att gora med de epistemologiska frégor som vi kommer att
diskutera senare i detta kapitel.

"Det priméra kunskapssyftet ar att orsaksforklara de fenomen som &ar foremal for
under sokningen. Detta ar nodvandigt for att man ska kunna préva om de uppnadda resultaten
galler for alla de enheter somvi vill uttala ossom” . (Ib, A, 1998, 31).

Detta innebar nar forskaren utgér fran en kvantitativ metod och att forskaren efterstravar
framst att forklara orsak mellan tva variabler an att man vill studera och férstd hur fenomenet
ar. Resultaten av undersokningen anvands hér &ven for att gora sedan en generalisering till
aven g undersokta fenomen. | en kvalitativ metod behdver inte resultaten av en fallstudie
behtva vara representativ for andra liknande fall.

Davart syfte var att undersoka hur foretag arbetar med etnisk mangfald i sina organisationer,
var inte det priméra syftet att forklara hur dessa organisationer arbetar med etnisk mangfald.
Vi ville forsta hur dessa organisationer arbetade med etnisk mangfald och vad det innebar for
dem. Resultaten av var empiriska undersokning kan inte vara generaliserande for andra
foretag och organisationer som arbetar med etnisk mangfald och som vi inte undersokte.
Resultaten av denna uppsats kommer enbart att gallafor de tva fallforetag som vi undersokte.

Skillnaderna mellan de kvantitativa och kvalitativa metoderna handlar om mer an det vi har
beskrivit. Skillnaderna kan enligt Bryman (2002) handla om vilken roll teorin ska spela i
relation till forskningen. Det finns skillnader mellan kvantitativ och kvalitativ metod aven vad
gdler ontologisk inriktning. Detta kan handla om hur forskaren ser pa verkligheten som
objektiv eller subjektiv. Skillnaderna i epistemologin, d.v.s. sittet att f& kunskap och
ontologin hur verkligheten &r beskaffat har &ven konsekvenser pa om forskaren ska utga fran
deduktiva, induktiva teorier eller en blandning av dem. Detta har dven konsekvenser paval av
undersokningsdesign och undersokningsmetod.

2.2 Deduktiv och induktiv

Néar man forskar om ett fenomen sa kan forskaren antigen utga fran deduktiva eller induktiva
teorier. Enligt Bryman (2002) representerar deduktiv teori den vanligaste uppfattningen om
forhallandet mellan teori och praktik nér det géller samhallsvetenskap. Utifran det man vet
inom ett visst omrade och de teoretiska Gvervaganden som ror, detta omrade, harleder eller
deducerar forskaren en eller flera hypoteser som ska underkastas en empirisk granskning
enligt Bryman (2002). Med ett induktivt angreppssétt ar teorin resultat av en forskningsansats
enligt Bryman (2002). Den induktiva processen innebér saledes att man drar generaliserbara
slutsatser pa grundval av observationer enligt Bryman (2002).
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Vi kan inte pasta att vi utgick fran deduktiva eller induktiva teorier under uppsatsens resa.
Déaremot kan vi sdga att vi har tillampat en blandning av en deduktiv och en induktiv teori. Vi
borjade férst med en diskussion kring val av uppsatsamne. Efter en lang diskussion om valet
av ett uppsatsamne bestamde vi oss till sist att skriva om “etnisk mangfald’. Efter
faststéllandet av uppsatsdmnen diskuterade vi vilka organisationer som kunde vara relevanta
att studera. Innan vi bestamde oss om vilka méjliga organisationer som vi kunde studera sa
sokte vi pa natet organisationer som arbetar med etnisk mangfad. Vi fann pa nétet en sida
som hette www. mangfaldimalmo.com. Pa denna sida hittade vi ett antal organisationer som
beskrivs som forebilder och "goda exempel” for andra organisationer nér det géller deras
satsning pa etnisk mangfald. Det framgick pa hemsidan att organisationerna ar forebilder for
andra organisationer eftersom dessa har insett fordelarna med etnisk mangfald enligt
hemsidan. Det fanns en lang lista med olika féretag som satsar med etnisk mangfald. Tva av
dessa foretag som fanns pa hemsidan var Foreningssparbanken i Rosengard och Pagen AB i
Mamo som aven & de tva foretag som vi valde att undersoka. Val av dessa foretag som
undersokningsfall kommer vi att beskriva utforligare under avsnittet undersokningsdesign i
detta kapitel.

Nér vi bestdmde oss for amnet och vilka organisationer som vi skulle undersoka, gjorde vi
litteraturstudier som behandlade begreppet mangfad, i synnerhet etnisk mangfald. Det var
svart att hitta litteratur som behandlade enbart etnisk mangfald eftersom omrédet &r nytt inom
svensk forskning. Vi hittade ett antal bocker som behandlade begreppet mangfald allmént, dar
etnisk mangfald ingick. Begreppet mangfald omfattar &ven funktionshinder, sexuellaggning
och genus. Utifran litteraturstudierna som vi har gjort skrev vi forsta delen av uppsatsens
teori. Anledningen till vi gjorde litteraturstudier fore undersokningen var att skaffa forstaelse
om hur andra har studerat, och vad & det som driver organisationer som satsar pa etnisk
mangfald och vad satsningen kunde innebar for dem. Vi har &ven fore den empiriska
undersokningen skrivit vara egna forforstael se om organisationer som satsar etnisk mangfald.
Anledningen till vi valde skriva var egen forforstaelse om etnisk mangfald var att underléta
for lasare for denna uppsats att se vad som var egna forforstaelse, for att sedan gora en
jamforelse med vart undersokningsresultat. Inspirationen till det egna forforstaelsen var dels
de litteraturstudier som vi gjorde dels vara egna forforstaelse om hur mangfal dsarbetet inom
organisationernas bor bedrivas. Mer kan du ldsa under avsnittet hermeneutik i detta kapitel.

Vi har inte deducerat hypoteser fran de litteraturstudier som vi gjorde fore undersokningen.
Déaremot utvecklade vi med hjélp av litteraturstudierna en forforstael semodell som byggde pa
dels litteraturstudierna och dels pa att vara egna forforstaelse om begreppet etisk mangfald.
Efter en kort tids genomgang av relevant litteratur i omradet och efter att vi skrivit en kort del
av teorikapitlen gjorde vi var empiriska undersokning. Efter den empiriska undersokningen
gjorde vi en jamforelse mellan det empiriska materialet och de teorierna. Det visade sig att
teorierna och det egna forforstdelsemodellen inte kunde forklara de som har framkommit
under den empiriska undersbkningen d.v.s. teorierna som vi skrev fére undersbkning kunde
inte forklara den informationsdata som vi hade samlat in. For att kunna koppla empirin med
teorierna gjorde vi dter en litteraturgenomgang som gallde mer generellt om organisationer.
Vi har studerat den postkoloniala teorin och andra organisationsteorier som vi tycket kunde
forklara det empiriska materialet. Eftersom vi forst studerade litteraturen och dérefter gjorde
en empirisk undersokning kan vi séga att vi har applicerade en blandning av deduktiv och
induktiv utgangspunkt. Eftersom vi har vandrat mellan de tva abstraktionsnivaerna, deduktion
och induktion kan vi pa sa sétt siga att relationen mellan teorin och empirin i var uppsats har
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varit abduktion som innebar enligt Bjorklund och Paulsson (2003) att nivaskildringarna sker
fram och tillbaka mellan de olika abstraktionsnivéerna.

2.3 Epistemologi

" Alla manniskor bar pa vissa antaganden om verkligheten och asikter kring vad som ar sann
och bra kunskap, hur ny kunskap skapas, hur information bér samlas in analyseras etc. Dessa
grundlaggande forhallningssatt kan ha stora paverkan pa hur information samlas in och
bearbetas samt vilka slutsatser som dras.” (Bjérklund, M, Paulsson, U, 2003, s. 65).

Med detta menas att var epistemologiska och ontologiska utgangspunkt kommer att ha
betydelse for hur vi ser pa verkligheten samt genom vilka metoder som mest 1ampar sig for att
fa kunskap om verkligheten.

Epistemologi (efter grekiskas episteme, kunskap) ar teorin om kunskap om vetande enligt
Stensmo (1994). Detta handlar epistemologi om vad man kan veta, né&r man vet det och hur
man kommer fram till vetande enligt Stensmo (1994).

Enligt Byrman (2002) handlar en epistemologisk eller kunskapsteoretisk fragestallning om
vad som &r eller vad som ska betraktas som kunskap inom ett amnesomrade.

"En speciellt viktig fraga i detta sammanhang ar fragan om huruvida den sociala
verkligheten ska eller bor studeras utifran samma principer, metoder och verklighetsbild som
tillampas inom naturvetenskapen.” (Bryman, A, 2002, s. 24).

Naturvetenskapens kunskapsintresse hor samman med den kunskapsteoretiska uppfattning
som kallas positivism enligt Bryman (2002). Det & en mer samhdlsinriktade
tolkningsperspektivet enligt Bryman (2002) som hévdar att samhé&llsvetenskapens
studieobjekt, manniskor och deras institutioner i grunden skiljer sig fran naturvetenskapens
studieobjekt. Enligt detta synséit kréaver den sociala verkligheten en annan logik for
forskningsprocessen.

Pa ett forenklat sétt kan vi siga att det problem som vi diskuterade ovan handlar om
skillnaderna mellan positivism och hermeneutik. Det positivistiska synséttet foresprakar eller
st&r enligt Bryman (2002) for en kunskapsteoretisk standpunkt som foresprékar en
anvandning av naturvetenskapliga metoder vid studiet av den sociala verkligheten och ala
dess aspekter. Det mer tolkningsinriktade eller hermeneutiska kunskapsintresset innebar enligt
Bryman (2002) att det finns skillnader mellan manniskor och naturvetenskapens studieobj ekt
som darfor enligt Bryman (2002) kréver att samhallsforskaren ska lyckas fanga subjektiva
inneborder av socia handling. Enligt Bryman (2002) innebdr hermeneutik en empatisk
forstael se av manniskors handlingar mera @n en riktning pa de krafter som paverkar dessa.

Det tolkningsinriktade perspektivet eller det hermeneutiska kunskapsintresset var den ansats
som vi applicerade denna uppsats. Eftersom vi intervjuade individer som arbetade med
mangfaldsfrégor for Foreningssparbanken i Rosengard och Pagen AB i Malmd och pa sa sétt
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ville forstd hur organisationerna arbetade med etnisk mangfald. Genom att tolka det som
respondenterna sagt med hjalp av teorierna kunde vi forsta hur foretagen arbetade med etnisk
mangfald.

Var epistemologiska utgangspunkt var att vi inte kunde fa fram kunskap genom att anvanda
naturvetenskapliga metoder som exempelvis enkéter, surveyundersokningar. Vi tror inte att
man kan fa kunskap genom enbart det som vi kan observera med hjdp av vara sinnen. Vi
tycker daremot att vi kan fa kunskap genom att applicera kvalitativa metoder som exempelvis
det hermeneutiska ansats, semistrukturerade intervjuer som & mer forstaelse och tolkning
inriktade. En méanniska & tankande och for att kunna forstd vad som hander de inre
processerna i manniskornas huvud & det hermeneutiska perspektivet mer |dmpade eftersom
det méjligorade for oss att tolka utsagorna fran intervjuerna for att forsta sedan. Foljande
avsnitt handlar mer om hermeneutik.

2.3.1 Hermeneutik

Hermeneutiskt kunskapsintresse innebar enligt Gustavsson (2004) att den soker efter mgjliga
inneborder hos sina studieobjekt. Dessa studeras som texter och sprék. Det som &r viktigt
inom hermeneutiken &r att forsta inneborder och meningssammanhang som férmedlas och
forstds i forsta hand genom sprakliga tolkningar. Enligt Gustavsson (2004) tolkning &r
hermeneutikens framsta kunskapsform.

For att kunna astadkomma kunskap inom hermeneutiken sa ska informationsmaterialen inte
enbart registreras som det &r. Det skatolkas och forstas utifran vad aktdren menar med det.

Vi har applicerat den hermeneutiska ansatsen i denna uppsats. Efter att vi samlade
information med hjdlp av semistrukturerade intervjun gjorde vi en tolkning av det
informationsmaterial som vi fick under intervjuerna med hjédp av teorierna. For att kunna
analysera den stora informations mangd som vi fick under intervjuerna var vi tvungna att
valjaett sétt som skulle underltta fér oss att kunna analysera den stora informationsmangden.
Vi har valt att analysera informationsmaterialet som citatform. Vi hamtade citat fran de tva
intervjuerna och har sedan analyserat citraternas innebérd med hjalp av teorierna. Vi har inte
enbart analyserat citaten, vi gjorde tolkningar om vad citaten kunde innebéra med hjélp av
teorierna.

Varje manniska har en forforstdelse om ett fenomen. Forforstaelsen kan vara positiv eller
negativ. Forforstaelse bygger enligt Gustavsson (2004) pa tidigare lardomar och erfarenheter.
Detta innebar att forforstaelsen inbegriper tidigare upplevelser och kanslor. Forskarens
tidigare personliga erfarenheter kan &ven utgora en forforstael se.

Vi hade forforstdelse om hur etnisk mangfald skulle kunna bedrivas innan vi gjorde vér
empiriska undersokning. Forforstaelsen paverkar aven det resultat som man far eftersom
manniskor har forstéelse om kan vara bada sann och falsk for att pa sa sétt kunna orientera sig
i verkligheten. For att underlétta for |asaren att skilja mellan vad som & var egen forforstaelse
om etniskt mangfaldsarbete och om vad teorierna som vi har last i litteraturen séger sa gjorde
vi en modell som vi kallade for forforstdelsemodell och som bendamns som ”polsk”.
Anledningen till vi dopt modellen for "polsk” &ar for att "p” stér for planera, "o" for
organisera, "1” for leda, s’ for samordna och "k” fér kontrollera. Under detta avsnitt i teori
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kapitlet beskrev vi vér forforstaelse om hur ett mangfaldsarbete bor hanteras i ett foretag eller
en organisation. Genom att skilja mellan vad som &r vér forforstaelse och vad som kom fran
teorierna underléttar det for dig som lasare att forstd var forforstéelse om etniskt
mangfaldsarbete. Beskrivningen av véar forforstaelse kan jamforas med vér analys och
slutsats for att gora en bedémning om huruvida resultaten fran var empiriska undersokning
overensstammer med var forforstéelse eler inte.

2.3.2 Ontologi

Enligt Bryman (2002) handlar ontologin om de sociala entiteternas art eller natur. Ontologin
handlar om huruvida sociala entiteter kan eller ska uppfattas som objektiva enheter som
besitter en for de sociala aktOrernas yttre verklighet eller om de ska betraktas som
konstruktion som bygger aktorens uppfattningar och handlingar enligt Bryman (2002).

Objektivism och konstruktionism &r tva viktiga begrepp att kannatill vid forskning. Det forsta
uppfattar verkligheten som objektiv, d.v.s. att verkligheten & nagot objektiv som finns utanfor
och som vi endast kan observera. Detta menas med att verkligheten inte kan paverkas och att
forskaren kan enbart avbilda verkligheten som det &r. Det andra uppfattar verkligheten som
subjektiv, vilket innebér att det inte finns verklighet utanfor individen som existerar sig géalv.
Verkligheten uppfattas har istéllet ndgot som individen sav konstruerar med hjdp av sina
uppfattningar och handlingar.

" Objektivism ar en ontologisk standpunkt som siger att sociala foreteelser och deras
betydelse har en existens som ar oberoende av sociala aktorer. Objektivism betyder ocksa att
sociala foreteelser och de kategorier vi anvander i var vardag har en existens som ar
oberoende av aktorerna” . (Bryman, A, 2002, s. 30).

Vi hdller inte med denna ontologiska utgangspunkt eftersom vi tror att sociala foreteelser &r
beroende av akttren. Det & aktéren som konstruerar och handlar och eftersom aktéren ar den
som agerar kan vi pasta att sociala foreteelser & beroende av den som skapat den d.v.s.
individen. Enligt objektivism & verkligheten ndgot som lever utanfor aktGren men vi tycker
att det inte finns nagon verklighet som lever utanfor eftersom aktéren sav konstruera denna
verklighet och att aktéren & en del av verkligheten.

" Konstruktionism &r en ontologisk standpunkt som gar ut pa att sociala foreteelser och deras
mening & nagot som sociala aktorer kontinuerligt far till stand. Synséttet innebar att sociala
foreteelser och kategorier inte bara skapas via socialt samspel utan att de ocksa befinner sig i
ett tillstand av standigt reviderig”. (Bryman, A, 2002; s. 33).

Vi instammer med det konstruktivistiska synséttet och anser att verkligheten & subjektiv. Da
vi undersoker hur organisationer arbetar med etnisk mangfald sa tror vi inte att det finns ett
enda sétt som & allmén igenkéand nar man vill studera hur organisationer arbetar med etnisk
mangfald. Med detta menar vi med att organisationer kan arbeta med etnisk mangfald fran
olika motiv beroende pa organisationens verksamhet, storlek, och syftet med den etniska
mangfaldssatsningen i organisationen. Eftersom det inte finns ett allmant sitt att studera pa
hur organisationer arbetar med etnisk mangfald for att sedan avgora hur en organisation
arbetar med etnisk mangfald s lampar sig den konstruktivistiska verklighetsuppfattningen
bast. Det lampar sig bést eftersom vi uppfattar verkligheten som ndgot som aktdren



Fallstudie av tvaforetag utifran mangfaldskriteriet.

konstruerar v utifran sina handlingar och uppfattningar. Detta innebér att vi kan nérma oss
kunskapen genom att samtala eller intervjua individer som ansvarar for mangfaldsarbeten for
organisationen, eftersom individen & den som gélv konstruerar verkligheten. Genom att vi
gjorde intervjuer med mangfaldsansvariga pa Pagen AB i Malmo och Foreningssparbanken i
Rosengard i Mamo, sa kunde vi gora tolkningar for att pa sa sétt analysera respondenternas
utsagor och jamforda med teorin. Nar vi gjorde var analys si analyserade vi utsagorna fran
respondenterna eftersom verkligheten & det som individen gav konstruerar och hur han eller
hon uppfattar det etniska mangfaldsarbetet. En individs verklighetsuppfattning kan inte nas
genom att inte sétta utsagor i relation till deras teorier och sedan géra en jamforelse mellan det
teorierna sager och empirin. Vi har jamfért och analyserat respondenternas utsagor som
citatform med hjdp av uppsatsens teorikapitel.

2.4 Under sbkningsdesign

Vi har applicerat fallstudie som undersokningsdesign. Med understkningsdesign menas enligt
Bryman (2002) en ram for insamling och analys av data. Enligt Bryman (2002) utgdr en
design en struktur som styr och vagleder dels hur man konkret anvander sig av en viss metod,
hur man analyserar de data eller den information som framkommer.

Som vi har beskrivit tidigare sd analyserade vi informationen fran den empiriska
undersokningen med hjélp av citatform. Anledningen till vi valde att analysera som citatform
var att informationen fran den empiriska undersokningen var stor vilket kravde, ett sétt som
kunde m¢jliggora for att analysera den.

" Fallstudiebaserade forskning innebar att ett eller flera fall fran verkliga livet anvands som
empiriskt underlag for forskning, sarskilt nar kunskap om ett omrade helt eller delvis saknas
och nar det ror sig om komplexa fenomen.” (Gustavsson, B, 2004, s. 116).

Eftersom det inte fanns liknande forskning som vi kund anvanda som exempel nér vi
studerade foretagen var en fallstudie som undersokningsdesign den varit mest |[ampade.
Anledningen till att falstudie var en mest lampigt undersokningsdesign var for att den
underlét oss att angripa problemet pa ett ostrukturerat sitt for att pa s sétt fa den information
som behovdes.

Vart syfte och problemstélining bestamdes nar vi valde fallstudie som understkningsdesign.
Vart syfte var att undersoka hur tva féretag som pastas vara ” goda exempel” for andra foretag
och organisationer arbetade med etnisk mangfald i sina organisationer. Vi ville dven fa béttre
forstéelse om organisationernas mangfaldsarbete. Eftersom vi enbart ville undersoka tva
foretag sa passade en fallstudie bra som undersokningsdesign. Genom att vélja enbart tva
foretag som undersokningsfall kunde vi gora djupa intervjuer med.

Allametoder har sina for och nackdelar. Vi har ovan beskrivit att en fallstudie |ampar sig béast
nar fenomenet man undersoker & komplext. Detta 6verensstammer med vart fall eftersom
etnisk mangfald var uppsatsens amne och som & ett outforskat omrade inom svensk
forskning. Att etnisk mangfald & komplext ar for att det inte finns en stor forskning inom
amnet nar det gdler metoder som kan vara applicerbara vid studier av hur organisationer
jobbar med etnisk mangfald. Fallstudie som undersokningsdesign som vi har applicerat i
denna uppsats innebar inte enbart fordelar. Nackdelarna med fallstudie som
undersokningsdesign kan enligt Denscombe (1998) vara trovardigheten i de generaliseringar
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som gors utifran dessa resultat. Va ambition har inte varit att generalisera resultatet av
undersokningen till andra organisationer. Vi ville endast fa béttre forstaelse om hur etniskt
mangfaldsarbete hanteras just i de undersokta fallforetagen. En annan kritik riktat mot
fallstudie som undersokningsdesign &r svarigheten att bestamma vilka datakallor som skainga
I fallet och vilka som ska lamnas utanfér. Vi har inte analyserat hela informationsmaterial et
som vi fick under intervjun eftersom den var mycket stor. Vi valde att anvanda citat ur
materialet for att sedan gora analyser och tolkningar. Det kan |&ta missvisande nér man enbart
anvander enstaka citat ur en mangd material. Vi anser att anvandandet av citat kan underlétta
dataanalysen. Vidare sa forloras inte syftet vid analysering av materialet som citatform.

2.4.1Val av fallforetag

En fréga som man kan stélla sig &r, varfor vi just valde att undersoka tva foretag och vad
resultaten kan innebara? Syftet med denna uppsats var att undersoka foretag som beskrivs pa
hemsidan www.mangfaldimalmo.com som "goda exempel” nédr det géller deras arbete med
etnisk mangfald i sina organisationer. Pa hemsidan fanns kort information om foretagen och
hur langt de har kommit med det etniska mangfaldsarbetet. Pagen AB i Mamo och
Foreningssparbanken i Rosengard var nagra av de foretag som hade kommit langt med det
etniska mangfaldsarbetet enligt hemsidan. Né&r vi |aste att dessa foretag tillhorde de som har
kommit sa langt nér det galler etniskt mangfaldsarbete sa blev vi intresserade av att undersoka
dem. Vi trodde att dessa organisationer hade stora erfarenheter nér det géller att arbeta med
etnisk mangfald. Ett kriterium for valet av undersokningsforetag har varit att féretagen arbetar
med etnisk mangfald en tid. Vi ville inte undersoka en organisation som inte hade erfarenhet
om etnisk mangfald eftersom det motséger vart syfte. Pa hemsidan fanns dven information att
ett av falforetagen, Foreningssparbanken i Rosengard har fatt ett integrationspris for sitt
arbete med etnisk mangfald. Eftersom badda foretagen beskrivs pa hemsidan som
organisationer som hade stora erfarenheter nér det géler arbetet med etnisk mangfald och
eftersom de &r forebilder for andra organisationer nar det géller etnisk mangfald sa valde vi
dem som fallféretag i denna uppsats.

Undersokningens resultat av dessa tva foretag kan inte vara generaliserande till andra
organisationer som pastar att de arbetar med etnisk mangfald. Eftersom vi enbart undersokte
tva foretag kan vi inte dra slutsatser som kan galla &ven for andra foretag och organisationer.
Véar ambition med denna uppsats var inte att komma fram till ett resultat som skulle blir
generaliserande for alla foretag som satsar pa etnisk mangfald. Daremot kan vi saga att var
ambition har varit att battre forstda hur Foreningssparbanken i Rosengard och Pagen AB
arbetade med etnisk mangfald for att sedan kunna uttala oss om deras arbete med etnisk
mangfald.

2.4.2 Urval av intervjuper soner

Vi har intervjuat tva personer. De personer som intervjuades ansvarade for mangfalden sin
organisation. De tva personerna & en kontorschef for Foreningssparbanken i Rosengard som
vi har valt att dopa till ”Lisbeth” och en utbildningsansvarig for Pagen AB i Mamo som vi
har valt att dopa till "Lena’. Lisbeth var &en chef pa tva andra kontor i Mamo6 under
intervjutillfallet som &gde rum 2004-03-20. Idag &r Lisbeth inte |agre kontorschef pa kontoret
i Rosengdrd men hon har dock varit verksam under en lang period inom
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Foreningssparbanken. Lena som &r uthildningsansvarig for Pagen AB i Mamo var inte enbart
ansvarig for utbildningen utan aven for mangfaldsfrdgan i organisationen under tiden da
intervjun dgde rum 2004-03-27. Lena har varit anstélld inom foretaget ett par ar.

Anledningen till varfor vi intervjuade Lisbeth och Lena var for att de hade det dvergripande
ansvaret for mangfalden i organisationerna.

Vid utformningen av var intervjuguide diskuterade vi vilka ténkbara personer som vi skulle
intervjua. | borjan tankte vi gora interviu med féretagsledningen eftersom ledningen
formulerar visioner och strategier for sina organisationer och pa sa sitt d&en har den
overordnade ansvaret for mangfaldsfragornai sin organisation.

Nar vi kontaktade foretagen for intervju om mangfaldsarbetet fick vi beskedet att endast vissa
personer ansvarade for mangfalden i organisationen. Efter detta besked bestamde vi oss att
enbart gora intervju med de personer som ansvarade for mangfalden i organisationen, vi
trodde att de kunde besvara véara frégor om mangfaldsarbetet. Vi har &ven uteslutit att gora
intervju med foretagsledningen eftersom vi blev hanvisade till vissa individer som ansvarade
for mangfaldsarbetet i organisationen. Foretagsledningen skulle inte ge oss den information
som vi sokte eftersom mangfaldsansvaret hos fallforetagen 1&g hos sarskilda individer. Vi
hade aven for avsikt att gora intervjuer med andra personer i organisationerna, exempelvis
folk som aerfinns langst ner i organisationens hierarki for att pa si sitt fa ett bredare
perspektiv pa mangfaldsarbetet i organisationen. Vi har inte haft intervjuer med andra som
exempelvis manniskor som befinner sig |agt i organisationshierarkin. Anledningen till att vi
inte haft ndgra intervjuer med andra var att det vi ansdg att det var bara mangfaldsansvariga i
b&da organisationerna som visste ndgot om mangfaldsarbetet i organisationen och darfor
intervjuades enbart de. Konsekvenserna av att vi endast intervjuade individer som ansvarade
for mangfalden i organisationerna kan har varit att vi fick en PR bild” av organisationernas
mangfaldsarbete da dessa personers intresse var att frammana budskapen pa ett sitt som
gynnar deras organisation och synnerligen den fraga som de sav ansvarade for d.v.s.
mangfadsarbetet. Man kan &ven ténka sig om det information som vi fick genom
respondenterna kan vara representativa for respektive organisation eller om det var personliga
idéer som framkom under intervjun. Eftersom de tva personer som vi intervjuade ansvarade
for méangfald for sin respektive organisation kan man fraga sig om den information som vi
fick var en marknadsférande information eller inte. Med detta menar vi att respondenterna
kanske hade som avsikt att framhdva en bild av mangfaldsarbetet som inte kanske
Overensstdmde med verkligheten.

2.5 Under sbkningens metod

Enligt Bryman (2002) utgdr undersokningsmetod en forskningsmetod eller en teknik for
samling av data. Instrumentera eller tekniken som man kan tillampa for att kunna samla in
relevanta data for att kunna besvara sitt syfte kan vara enkéter, intervjuer, observationer mm.
Vi har applicerat denna uppsats semistrukturerade intervjuer som data insamlingsmetod.

"Vid semistrukturerade intervjuer har intervjuaren fortfarande en fardig lista med &mnen
som ska behandlas och fragor som ska besvaras. Intervjuaren ar emellertid instélld pa att
vara flexibel nar det galler amnenas ordningsfoljd, och - vilket kanske & &annu mer
betecknande — att |ata den intervjuande utveckla sina idéer och tala mer utforligt om det
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amne som intervjuaren tar upp. Svaren & Gppna och betoningen ligger pa den intervjuade
som utvecklar sina synpunkter” . (Denscombe, M, 1998, s. 135).

Fordelen med att anvanda en semistrukturerade intervju som datainsamlingsmetod var att
metoden har varit flexibel under intervjuprocessen. Vi utformade en intervjuguide innan vi
gjorde intervjuerna. Syftet med intervjuguiden har inte varit att styra intervjun eller samtalen
utan vi hade som syfte att intervjuguiden skulle ha den karaktér som diskussionsskapande.
Respondenterna hade stora utrymmen nar de svarade pa véra fragor. Det framkom &ven nya
fragor under intervjun.

" En semistrukturerad intervju har forskaren en lista éver forhallandevis specifika teman som
ska berdras (det kallas ofta for en intervjuguide), men intervjupersonen har stor frihet att
utforma svaren pa sitt eget sitt. Fragorna behover inte komma i samma ordning som i
intervjuguiden. Fragor sominte ingér i denna kan ocksa stéllas, om intervjuaren anknyter till
nagot som intervjupersonen sagt” . (Bryman, A, 2002, s.301).

Enligt Bryman (2002) & en seminstrukturerad intervju en intervjuprocess som &r flexibel.
Med detta menas att vi hade mdjlighet att utvidga perspektivet under intervjuprocessen samt
haft majlighet att stalla nya fragor utifran de svar respondenten gav oss. Denna metod var
anpassbar efter Situationen eftersom vi inte behdvde ha valstrukturerade fragor,
frageordningen behdvde inte foljas strikt. Utmaningen for oss var istdllet att fanga det sprak
och begrepp som anvandes av respondenten i sina svar och som |8g till grund for tolkningen
av empiriska materialet senare davi analyserade materialet.

De frégor som vi utformade utifrén litteraturen som vi laste inom mangfaldsomradet, i
synnerhet etnisk mangfald 13g grunden for var intervjuguide. Vi var anpassbara beroende pa
hur situationen utvecklade sig under intervjuprocessen. Med detta menar vi att vi har varit
flexibla med hansyn till vara fragestéllningar och syfte. Mgjlighet fanns att vidga fragorna
samt tillfora nya frégor under intervjuprocessen for att pa si sitt fa vara anpassbar till
Situationen.

Vi forsokte vara goda lyssnare och observatorer eftersom vara resultat baserades pa vad som
har sagts under intervjuerna. Var fokus |&g dock pa det vi skulle undersoka d.v.s. att vi inte
sparade ur fran begreppet etnisk mangfald. Ett viktigt inslag var att vi avser att banda in
samtalen med respondenterna for att pa sa sétt fa respondenternas svar i deras egna ordalag,
annars hade viktiga fraser och uttryck kunnat ga forlorade. Dérefter gjorde vi en detajerad
analys av det material som framgar fran intervjuerna.
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3. Mangfaldsbegr eppet

Detta kapitel inleder vi med att definiera vad begreppet mangfald kan innebédra. | forsta
avsnittet definierar vi begreppet mangfald med hjédp av andras tolkningar av begreppets
innebord. Dérefter foljer en kort beskrivning om hur begreppet mangfald har utvecklats. |
detta avsnitt ligger fokusen pa den amerikanska utvecklingen som &r inspirationskalla till hur
den svenska etniska mangfaldsdebatten har utvecklats. Slutligen av detta kapitel tar vi upp
motiv som gor att mangfaldsfrégan blir viktig for diskussion. | motiven tar vi b.l.a. upp de
demografiska faktorerna, internationaliseringen samt lagarnas inverkan.

3.1 Olika definitioner av mangfaldsbegr eppet

Begreppet mangfald handlar om olikheter som genus, funktionshinder, sexuellaggning och
etnicitet.

Enligt Mlekov och Widell (2003) sa definieras begreppet mangfald som "stort”, "varierat
utbud”. Detta innebér enligt Mlekov och Widell (2003) att ett antal foremdl eller enheter har
forts samman och betraktas tillsammans.

Mlekov och Widell definierar vidare begreppet mangfald vidare pa foljande sétt:

" Nar nagot & mangfaldigt kan det alltsa antingen innebara att det ar nagot som forekommer
i stort antal eller att det bestar av ett stort antal olika typer. Den engelska motsvarigheten till
mangfald, diversity, brukar 6versittas med olikheter, &ven om termen i engelskan egentligen
har nagot vidare betydelse. For att just markera " olikheter” mer generellt anvands ocksa
engelskan difference” . (Melko & Widell, 2003, s.).

Enligt Integrationsforvaltningen i Stockholms stad avser mangfald:

" De olikheter, eller snarare den blandning av olikheter, som finns mellan manniskor med
olika klass, kon, alder och etnisk bakgrund. Oftast anvands begreppet i bemarkelsen etnisk
mangfald och som strategi for att battre ta vara pa den kompetens som manniskor med
invandrarbakgrund kan tillféra arbetdivet. Utgangspunkten fér mangfaldsstrategierna ar att
etniska och andra olikheter ar berikade och att manniskor med olika bakgrund tillfor
samhallet och arbetslivet nya och véardefulla erfarenheter och kunskaper.”
(www.mangfald.com).

Enligt Mlekov och Widell (2003) handlar Diversity management om ledning av olikheter och
mot en organisation dar alla medarbetarnas resurser tillvaratas till fullo. Den syftar till att
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hantera mangfalden i organisationen som en resurs. For att kunna leda krévs en medvetenhet
om mangfalden i organisationen enligt Mlekov och Widell (2003).

Enligt Mlekov och Widell & Managing diversity ett |angsiktigt |edarskapsarbete som skall
genomsyra hela organisationen och dess medarbetare. Detta kan betyda for foretag att fa farre
konflikter mellan olika grupper, lagre franvaro, lagre personalomséttning, okad kreativitet,
okad innovations- och probleml6sningsformaga, hogre produktivitet som sin kan resultera
stérre marknadsandelar och hdgre vinster foér vinstdrivande organisationer samt hogre
effektivitet hos icke- vinstdrivande organisationer vid applicering av managing diversity
enligt Mlekov och Widell (2003).

Integrationsverkets definition av mangfald:

" Mangfald utgors av manniskor med olika egenskaper, forutsattningar och livserfarenheter.
Malet &r att leda, utveckla och tillvarata mangfalden. Det ar inte olikheterna i sig utan
samspelet mellan dem som gor mangfalden till en framgangsfaktor” . (www.mangfald.com).

Enligt Broomé m.fl. (2001) sa har begreppet mangfald sex "priméra dimensioner” - ader,
kon, ras, etnicitet, fysisk férmaga och sexuell laggning - som skapar va grundlaggande
séavbild liksom véar fundamentala vérldsbild. Broomé m.fl. (2001) diskuterar &ven
dimensionerna exempelvis de sekundéra dimensionerna &ar utbildning, geografisk hemvist,
civilstand, foréldrar status, religion, inkomst, arbetslivserfarenhet mm. Enligt Broomé m.fl.
(2001) sager att de sekundara dimensionerna av begreppet mangfald har en mindre betydelse
an den primédra dimensionen. Anledningen till att sekundéra dimensionerna har mindre
betydelse &r att de ar forandrliga jamfor med de priméra dimensionerna.

Enligt Leijon och Omanovic (2001) &r begreppet mangfald en beskrivning av innehdllet i en
grupp och inte en beskrivning av att man vérderar olikheter hogt. Leijon och Omanovic
(2001) havder vidare att | en pluralistisk organisation utgdr man ifrén att bade skillnader och
likheter spelar stor roll for organisationens framgang.

Enligt Leijon och Omanovic (2001) skapar en blandning av sociala grupper som tvars over
de olika gruppernas normer, varden och traditioner en unik men gemensam betydel sefullhet
och mening vilken de integrerar gentemot.

3.2 Den historiska utvecklingen

USA &r en av forebilderna nar det galler mangfaldsarbete i foretag och organisationer. Landet
har en langperiod varit multikulturellt land, dér folk fran olika kulturer levde sida vid sida
under en 1ang tid. Enligt Mlekov och Widell borjade satsningen pa mangfald i foretag och
organisationer borjade pa 1960-talet och drevs av medborgarrétts- och feministrorelserna.
Dessa organisationer kampade for att alla medborgare skulle fa fast forankring pa
arbetsmarknaden, dock ansdgs stora delar av minoritetsbefolkningarna vara fortfarande
utanfor bade samhéllet och framfér allt arbetslivet. For att hava dessa oréttvisor skulle nya
lagstiftningar vara l6sningen. Lagarna eller s.k. EEO (Equal employment opportunity De
forsta lagarna " Civil Rights Act” och "Equal opportunity Act” féljdes snabbt av en rad nya
lagar mot diskriminering pga. Alder, kén, handikapp enligt Mlekov och Widell (2003).
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Enligt Lewicki (2001) praglades i USA av en assimileringsteori under 1960- och 1970- talen
déar samhdllet och organisationer inklusive arbetsplatser sags som en smatdegel.
Assimileringsteorin var en envagsprocess som kravde att minoriteterna tog sig an majoritetens
normer och beteende.

Enligt Mlekov och Widell (2003) var de forsta atgarderna som vidtogs i USA for att framja
minoriteternas stallning pa arbetsmarknaden var det sa kalade " Affirmative Actions’ som
kan jamforas med "positiv sérbehandling” som idag foresprakas inom arbetsrétten bade i
Sverige och EU. Affirmative Action lagstiftades i USA for att forbéttra etniska minoriteterna
och kvinnornas majlighet att komma in i arbetsmarknaden. Malet med affirmative action var
dels att eliminera fortryck och diskriminering av etniska minoriteter och kvinnor, dels att
sékra jamlikheten i arbetslivet i praktiken Det innebér att den strécker sig langre an att erbjuda
lika mojligheter i teorin. Affirmative action var politisk [6sning for att méjliggora for kvinnor
och etniska minoriteter att fa en fast forankring pa arbetsmarknaden. Under denna process
utvecklades tankarna om “equal opportunities’ som innebar lika mdjlighet pa
arbetsmarknaden.

Tabell 1.1 Den Amerikanska mangfalds utveckling

1960-tal et

1970-talet

1980-90-tal

EEO-legidations

Samhdllsférandringar:

Affirmative action
(AA)

Olikadiskriminerande

Diversity management

Managmentteori

Medborgarrorel ser grupper far tilltradetill  inkludering av ala
Utbildning och arbete
Assimilering Assimilering Inkludering

Kélla: Tabellen & hamtad fran (Widell, J, & Mlekov, K 2003, s. 20)

3.2 Motiv till satsning av etnisk mangfald

| detta avsnitt diskuteras motiven som gjorde att mangfaldsfragan, sarskild i arbetdivet blev

viktig.

Enligt Leijon och Omanovic (2001) &gde en rad forandringar rum pa den svenska
arbetsmarknaden under de senaste aren. Internationaiseringen, den okade pluralismen i
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varden, normer samt forandrad politisk miljo medfort den Okade betydelsen av kulturell
mangfald pa den svenska arbetsmarkanden.

Enligt Leijon och Omanovic (2001) & demografiska faktorer, lagarnas inverkan och
internationaliseringen en av dem viktigaste anledningarna till varfor mangfad, i synnerhet
etnisk mangfald har blivit viktig frdga i Sverige. Dessa faktorer ar enligt Leijon och
Omanovic (2001) motiv till satsning pa mangkulturellt samhalle, organisationer.

3.2.1 Demografiska faktorer

Demografiska faktorer som & viktiga da begreppet mangfald, sarskild etnisk mangfald
diskuteras &r enligt (Leijon, S & Omanovic, V, 2001, s. 6) foljande:

1. Andelen inaktiva i den svenska befolkningen okar fran ca 2005. Vi far en ddrande
befolkning.

2. Att foda flera barn hjdper inte pa kort sikt. Det Okar istéllet andelen "inaktiva’ (g i
arbete). Misstaget &r redan gjort for lange sedan, och det var ingen val av 0ss som
riktigt insdg vad vi skulle stéllamed nér barnaf6dandet var aktuellt.

3. Vi kommer snart att ha behov av néastan all tillgangliga majoritetssvensk arbetskraft.
Outnyttjade reserver finns aven bland invandrare samt barn till invandrare som hittills
hallits utanfor arbetsmarknaden i mycket hogre grad 8n majoritetssvenskar.

4. En ddrande befolkning med en tkade andel "inaktiva® & inte bara ett svenskt, utan
ett europeiskt problem. Utvecklingen & till och med an mer pataglig i flera andra
lander.

5. Tillgangen pa arbetskraftreserver i narliggande lander kommer framst att beror pa hur
de olika landernas ekonomier utvecklas. Deras befolkningar kommer enligt FN-
beddémningar inte att vaxa.

6. konkurrensen om arbetskraft kommer darfor sannolikt ganska snart att cka: bade
kvalificerade jobb och till enklare jobb.

7. Landerna kommer att forstka lugga varandra, framst pa utbildade arbetskraft

3.2.2 Internationaliseringen

Internationalisering eller globalisering & ocksa en annan faktor som kan ha effekt pa varfor
foretag och organisationer borjar satsa pa etnisk mangfald. Enligt Leijon och Omanovic
(2001) s& medfor den dkade rorligheten inom och mellan olika varldsdelar att stéllas krav pa
att bade kunna beméta och mottaga manniskor fran andra lander och kulturer pa ett for ala
bertrda parter humant, berikande och fruktbart sétt.

Sverige har blivit ett heterogent samhélle dar olika religioner, etniciteter och kulturer mats.
Det nya samhdllet kommer att stdlla krav pa hur foretag och organisationer beméter sina
kunder eller klienter i framtiden. Det heterogena samhdlet medfor att det uppstar nya
kulturella behov foretag kan kanna pengar om foretaget utforskar sddana marknader.
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3.2.3 Lagarnasinverkan

| féregaende tva avsnitt har vi redogjort tva faktorer som motiverar anledningen till att foretag
och andra organisationer ska satsa pa mangfald, sarskild etnisk mangfald. De tva faktorer ar
demografiska faktorer och internationaliseringen. | detta avsnitt diskuteras lagarnas inverkan
om varfor foretag och organisationer ska arbeta med etnisk mangfald.

" Den demografiska foérandringen och den kritik som framférts mot den tidigare lagen om
etnisk diskriminering (1 993:134) har lett till &ndrat och skarpt lagstiftning Det nya forslaget
(SOU 1 997:14) till lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet (1 999:30) tradde i kraft den 1
maj 1999. Sedan tidigare finns jamstalldhetslagen (1 991:433). Den viktigaste skillnaden
mellan jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering pa arbetslivet ar att
jamstalldhetslagen skyddar mot diskriminering nér arbetsgivare anstéller en person utifran
genusperspektiv. Diskrimineringslagen ger skydd nar det rér sig om en individs etniska
tillhdrighet” . (Leijon, S & Omanovic, V, 2001, s. 7).

Nedan ska presenteras nagra korta delar av lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet.
Lagen (1 999:130) innehaller tva huvudavsnitt enligt Leijon och Omanovic (2001). Det ena
avsnittet bestar av krav pa att arbetsgivaren vidtar aktiva atgarder for etnisk mangfald och det
andra bestér av regler om forbud mot etnisk diskriminering i enskilda fall. Dessa tva lagar
kompletterar varandra och har samma 6vergripande syfte, d.v.s. att bidra till etnisk mangfald i
arbetdlivet.

3.2.4 Aktiva atgarder

Enligt Leijon och Omanovic (2001) sa bestar aktiva atgardernai lagen foljande:
e Sélvtainitiativ

» Sita klara, matbara ma for vart och ett av de omraden som faller under lagens
paragrafer om aktiva dtgarder

« Vidtaen dler flerakonkreta atgarder inom varje omrade

Enligt Leijon och Omanovic (2001) de ovannamnda punkterna tolkas som att arbetsgivaren
ska arbeta planméssigt, t.ex. att planera rekrytering, arbetsforhdlanden och
kompetensutveckling utifran att den etniska mangfalden i organisationen ska framjas i alla
typer av arbete och bland olika kategorier av arbetstagare. Kritiken mot denna lag &r att den
inte innehdller ndgra detaljer om vad arbetsgivaren maste gora utan pekar pa vilka omraden
aktiva atgarder maste vidtas enligt Leijon och Omanovic (2001). Det &r viktigt att papeka att
dennalag inte & tvingande utan bara” végledande”.
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4. Teoretisk referensram

| detta kapitel inleder vi med en beskrivning av allmanna teorier om organisationer. Teorier
som anvands & den postkoloniala teoribildningen, organisation och omvérld, teorier om
organisation och omvérld, organisationskultur och organisatorisknétverk. Vi tar aen upp
olika organisationsformer, som exempelvis mono-, pluraistisk och multikulturell
organisation.  Darefter foljer ett avsnitt som behandlar fordelarna som ett féretag kan dra
nytta av genom att satsa pa etnisk mangfald. | nastféljande avsnitt sa tar vi upp det problem
som kan uppsta vid satsningen pa etnisk mangfald. Vi avslutar detta kapitel med att presentera
en egen forforstdelsemodell. | detta avsnitt diskuterar vi hur etniskt mangfaldsarbete bor
inforas och implementerasi foretag.

4.1 Den postkoloniala teoribildningen

De hierarkier som rasldran etablerade har visat sig seglivade och préglar debatten om
efterkrigstidens invandring i flera europeiska lander, oftai form av och som har kommit att
kallas en "nyrasism” och som huvudsakligen uttrycker sig i kulturella termer.(Mattsson, K et
al. 2001, s 249). Enligt Mattsson (2001) s menas att rashiologin har tappat mark efter andra
varldskriget och har ersatts den delvis av en kulturell rasism, inte minst i from av olika
utvecklingsteorier dar samhdlet utanfor Europa beskrivs i den kulturella rasismen som
kulturellt underlagsna. Enligt forfattaren tvéttas ord bort som "svart”, "vit” eller "neger” ur
det officiella spréket. Den kulturella rasismen uttrycker sig snarare i kategorierna av
"européer” och "icke européer” eller genom nationella beteckningar. Detta innebér att de
kulturella skillnaderna ses har som ett hinder for samlevnad och att olika kulturella och
nationella folkgrupper sags bast levamed sin egen grupp eller kultur.

Enligt Mattson (2001) sa har identitetsskapandet den postkoloniala teorin en central roll i
koloniala och rasistiska diskurser lyfts fram. Dominerande diskurser i samhéllet har betydelse
for hur enskilda manniskor kommer att kategoriseras sig géav och andra enligt Mattson
(2001). Mattsson menar att denna fokusering vid diskurser och identiteter kritiserats for att
lagga for stor vikt vid kolonialismens immateriella och symboliska aspekter.

Det finns vissa forskare i Sverige Brommé, P Olsson, R m.fl. som pastar att invandrarnas
svarighet i den svenska arbetsmarkanden beror pa att invandrare saknar kulturspecifik
kompetens som exempelvis socialkompetens och kompetens inom det svenska spraket.
Mattsson, K som kommenterar pastdendet att invandrarnas svarighet pa arbetsmarknaden
beror pa kulturspecifika kompetenser séger foljande:

" Till skillnad fran den vasterlandska individen som kan 6verfora sin kompetens till vilken
plats i varlden som helst och som anstélls pa grundval av sina personaliga egenskaper och
meriter, framstélls de utomeuropeiska invandrarnas som ohjalpligt kankades pa en
kulturbunden och vardel 6s kompetens.” (Mattsson, K et al. 2001, s 249).

En blandad arbetsstyrka kan berika en organisation genom att problem angrips pa olika stt.
N&r ett problem [6ses kan individerna med skilda sociala och kulturella kompetens se
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problemet fran olika synvinklar. Man kan fréga sig om organisationer som arbetar €ller satsar
pa etnisk mangfald ser att heterogeniteten hos arbetsstyrkan kan berika organisationen eller att
heterogenitet hos personalen kan vara ett hot mot organisationens framtida 6verlevnad. En
annan fréga som &r intressant ar hur organisationer som arbetar med etnisk mangfald ser pa
individer som & ”utomeuropéer” och som har en annan kulturkompetens. Enligt Mattsson
(2001) kan en individ som &r icke-vasterlandisk invandrare uppfattas som mindre kompetenta
an svenskar och andra vésteuropéer.

Forestéllningen & att organisationer som frammanar att de arbetar eller satsar pa etnisk
mangfald ar friafran alla dessafordomar som vi har &arvt fran det koloniala synsittet. Man kan
stéllas sig fragan varfor det postkoloniala perspektivet &r viktigt i detta sammanhang da
Sverige adrig har varit en koloni, Sverige tillhor Europa. Eftersom Sverige tillhér Europa sa
innebér det att Sverige aven arver olika kulturer fran andra europeiska lander.

En multietnisk eller multikulturell organisation & en organisation dar alla medarbetarnas
kompetens utnyttjas oavsett individens sociala och kulturella bakgrund. Karrigrutvecklingen
& lika for ala eftersom organisationen utgdr fran ett icke diskriminerande synsétt som
innebédr att alla har samma forutséattningar nér det géller exempelvis karridrutveckling mm. |
en mangkulturell organisation sa avskiljs inte vissa etniska grupper i en del arbetsuppgifter,
istéllet avspeglar organisationens hierarki hela organisationens personal sammansattning. Med
detta menas att t ex invandrare inte bara segregeras i ett led eller avdelning i organisationen,
istallet genomsyras etnisk mangfalden i hela organisationens hierarki i en multikulturell
organisation.

4.2 Organisation och omvérid

Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) verkar varje organisation i en omvérld préglad av andra

aktorer som de & i varierande grad beroende av att samarbeta med for att Overleva
Organisationer & inte galvforsorjande med resurser. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) &r
organisationer beroende av att erhdlla olika typer av resurser fran omvérlden exempelvis
kapital, arbetskraft, legitimitet mm, och & beroende av att leverera produkter eller tjanster till
omvérlden

Omvérld kan definieras enligt Jacobsen och Thorsvik (1997)

" Allt som finns dérute och som organisationen maste forhalla sig till. Omvarld kan delasin i
tva olika dimensioner: generell- och speciell omvarld samt teknisk- och institutionell
omvarld” . (Jacobsen, D & Thorsvik, J.1997, s. 177).

Uttrycket "generell omvarld” syftar forst och framst pa sociala, ekonomiska, politiska och
kulturella forhdllanden i samhéllet som varje organisation maste forhdla sig till enligt
Jacobsen och Thorsvik (1997).

De generella forhallandena paverkar organisationer pa foljande tre satt.

» Samhallsforhallanden praglar individers tankande och preferenser.
» Samhallsférhdllanden formar organisationers existentiella grundvalar och intressen.
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» Samhdlsforndllanden ger generella riktlinjer och sétter granser for organisationers
handlingsrepertoar och anvandning av medel for att forverkligamal.

" Speciell omvarld syftar pa forhallanden i den narliggande handlingsmiljon som har direkt
betydelse for organisationens verksamhet. Den speciella omvérlden praglas forst och framst
andra aktérer somt.ex. kunder, klinter, offentliga regleringsorgan mm som organisationen ar
tvungen att forhalla sig till. ” Teknisk omvarld” kan handla om de politiska krav som varje
organisation har. Detta handlar om hur dessa paverkar organisationen. ” Den ingtitutionella
omvarlden " handlar om normer och vérderingar i samhallet om vad som ar "riktig” och
"modern” organisering. Bada de tekniska och ingtitutionella kraven paverkar
organisationer” . (Jacobsen, D & Thorsvik, J, 1997, s. 177).)

Nedan visas en intressentmodell som askadliggor hur omvarlden kan paverka organisationer.

Huvudman Stat och
Agare kommun

Intresse
organisationer

Organisationen

Patryckning
S grupper

Figur 1.1: Intressentmodellen. Kédla: (Abrahamsson, B & Andersen, J, 2000, s

Intressentmodellen visar att organisationer & beroende av sin omgivning. Det & svart att visa
hur stor beroendet & mellan organisationen och omgivningen Ett exempel kan vara att staten
och kommuner tvingar féretag att folja vissa bestammel ser eller riktlinjer som de har bestamt.
Kunder kan spela en stor roll i en organisations verksamhet eftersom vinstdrivande
organisationer altid & beroende av kunder/brukare.

4.2.1 Varfor omvarlden &r viktig for organisationer ?

Det finns flera anledningar till varfér omvarlden & viktigt for organisationer. Som vi ovan har
namnt behdver organisationer fran omvérlden: kapital, arbetskraft eller teknologi
Organisationer & samtidigt beroende av att fa legitimitet av omgivningen som organisationen
ar verksam i. En organisation utan legitimitet hos omgivningen kan inte éverleva. Det & inte
bara organisationer som &r beroende av omvérlden for omvérlden & pa samma sétt beroende
av organisationer.
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" Beroendet & ocksa intressant darfor att det kan uppstd asymmetri i forhallandet mellan
foretaget och externa aktérer. Om detta kombineras med att olika aktorer har olika intressen
I organisationen kan enskilda aktérer anvanda den makt som det asymmetriska beroendet ger
dem till att férma organisationen i en viss riktning. Detta kan jamforas med da myndigheter
forsoker fa foretag att tain larningar” . (Abrahamsson, B & Andersen, J, 2000, s 183).

Samhdllet kan vara normgivande vad géller organisationskultur. Organisationer rekryterar
manniskor som har en viss kulturell ”barlast” nér de borjar. Organisationer verkar ocksa inom
speciella kulturer och maste i en viss utstrackning anpassa sin egen kultur till denna sociaa
verklighet enligt Abrahamsson och Andersen (2000).

4.2.2 Externa strategier och legitimitet for hantering av omvar|den

Vi har ndmnt ovan att organisationer & beroende av den omgivning som organisationen
verkar nér det géller kapital, arbetskraft och legitimitet. For att organisationen ska klara av
trycket fran omgivningen kan organisationen applicera olika strategier for att hantera det tryck
som omvéarlden kan innebdra mildras. Det finns olika strategier som organisationer kan
tillampa for att kunna paverka andras uppfattningar om att det som organisationen gor &r
legitimt. Exempel pa detta kan vara: reklam, public relationsverksamhet och
sponsorverksamhet. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) arbetar manga fall organisationer
medvetet med att framja en speciell "image”, en speciell bild av sig alv gentemot omvaérlden
enligt. Med detta menas att den bild som organisationer vill frammana behover inte stamma
overens med den organisatoriska " verkligheten”. ” Ett exempel padetta & enligt Jacobsen och
Thorsvik (1997) da foretaget Shell har anvéant sig av en annons dér de har forsokt framhava
sin insats for att radda regnskogen i Amazonas. Detta exempel kan indikera att det som
foretaget frammanar behover inte vara sanning. Det kan finnas andra bakomliggande syften
som exempelvis att foretaget ska betraktas foretag som enbart inte & utefter ekonomiska
medel utan &ven tar socialt ansvar som fallet Shell och Amazonas.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) har Legitimitet att géra med sociala normer men ocksa
varderingar och samhdlleliga forestédllningar om vad som & rédtt och riktigt. Dessa
forestédlIningar kan vara kodifierade i lagar och férordningar, men behover inte vara det enligt
Jacobsen och Thorsvik (1997).

Organisationer & beroende av bada yttre och inre legitimitet. Utdt maste organisationer visa
alt organisationens arbete leder till resultat annars tappar omvérlden sitt intresse for
organisationen. Detta kan betraktas som yttre legitimitet. Den yttre legitimiteten handlar om
att organisationer |&gger ett betydande arbete pa sinarelationer till omgivningen.

Enligt Abrahamsson och Andersen (2000) & det klassiska hjdpmedlet for att Oka
legitimiteten &r reklam. Den tillampas for att sa tydligt som mgjligt offentliggora foretagets
produkter, tjanster eller varumérke enligt Abrahamsson och Andersen (2000). Som
komplement till reklam har den sa kallade public relationsverksamheten givit en fast och
planlagd form i manga foretag. Detta & en verksamhet som inte primart soker Gvertyga
omgivningen om produkternas fortréfflighet utan snarare soker beskriva den viktiga
betydelsen som foretaget har for omvarlden, saval lokalt som nationellt och globalt enligt
Abrahamsson och Andersen (2000).
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En metod som idag anvandas av manga organisationer & sponsorverksamhet. Metoden
innebar att foretaget ger pengar till sirskilda andamd utan att en direkt markandsforing av
foretagets produkter och tjanster gors. Det enda som fordras & att foretaget stottar
verksamheten t.ex. via konserter, utstéliningar, idrottsevenemang mm enligt Abrahamsson
och Andersen (2000).

Legitimitetsbehovet och den dkande betydelsen av massmedia tvingar féretagsledningen till
att i allt hogre grad bli politiker och till att standigt arbeta for att vidmakthdlla intresset for
och anseendet hos foretaget.

Enligt Abrahamsson och Andersen (2000) ska organisationer anpassa sig till samhéllets
varderingar, normer och kultur for att tala om legitimitet. Enligt Abrahamsson och Andersen
(2000) &r vérdesystemet i samhdllet som sédtter upp riktlinjer och granser for vad en
organisation kan producera och hur produktionen kan genomforas.

4.3 Teorier om organisation och omvarld

Det finns rad olika teorier som beskriver beroendet mellan organisationen och omvarlden.
Teorierna som beskriver beroende mellan organisationer och omvérld &r: situationsteorin,
resursteorin, transaktionskostnadsteorin, populationsteorin och den ingtitutionella teorin.
Varje teori beskriver pa sitt sétt beroendeférhallandet mellan organisationer och den omvérld
som organisationen & verksam i. De teorier som kommer att behandlas i detta kapitel ar
resursteori och institutionellteori.

4.3.1 Resur steori

Resursteori & enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) en teori som fokuserar pa hur en
organisation kan bemastra relationer till externa aktorer med resurser som & nodvandiga for
organisationens verksamhet. | detta fall forsoker organisationen att minimera den externa
osékerhet som omgivningen stéler till. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) beskrivs i
resursteorin organisationen som en aktiv strategisk aktor som forsoker fa inflytande och
kontroll 6ver forhdllanden i omvérlden och som & av betydelse for organisationens
verksamhet.

Enligt Jo Mary (1997) & det grundlaggande antagandet i teorin om resursberoendet &r att en
analys av interorganisatoriska relationer i organisationsnéatverket kan hjél pa chefer att inse och
fa grepp om de makt- och beroenderelationer som finns mellan organisationen och andra
nétverksaktorer.

De resurser som en organisation kan vara beroende av omvérlden kan vara behovet av
ravaror, arbete, kapital, utrustning, kunskap och marknader nér det géller avsittning for varor
och tjanster enligt Jo Mary (1997). Enligt Jo Mary kontrolleras dessa resurser av omgivningen
dvs. ett beroende som ger omgivningen makt.

Eftersom organisationer & beroende av omgivningen bér de anpassa sig efter de krav som
omgivningen stéller. En organisation kan uppleva att de har krav fran staten eller kommuner
att folja vissa lagar som exempelvis diskrimineringslagarna. Organisationen maste anpassa sig
till dessa krav annars kan organisationen fa legitimitetsproblem fran statens eller kommunens
sida eftersom dessa besitter makt. Arbetskraft & ocksa en viktig faktor som organisationer &r
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beroende av fran omgivningen. Om en organisation inte har arbetskraft da kan den inte
bedriva sin verksamhet eftersom organisationer ar beroende arbetskraft som ska producera.

Enligt Jo Mary (1997) & en hantering av sadant beroende forhallanden kraver att man skapar

en motsvarande eller motverkande maktposition i forhdllande till de specifika delar av
omgivningen pa vilka organisationens beroende vilar. Det innebér att det forsta steget i en
tillampning av detta resursperspektiv handlar om att forsta nétverket nar det géller bedémning
av vikt och resursknapphet. Det andra steget gar ut pa att vidta matt och steg i syfte att
komma ifran detta beroende eller att gora andra aktOrer i omgivningen beroende av
organisationen.

Enligt Jo Mary (1997) menas att ett beroende av arbetskraft och kapital hanteras ibland med
hjalp av rekryteringsstrategier dar man lockar till sig viktiga chefer och annan personal fran
konkurrenterna. En strategi som kan varatill god hjdp i denna hantering av beroende nér det
gdller konkurrerande organisationer och myndigheter & att man bildar en
branschorganisation. En sadan organisation gar ut pa att medlemmarna delar pa kostnaderna
for att fa kontroll Gver trender och betingelser i omgivningen och & samman sitt inflytande,
exempelvis genom att skapa en gemensam lobbygrupp som representerar deras kollektiva
intressen i forhallanden till regeringen.

4.3.2 Institutionell teori

Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) fokuserar Institutionell teori pa hur alméanna
varderingar, kultur och rationalitetsnormer i omvérlden inverkar pa utformningen av
organanisstrukturen Institutionell teori &gnar sig a hur organisationsstrukturen maste
anpassas till externa varderingar, normer och kultur for att organisationen ska ha legitimitet i
sin miljo enligt Jacobsen och Thorsvik (1997).

Detta menar Jacobsen och Thorsvik (1997) att organisationsstrukturen meningsbarande
symboler och som innebér att organisationsstrukturen beréttar ndgot for omvérlden om
avsikten med verksamheten, vad man véardesdtter och prioriterar och hur organisationen
arbetar for att uppna malen.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) Om organisationen inte avspeglar dominerande
varderingar och normer i verksamhetens miljo fér hur verksamheten bér organiseras och
drivas kommer den att fa ett legitimitetsproblem i forhallande till omvérlden.

Enligt Jo Mary (1997) sd beltnas organisationerna for att de hdller sig till samhéallet normer,
varderingar, regler och asikter omgivningen som domineras enligt av sociala krav.

4.4 Organisationskultur

" Ordet kultur &r aviett det latinska " colere” som betyder bearbeta. Kultur syftar i vidaste
bemérkelse pa drag i vart tankande, var erfarenhet och var kunskap om tillvaron, pa véra
idéer, varderingar och normer i livet”. (Jacobsen, D & Thorsvik, J, 1997, s. 117). Kultur
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mojliggor att vi skapar mening eller ordning i tillvaron, samt ma6jliggor hur vi ska tolka
verkligheten enligt Jacobsen och Thorsvik (1997).

" Enligt antropologin innebér begreppet ” kultur” ett monster av asikter, uttryckt genom
symboler som méanniskor anvander for att kommunicera och utveckla sin kunskap och
instéllning till livet” . (Jacobsen, D & Thorsvik, J, 1997, s. 117)

4.4.1 Varfor organisationskultur ar viktigt?

Organisations kultur ar viktigt ur flera synpunkter. Organisations kultur fungerar som
styrmedel. Genom att socialisera in den anstéllda organisationens normer och varderingar kan
organisationen vidmakthdlla de anstélldas sétt att tanka och tolka verkligheten. Nar individer i
organisationen har blivet socialiserat organisations kultur kommer de att automatisk att handla
i organisationens intresse enligt (Jacobsen, D & Thorsvik, J, 1997, s. 117). Det behtver inte
vara pa detta sétt, eftersom det kan uppsta subkulturer som kan utmana de radande normer
och varderingar som dominerar i en organisation.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) sa kan organisationskultur jamforas med
"klanstyrning”. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) syftar begreppet klanstyrning pa en
grupp manniskor som ar kanslomassigt forenade av en upplevelse av 6desgemenskap och av
stark solidaritet med varandra. Jacobsen och Thorsvik (1997) syftar pa en situation dér de
anstdllda socialiseras in i organisationen sa att de enskildas ma sammanfaller och de alablir
medvetna om att de arbetar for att forverkliga samma ma. Genom att sociadlisera in de
anstallda i organisationen sd undviks att systematiskt Gvervaka och evaluera de anstallda for
att minimera faran av opportunistiskt beteende, dvs. att de anstéllda forsoker tillgodose
egenintresse pa bekostnad av organisationen.

En organisation bestdr av olika manniskor med olika intressen och erfarenhet. Att
organisationen bestdr av olika manniskor med skilda intressen och erfarenhet medfor
osakerhet i organisationen eftersom det kan uppsta konflikter. For att undvika att sddana
konflikter intréffar sa tillampar manga organisationer organi sationskulturens verktyg som kan
mojliggbra organisationsstyrningen enligt Jacobsen och Thorsvik (1997).

4.4.2 Institutionalisering av or ganisations kultur

Enligt Abrahamsson och Andersen, (2000) innebér institutionalisera att man infor vérderingar
bakom de tekniska krav som den foreliggande uppgiften stéller”. Med detta menas att skapa
eller bygga en renodlad organisations bild for att kunna kommunicera med andra intressenter.
De som anstélls i organisationen ska inte enbart arbeta utan snarare ska de betraktas som goda
foretradare for den dvergripande filosofin och det varuméarke som organi sationen star for.

Enligt Abrahamsson och Andersen, (2000) & organisationen inte bara ett instrument for
produktion utan ocksa for politik. For att tala om institutionalisering ska rekryteringen ske pa
ett speciellt sétt. Med detta menas att organisationen endast rekryterar personer som kommer
att passa in organisationens normer och varderingar. Nér en individ som inte delar samma
organisationskultur rekryteras forsoker organisationen lara upp den nyanstéllde for att
undvika framtida konflikter.



Fallstudie av tvaforetag utifran mangfaldskriteriet.

4.5 Organisatoriska natverk

" Organisationers omvarld kannetecknas framfor allt av andra organisationer som man i
varierande grad ar beroende av att samarbeta med.” (Jacobsen, D & Thorsvik, J, 1997, s.
208).

Jacobsen och Thorsvik (1997) menar att organisatoriska nétverk har fatt en ny rendssans
eftersom organisationer i alt mindre utstréckning & gavforsorjande med resurser och i allt
hogre grad maste bygga pa samarbete med andra organisationer for att nasinamal.

Ett bra exempel som forfattarna tar upp och som visar att organisationer inte &r
gavforsorjande utan istéllet benéver samarbete med andra organisationer lyder sa har:

" Ett foretag utan tillrackliga natverk far inte den nddvandiga markandsmassiga och tekniska
information, kund, och leverantbrsrelationer & svaga och det brister i
myndighetskontakterna. Foretag med ett utbyggt natverk och central planering i natverket
kanner markanden och konkurrenssituationen pa pulsen. Foretaget kan utnyttja
informationsdvertag och anpassa sig snabbt och effektivt till externa férandringar.
Etablerande fortroende forhallanden underlattar agerandet. Koalitioner kan mobiliseras.
Konkurrensformagan ar inte langre enbart en funktion av de egna resurserna Foretaget
konkurrerar med hjalp av bade egna krafterna och andras.” (Jacobsen, D & Thorsvik, J,
1997, s. 210)

Det finns olika typer av natverk. Vilken typ av natverk en organisation véljer beror pa vad
man vill astadkomma med nétverksbildandet. En typ som ofta férekommer inom naringslivet
ar personlig nétverk enlig Jacobsen och Thorsvik (1997. Personligt natverk ar relationer
mellan individer i olika organisationer som har kontakt med varandra. (Jacobsen, D &
Thorsvik, J, 1997, s. 212) Vad som kannetecknar ett personligt natverk ar enligt att den i regel
decentraliserade och féga formaliserade. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) har ingen av
parterna som ingdr i nétverket nagon direkt kontroll 6ver relationerna. Samordningen mellan
parterna uppstar genom personlig bekantskap, gemensamma normer eller varderingar och
omsesidigt fortroende. | manga fall férekommer sddana nétverk parallellt med vad som ofta
kallas for "professionella nétverk”, dvs. natverk av personer med samma utbildning eller
yrkesméssiga bakgrund enligt Jacobsen och Thorsvik (1997.

4.5.1 Orsaker till skapandet av natverk

Det kan finnas flera orsaker till varfor en organisation vill ingd i ett nétverk. Det kan handla
om tvang, dvs. att staten tvingar organisationer att samarbeta med andra enligt Jacobsen och
Thorsvik (1997. Orsaken kan vara det finns asymmetriskt beroende, att foretag véjer att
samarbeta med andra foretag som de & beroende av. Det kan aven handla om att det finns ett
gemensamt intresse mellan organisationerna eller for att organisationen ska fa legitimitet fran
omvérlden enligt Jacobsen och Thorsvik (1997). Organisationer som ser att de kan vinna
nagot pa ett samarbete skapar i manga fall ocksa ett natverk. Manga ganger kan det uppsta
krav fran omvarlden att organisationerna forvantas samarbeta. Att organisationer samarbetar
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ses har som ndgot som & braoch nyttigt Det & bevisat att ett samarbete faktiskt ger ett béttre
resultat. Enligt Jacobsen och Thorsvik (1997) detta fall tjanar organisationen inte nagot, de
har ingen ekonomisk fordel. Malet ar de istallet att uppnad legitimitet. (Jacobsen, D &
Thorsvik, J1997, s. 213).

4.6 " Vagen mot en mangfaldsorienterad organisation”.

Enligt Mlekov och Widell (2003) tycks en multikulturell organisation varaidealet for manga.
Den bestér inte bara av en heterogen personalstyrka utan ocksa av en organisationskultur dar
mangfalden vérdesattas i handling pa allanivaer enligt Mlekov och Widell (2003).

" Att skapa en mangfaldsorienterad organisation som ar Oppen for olikheter och som
fokuserar pa kompetens och som forstar kunder och brukarens behov stéller inte enbart krav
pa chefer och medarbetare. Av storsta vikt a ocksd organisationskulturen,
organisationsklimatet och utformning av interna system och processer”. (Gabri€lla,
Fagerlind, www. Mangfald. Com, 20040212)

Det multikulturella idealet kraver hart arbete och att organisationer anstranger sig for att
uppna de fordelar som en multikulturell organisation har att ge. Organisationer blir inte
multikulturella genom att endast utforma strategier och visioner som inte implementeras i
verkligheten eller da organisationen anstaller nagra”invandrare”. Fagerlind har skrivit tre steg
som hon bendmner som “vagen mot en mangfaldsorienterad organisation”.
(www.mangfald.com).

« Stegl

"Det forsta steget till en mangfaldsorienterad organisation ar enligt Fagerlind att inte
diskriminera. Med detta menar hon att arbetsgivaren bor folja den radande
diskrimineringslagstiftningen och forsoka vara réttvis genom att inte diskriminera kvinnor,
invandrare, handikappade osv. Anledningen till arbetsgivaren beter sig pa detta vis &r for att
arbetsgivaren ar radd for att bryta mot lagar och forordningar som galler mot
diskrimineringen i samhallet. Arbetsgivaren ser inte i detta skede kompetensen och
majligheterna som en individ med en annan kulturell bakgrund har och vad denne kan tillfora
organisationen” . (Gabriella, Fagerlind, www. Mangfald. Com, 20040212)

e Steg?2
" Enligt Fagerlind innebar Seg 2 att vardesitta mangfald. Det innebér att organisationen
medvetet borjar rekrytera medarbetare ur nya grupper i samhdllet framst for att klara
kompetensforsorjningen. Hon papekar samtidigt att det kan finnas ett ” filantropiskt” drag i
arbetsgivarnas initiativ, dvs. att de vill géra en god géarning. Organisationer som befinner sig
i detta stadium har en mangfaldsstrategi som oftast gar ut pa att organisationen ska uppfora
sig korrekt inom samhéllet” . (Gabriella, Fagerlind, www. Mangfald. Com, 20040212)

" Arbetsgivaren forstar det affarsmassiga i att ha en arbetskraft som representerar kunderna
eller brukarna, men organisationen har annu inte formaga att se och ta tillvara mervardet av
mangfalden bland de nya medarbetarna. Mangfaldsarbetet & huvudsakligen en uppgift for
personalavdel ningen och ofta skapas speciella projekt som ska underlatta rekryteringen och
introduktionen av de nyanstallda. De flesta hamnar langst ned i organisationen de forvantasii
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stor utstrackning smélta in i normer pa arbetsplatsen. Manga av de nya medarbetarna
foérsvinner om man senare behdver minska personalen. Fortfarande finns glastak och
glasvaggar som hindrar minoritetsgrupper att géra karridr” . (Gabriella, Fagerlind, www.
Mangfald. Com, 20040212)

e Steg3

"Enligt Fagerlind handlar det tredje stegen om att hantera mangfalden. P& engelska
benamns detta som " managing diversity”. Enligt forfattaren innebar det att hela
organisationen utvecklas mot en 6kad mangfaldsorientering och att varje medarbetares
individuella mangfald blir en verklig tillgang. Organisationer som befinner sig i detta
stadium har ett langsiktigt strategiskt utvecklingsarbete som & en del av den dagliga
styrningen. | detta fall galler det att anpassa alla processer for mangfald och att undanréja
eventuella hinder” . (Gabriella, Fagerlind, www. Mangfald. Com, 20040212)

” Organisationen anvander sig av benchmarking och av olika analysmetoder for att stamma
av var man befinner sig i mangfaldsprocessen. Ansvaret ligger hos alla och en sa kallad
mangfaldsrevision gors arligen bade internt och externt. Organisationen bérjar i sin tur fa
rykte om att vara en attraktiv arbetsgivare pa grund av mangfal dsorienteringen.

Enligt Fagerlind &r det svart for organisationer att ga fran steg 2 till steg 3. For att
forverkliga detta bor enligt forfattaren organisationen se bristerna i den egna verksamheten
och vara beredd att anpassa sig till den mangfald av medarbetare, kunder/brukare och
underleverantdrer som finns i omgivningen” . (Gabriella, Fagerlind, www. Mangfald. Com,
20040212)

Mlekov och Widell (2003) diskuterar huruvida det multikulturella idealet finns i
organisationer samt hur idealet véxer fram genom olika steg i organisationens
utvecklingsarbete. Mlekov och Widell (2003) diskuterar aen hur organisationen bor arbeta
for att medvetet forandra organi sationen.

Aven om det Sverige idag arbetas med forandringsambitioner sd bygger idealet
huvudsakligen pa amerikanska erfarenheter enligt Mlekov och Widell (2003). Svenska
modeller finnsinte i dagsl&get.

Mlekov och Widell presenterar en organisationsmodell som halls fram som ett ideal som
efterstrévs da mangfalden ska inforas pa arbetsplatsen. Mlekov och Widell (2003) delar in sin
trestegsmodell i monokulturell organisation, pluraistisk organisation och multikulturell
organisation.

Vi ska hédr kort presentera vad som skiljer mellan en monokulturell- pluralistisk- och
multikulturell organisation. Detta kan jamféras med de tre olika steg som Fagerlind kallar
"végen mot en mangfaldsorienterad organisation” som vi tidigare beskrivit foregdende
avsnitt.

4.6.1 Monokulturella organisationen

Enligt Mlekov och Widell (2003) & det mest k&nnetecknande faktorer fér en monokulturell
organisation & total homogenitet bland personalen. Det kan ocksa handla om arbetsplatser
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som domineras av en viss nationalitet, dlder etc. Det kan handla om kvinno- eller
mansdominerade arbetsplatser. Enligt Mlekov och Widell (2003) & Kannetecknandet dock
franvaron av manniskor som representerar olikheter eller som skiljer sig fran magjoriteten i
organisationen i allmanhet och i ledningsgruppen i synnerhet

Mlekov och Widell (2003) menar en monokulturell att det domineras av organisation en
majoritetens normer och varderingar. Minoriteten maste anpassa sig efter majoritetens sétt att
tanka i annat fall riskerar minoriteten att motarbetas av majoriteten. Organisationskulturen i
monokulturella organisationer praglas ofta av normer och arbetsvillkor utvecklade av dem
som ocksd har makt att skapa dem enligt Mlekov och Widell (2003). Med detta menas att
organisationens kultur grundas pa majoritetens normer och vérderingar. En annan karaktér
hos monokulturella organisationer & att en yrkessegregering & mycket tydlig, exempelvis att
kvinnor eller etniska grupper som finns pa en arbetsplats dterfinns framst i sa kallade
|8gstatusyrken eller pa” golvet”.

Enligt Mlekov och Widell (2003) uppfattas mangfalden i en monokulturell organisation som
ett problem som ska anpassas till organisationskulturen. Ett exempel kan vara att andra
kulturers traditionella kladsel stér vilket har gjort att en del arbetsgivare har velat korrigera
detta

4.6.2 Pluralistiska or ganisationen

Enligt Mlekov och Widell (2003) skiljer sig den pluralistiska organisationen som & nasta
utvecklingsfas pa vag mot det multikulturella idedt, sig fran den monokulturella
organisationen i manga avseende. En pluralistisk organisation bestar av heterogenitet nar det
géller arbetsstyrkan. Organisationen gar mot den multikulturella organisationen men det finns
fortfarande brister i hur mangfalsarbetet bor hanteras for att uppna idealet enligt Mlekov och
Widell (2003).

Malet kan vara att 6ka medvetenheten och forstael sen kring dessa fragor for att mojliggora ett
vidare utvecklings- och forandringsarbete. Aven om utvecklingsarbetet har formulerats med
visioner, strategier och mangfaldsplaner sd har ledningens visioner om multikulturalism i
detta utvecklingsskede sdllan trangt igenom i organisationens metoder och rutiner eller i
medarbetarnas véarderingar och beteenden enligt Mlekov och Widell (2003).

4.6.3 Multikulturell organisation

En mangkulturell organisation tycks vara idealet fér manga enligt Mlekov och Widell (2003).
En mangkulturell organisation bestar inte enbart av en heterogen personal styrka utan ocksa av
en organisationskultur dér mangfalden vérdesétts i handling pa alla nivaer. Enligt Mlekov och
Widell (2003) ses motivet for en sadan organisationsform ur en foretagsekonomisk synpunkt.
Organisationen ser den multikulturella visionen som en 10nsam affér. Forfattarna havder att |
en multikulturell organisation 1&ggs fokus pa organisationens system och processer och pa
organisationens kultur. Fragor som diskuteras i en multikulturell organisation nar det géller
mangfaldsarbetet kan vara varfor organisationsstrukturen inte fungerar lika bra for alla
anstéllda och varfor exempelvis invandrare eller kvinnor & fa i toppen och mangai botten i
organisationen. For att kunna gora en sadan forandring bor organisationssystemen analyseras
sa att de fungerar lika bra for alla. Ett organisationssystem som &r fritt fran institutionella
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hinder ger mangfalden majligheter till god kompetens och karriarutveckling enligt Mlekov
och Widell (2003).

Vi har tidigare namnt att foretag & en vinstdrivande aktér. Med detta menas att néar foretag
vill arbeta eller vill satsa pa etnisk mangfald borde de ekonomiska fordelarna ha varit motiven
for satsningen pa etnisk mangfald. | nasta foljande avsnitt kommer vi att kort sasmmanfatta de
ekonomiska fordelar som etnisk mangfald kan innebara for foretag som satsar pa. Vi tar &ven
upp majliga nackdelar som arbetet med etnisk mangfald kan medfor for ett foretag som satsar
pa etnisk mangfald.

4.7 Fordelarna med satsningen pa etnisk mangfald

Enligt Lewicki (2001) & en fordel som inte & ekonomisk grundad fordel for satsningen pa
etnisk mangfald kan vara att en hogre grad av réttvisa uppnas genom att behandla ala
manniskor lika oberoende av irrelevanta faktorer sasom t.ex. kon, etnicitet, ader,
funktionshinder och sexuell laggning. Eftersom foretag &r vinstdrivande och har alltid kravet
pasig att redovisa vinst for foretagets 6verlevnad sa ar inte en hogre grad av réttvisa ett motiv
for satsningen pa mangfald. De ekonomiska fordelarna vager tyngre an det forstnamnda enligt
Lewicki (2001). Utan ekonomiska fordelar dverlever inget organisatoriskt koncept oavsett hur
goda avsikter det an ligger bakom. Detta &r en logisk slutsats eftersom konkurrenskraften styr
foretagens och organisationernas framgang och oOverlevnad pa den storsta delen av
marknaden.

Det kan finnas fleramotiv till varfor foretag satsar pa rekrytering av personal med olika etnisk
bakgrund. Det kan forklaras av att foretag efterstrévar att 6ka vinsten eftersom rekryteringen
av nya medarbetare med en annan etnisk tillhorighet kan ge tilltrédelse av nya och
outforskade marknader. Medarbetarna kan tillféra foretaget nya kunskaper om hur olika
kulturella preferenser hanteras eftersom medarbetarna med en annan etnisk tillhorighet har en
béttre forstaelse till andra kulturers normer och véarderingar. Ett annat motiv som gor att
foretag borjar satsa pa etnisk mangfald &r att staten tvingar féretag och organisationer via
lagar att hantera hur foretag och organisationer ska skota rekryteringen av etnisk mangfald.
Detta gors for att pa sa sétt forhindra diskriminering av folk med en annan etnisk tillhérighet.
| Sverige finns inget statligt organ férutom diskrimineringslagarna som kontrollerar hur ett
foretags etniska mangfaldsplan tillampas. Foretag har istéllet fria hander att bestémma valet
av att satsa eler inte satsa pa etnisk mangfald. Diskrimineringslagarna & den enda
kontrollfunktionen som ger mojlighet for staten att kunna kontrollera om ett foretag bryter
mot gallande lagstiftning.

4.7.1 Okad effektivitet

Enligt Broomé m.fl. (1998) & en arbetsstyrka med olik etnisk och socia bakgrund har
tillsammans en referensram som &r betydligt vidare &n vad en homogen grupp har. Med detta
menas enligt Broomé m.fl. (1998) att ett team som bestar av olika etniska blandningar har
|dttare att 16sa komplexa problem beroende pa deras olika sitt att tanka och angripa
problemen. Broomé m.fl. (1998) havdar &ven att den psykosociala arbetsmiljon kan forbéttras
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och ge en Okad trivsel samt ett 6kat engagemang vid rekrytering av personal med en olik
etnisk tillhorighet.

Att méta huruvida rekryteringen av etnisk mangfald ger en okad effektivitet i foretag &r
utopiskt eftersom det inte finns ett etablerat métinstrument som kan bevisa relationen mellan
dessa variabler, d.v.s. att rekrytering av etnisk mangfald ger en dkad effektivitet. Da det inte
finns etablerade métinstrument for att kunna undersoka hur variablerna och rekrytering av
etnisk mangfald och okad effektivitet samvarierar vill vi istéllet fa en bild hur foretagen ser pa
rekrytering av etnisk mangfald och okad effektivitet.

4.7.2 Okade mar knadskunskaper

Vi lever i en globaliserad vérld dar foéretag etablerar sig 6ver granserna. Vid etablering av en
ny marknad krévs kunskaper om denna markand och kultur. FOr foretag géller det att
tillvarata det kulturella kapitalet som invandrarna besitter. Foretag bor inte enbart anvanda det
kulturella kapitalet som medarbetarna besitter vid etablering av foretag i andra lander utan bor
nyttjas aven av foretag i Sverige. Invandrare fran olika kulturer har olika preferenser vilket
medfor att det for foretag blir en utmaning att tillfredsstélla invandrarnas varierande behov.
En l6sning till detta kan vara att foretag borjar satsa pa rekrytering av etnisk mangfald och pa
sasitt fatag i medarbetare som har en grundléggande kénnedom av olika kulturer.

4.7.3 Heter ogenitet och kreativitet

| den litteratur som vi har tagit del av forekommer pastaenden om att etnisk mangfad okar
kreativiteten samt 6kar gruppers och organisationers formaga att |6sa problem och fatta beslut
Pastéendets grund kan forklaras av att en grupp med olik etnisk bakgrund antas ha en bredare
erfarenhet. Olika strategier och olika l6sningar kan astadkommas om personalstyrkan har olik
etnisk bakgrund.

Enligt Fagerstrom (2003) sa tar det langre tid att med en heterogen grupp arbeta sig igenom
alaasikter i en arbetsprocess. Resultatet blir att besluten & mer genomarbetade och sdledes ar
det kanske mindre risk for att fatta fel aktiga bedlut.

4.7.4 Kundanpassning

En faktor som kan vara ett mojligt motiv for satsningen pa etnisk mangfald kan vara
foretagets kundanpassning enligt Fagerstrom (2003). Vi har tidigare namnt att Sveriges
befolkning har blivit mer heterogen pa senare & p.g.a. att manniskor fran olika nationaliteter
har invandrat till Sverige. Detta stéller krav pa att foretag ska kunna tillgodose olika kunders
konsumtionsvanor och behov som invandringen har medfort. For att foretag ska kunna
tillfredsstdlla kunder behovs kunskap om kulturella skillnader i konsumtionsvanor och
ink®psbeteende.

For att foretag och organisationer ska kunna attrahera s manga kunder som méjligt anses det
vara av vikt att personal omséttningen speglar den yttre befolkningsstrukturen. Det pastas att
foretag maste, om de ska kunna 6verleva na en bred sammanséttning av olika ménniskor i sin
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personalstyrka. Detta for att marknaden ska finnas representerad inne pa arbetsplatsen och for
att kunden ska kunnaidentifiera sig med nagon enligt Fagerstrom (2003).

Foljande avsnitt kommer att kort beskriva de majliga nackdelarna med satsningen pa etnisk
mangfald.

4.9 Problem som kan uppsta vid satsningen pa etnisk mangfald

4.9.1 Kommunikation och kultur problem

Enligt Broomé m.fl. (2001) & kommunikation och kulturell problem nackdelarna som
satsningen pa etnisk mangfald medfor.

" Ett mangtusenarigt argument mot mangfald och for assimilering kan sammanfattas i tva
ord: Babels torn, d.v.s. sprakforbistring. Om manniskor talar olika tungomal uppstar - aven
om de hjalpligt beharskar ett gemensamt sprak- risker for oklarheter, missuppfattningar och
misstag” . (Broomé, P & Carlsson, B & Olsson, R, 2001, s. 50- 51).

For att undvika att kommunikationsproblem ska uppsta inom foretaget stélls kravet att kunna
beharska spraket, d.v.s. att tala och skriva god svenska. | manga annonser stér det ofta att nér
ett foretag rekryterar medarbetare sa & spraket en av de faktorer som foretaget lagger stor vikt
vid. Vad innebér det att kunna tala och skriva god svenska? Gar det att méata hur mycket och
hur val en individ kan tala och skriva pa svenska? Foretag som sdllar bort vissa arbetsstkande
som har ett annat modersmd och som har argumentet att det & p.ga
kommunikationsproblem som foretaget inte vill anstédlla individen & inte ett halbart
argument.

Broomé (1996) m.fl. diskuterar vidare och havder att: diskuterar

" Nar manniskor med olika karnidentiteter mots uppstar latt konflikter om grundlaggande
varderingar sk. ” Kulturkrockar” och man kan férmoda att risken for sddana konflikter ckar
med ” kulturavstandet” . | allmanhet uppstér kulturkrockar nar varderingar, attityder och
beteende hos den dominerande gruppen ifragasétts av andra och darfor skapas en storning
inom organisationen” . (Broomé, P & Carlsson, B & Olsson, R, 2001, s. 53)

Inférande av mangfald i foretag och organisationer enligt Lewicki (2001) innebér att man
bryter mot redan existerande monster och kultur inom organisationer. Till en borjan kan
darfor problem med att finna sin roll i den nya organisationskulturen uppsta. Vidare kan det
uppsta samarbetssvarigheter da ménniskor som inte skulle ha arbetat ihop mer eller mindre
tvingas att arbeta tillsammans.

Broomé m.fl. (1996) som diskuterar kulturella homogena arbetsgrupper och havdar att dessa
grupper & léttare att leda eftersom medlemmarna ofta ser situationer pa samma sétt, forstar
dem pa samma sétt och agerar efter dem pa samma sétt. Enligt Lewicki (2001) Néar det géller
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kulturella diversifierade arbetsgrupper sa har de oftare svérare att komma Gverens p.g.a. att
missforstand lattare uppstér och for att medlemmarna ofta tenderar att inte lita pa varandra
fullt ut, havdar.

De ovanndmnda nackdelar som forfattaren tar upp ar inte i forsta hand kopplade till mangfald
utan snarare till hanterande av mangfald. Problem som namns kan uppsta nar tankar och idéer
inte & val forankrade hos ledningen vilket kan ha en avgorande roll om mangfalden kommer
att lyckas eller inte. For att arbetet med mangfald ska ha framgang kréavs sdledes en struktur
och en plan. Vidare kravs ocksa en gemensam och uttalad vision och tydliga mal med arbetet.

Vi har ovan kort beskrivit méjliga nackdelarna som satsningen pa etnisk mangfald kan
innebédra for foretag. Vi kommer att i foljande avsnitt diskutera en forforstael semodell som
bygger pa var egna forforstéelse om etnisk mangfald och hur det borde arbetas och
implementeras i féretag och andra organisationer. For att strukturera var tanker har vi dopt
forforstael semodellen " polsk”. Anledningen till vi dopte forforstael semodellen ”polska’ &r att
p stér for planera, o organisera, | leda, samordna och k kontrollera. Vi tycker daforetag satser
eller vill satsa pa etnisk mangfald ska satsningen planeras, organiseras, ledas, samordnas och
kontrolleras pa ett genomtankt sétt sa att fortegen eller organisationen kan dra nytta av etnisk
mangfalds satsning. Anledningen vi presenterar har forforstaelsemodellen &r att |asaren ska
forsta béttre vara egna forforstael se om etnisk mangfald.

49.2 Hur mangfald inférs i organisationer och egen forforstaelse om etniskt
mangfaldsar bete

Enligt Lewicki (2001) & grundpelaren i begreppet mangfald medvetenhet och véardesittande
av mangfalden for att satsningen skall bli lyckad. For att inleda ett inférande av mangfald i
foretaget kravs att tankar och idéer om mangfald ar val forankrade i den hogsta ledningen
inom organisationen. Det maste finnas vilja och ett intresse hos den hogsta ledning i foretaget
for att starta ett mangfaldsarbete. Satsningen pa mangfaldsarbete ar unikt for varje foretag
eller organisation eftersom varje foretag och organisation har sin unika funktion. Det galler att
anpassa mangfal dsarbetet efter foretagets och organisationens forutsattningar, det finns annars
en stor risk for att mangfal dsarbetet misslyckas.

Enligt Lewicki (2001) utarbetade Pilotprojektet "Diversity in Europe” en modell om hur
implementeringen av mangfald i foretag och organisationer bor ga till véaga. Modellen &
utformat till en cirkel med sex steg. Det férsta steget handlar om ledningens medvetenhet om
mangfald, andra steget handlar om en analys av nul&get i foretaget och organisationen enligt
Lewicki (2001). Viktiga fragor som diskuteras & hur mangfalden ser ut idag och vilket behov
av mangfald just detta foretag eller organisation har. | detta l1&ge géller det att medvetengora
varfor eler varfor inte ett foretag eller organisation skall borja satsa pa etnisk mangfald. Det
tredje steget handlar om planeringen av aktiviteter i foretaget och organisationen for att uppna
och behalla mangfalden. Fjarde steget gér ut pa att foretaget eller organisationen arbetar fram
ett system som gor att implementeringen av mangfald bygger pa langsiktighet. Det femte
steget innebéar att foretaget eller organisationen gor utvardering av mangfaldsarbetet. Sista
stegen handlar om stod for ett fortsatt integrerat arbete med mangfald.

Efter en litteraturgenomgang som behandlar amnet mangfald, sarskilt etnisk mangfald, har vi
fatt en bild av hur etnisk mangfald skulle kunna bedrivasi en organisation. Vi anser att etnisk
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mangfalds arbete bor vara strukturerat och valorganiserat for att implementeringen av
mangfaldsvisionen ska kunna forverkligas. Med detta menas att mangfal dsfragan ska hanteras
pa ett sddant sétt som gor att organisationen drar nytta av heterogeniteten hos personalen.

| nésta avsnitt presenteras en forforstaelsemodell som vi har utvecklat. Modellen visar hur

mangfaldsarbetet bor ga till ndr en organisation vill infora eller arbeta med mangfald i sin
organisation.

4.9.3 POL SK- modellen

POL SK

Kontrollera Planera

Samordna Organisera

Leda

En modell om hur méngfaldsarbete
skulle kunna bedrivasi foretag och
organisationer (var eget forslag)
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4.9.3.1 Planera

Vi anser da ett foretag vill arbeta med etniska mangfaldsfrégor i sin organisation bor foretaget
lagga stor vikt vid planeringen. Detta & viktigt for att skapa en bred forstéelse for
mangfaldsarbetet i organisationen. Om ett foretag inte skapar en forforstdelse kan
implementeringen av visionen bli misslyckad eftersom alla medarbetare inte kan vara
medvetna om mangfal dssatsningen och vilka fordelar som satsningen kan innebéra.

Att planera va infor mangfalds satsning underléttar att det skapas en Gverblick Gver det arbete
som satsningen kraver for att kunna forverkliga idén om mangfaldsarbetet i féretagen. Under
planeringsstadiet blir det aven betydelsefullt att diskutera vilka resurser som behodvs samt
skapa underlag for att avsdtta och utlova resurser. | detta stadium bor foretaget diskutera hur
arbetsfordelningen for de inblandade individerna i arbete ska fordelas och organiseras. Vidare
blir det &en vikigt att skapa underlag for en framtida uppfdljning. Vi vill betona att
mangfaldsarbetet inte bor bli en individuell fraga utan snarare en frdga som engagerar ala i
foretaget eller organisationen for att pa sétt faidén till att forverkligas.

Ett annat sk&l till att vi tycker att allas delaktighet & viktig vid planeringen &r for att det kan
skapas motivation hos de individer som ska ansvara for mangfaldsarbetet. | planeringsstadium
bor foretaget diskutera vad som ska uppnas och inte hur det ska utforas. Fragor som kan vara
viktiga att diskutera vid planeringen &r foljande:

»  Syftet med mangfaldsarbetet hos foretagen

» Malet med mangfaldsarbetet
— Huvudmal, vilka ekonomiska fordelar ska foretagen dra nytta av etnisk
mangfalds satsning.
— Delmd, har kan foretaget beskriva vad den vill astadkomma med etnisk
mangfaldsfrégan exempelvis, 6kade markandskunskaper hos en sarskild kulturell
grupp, béttre kundanpassningen hos viss grupp.
— Resultatmal, fortagen bor folja upp hur de olika delmalen uppfyllas.

De ovannamnda punktera underléttar for foretaget eller organisationen att planera sitt
mangfaldsarbete pa ett bra sétt. En organisation som satsar medvetet etnisk mangfald for att
dra ekonomiska nytt bor planera mangfalds satsning va for att det ska ge den effektiv
foretaget vill nAmed hjép av satsningen.

4.9.3.2 Organisera

Vi har ovan namnt att det &r viktigt att foretag planerar va vid inforandet av etnisk mangfald.
Att endast planera ett mangfaldsarbete va innebér inte att mangfaldsarbetet kommer att
lyckas. Arbetet kraver en val organisering for att realisera de olika punkterna som
diskuterades vid planeringen. Vi anser att organisering & viktigt eftersom det & id detta
stadium som ansvaret fordelas mellan medarbetarna i foretagen som kommer att arbeta med
etnisk mangfaldsfragan

Att ha ansvarsfordelning mellan individerna &r viktigt eftersom det eliminerar att det uppstar
beskyllningar mellan de berérda medarbetarna nér det géller hur olika avdelningar inom
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foretagen arbetar med mangfaldsfragan. Da ansvarfordelning finns inom ett foretag sa
ansvarar alaindivider for sin avdelning for att etnisk mangfal den skaimplementeras. Detta ar
betydel sefullt da ett foretag eller en organisation bestar av manga och olika avdelningar och &r
viktigt att varje avdelningschef ansvarar for sitt omrade for att forverkliga maen med
satsningen pa etnisk mangfald. Om endast en individ ansvarar for ala avdelningars arbete
med etnisk mangfald s& kan det resultera till att individen inte f&r en bra 6verblick om hur
arbetet egentligen bedrivs i de olika avdelningarna. For att underlétta for foretag och andra
organisationer att etniskt mangfaldsarbete rediseras foredd& vi inforning av
projektansvarskort som ska betraktas som ett kontrakt mellan de berérda individerna och
avdelningarna inom foretagen eller organisationen. Att arbeta med projektansvarskort
underl&ttar ansvarkrévandet hos varje avdel ningschef inom foretag och organisation.

4.9.3.3 Ledning

Vi har ovan diskuterat vikten med planering och organisering i ett foretag eller organisation.
Né&r planerings och organiseringsmekanismerna &r klara behtvs en bra ledning for att realisera
mangfaldsarbetets syfte. For att ett foretag ska kunna lyckas med ledningen av etnisk
mangfald foredar vi en styrgrupp som har en centra roll i mangfaldsarbetet och som ska
ansvara for att idén ska genomslagskraft hos de olika avdelningarna i féretaget. Styrgruppen
bor utgoras av de avdelningsansvariga inom foretaget. Styrgruppens uppgift blir att godkénna
de overordnade planeringarna for mangfaldsarbetet samt arbetsfordelningen for olika
avdelningar inom foretag och organisationer. Ett annat skél till varfor utformningen &r viktig
& da mangfaldsarbetet ar nytt for manga foretaget och organisationen. Darfor kan det behtvas
nagon som ansvarar for mangfaldsarbetet i foretag organisationen.

4.9.3.4 Samordning

Vi har tidigare foreslagit att varje avdelning bor arbeta sjavstandigt med mangfal dsarbetet.
Eftersom varje avdelning arbetar med mangfaldsfragan sa kréavs en samordning som kan
mojliggora aggregeringen av de olika avdelningarnas arbete till ett. For att lyckas med
samordningen féredar vi att féretag och organisationer tillampar en uppfoljningsmetod som
mojliggor att ledningen far Gverblick hur mangfaldsarbetet bedrivs i avdelningsnivan och
foretagsniva. Uppféljningen bor folja ett rapporteringssystem som &r lika for alla avdelningar
for att pa sitt se vad varje avdelning har astadkommit i sitt arbete med satsningen av etnisk
mangfald. Vad som blir viktigt att ingd i rapporten kan t.ex. vara en nulégesbild déar
avdelningschefen beskriver verksamheten och mangfalden samt vilka atgarder avdelningen
har vidtagit. Har kan aven diskuteras vilka problem arbetet med etnisk mangfald har inneburit
for avdelningen, hur problemen hanterades och daven majlighet till att ta fram forslag. Nagot
som bor kanneteckna uppféljningsmekanismen & att den ska vara létt, effektiv och
kontinuerlig. De ansvariga ska se vad som har gjorts och det som ska gérasi framtiden.

4.9.3.5Kontroll

Da alla de ovannamnda aktiviteter har genomforts behdvs en feedback pa vad uppfoljningen
av det etniska mangfaldsarbetet har visat. Har bor alla avdelningarnas arbete kontrolleras och
jamforas med médlet och syftet som faststélldes vid planeringen av etnisk mangfa dsarbetet.
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Avvikelserna bor anayseras infor framtida arbeten med etnisk mangfald. | detta stadium kan
aven en diskussion goras i syfte hur information till intressenter ska presenteras. Kontrollen
av mangfaldsarbetet bor forslagsvis skei slutet pa aret.

5. Empiriredovisning och analys

| detta kapitel borjar vi med att redovisa det empiriska materialet fran de tva intervjuerna
giorda pd Foreningssparbanken i Rosengard och pa Pagen AB i Mamd. Materiaet
presenteras i citatform. Anledningen till att materialet presenteras pa detta vis beror pa att vi
har fatt en stor méngd av information fran vara tva intervjuer med “Lisbeth” och "Lena’. En
annan anledning &r att denna mangd av information skulle vara opraktisk att analysera mening
for mening. Detta kapitel & indelat i tva avsnitt .| det forsta avsnittet borjar vi med att
presentera det empiriska materialet fran intervjun med Lisbeth fran Foreningssparbanken i
Rosengard. | det andra avsnittet presenterar vi det empiriska materialet fran intervjun med
Lena pa Pagen AB i Mamo. Efter varje citat foljer en analys som vi gor med hjdp av
teorikapitlet. Har fokuserade vi pa utsagans betydelse for att kunna gora en majlig tolkning
med hjalp av teorierna. Varje rubrik for citaten & direkt hamtat fran intervjuutsagorna for att
pa sa sétt underlétta for |asaren att folja med i redovisningen och i analysen av det empiriska
materialet. Ett syfte for anvandningen av rubriksditningen var att rubriken & den som
egentligen utsatts for en mgjlig tolkning med hjélp av teorierna. Vissa citat ar langre an andra
och detta beror pa att vi efterstravade att fa ett béttre perspektiv pa utsagan. Detta innebar
dock inte att hela citatet analyserades utan enbart en del av det.

5.1 Féreningsspar banken

| foljande avsnitt foljer en redovisning av var empiriska undersokning fran
foreningssparbanken samt analys av empirin.

5.1.1 Mest svenskar och mest kvinnor

" Jag tror att personalen bestar av mest svenskar och mest kvinnor idag. Vi ar en av de fa
bankerna eller lokala banker som har anstéllda dar mellan 12- 13 % har annan etnisk
bakgrund.”

Enligt Lisbeth bestar personalen pa Foreningssparbanken i Malmo mest av svenskar, varav
kvinnor dominerar ur konsperspektivet. Nar det géler kontoret i Rosengard s domineras
personalen av personer med invandrarbakgrund. | ledningens niva for kontoret i Rosengard
finner vi inte personer med invandrarbakgrund. Under intervjuns gang framgick det av
Lisbeth att en anstalld med invandrarbakgrund skulle ersétta henne som kontorschef.

En fraga som kan stdllas & varfor kontoret i Rosengdrd domineras av anstéllda med
invandrarbakgrund. Enligt en monokulturell organisation domineras homogeniteten bland
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personalen. Detta kan handla om arbetsplatser som domineras av en viss nationalitet, dder
eller kon. Rosengardskontoret &r ett exempel pa en monokulturell organisation eftersom
organisationen domineras av personer med invandrarbakgrund.

En annan karaktdr hos monokulturella organisationer & att en yrkessegregering ar tydlig. Ett
exempel & att kvinnor eller etniska grupper som finns pa en arbetsplats finns i forsta hand pa
"golvet”. Med detta menas att kvinnor eller etniska grupper finns [&gt i organisations hierarki.

Ledningen p& Rosengdrdskontor bestdr av personer med svensketnisk bakgrund. Om
majoriteten av de anstéllda har invandrarbakgrund sa borde aven ledningen representera den
personal sammanséttningen som finns pa kontoret.

Att kontoret i Rosengard domineras av anstéllda med invandrarbakgrund kan tolkas som att
Foreningssparbanken vill "locka’ till sig kunder med invandrarbakgrund eftersom majoriteten
som bor pa Rosengard har invandrarbakgrund. Foreningssparbanks kontor i Rosengard har
mycket arbete framfor sig for att uppna en multikulturell organisationsform. Anledningen &
det bara invandrare som dominerar personalsammansattningen pa kontoret och for det andra
& dessa personer som personal sammansattningen bestdr av inte representerade i ledningen.
Dessa personer aterfinns endast pa "golvet” d.v.s. lagt ner i organisations hierarki. En
multikulturell organisation &r inte att ha en heterogen arbetsstyrka utan att vardesétta och ta
till sig de olikheter som en personasammanséttning representerar. Det innebédr att
personal sammanséttningen pa ledningsnivan och pa "golvet” ar réttvist fordelad. Med detta
menas att personer med invandrarbakgrund inte endast bor finnas pa ” golvet” och att personer
med svensketnisk bakgrund inte endast dominera pa ledningsnivan da foretaget stravar efter

en multikulturell organisationsform.

5.1.2 Vi har 17 000 av 22 000 som kunder

" Vi har 17 000 av invanarna i Rosengard som kunder, och det &r inte bara de for vi har dven
kunder fran hela stan.”

Kundanpassning & en ekonomiskfordel mangfalds satsning kan medfora for foretag. For att
foretag och organisationer ska kunna attrahera s manga kunder som majligt s anses det vara
av vikt att personal sammansattningen speglar den yttre befolkningsstrukturen.
Rosengardskontoret har en personalstyrka som behérskar de storsta spréken som anvands pa
Rosengard. Det & en fordel for Foreningssparbanken att d&ven kunna gora affarer med
personer vars modersma inte & svenska och med personer som inte behérskar det svenska
spraket tillrackligt bra.

Ett foretag som forstar och kan lasa sin marknad har ett 6vertag jamfort med dem som inte
kan. For foretagen & det viktigt att tillhandahdla tjanster och service som efterfragas pa
marknaden. D& befolkningen pa Rosengard &r heterogen, dvs. att det finns méanniskor med
olika nationaliteter sa stélls det en stor krav pa att kontoret i Rosengard ska kunna tillgodose
kundernas behov. Detta behov kan exempelvis vara att erbjuda kunden béttre service som
t.ex. att hjapa kunden med sina bankarenden pa kundens modersmal.

Lisbeth namnde i intervjun att 17 000 utav 22 000 mé&nniskor som bor pa Rosengéard &r kunder
hos dem péa kontoret i Rosengard. Med tanke pa att majoriteten av dem har invandrarbakgrund
och & kunder pa Rosengardskontoret sa borde utbudet av service och tjanster ha varit bredare
nar det galler de tjanster och service som bjuds pa kundernas modersmal. Att kontoret i
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Rosengard har vunnit 17 000 av de 22 000 invanare som bor pa Rosengard som kunder kan
forklaras av att det inte finns andra banker som kunderna kan vanda sig till och som kan
konkurrera med Foreningssparbanken. Detta innebér att invanare som bor i omradet blir mer
eller mindre tvungna att skéta sina bankarenden pa Foreningssparbanken i Rosengdrd. D&
foreningssparbanken & det enda banken som finns i Rosengard sd & det naturligt att
invanarnai omradet blir kund hos dem eftersom det inte finna andra konkurrenter.

Enligt Lisbeth har kontoret i Rosengard vunnit pa att ha flersprékig personal med
invandrarbakgrund. Om det hade funnit andra banker i Rosengérd sa hade det varit mycket
intressant att se om Foreningssparbanken hade behdlit sina kunder och om det ar personalens
sprakkunskaper hade varit en avgorande faktor da kunderna véljer bank. Att kontoret i
Rosengdrd har vunnit 17 000 kunder utav de 22 000 méanniskor som bor i omradet kan
jamforas med till exempel systembolagets monopol. Systembolaget har monopol pa den
svenska akoholmarknaden vilket innebédr att de vinner en stor marknadsandel eftersom
Systembolaget & en ensam aktér pd den svenska akoholmarknaden. Likasa har
Foreningssparbanken i Rosengdrd "monopol” i omradet vilket gor att kunderna valjer
kontoret i Rosengard eftersom det inte finns andra banker i omradet.

5.1.3 Personalen skulle sta pa golvet

" Personalen skulle st& pa golvet, méta kunden och berétta for kunden vad bank var for ndgot.
Personalen skulle berétta bland annat beréatta varfor man skulle spara. Vi gor inte detta for
att ta socialt ansvar, vi gor detta for att tjdna pengar naturligtvis. Vi ér ett affarsdrivande
foretag. Men kan man kombinera det sociala ansvaret som Foreningssparbanken alltid har
haft med vara aktiedgares nojdhet d& ar det helt okey” .

Ur denna text kan vi utldsa att personalen som anstdldes pa kontoret i Rosengard skulle
bemdéta och berétta for kunderna vad bank var for ndgot. De skulle &ven informera kunderna
om att de kunde spara sina pengar i en bank. Detta kan tolkas som att personalen inte kommer
att kunna natill en hogre befattning utan enbart arbeta som informator for banken. Personalen
fyller en funktion som informatorer, de anstélls for att arbeta pa "golvet” d.v.s. 1agt ner i
organisations hierarkin. Kontoret i Rosengard har med andra ord inte en vanlig kassatjanst
dar det & majligt att gora insdttningar och uttag s som det gar att gora pa vilket annat kontor
i Foreningssparbanken som helst. Istéllet finns det ett antal bankomater inne pa kontoret i
Rosengérd som kunden kan anvanda for att gora sina uttag och inséttningar.

Fagerlind har skrivit tre steg som hon kallar for "vagen mot en mangfaldsorienterad
organisation”. (www.mangfald.com). | steg tva handlar det om att vardesdtta mangfalden i
organisationen. Enligt Fagerlind innebér detta att organisationen medvetet borjar rekrytera
medarbetare ur nya grupper i samhdlet framst for att klara kompetensforsorjningen. Enligt
Fagerlind kan det aven finnas ett "filantropiskt” drag som innebdr att arbetsgivaren tar
initiativ fOr att gbra en god géarning.

D& Foreningssparbanken anstéller personer med invandrarbakgrund och placerar dem pa
"golvet” for att arbeta som informatdrer s kan det uppfattas som att banken gor en god
garning for invanarna i Rosengard. Att informera kunderna pa sitt hemsprak kan upplevas
som en god garning fran Foreningssparbankens sida eftersom andra banker inte har denna
service i samma utréckning som foreningssparbanks kontor i rosengard. | monokultur
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organisation hamnar de som rekryteras langst ned i organisationen dér de forvéantas sméltain i
de normer som réder pa arbetsplatsen. Foreningssparbankens strategi att rekrytera individer
med invandrarbakgrund som informatérer kan jamféras med en monomkulturell organisation
dér de som rekryteras sméltasin i de normer och véarderingar som réder i arbetsplatsen.

En bank &r en vinstdrivande aktor vilket innebér att bankens existens bygger pa att frambringa
ekonomiskt tillskott till aktiedgarna eller garen. Daen bank pastar att de har ett socialt ansvar
utan att det medfor ekonomiska fordelar & det knappast troligt eftersom en bank &r ett
vinstdrivande foretag som maste tjana pengar pa sin verksamhet for att kunna Gverleva pa
sikt. Enligt Lisbeth skulle det vara mgjligt att kombinera det sociada ansvaret med
aktiedgarnas nojdhet. Det finns externa strategier som en organisation kan anvanda for att
hantera omvérlden som organisationen befinner sig i. Exempel pa strategier som en
organisation kan anvanda & tex. reklam, “public relations’ verksamhet och
sponsorverksamhet. Enligt dessa strategier arbetar organisationer medvetet med att framja en
special "image’, en speciell bild av sig gav gentemot omvéarlden. Den bild som en
organisation vill frammana behdver inte stdmma Overens med den organisatoriska
"verkligheten”. Foreningssparbanken i Rosengard pastar att de arbetar med socialt ansvar
vilket kan tolkas som att banken vill "utét” visa och framsta som att de tar ett sociat ansvar.
Detta kan tolkas som att Foreningssparbanken gor detta for att fa legitimitet fran
omgivningen.

Foretag & beroende av yttre legitimitet. Relationsverksamhet & en metod som kan anvandas
for att en organisation ska fa legitimitet fran omgivningen. Denna verksamhet soker inte
priméart att Overtyga omgivningen produkternas fortrafflighet. Verksamheten soker att
beskriva den viktiga betydelsen som foretaget har for omvarlden saval lokalt, nationellt som
globalt. Detta kan jamféras med Foreningssparbankens pastdende om att de har ett socialt
ansvar. Organisationen vill inte beskriva betydelsen av de tjanster som erbjuds utan snarare
betonas den viktiga betydelsen om att kontoret i Rosengard tar ett socialt ansvar. Det sociala
ansvaret & att ta hand om méanniskor som bor i Rosengérd. Ett argument som talar emot
Foreningssparbankens pastéende om att de tar ett socialt ansvar &r for det forsta att banken &r
en vinstdrivande organisation som maste tjana pengar for att foretaget ska Gverleva. For det
andra sa & det inte bankens uppgift att ta ett socialt ansvar eftersom det finns myndigheter
och offentliga organisationer som har i uppgift att gora detta. Ett ska till att
Foreningssparbanken havdar att de arbetar med socialt ansvar kan vara att banken finns i en
omgivning som den & beroende av. Detta beroende kan vara i form av kapital, arbetskraft
eller teknologi. Foreningssparbanken maste vissa att den inte bara tjgnar pengar pa sin
verksamhet men dven tar samhéllsansvar for att pa sa sétt fa legitimitet fran omgivningen.

Enligt den postkoloniala teoribildningen tappade rashbiologin mark efter andra vérldskriget
och ersattes delvis av en kulturell rasism. Enligt denna teori ses kulturella skillnader som ett
hinder for samlevnad och att olika kulturella och nationella folkgrupper ségs bast leva med sin
egen grupp eller kultur.

Enligt Lisbeth var det svart att fa svensk personal att arbeta pa kontoret i Rosengard eftersom
de absolut inte ville sitta dar. En forklaring till att svensk personal inte ville arbeta pa kontoret
i Rosengérd kan vara for att omrédet har ett daligt rykte dér kriminalitet, arbetslGshet och vald
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associeras med Rosengard. Detta kan dock inte vara den enda férklaringen till varfor
personalen med svensketnisk bakgrund vagrade att arbeta pa kontoret i Rosengard. Ett syfte
fran ledningens sida kan ha varit att skapa en bank for invandrare dar bade personalen och
kunderna har invandrarbakgrund. Det & svart att tro att kommunikationssvarigheter kan ha
varit den framsta orsaken till att personalen med svensketnisk valde att "fly” fran kontoret i
Rosengérd. Det finns flera andra banker i Malmo som har kunder med ett annat modersmal an
svenska och som trots allt tillhandahdller den service som kunden efterfrégar. Nér ledningen
beslutar att anstélla personal med endast invandrarbakgrund och nér de medgav att ” svensk”
personal omplaceras pa andra kontor s kan det tolkas som ett tecken pa att banken vill skapa
ett segregerat bankkontor i Rosengard. | detta segregerade bankkontoret rader en
monokulturell organisation déar enbart ménniskor med invandrarebakgrund dominerar. Den
teori som fors av bankens ledning &r att de vill ha etnisk mangfald i organisationen eftersom
den berikar organisationen. Man undra, vad &r det fér mangfald nar banken medvetet satsar pa
att bygga en etniskt segregerade bankkontor i Rosengard.

5.1.4 Han hade ett vasterlandskt beteende

" Vi hade en kille fran Palestina som var fodd i Tyskland. Han var ju lattare att forsta for att
han hade ett vasterlandskt beteende” .

| den postkoloniala teorin har identitetsskapandets centrala roll i koloniala och rasistiska
diskurser lyfts fram. Dominerande diskurser i samhéllet har betydelse for hur enskilda
manniskor kommer att kategoriseras sig §alv och andra. Ofta har denna fokusering vid
diskurser och identiteter kritiserats for att lagga stor vikt vid kolonialismens immateriella och
symboliska aspekter.

For att tala om identitetsskapande och kategorisering s delar Lisbeth in sina anstélda i en
"vésterlandsk” och i en "annan” kultur. Hon menad att den anstédlde som var ursprungligen
fran Palestina men & fodd i Tyskland var |&ttare att forsta eftersom han hade ett vasterlandskt
beteende. Detta tyder pa att en kategorisering av manniskor fortfarande finns hos ledningen.
Detta kan tolkas som att beroende pa var de kommer ifrén och var de har uppvéaxt s3 kommer
det att ha betydelse for hur de kommer att lyckas med sina arbetsuppgifter medarbetarna pa
foreningssparbanken.

Ett foretag som havdar att de arbetar med etnisk mangfald borde inte kategorisera sina
anstéllda och havda att ett vasterlandskt beteende &r lattare att handskas med da detta & emot
den princip som Foreningssparbanken pastar att de arbetar utifran d.v.s. att inte diskriminera.
Drombilden hade varit att se de anstélldas olikheter som en majlighet och inte som nagot
hinder for organisationen och hur deras arbete kommer att lyckas i organisationen. Enligt
Lisbeth sa hade den anstéllde som ursprungligen kom fran Palestina ett vasterlandskt beteende
vilket innebar att han var létare att forstd och kommunicera med. Det kan tolkas som att
Lisbeth anser att vasterlanningar har en homogen kultur d& hon uttrycker sig pa detta viset.
Manniskor som betraktas som vasterlanningar representeras av olika kulturer, beroende pa
vilket land de kommer ifran. V asterlanningar bestar med andra ord av en heterogen kultur.

” Det var manga ganger jag fick sitta har med en eller tva anstdllda och saga: - Vad var det
du sa? Och sa fick den andre saga vad han/hon menade. Men det var inget konstigt med det
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for da hade den ene uppfattat det pa ett helt annat sitt och sa blev de ovanner. De fick lara
sig att nar de pratar med varandra och de inte forstar eller tycker att den ene siger nagot
konstigt eller ndgot som &r fel s sag: Forlat, men menar du sa har? sa att vi stoppar den har
osamjani tid” .

Lisbeth var tvungen att |6sa de konflikter och missforstand som uppstod mellan personalen
med invandrarbakgrund. Konflikter och missforstand kan uppstda da personer med olika
kulturer arbetar ihop. Konflikter och missforstand kan uppsta Overallt dar det finns en
heterogen arbetsstyrka och inte enbart nar personalen betsar av ménniskor med
invandrarbakgrund. Att be om ursakt anses vara réatt naturligt oavsett vilken kultur man an
tillhor. Att det uppstar konflikter bland anstéllda behover inte bero pa att olika kulturer
kommer i konflikt med varandra istallet kan det bero pa att ledarskapet inte fungerar va och
att personaen inte far ett tydligt direktiv fran ledningen. Att det uppstar konflikter kan &ven
bero pa att en ledare inte har tillracklig kunskap i att leda en multietnisk organisation dar
arbetsstyrkan &r heterogen ur etniskt sétt. Nér ledaren inte klarar av delegera arbetsuppgifter
pa ett tydligt sitt till sina anstédllda oavsett kulturell bakgrund sd kan det uppsta
konfliktsituationer dar det l&ttast blir att skylla pa att det & pa grund av att organisationen har
en heterogen arbetsstyrka. Nar manniskor med olika "karnidentiteter” mots uppstar 1&tt
konflikter om grundl&ggande varderingar, s.k. kulturkrockar, och man kan férmoda att risken
for sddana konflikter okar med "kulturavstandet”. | allmanhet uppstér kulturkrockar nar
varderingar, attityder och beteenden hos den dominerande gruppen ifragasétts av andra vilket
gor att det skapas en stdrning inom organisationen. Vi vill inte legitimera pastdenden om att
etnisk mangfald kan medfdra kultur- och kommunikationsproblem. Daremot s havdar vi att
personer som inte tidigare har arbetat med varandra & benagna att hamna i ndgon form av
konflikt.

5.1.5Vi har 13 % anstalldai Malmo

" Vi har 13 % invandrare som anstéllda i Malmo, det innebar att vi nastan har personal med
en annan etnisk bakgrund pa varje kontor. Det & kanske kontoren i Limhamn eller pa
Regementsgatan som inte har personal med annan etnisk bakgrund. Det kan vara férsta
generationsinvandrare men det kan ocksa vara andragenerations invandrare” .

Lisbeth forsvarade att Foreningssparbanken har persona med invandrarbakgrund pa vartannat
kontor. Vad som bor noteras har ar att majoriteten av dessa 13 % arbetar pa kontoret i
Rosengard. Att Foreningssparbanken har 13 % anstéllda med invandrarbakgrund kan ge en
missvisande bild da mer an hélften av dem arbetar pa kontoret i Rosengard. Informationen pa
olika sprék finns endast tillgénglig pa kontoret i Rosengard och inte p& andra kontor i Malmo.
Lisbeth upplyste om &ven att de anstdllda pa de andra kontoren kan vara ” andragenerationens
invandrare”, detta kan tolkas som att dessa personer inte har lika stora svarigheter nar det
gdller anpassning av organisationens kultur och sprék. Skillnaden mellan Rosengardskontoret
och andra kontor inom Foreningssparbanken i Malmo &r att det forstndmnda kontoret ger
service pa ett flertal olika sprak da det geografiska omradet som kontoret finns i domineras av
folk med olika nationaliteter. Pa andra kontor i Malmo finns visserligen anstéllda och kunder
med invandrarbakgrund men dar de anstdlldas sprékfardigheter inte utnyttias i lika
utstréackning som det gors pa kontoret i Rosengard. Detta kan tolkas som att andra kontor pa
Foreningssparbanken enbart vill anvanda det svenska spraket da de expedierar sina kunder.
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Andra kontor pa Foreningssparbanken i Malmo har en homogen arbetsstyrka. Det innebar att
majoriteten av de anstdllda har en svensketnisk bakgrund medan majoriteten av de anstéllda
pd kontoret i Rosengard har invandrarbakgrund. Detta kan tolkas som att
Foreningssparbanken har anpassat sig efter den situation som rader. Men det menas att
majoriteten av befolkningen i omradet Rosengdrd har haft en inverkan i hur bankens
verksamhet ska se ut. Kontoret pa Rosengard &r ett tydligt exempel pa detta eftersom 90 % av
befolkningen i omradet har invandrarbakgrund till skillnad fréan Limhamnskontoret dér
majoriteten av befolkningen i omradet &r svenskar. Idealen for en multikulturell organisation
& att olikheterna véardesitts och att organisationen forsoker ta till vara pa personaens
olikheter och kulturkdnnedom. Att ha ett kontor déar enbart ”svensk” personal &r anstélld och
att ha ett annat kontor med personal som har invandrarbakgrund kan ses som en
monokulturell organisation eftersom att en viss etnisk eller kulturell grupp dominerar. Detta
& langt ifran en multikulturell organisation som Foreningssparbanken pastar att de arbetar
for, da dem bygger istdllet en monokultur organisation. Om Foreningssparbanken hade stravat
efter att bli en multikulturell organisation da hade etnisk mangfalden avspeglats i ala
kontoren i Malmd och inte enbart pa kontoret i Rosengard.

5.1.6 Jag gldmde att hon hade sl¢ja

" QOch sa har vi Monica har ute som har slja, visserligen har hon inte en san dar svart. Hon
har sin rosa d6ja till en rosa blus och sa vidare. Efter var forsta intervju sa hade jag glomt
att hon bar slgja, for det ingar i hennes personlighet, det ar definitivt hennes personlighet.
Jag ska arligt séga, och det star jag for, om hon hade kommit med en svart sadan... sadan
lang, aldrig i livet, icke! Den markering vill jag inte géra men om hon vill ha sin sloja da ar
det helt okey. Det talar inte fortryck, det talar egen vilja det. S brukar jag uttrycka mig” .

Ett sat att attrahera nya kunder kan vara att anstdlla personal som speglar den yttre
befolkningsstrukturen bada kulturellt och utseende. Lisbeth valde att anstdlla "Monica” som
bér d6ja, for att pa sa sétt na ut till en bredare kundkrets och for att ge ett intryck utét sett att
kontoret i Rosengard anstéller personal med invandrarbakgrund och &ven individer med slgja.
Att ha en anstélld med avvikande kladsel kan uppfattas som en vilja att foreningssparbanken i
Rosengérd vill bryta mot redan existerande monster och kultur inom organisationen. Syftet
kan vara att kontoret i Rosengard vill attrahera en viss malgrupp av kunder. Om syftet var att
uppna en multikulturell organisation dar de anstélldas kladval inte har nagon betydelse da
hade troligtvis flera individer med avvikande kladsel har &ven forekommit pa andra kontor i
Mamo. Foreningssparbanken vill ge en bild utdt sett som egentligen inte stdmmer Gverens
med den organisatoriska verkligheten. Lisbeth uttryckte sig starkt om "Monica’ hade burit en
"svart heltackande d6ja’. Lisbeth anser att en svart och heltéackande d¢ja talar fortryck vilket
inte "Monicas’ gjorde da den inte var "heltéackande’. Detta kan tolkas som att Lisbeth hade
forutfattade meningar om andra kulturer.

Foreningssparbanken & en organisation som befinner sig i en omgivning som ar viktig for
organisationens overlevnad. Genom att organisationen visar att avvikande kladsel accepteras
kan Foreningssparbanken fa legitimitet fran den omvéarld som organisationen befinner sig i.
Kunden & en av de viktigaste aktorer i en omvérld. Om organisationen inte tar hansyn till
kundens preferens kan det uppsta missuppfattningar och kommunikationsproblem mellan
banken och kunden. Ett sétt att minska missuppfattningar &r att forst kundens preferenser och
kulturella behov. En anledning till att kontoret i Rosengard har anstéllt en person med s6ja
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kan ha varit att Foreningssparbanken ville uppfylla det kulturella behovet som en kund kan
ténkas Onska sig t.ex. att kunnaidentifiera sig med den anstéllde.

5.1.7 Vem lar dem hur Sverige ser ut kulturellt

”Vem lar dem det svenska samhéllet och sociala natet mer an att de finns en socialbyra!”
Vem|lar dem hur Sverige ser ut kulturellt, socialt, regering, varderingarna?” .

Enligt Institutionell teori maste organisationsstrukturen anpassas till externa véarderingar,
normer och kultur for att organisationen skafa legitimitet i sin miljo. Lisbeth pastaende om att
det & viktigt att léra invandrare hur det svenska samhéllet fungerar kulturell och socialt
avspeglar den pagaende politiska debatten om integrationspolitiken i Sverige. Detta kan tolkas
som att invandrare maste ta till sig de svenska normer och vérderingar istéllet for att féretagen
skatatill sig invandrarnas kulturella kapital. Vad Foreningssparbanken borde arbeta for ar att
tatill att vara painvandrarnas kulturella kunskaper. Dessa kunskaper kan utnyttjas for att t.ex.
forbéttra konkurrensfordelar och kundanpassningen.

Den postkoloniala teoribildningen sager att kulturella skillnaderna ses som ett hinder for
samlevnad och att olika kulturella och nationella folkgrupper ségs bést leva med sin egen
grupp €eller kultur. Detta uttalande kan tolkas som att vikten laggs vid att se olikheterna som
ett hinder och inte som en méjlighet for organisationen. En mangkulturell organisation &r
olikheter nagot som berikar organisationen eftersom en blandad arbetsstyrka skulle kunna pa
ett béttre sétt angripa problem och komma fram till olika lésningar. Den multikulturella
visionen ses dven som en lénsam affér ur ekonomiskt synpunkt.

5.1.8 Foreningsspar bankens basta sdljare

" Benny” som kommer fran Tyskland senast, han ar utbildad forsékringsméanniska i Tyskland,
har jobbat dar, har traffat sin fru i Sverige, akte till Sverige och var arbetsl6sii tolv &r. Han
ar Foreningssparbankens basta saljareidag” .

Vi har tidigare diskuterat att Lisbeths syn pa "Benny” var att han hade ett véasterlandskt
beteende vilket gjorde att han hade det |attare for att anpassa sig i organisationen. Enligt den
postkoloniaa teoribildningen kan Lisbeths pastdende om "Benny” tolkas som att hans
"vasterlandskt” beteende gjorde att han blev Foreningssparbankens bésta séljare.

Enligt den postkoloniala teoribildningen framstélls de utomeuropeiska invandrarnas

kulturbundna kompetens som véardelos till skillnad frén den véasterlandska individen som
kunde anvanda sin kompetens var som helst i véarlden.

5.1.9 Kunden valjer spraket
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"Vi har fatt en kundkrets idag som &r stabil. Vi har ett nytt koncept i den héar banken,
konceptet bygger pa Rinkeby. Rinkeby Gppnade ett kontor for sex &r sedan med samma
etniska mangfald. Vi forfinade konceptet héar nere. Varje kund mots pa ” golvet” . Vi sager:
valkommen till oss vad kan jag hjalpa dig med?, P& svenska. Sen valjer kunden vilket sprak
han vill prata. Det ar alltid svenska som géller innanfor dorren. Det gor att alla kunder blir
tillfragade och har chans att prata pa sitt sprak. Dom far forklarat de krangliga grejerna” .

En pluralistisk organisation kdnnetecknas av att organisationen har en arbetskraft som bestér
av heterogen arbetsstyrka. Organisationen gar mot multikulturell organisation med det finns
fortfarande brister i hur mangfaldsarbetet hanteras for att uppna idealet. Organisationens mal
med mangfaldsarbetet &r dven att 6ka medvetenheten och forstaelsen kring frégor géllande
mangfalden. S3dan organisation befinner sig i en utvecklingsfas dér organisationen
efterstravar att uppna en multikulturell organisationsform. Dock finns det brister nar det galler
organisationens rutiner, metoder, medarbetarnas varderingar och beteenden for att uppna
mangfald. Bankkontoren i Rosengard bestar av en arbetsstyrka som representerar majoriteten
som bor i omrédet dvs. de olika invandrargrupper som finns i Rosengard. Det &r inte fel att
banken har en arbetsstyrka som representerar majoriteten som bor i omrédet men fragan & om
banken kan uppna en multikulturell organisation genom att endast ha anstdllda med
invandrarbakgrund.

| en pluralistisk organisation forstar arbetsgivaren det affarsméssigai att ha en arbetskraft som
representerar kunderna eller brukarna men organisationen har annu inte formaga att se och ta
tillvara mervardet av mangfal den bland nya medarbetarna.

| citatet ovan beskriver Lisbeth att Foreningssparbanken tillampar ett koncept som bygger pa
Rinkebys koncept. Konceptet innebar att varje kund méts pa " golvet” dar det svenska spraket
anvands i forsta hand men att kunden har méjlighet att vélja sitt modersmal eller det sprak
som kunden talar. Att ha ett sddant koncept & bra bade for banken och for kunden eftersom
missuppfattningar och kommunikationsproblemen kan minska. Vi kan inte lata bli att undra
varfor ett sadant koncept inte appliceras Over de olika bankkontoren som
Foreningssparbanken har och endast i invandrartdta omraden som i Rinkeby och Rosengard.
Att Foreningssparbanken véljer detta koncept kan tolkas som att banken vill hdla isar
svenskar och "invandrare” for att pa sétt undvika konflikter och kulturella problem som
exempelvis norm- och varderings konflikter mellan infédda och svenskar.

5.1.10 Reaktioner

” Svenskarna” dvs. de gamla medarbetarna var mycket skeptiska och de blev &nnu mer
skeptiska nar " dessa” var sa himla duktiga. Nar det sdldes bra sa sa de gamla medarbetarna:
" Det ar bara dom, de gor det inte pa riktigt for ratt som det & kommer de att ramla bort och
kunderna kommer inte att tro pa det.” Men efter tre ar sa &r det ingen som séger det langre,
de ser att volymerna vaxer och da &r det ingen som siger nagot” .

Det ovanndmnda citatet & en reaktion fran personal som varit anstalld pa kontoret i
Rosengard innan rekryteringen av personal med invandrarbakgrund &gde rum. Detta citat kan
tolkas att det finns fordomar mot individer med invandrarbakgrund och mot deras kompetens
som de besitter for att kunna klara sina arbetsuppgifter. | det postkoloniala teoribildning
betraktas individer som har ett utomeuropeiskt ursprung som mindre kompetenta an
vasterlanningar.
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5.1.111 boérjan blev vi av med svenska kunder

" Det géller att foradla kunderna pa vart sitt sa att vi tjanar pengar pa dem. | borjan blev vi
av med svenska kunder. | bdrjan skulle man inte ga hit for att det bara var ” svartingar” har.
Det var sommar och det var maj manad nér vi 6ppnade och kunderna kunde latt ta sig pa
cykel ut till andra kontor. Men nér vintern kom och nar det blev mork, kallt och gréatt da kom
de tillbaka och upptéckte att de var jéattetreviiga. Svenskar kommer ocksa men nu bor har inte
manga svenskar. Har bor folk med 94 % av annan etnisk bakgrund” .

En multikulturell organisation kdnneteckens av att organisationen vardesétter och tar tillvara
de nyttor exempelvis sprak och kulturell kompetens som olikheten medfor. En multikulturell
organisation kannetecknas aen av att organisationen utvecklas mot en oOkad
mangfaldsorientering och att varje medarbetares individuella mangfad blir en verklig
tillgang. Det gdller att anpassa alla processer for mangfald och undanrgja eventuella hinder
som arbetet kan medféra. | Citatet ovan ger Lisbeth oss en bild av att olika kulturer inte kan
leva med varandra. Lisbeth havdar att ”svenska kunder” inte ville utfora sina bankarenden pa
ett kontor dar majoriteten av medarbetarna hade invandrarbakgrund. En acceptans maste
finnas hos bade kunderna, banken och medarbetarna for att en multikulturell
organisationsform ska nds. Lika viktigt & det for ett kontor som arbetar for mangfald att de
tar hand om alla kunder oavsett vilken etnisk och kulturellatillhérigheter som kunderna har.

5.1.12 " Somalier ar ett herrefolk”

" Jag forsoker skapa mig en bild av varfor man beter sig asocialt ur svenska 6gon sett som
den har somaliern, om jag tar bara honom som exempel, fast det géallde aven tjgerna.
Somalierna ar ett herrefolk, man lever under andra omsténdigheter éni Sverige” .

Enligt i den postkoloniala teorin har identitetsskapandets centrala roll i koloniala och
rasistiska diskurser lyfts fram. Dominerande diskurser i samhéllet har betydelse for hur
enskilda méanniskor kommer att kategorisera sig §adlva och andra. Ofta har denna fokusering
vid diskurser och identiteter kritiserats for att lagga for stor vikt vid kolonialismens
immateriella och symboliska aspekter.

5.1.13 De svenska koderna

" Det ar inte bara att satta méanniskor med annan etnisk bakgrund och sdga nu ska ni géra
detta och si ska det fungera. Som om vi hade anstéllt fem svenskar som hade vetat alla
koderna. Det &r inte lite jobb det hér att sténdigt vara till hands’

Enligt den institutionella teorin om inte organisationen avspeglar dominerande véarderingar
och normer i verksamhetens miljo for hur verksamheten bor organiseras och drivas, kommer
den att fa ett legitimitetsproblem i forhallande till omvéarlden. Citatet ovan kan tolkas som att
invandrare saknar férmagan att kunna anpassa sig efter " svenska’ normer och véarderingar. En
multikulturell organisation ska inte individen anpassa sig efter de normer och vérderingar som
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dominerar i organisationen, istéllet skall organisationen dra nytta av individernas olikheter
och sprakliga och kulturella kompetenser.

5.1.14 Rosengar dsvanner

"Vi driver ett EU-projekt tillsammans med Rinkeby och Biskapsgarden sedan tva ar tillbaka.
EU-projektet gar ut pa att vi till de olika stadsdelarna siger: hur ska vi gora for att
manniskor ska komma i arbete, utvecklas och utbildas mm? Vi har anstéllt tre ” networkers’
som ska vara en formedlingsank mellan boende av manniskor har pa Rosengard ut i
foretagen, fastighetsagarna, skolorna, utbildningsenheterna och till foretagen for att utveckla
produkter som véra nysvenska vill ha. Vi bildar pa Rosengard nagot som vi kallar for
" Rosengards vanner” och som ar en ideell forening dér jag &r ordférande i. Dar ingar 14
féretag och organisationer bland annat: Securitas, Sydkraft, FOreningssparbanken, Folksam
m.fl. 1dén var att f& med manga stora foretag som vi ska kunna kontakta och fa folk att arbeta
dar. Securitas har utbildat atta stycken unga vaktare har uppe fran Rosengard som finns
arbetar inne pa vara centrar. De kan lasa av spraken pa ungdomarna som har en annan
etnisk bakgrund. Sydkraft har idag en kundpanel med 14 sprak. Kunder kan ringa in och
stélla fragor om sina rakningar och fa forklarat pa sitt sprak. Vi har forsokt att fa hit de
svenska stora affarerna som ICA och COOP” .

Ett foretag utan tillrackliga nétverk far inte nédvandig markandsmassig och teknisk
information, kund och leverantorsrelationer och det brister i myndighetskontakterna. Foretag
kan utnyttja informationsbvertag och anpassa sig snabbt och effektivt efter externa
forandringar. Orsaker till att organisationer bildar nétverk kan vara olika. En orsak kan vara
att det finns ett gemensamt intresse mellan organisationerna. En annan orsak kan vara att
organisationer stravar efter att fa legitimitet fran omvéarlden. Organisationer som ser att de kan
vinna ndgot pa ett samarbete skapar i manga fall ocksa ett natverk. Att organisationer
samarbetar ses som nagot som &r bra och nyttigt. Det & dven bevisat att samarbetet mellan
olika organisationer kan ge ett béttre resultat. Med det menas att organisationen inte gor
ndgon direkt ekonomisk vinning utan kan istdlet fa legitimitet frén omgivningen.
Foreningssparbankens medverkande i nétverket ”Rosengérdsvanner” kan tolkas som att
organisationen engagera sig i natverket for att uppna legitimitet fran omgivningen.
Anledningen till att detta kan tolkas som att banken &r utefter legitimitet fran omgivningen &r
att banken ingér i ett nétverk dar organisationer med skildaintresse ingdr. Vi kunde inte heller
se vilka ekonomiska fordelar som foreningssparbanken skulle dra nytta av genom att ingdi ett
sadant nétverk.

5.1.15 Man behover inte haranta

" Nu har jag inte riktigt koll pa vilka muslimer som inte far ta emot ranta. Men det klarar vi
och det vet invdnarna om pa Rosengard. De skriver pa ett papper att deinte vill ha ranta. De
kan forvara sina pengar i banken och det ar en férdel da de vill 1ana pengar eftersom de da
& kunder i banken. Det & manga sadana saker som maste anpassas i det svenska
samhallet” .
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En faktor som kan vara ett mojligt motiv for satsningen pa etnisk mangfald kan vara
foretagets kundanpassning. Eftersom det finns i Sverige folk med olika nationaliteter sa kan
det stélla krav pa att organisationen ska kunna tillgodose produkter eller tjanster for att pa sa
sétt till ta hansyn till personer med invandrarbakgrund och deras preferenser. Lisbeth sa att
kontoret i Rosengard till viss del har anpassat sig till personer med invandrarbakgrund och
deras religiosa och kulturella énskningar. En anpassning som Lisbeth namnde var att detill en
vissa religiésa grupp inte ger nagon réanta pa sparade pengar. Detta kan inte tolkas som en
anpassning da detta gynnar bara banken och inte kunden. Detta &r inte 6msesidigt anpassning
utan banken anpassar sig bara for att man drar nytta av att kundernartill villa rénta pa sparade
kapital. Detta kan tolkas som "PR”, att inte ge ranta pa kundens sparade pengar samtidigt
som banken kréver réanta om kunderna vill ta ett banklan.

5.1.16 Den svenska bankensregelverk ar det som galler

" Jag vill poangtera att det svenska regelverket och den svenska bankens regelverk &r det som
géller, ingenting annat. Det finns inga avsteg fran var policy i nagonting. Eftersom vi lever i
Sverige maste vara medarbetare far lara sig vart regelverk och den policy som banken har i
Sverige’ .

En monokulturell organisation domineras av majoritetens normer och vérderingar.
Minoriteten maste anpassa sig efter majoritetens st att tanka annars kan minoriteten riskera
att motarbetas av majoriteten.

En multikulturell organisation kdnnetecknas av att en organisation inte endast bestér av en
heterogen arbetsstyrka utan &en av en organisationskultur dér olikheterna bland personalen
vardesétts badai handling och praktik pa alla nivaer i organisationen.

5.1.17 R&d till andra

"Man maste ha nagon som brinner for arbetet, det gar inte att gora det pa halvhjarta. Man
maste ha talamod och veta vad man gor och forsta varfor det blir fel ibland. Man maste dven
kunna ta asikter som man far. Man maste tro pa det” .

Grundpelaren i begreppet mangfald & medvetenhet och vérdesittande av mangfalden for att
satsningen skall bli lyckad. For att infora mangfald i ett foretag krévs det att tankarna och
idéerna om mangfald & va forankrade i den hogsta ledningen inom organisationen. Det
maste finnas en vilja och ett intresse hos den hogsta ledning i foretaget for att ett
mangfal dsarbete ska startas.

5.1.18 Mangfaldsplan

" Vi har en mangfaldsplan och den finns i varan arsredovisning. Ledningen har tillsammans
med oss utformat mangfal dsplanen” .

Mangfaldsplan bor inte endaste vara fina ”ord” pa pappret. En mangfaldsplan utan handling
kan jdmforas med lag utan vite. Om lag saknar vite kan lagen bli "tandl0s’. Att endast ha
mangfald pd papperet kan medfora att mangfaldsvision blir tomt prat utan handling.
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Organisationen bor diskutera vilka for- och nackdelar som satsningen pa mangfald medfor
och hur organisationen kan dra ekonomisk nytta av mangfal dssatsningen. Viktiga fragor som
bor diskuteras & hur mangfalden ser ut idag och vilket behov av mangfald som foretaget har.
| detta lage gédller det att medvetengora varfor eller varfor inte ett foretag bor borja satsa pa
etnisk mangfald.

5.2 Pagen AB

| féljande avsnitt foljer en redovisning av var empiriska undersokning fran Pagen AB samt
analys av empirin.

5.2.1 Etnisk mangfald i produktionen

"Etnisk mangfald finns framfor allt i produktionsavdelningen och till en viss del inom
sdljavdelningen. Vi har arbetdedare med "icke svensk bakgrund” men vi har ingen
representation i foretagsledningen” .

De mest kdnnetecknande faktorer for en monokulturell organisation & total homogenitet
bland personalen. Det kan &@en handla om arbetsplatser som domineras av en Vviss
nationaitet, alder, etnicitet etc. Det kan handla om kvinno- eller mansdominerade
arbetsplatser. En monokulturell organisation kannetecknas av franvaron av méanniskor som
kan representera olikheter eller som skiljer sig frén majoriteten i organisationen i allméanhet
och i ledningsgruppen i synnerhet.

En tolkning till att invandrare framfor allt finns i produktionen och inte i andra delar i
organisationen kan vara att organisationen inte kan hitta personer med svensketnisk bakgrund
som kan ténka sig att ha ett 13gstatusyrke. Att arbetai produktionen for att producera brod kan
vara lagstatusyrke. Invandrare & en grupp som har svart att fa fast en forankring i den svenska
arbetsmarknaden vilket gor att det blir 18t for foretaget att locka till sig personer som &r |
behov av arbete och som &r villiga att arbeta pa " golvet” da de inte har nagot annat alternativ.
Foretaget kan ha svarighet att rekrytera personer med svensk bakgrund som vill arbeta i
produktionen. Att invandrare enbart finns i produktionen kan tolkas som att foretaget har
svarighet att rekrytera personer med svensk bakgrund som vill arbetai produktionen.

Organisationer ar resursberoende av omgivningen i form av arbete, kapital och kunskap. For
att organisationen ska kunna tillhandahalla dessa resurser som exempelvis arbetskraft, sa
anpassas organisationen efter hur arbetskraftssituationen ser ut i omgivningen. Med hjap av
olika strategier kan en organisation locka till sig den arbetskraft som organisation efterfragar
fran omgivningen. Nar Pagen AB pastar att de arbetar med etnisk mangfald och da etnisk
mangfald enbart finns i produktionen kan detta tolkas som att foretaget vill visa omgivningen
att de &r intresserad av en organisationsform som attraherar &ven personer med annan etnisk
bakgrund. | realiteten finns personer med invandrarbakgrund endast i produktionen och till en
vissdel i forsajningen.



Fallstudie av tvaforetag utifran mangfaldskriteriet.

5.2.2 Gemensamma varderingar och varumarkesplattform

" | samband med att Pagen fusionerades med Pahls s& etablerades det en ny vardegrund i
foretaget med gemensamma varderingar och en gemensam varumarkesplattform. | samband
med det arbetet s har vi gjort en jattesatsning utifran ett varumarkesper spektiv. Dels for att
sl& sonder de gamla barridrerna och dels for att l1ata méanniskor fran olika delar i foretaget
traffas. Vi borjade med en jattesatsning under varen ar 2001 da alla 1800 medarbetare
skeppades ner hit i grupper av 40 personer for att samverka i olika fragestallningar som var
viktiga for foretaget”

En multikulturell organisation kannetecknas av att varje medarbetares individuella mangfald
blir en verklig tillgang. Organisationer som befinner sig i detta stadium har ett langsiktigt
strategiskt utvecklingsarbete som & en del av den dagliga styrningen. | detta fall anpassar
organisationen alla processer for mangfald och undanréjer eventuella hinder.
Organisationskultur &r ett styrmedel som anvands istéllet for byrakratiska direktstyrningar.
Genom att socialisera in den anstéllda i organisationens normer och varderingar kan
organisationen vidmakthdlla de anstdlldas sétt att tanka och tolka verkligheten. De som
anstéllsi organisationen ska inte enbart arbeta, de ska &ven betraktas som goda foretrédare for
den Gvergripande filosofin och det varumérke som organisationen star for.

5.2.3 Tillvaxt for kommunen och att hantera fragor i praktiken

" Det mest drivande skélet ar att kunna hantera saker och fragor i praktiken. Vi hade en
ganska stor konfliktsituation som dok upp for en vecka. En kille som &r arab blev samordnare
och ett antal turkar pa avdelningen kunde inte acceptera att ha en arab som talade om for
dem vad de skulle gora. Det ar val det primara skalet, men tanken som vi forsoker fora in ar
just vikten speciellt for Malmo eller den har regionen. Vad hander om det blir
arbetskraftsbrist? Hur ska vi tillgodose de behoven pa sikt? Hur kan man arbeta med
mangfald i Malm6 och i den har regionen for att kunna skapa tillvaxt for kommunen? Det &r
tva helt olika perspektiv. Det faller tillbaka for det blir ju for varan del i slutandan” .

En pluralistisk organisation kannetecknas av att arbetsgivaren forstar det affarsméassigai att ha
en arbetskraft som representerar kunderna eller brukarna, men att organisationen annu inte har
formagan att se och ta tillvara medelvardet av mangfalden bland de nya medarbetarna.
Organisationer & beroende av den omgivning som organisationen verkar i nar det galler
arbetskraft, kapital och legitimitet. Organisationen kan anvanda olika metoder for att uppna
legitimitet. Ett séit &r att bedriva verksamhet som inte primért forsoker dvertyga omgivningen
om produkternas eller tjansternas fortréffligheter. Organisationen kan beskriva den viktiga
betydelsen som organisationen har for omvérlden sava lokalt, nationellt och globalt.
Organisationer arbetar medvetet med att framja en speciell image d.v.s. en speciell bild av sig
géava gentemot omvérlden. Den bild som organisationen forsoker frammana behdver inte
stamma 6verens med den organisatoriska verkligheten. Men sa |ange organisationen kan dolja
denna verklighet s& kommer organisationen att tillampa olika metoder for att fa legitimitet av
omvérlden.

5.2.4 Fordelen etnisk mangfald
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"Varlden haller pa att bli mindre, vi globaliseras. Det finns manga skal till att satsa pa
mangfald. Om vi bara tittar pa vara malgrupper sa bestar de av manga olika delar och en
stor del ar faktiskt vara invandrare somi sin tur bestar av en massa olika grupper. Omyvi inte
har forstaelse for mangfaldsfragor i foretaget da kommer vi inte ens kunna produktutveckia,
gora reklamsatsningar eller ha en bra personalsammanséttning och gruppdynamik som far
foretaget att Gverleva.

Nér en grupp tillsatts som har olika bakgrund, olika utbildningar, olika kulturella koder och
bakgrunder sa hander det nagonting nar man ar i en hyfsad bra miljé. Det finns majligheter
att kunna fortplanta varandras idéer, tanka konstruktivt. De skapar en helt annan
forutsattning for kreativitet, nya idéer, nya tankar, alltsa nya mojligheter” .

Fordelarna som oftast forknippas med etnisk mangfald kan vara okad effektivitet, Okade
marknadskunskaper, kreativitet och heterogenitet samt konkurrensfordelar. Citatet ovan
motsager det Ssitt som organisationen hanterar sitt etniska mangfaldsarbete i organisationen.
Etnisk mangfald finns dock endast i produktionsledet. Detta innebér att etnisk mangfald inte
genomsyrar hela organisationen. En tolkning som kan goras &r att invandrare anstalls for att
arbetai produktionen déar deras kulturella och formella kunskap inte anvéandas for att pa sa sétt
utveckla produkter som riktar sig till folk med en annan etnisk bakgrund an svenskarna.
Foretaget hade vunnit om heterogeniteten hos personalen i produktionen létt till framtagning
av nya produkter.

5.2.5 Problem med mangfaldsarbete

" Vi har varit med hela vagen fran att arbetskraftsinvandringen borjade i Sverige. Vi har haft
en del finnar och en del av jugoslaverna. Det har varit en valdigt naturlig process. Att kunna
sdlja in idag och att kunna arbeta med etnisk mangfald blir ganska svart. Det ar kanske inte
nagra direkta konflikter somvi har métt men anda nagonstans meningsskiljaktigheter. Vi har
manga invandrare som jobbar trots det har varit svart att skapa forstaelse for varfor vi ska
behova syssla med mangfaldsfragor” .

En multikulturell organisation bestdr inte enbart av en heterogen personal styrka utan ocksa av
en organisationskultur dér mangfalden vérdesétts i handling pa ala nivaer. Inférandet av
mangfald i foretag och organisationer innebér att man bryter mot det redan existerande
monstret och kultur i organisationer. Till en bdrjan kan darfor problem med att finnasin roll i
den nya organisationen uppsta. Vidare kan det uppsta samarbetssvarigheter da manniskor som
kanske inte skulle har arbetat ihop mer eller mindre tvingas arbeta tillsammans. Mangfald &r
en forandringsprocess vilket kraver struktur om hur fordndringen ska implementeras i
organisationens struktur och rutiner. Citatet ovan kan ses som ett exempel pa hur ett
strukturl6st mangfaldsarbete kan f& negativa reaktioner fran medarbetarna i foretaget Pagen
AB.

5.2.6 Kulturella koder

"Vi har de har exemplen dér det kan vara bade kulturella koder och sprakproblem som gor
att de inte uppfattar ordern eller arbetsinstruktionen bara for att de inte kan spraket
ordentligt. De sager att de forstar och sa forsvinner de ivag och gor ndgot helt annat. Det ar
alltsa en kulturell kod”
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En monokulturell organisation stélls sprékliga krav som & omotiverade. Dessa krav finns for
att undvika kulturella och kommunikativa problem i organisationen. Att beharska det svenska
spraket hjalper inte invandrarna att fa anstalining. De maste utéver detta kunna kommunicera
via de kulturella koder som rader inom foretaget for att pa sa sétt fa acceptans av de redan
anstélldainom foretaget.

| Pagen AB finns den etniska mangfalden till storre del i produktionsavdelningen dér
kommunikation inte & av stor betydelse utan da den praktiska hanteringen av
arbetsuppgiften ar av storre betydelse. Foretaget |ade trots detta stor vikt vid att de anstéllda
ska kunna tala svenska spraket. Detta kan tolkas som att problemet inte ligger i hur mycket
individen beharskar det svenska spraket. Det handlar snarare om att socialiserain individen i
den radande organisationskulturen i foretaget. | den radande organisationskulturen & det
viktigt for individen att bete sig s som organisationen vill. Har mdas en bild av att
"svenskarna’ har gemensamma kulturella koder som & gemensamma for ala med
svensketnisk bakgrund. Det finns inga forskningar som kan med sdkerhet vilka ”svenska
koder” &r. Sverige har befolkning som bland annat &r indelad i kategorierna kon, civilstand,
ader, inkoms, klass mm. Att dra alla 6ver en kam och pasta att alla dessa manniskor som har
olikheter nar det géller kon, klass, inkomst, der mm har gemensamma kulturella koder kan
betraktas som en férenkling av verkligheten.

5.2.7 Konkurrensfordelar med etnisk mangfald

" Det finns absolut konkurrensfordelar med att ha etnisk mangfald i féretag. Det & kanske
svart att saga ifall vi drar ndgon nytta av den mangfalden” .

Innan Pagen AB borjade satsa eller arbeta med etnisk mangfald sa borde foretaget har tankt
klart for sig vad satsningen pa etnisk mangfald skulle innebéra och vad skulle foretaget vinna
eller forlora pa vid satsningen eller arbetet med etnisk mangfald. Majliga fragor som kan
diskuteras & hur mangfalden ser ut idag och vilket behov av mangfald just detta foretag eller
organisationen har. | detta lage galler det att medvetengéra varfor eller varfor inte ett foretag
eller organisation skall borja satsa pa etnisk mangfald. Om ett foretag inte vet vilka
konkurrensfordelar som satsningen med etnisk mangfald kan medfora, varfor vill
organisationen satsa eller arbeta med etnisk mangfald 6verhuvudtaget? En méjlig tolkning till
att Pagen AB inte kan dra nytta av en heterogen arbetsstyrka som rader inom foretaget
sarskild i produktionen kan vara att majoriteten av de individer som representerar olikheterna,
dvs. invandrare aterfinnsi stérre delar inom produktionen och inte har méjligheten att paverka
exempelvis vid framtagning av nya produkter mm. Detta kan innebéra att Pagen AB inte kan
utnyttja den kunskap som olikheterna medfor. Istéllet segregeras den kulturella kompetensen i
en led av organisationen d.v.s. i produktionen.

5.2.8 " Att efter spegla samhéallet.”

" Varfor foretag ska satsa pa etnisk mangfald ar for det forsta for att det maste efterspegla
samhallet sa som samhallet ser ut idag. Sen finns &ven foretagens ekonomiska fragor med i
bilden. Sverige som valfardsstat fungerar inte om det ar stora grupperingar som star utanfor
som ar diskriminerande i allt fran skola till arbetdiv. Om man ska kunna fa igang Sverige pa
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riktigt sa tror jag att man maste se 6ver de har fragorna. Sen har vi faktiskt en forfattning
som talar om att vi ska hjalpa andra manniskor och att man har ratt att utéva bade
religionsfrihet och allt vad det nu finns. D& maste det ocksa fungera i praktiken” .

Organisationen &r beroende av legitimitet som har med sociala normer att géra, men ocksa
med vérderingar och samhdlleliga forestallningar om vad som &r rétt och fel ar viktigt for en
organisation. Dessa forestéliningar kan vara kodifierade 1 lagar och forordningar, men
behtver inte vara det. Legitimitetsbehovet och den 6kade betydelsen av massmedia tvingar
foretagsledningen till alt hogre grad att bli politiker och till att stdndigt arbeta for att
vidmakthdllaintresse for och anseende hos foretaget. Att fa ett foretag att avspegla samhéllets
sammanséttning & en idealbild. Om ett foretag arbetar med etnisk mangfald bor den dven
avspeglasi hela organisationen och inte enbart i en del av den. Uttalandet ovan kan jamforas
med den politiska debatten om etnisk mangfald dar mangfalden handlar om moraliska/etiska
aspekter forbéttras i den svenska samhélls- och arbetslivet for att skapa ett arbetsliv dar
samtliga medborgares resurser kan tillvaratas. Att Pagen AB arbetar med etnisk mangfald for
att efterspegla hur ssmhdllet ser ut idag kan tolkas som PR eller legitimitets sokning eftersom
Pagen AB & ett vinstdrivande foretag. .

5.2.9 Det "omgjliga” uppdraget

" Nar jag blev ansvarig for mangfaldsfragor s visste jag inte vad det innebar och vad jag
skulle gora. Jag fragade en kompis som l&aser socionomprogrammet i Goteborg vad jag skulle
gbra. Jag har suttit och last igenom en massa litteratur och jag har pratat med olika
manniskor i olika grupperingar men man behover lara sig mycket mer. Det pagar jatte
mycket fina initiativ bade fran foretag och inom kommun och landsting. Jag upplever att det
blir for enkelt att syssla med lite fadderprojekt har och lite dar. Det som jag har tittat pa nar
jag har last ar framfor allt att forsoka lara mig om de olika socialisationsprocesserna. Nar
jag borjade 1asa om det sa var det mycket “ jaha, sa det ar darfor” och jag fick forklarningar
pa en massa olika beteenden.”

Grundpelaren i begreppet mangfald & medvetenhet och vérdesittande av mangfalden for att
satsningen skall bli lyckad. For att inleda ett inforande av mangfald i foretaget krévs att
tankarna och idéerna om mangfald & va forankrade i den hogsta ledningen inom
organisationen. Det méaste finnas vilja och ett intresse hos den hdgsta ledning i foretaget for
att starta ett mangfaldsarbete. Mangfaldsarbetet bor inte bli ett "individuellt arbete” istéllet
bor méangfaldsarbetet genomsyra hela organisationen. Om mangfaldsarbetet blir en
"individsfraga’ kan konsekvenserna av detta bli att frégan blir beroende av den person som
arbetar med mangfald fragan. Detta kan i sin tur resultera till att andra medarbetare i
organisationen inte kanner sig delaktiga i arbetet och pa sa sétt forsvaras forankringen for
mangfaldsarbetet i organisationen. Det kan finnas olika méjliga tolkningar till varfor endast
en person har ansvaret 6ver mangfaldsarbetet i foretaget Pagen AB. En tolkning kan vara att
gédva visionen om etnisk mangfald inte har forankring hos ledningen vilket gjorde att
ledningen delegerade ansvaret till personalavdelningen. Om etnisk mangfadsplan skall
realiseras bor det finnas forankring hos ledningen som & nyckeln till forandring eftersom
makten for att kunna forandra foretaget ligger hos dem. Forankring hos ledningen bor &ven
finnas for att mangfal dsarbetet ska fa fast stod i organisationen. En andra tolkning kan vara att
foretaget inte har tillracklig kunskap om hur de kan dra nytta av etnisk mangfald och vad det
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kan innebdra for foretaget ekonomiskt. En tredje tolkning kan vara att foretagets
organisationskultur inte varderar hogt de ekonomiska fordelar som etnisk mangfald skulle
kunnainnebara for foretaget exempelvis nya produkter och marknader.

5.2.10 "Bara svenskar”

" Nu var det ett tag sen jag salv rekryterade, men da jag jobbade som personalansvarig uppe
i Goteborg da hade vi jattemycket rekrytering i ett halvar allt fran avdelningschefer,
controllers och ledare. Jag har tankt pa det i efterhand att om man tittar pa
rekryteringsunderlaget sa vad det nastan bara svenskar som sokte. Véldigt fa personer, vad
man kan utldsa i alla fall hade annan etnisk bakgrund.”

En monokulturell organisation som inte vardesatter mangfalden kannetecknas av att endast
rekryterar personer som man tror kommer att passa in i organisationens normer och
varderingar. Organisationen karakteriseras dven av att det finns franvaro av ménniskor som
skiljer sig fran majoriteten i organisationen i allmanhet och i ledningsgruppen i synnerhet. En
annan karaktar hos monokulturella organisationer ar att yrkessegregeringen & mycket tydligt.

Lena sade att majoriteten av de stkande till hogre befattningar & personer med svensketnisk
bakgrund. Det kan finnas olika anledningar till varfor endast ” svenskar” soker till de tjanster
som foretaget utannonserar. En anledning kan vara att nér en kravprofil utformas att det stélls
kriterier som bygger pa subjektiva tolkningar. Dessa kriterier kan vara personlig lamplighet,
social kompetens, att kunna tala och skriva god svenska mm. Dessa kriterier & kulturbundna
kriterier vilket innebar att alla individer som inte har svensk etniskbakgrund sallas bort under
urvalsprocessen. Det finns ingen allman accepterat méatt pa vad socialkompetens eller
personlig lamplighet kan vara. Istdllet bygger dessa kriterier pa tolkningar som &r subjektiva
och kulturbundna. Fel kan aven foreligga vid foretagets val av vilka rekryteringskanaler som
de lediga tjansterna utannonseras i. Arbetsgivaren kan rikta sin platsannons medvetet till en
viss grupp och pa s sitt eliminera andra sokande som inte har tillgang till den kanal dér
arbetsgivaren har valt att gora annonsering av den lediga tjansten.

5.2.11 Fackliga or ganisationer

"Jag har aldrig nagonsin varit med om att en facklig organisation har drivit en
mangfaldsfrdga. Det ar ratt intressant for de ska foretrada kollektivet och foretrada alla
anstallda. Det finns ingen riktig kraft i de fackliga organisationerna. Jag tror att om facket
som patryckare tar dessa mangfaldsfrdgor pa allvar si kan de gora att arbetsgivaren
uppmarksammar dessa fragor” .

| pluralistisk organisation forstar arbetsgivaren det affarsméssiga i att ha en arbetskraft som
representerar kunderna eller brukarna, men organisationen har annu inte forméagan att se och
ta tillvara mervardet av mangfaden bland de nya medarbetarna. Mangfaldsarbetet &r
huvudsakligen en uppgift for personalavdel ningen.

Grundpelaren i begreppet mangfald & medvetenhet och vardesittande av mangfalden for att
satsningen av etnisk mangfald skall bli lyckad. For att inleda ett inforande av mangfald i
foretaget kravs att tankarna och idéerna om mangfald &r val forankrade i den hogsta ledningen
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inom organisationen. FackfOreningens passivitet indikerar att den etniska mangfaldsfragan
inte har fatt genomslagskraft i organisationen pa alla nivaer. Detta kan &ven tyda pa att fragan
inte diskuteras tillrackligt for att kunna engagera olika intressenter som Pagen AB har kontakt
med. A andra sidan kan det vara att s att frégan inte har férankring hos fackféreningen for
den ska kunna paverka Pagen AB: s sétt att arbeta med etnisk mangfald. En annan tolkning
om varfor etnisk mangfald saknar férankring i organisationsledningen och fackforeningen kan
vara att satsningen pa etnisk mangfad inte skulle ge foretaget ndgon organisatorisk och
ekonomisk nytta.

5.2.12 Rad till foretag

" Rad till foretag ar att forsoka lara sig sa mycket som majligt, soka upp olika grupperingar
och andra foretag €ller féreningar som har arbetat med fragan innan. Men att inte gora det
till en akademisk fraga utan faktiskt forsoka ge sig ut i verkligheten och se vad som hander.
Det racker heller inte med vackra policydokument” .

Varje organisation eller foretag bor tanka ordentligt igenom vad etnisk mangfald kan innebara
for organi sationen innan organisationen satsar eller borjar arbeta med etnisk mangfald. Nar ett
foretag som Pagen AB tanker infora etnisk mangfald & det viktigt for foretaget att utga fran
sin situation for att se vad etnisk mangfald kan innebara fér dem. Pagen AB bor inte lagga for
stor vikt vid hur andra foretag som & med i natverket ser pa etnisk mangfald. Innan en
helhetslGsning diskuteras med andra organisationer som arbetar med mangfalden &r det viktigt
att Pagen AB fér klart for sig vilket behov foretaget har och vad foretaget behdver for att
lyckas med satsningen pa etnisk mangfald.

N&r organisationer bildar nétverk kan det handla om att det finns ett gemensamt intresse
mellan organisationerna eller ett intresse for att fa legitimitet fran omvarlden. Att
organisationer samarbetar ses som nagot som &r bra och nyttigt, utan att det darmed &r bevisat
att samarbetet faktiskt ger ett béttre resultat. Lenas rad till andra foretag &r att foretagen ska
bilda natverk for att kunna hantera etnisk mangfad. Varje foretag maste utgad fran sitt
organisatoriska behov for att kunna dra nytta av det etniska mangfadsarbetet.
Nétverksbildandet kan underlédtta att oerfarna organisationer kan dra nytta av andras
erfarenheter av att arbeta med etnisk mangfald. Organisationer bor dock ha klart for sig att
varje organisation a unik och har sina egna forutséttningar.

5.2.13Malmo i det nya Europa

" Malmo i det nya Europa” somvi galva ar med i ar en ideell férening med kommun, stora
foretag och féreningar. Det ar inget projekt utan det &r en langsiktig process som handlar om
att forandra attityder i forsta hand. Sutmalet ar att skapa en |onsam tillvaxt for Malmo som
region och det ar naturligtvis etniska grupper som man ska forsoka forandra attityd till. Dar
diskuteras sadana fragor jattemycket naturligtvis. Det handlar om att forsoka, vi ar pa den
nivan att vi maste lara oss mer. Hur bygger man infrastrukturer i foretag som attraherar, som
tilldter olika grupperingar av manniskor att utvecklas? Hur jobbar man med
kompetensutveckling? Hur rekryterar man? Hur samverkar man med andra foretag? Hur
utformas en mangfaldspolicy? Hur arbetar man praktiskt med konflikthanteringar? Den har
typen av problematik uppstar och det & har man maste handskas med fragorna. Hittills har
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det handlat mycket om att vi har forsokt hantera fragestéllningar nar de dyker upp. Dar vi ar
idag sa ar det fortfarande s att vi forsoker |6sa situationen nar den uppstar och vi borjar
daremot blicka framat. Ett sddant exempel ar i fall ndgon vill ha” burka” eller ” turban” i var
produktion. Vi har hygienregler, det finns saker hetsaspekter, hur gér man det praktiskt?” .

Det finns olika typer av natverk. Vilken typ av natverk en organisation véljer beror pa vad
organisationen vill astadkomma med natverkshildandet. En anledning till att organisationer
bildar nétverk kan vara att organisationer kan utnyttja informationsdvertaget och anpassa sig
snabbt och effektivt till externa forandringar. Etablerande fortroendeforhallanden underlattar
agerandet. Koalitioner kan mobiliseras eftersom konkurrensférmagan inte & langre enbart ar
en funktion av de egna resurserna. Organisationer konkurrerar med hjalp av bade egna och
andras krafter.

| en monokulturell organisation uppfattas mangfalden som ett problem som ska anpassas till
organisationens kultur. Ett exempel kan vara att andra kulturers traditionella kladsel stor, dér
en del arbetsgivare valt att korrigera dessa olikheter genom att exempelvis korrigera den
avvikande kladseln.

5.2.14 Ingen mangfaldsplan

" Vi har ingen mangfaldsplan och vi har ingen mangfaldspolicy och det enda policydokument
som handlar om mangfald det ar var rekryteringspolicy. Det handlar om etnisk mangfald,
olika bakgrunder, olika kon och olika aldrar. Men det finns ingen mangfaldsplan. Vi har
paborjat den, men inte pappersmassigt.”

En multikulturell organisation arbetar for att hela organisationen ska utvecklas mot 6kad
mangfaldsorientering och att varje medarbetares individuella mangfald blir en verklig
tillgang. Organisationer som befinner sig i detta stadium har ett langsiktigt strategiskt
utvecklingsarbete som & en del av den dagliga styrningen. | detta fal galler det for
organisationer att anpassa alla processer for mangfald och att undanrtja eventuella hinder. En
multikulturell organisation bor anvanda sig av benchmarking och olika analysmetoder for att
stamma av var i mangfaldsprocessen som organisationen befinner sig i. En sk.
mangfaldsrevision bor goras arligen bade internt och externt. Organisationen kan i sin tur fa
rykte om sig att vara en attraktiv arbetsgivare pa grund av mangfal dsorienteringen.

Pagen AB & en av de foretag som fick pris for sitt arbeta med etnisk mangfald. Detta kan
tolkas som att foretaget har erfarenhet av att arbeta etniskt mangfald. Pagen AB pastér att de
arbetar med etnisk mangfald men foretaget har inte en mangfaldsplan. Detta kan tolkas som
att den bild som Pagen AB vill visa till omgivningen inte alls stéammer 6verens med den
organisatoriska verkligheten. Vidare kan det tolkas som PR som gynnar Pagen AB. Foretaget
kan till och med fa legitimitet fran omgivningen nar de pastar att de arbetar med etnisk
mangfald.

| nasta kapitel foljer uppsatsens slutsatser.
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6. Slutsatser

| detta kapitel drar vi Slutsatser av den emiriska undersokningen som vi har genomfort. Vi
borjar med en aerblick av uppsatsens syfte. Darefter kommer vi att presentera vara slutsatser
genom att beskriva vilka motiv som 13g bakom de undersokta féretagens satsning pa etnisk
mangfald och vad detta kan innebara. Vi kommer &dven att dra slutsatser om vilken typ av
organisationsform, d.v.s. mono- pluralistisk eller multikulturell organisationsform som de
undersokta foretagen befinner sig i.

Syftet med denna uppsats har varit att fa béttre forstdelse om vilka motiv som 1&g bakom
satsningen pa etnisk mangfald for Pagen AB och Foreningssparbanken i Rosengard. Ett syfte
har &ven varit att forstd vilken steg i organisationsformerna mono till en multikulturell
organisation som organisationerna befinner sig efter inférandet av etnisk mangfald.

Det kan finnas olika motiv nar ett foretag véljer att satsa pa etnisk mangfald. Eftersom foretag
& en vinstdrivande aktor sa kan ekonomiska fordelar med etnisk mangfald vara de drivande
motivera da man satsar pa etnisk mangfalden. De ekonomiska fordelarna som
mangfaldssatsningen medfor kan vara okad effektvitet, ©kade marknadskunskaper,
heterogenitet och kreativitet samt kundanpassning.

De ekonomiska fordelarna har inte varit det primédra syftet med de undersoka féretagens
motiv till satsningen av etnisk mangfald. Vi kommer nedan att presentera varje foretag var for
sig nar det gdler deras motiv som 1ag bakom deras satsning pa etnisk mangfald samt vilken
organisationsform som de befinner sig inom. Vi borjar med att presentera slutsatser fran
foreningssparbanken i Rosengérd och dérefter foljer slutsatser om foretaget Pagen AB i
Malmo.

Resultaten av var understkning visar inte att foreningssparbanken i Rosengérd har haft som
syfte att tka effektiviteten da foretaget borjade satsa pa etnisk mangfald. Okad effektivitet
handlar om att det finns heterogenitet hos arbetsstyrkan, vilket kan medféra att manniskor
med olika sociala och kulturella bakgrund tillsasmmans kan |6sa komplexa problem.
Mangfalden hos arbetsstyrkan mojliggor att individer med olika sociala och kulturella
bakgrund har en vidare referensram an en homogen arbetsstyrka. Arbetsstyrkan hos
foreningssparbanken i Rosengard bestar av individer med invandrarbakgrund. Personalen hos
foreningssparbanken i Rosengard representerar de olika kulturer eller sprak som domineras i
Rosengérd. Denna heterogenitet som domineras hos personalen nar det géller kulturella och
sprakliga mangfalden kan &ven tolkas som homogent &ven om personalstyrkan bestar av olika
kulturer. Anledningen till att detta kan tolkas som homogent & att majoriteten av
personalstyrkan i Foreningssparbanken i Rosengard bestdr av  manniskor med
invandrarbakgrund. Var undersokning visar inte att denna satsning pa en blandad arbetsstyrka
medfor Okad effektivt. Vi kan daremot dra slutsatsen att en heterogen arbetsstyrka som
foreningssparbanken i Rosengard medfor konflikter som beror i sin tur pa sprékliga, kulturella
och vérderings problem.
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Okade markandskunskaper & en annan ett annat motiv som kan driva foretag till att satsa pa
etnisk mangfald. En heterogen personal kan beméta kunder béttre fran olika kulturer med
varierande preferens. Med detta menar vi med att personal med olika sociala och kulturella
bakgrund kan tillfredstélla kundernas behov béttre vad en homogen arbetsstryka kan goéra.
Heterogeniteten hos personalen kan underlétta att foretagen forstér béttre kundernas behov
och markandskrav eftersom foretagen har en heterogen arbetsstyrka som har kannedom till
olika kulturella preferenser. Foreningssparbanken satsning pa etnisk mangfald har inte
inneburit att nya produkter och tjanster har tagits fram for att anpassas till kundernas behov.
Motivet med en blandad arbetsstyrka har inte varit att skapa nya marknadskunskaper som att
till exempel utveckla nya produkter och tjanster som & anpassade till kunderna pa
Foreningssparbanken i Rosengard. Daremot kan Foreningssparbankens motiv varit att
medvetengora deras befintliga produkter och tjanster till kunderna pa Foreningssparbanken i
Rosengard.

Heterogenitet och kreativitet kan dven vara ett motiv for att foretag ska vilja satsa pa etnisk
mangfald. Vi har inte funnit att motivet for Foreningssparbanken i Rosengard har varit att ta
till vara pa den heterogena arbetsstyrkans kreativitet. Om Foreningssparbanken i Rosengard
hade utnyttjat den heterogena personalens kreativitet sa hade det lett till utveckling av nya
produkter och tjanster anpassade till kunderna pa Foreningssparbanken i Rosengard.
Foreningssparbanken i Rosengard har istédllet for att tatill vara pa den heterogena personalens
nytankande och kreativitet assimilerat sina anstdlda till att anpassa sig till de radande
produkter och tjanster.

Kundanpassning kan vara annu ett motiv for foretagens satsning pa etnisk mangfald. En
personalstyrka som speglar den yttre befolkningsstrukturen kan béttre anpassa sig till sina
kunder @n en personalstyrka som & homogen och som inte avspeglar den radande yttre
befolkningsstrukturen. Foreningssparbanken i Rosengérd har i detta avseende har forsokt att
gora en kundanpassning genom att rekrytera personal med olika sprakliga och kulturella
kompetenser for att kunna beméta kundernas behov. Ett exempel av kundanpassning har varit
nar FOreningssparbanken har anpassat sig efter vissa kunders énskemd att inte ge ranta pa
gparat kapital. Detta kan inte betraktas som en O©Omsesidig anpassning mellan
Foreningssparbanken i Rosengard och kunden eftersom banken inte gor nagon offring for sin
anpassning.

Vi har ovan beskrivit att de ekonomiska férdelarna inte har varit de priméara motiven for
satsningen pa etnisk mangfald. En slutsats som vi kan dra & det primara syftet for
Foreningssparbanken i Rosengdrd har varit att soka legitimitet och PR frén omgivningen.
Anledningen till att Foreningssparbankens arbete med etnisk mangfald kan tolkas som PR och
legitimitets sokning fran omgivningen &r att Foreningssparbanken ger bilden att de ar en bank
som tar samhéallsansvar som inte i forsta hand téanker pa ekonomiska vinningar.

Ett motiv till Foreningssparbankens satsning pa heterogen personal pa Rosengardskontoret
har varit att banken ville ta sociat ansvar genom att integrera invandrare i det svenska
samhéllet. Foreningssparbanken & delaktig i olika ndtverksorganisationer som exempelvis
" Rosengardsvanner” som & ett EU-projekt dar bland annat foretag som Securitas, Sydkraft
och Folksam m.fl. ingdr i nétverket. Att Foreningssparbanken i Rosengard tar socialt ansvar
och &r delaktigai olika natverk for att pa sa sétt underlétta for invandrare att integrerasig i det
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svenska samhéllet kan tolkas som att Foreningssparbanken vill framhéava en god bild av sig
till omgivningen som innebér att foretaget aven tar samhéallsansvar.

Foreningssparbankens arbete i Rosengard kan pa ett sitt betraktas som  ekonomiskt
motiverade eftersom de vinner pa att ha majoriteten av Rosengardsinvanare som kunder i
banken. Den heterogena arbetsstyrkan som presenterar de olika kulturerna pa kontoret kan
varatill hjap for kunderna att utrétta de dagliga bankérendena. Den slutsats som vi kan dra &r
att legitimitet och PR & drivande krafterna bakom Foreningssparbankens arbete med etnisk
mangfald dn de ekonomiska fordelarna. Foreningssparbankens arbete med etnisk mangfald
kan betraktas som att banken gor goda garningar for samhallet och for invénarnai Rosengard.
Anledningen till att omgivningen betraktar Foreningssparbanken i Rosengard som
samhéllsansvarstagare kan vara for att de & den drivande kraften bakom olika ndtverk som
ska se till att det etableras flera foretag i Rosengérd som exempelvis ICA, COOP m.fl. samt
hitta arbete for de arbets6sa invandrarna i Rosengérd. Detta siger emot tesen att foretag ar
vinstdrivande aktOrer som innebér att nér ett foretag satsar pa ett projekt bor de ekonomiska
motiven vara drivkraften.

Vi har ovan beskrivit de olika motiv som lag bakom Foreningssparbanken i Rosengards
satsning pa etnisk mangfald. Vi kommer i fdljande avsnitt att skriva om vilken
organisationsform som Foreningssparbanken i Rosengérd befann sig vid undersokning.

Att infora etnisk mangfald i sin organisation innebdr inte enbart att ha en heterogen
arbetsstyrka. Mangfaden hos personalen medfor att organisationen gar fran en mono- till en
multikulturell organisationsform. Detta innebar att organisationen inte langre bestér av en
homogen arbetsstryka och kultur. En multikulturell organisationsform skiljer sig fran bade
den mono- och pluralistiska organisationen eftersom den kulturella mangfalden hos
personalen i organisationen vérdesédits i praktik och i handling. | en multikulturell
organisation betraktas olikheterna som berikande och inte som ett hinder. Olikheterna mellan
personalen nar det galler den sprakliga och kulturella kompetensen assimileras inte enbart i en
multikulturell organisation i den redan radande organisationskulturen utan det utnyttjas sa att
det kan berika organisationen pa olika sétt.

Foreningssparbanken i Rosengard kan inte betraktas som en multikulturell organisation.
Anledningen till att den inte kan betraktas som multikulturell organisation & att
personalsammanséttningen hos Foreningssparbanken i Rosengdrd bestér av stor del av
individer med invandrarbakgrund. Invandrare &r inte heller en homogen grupp men i detta fall
betraktar vi de som en homogen grupp jamfort med majoritetsbefolkningen eller svenskarna.
Det finns fa infodda svenskar som jobbar pa kontoret vilket kan indikera att det rader etnisk
segregering pa kontoret. Den dutsats som vi kan dra nar det géler vilken organisationsform
som Foreningssparbanken i Rosengard befinner sig i & mellan en mono- och en pluralistisk
organisationsform. Anledningen till organisationen befinner sig mellan en mono- och en
multikulturell organisationsform & for att det réder en dominans av personal med
invandrarbakgrund men att det saknas personal som & infodda svenskar. Inom
personal styrkan réder &ven heterogenitet beroende pa sociala och kulturella olikheter eftersom
invandrare har olika sociala och kulturella bakgrund.

Vi kommer i foljande avsnitt att presentera slutsatserna fran fallforetaget Pagen AB i Malmo.
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Vi har tidigare namnt i detta kapitel att de ekonomiska fordelarna som mangfal dssatsningen
medfor kan vara okad effektivitet, 6kade marknadskunskaper, heterogenitet och kreativitet
samt kundanpassning.

Resultaten av var undersokning visar inte att Pagen AB i Malmo har haft som syfte att 6ka
effektiviteten i sin organisation. Daremot kan ett motiv fran Pagen varit att bygga upp en
gemensam organisationskultur efter fusionen med foretaget Pahls. Etnisk mangfald hos Pagen
AB &terfinns enbart i ett led i organisationen d.v.s. i produktionen. Eftersom etnisk mangfald
endast finns i produktionen har vi svart att dra ndgon slutsats om heterogeniteten i personalen
som arbetar i produktionen kan ledatill en battre problems 6sningsformagai organisationen.

Den blandning av persona som éaterfinns i produktionen har inte lett till Okade
marknadskunskaper hos foretaget Pagen AB. Med detta menar vi med att foretaget fortfarande
producerar sina traditionella produkter och att heterogeniteten hos personalen i produktionen
inte lett till nya produktframtagningar. Rekryteringen av en blandad arbetsstyrka i
produktionen har inte medfort att nya idéer kommer fram nér det géller framtagning av nya
produkter som kan tillfredstélla andra kulturers preferenser. Detta skulle kunna leda till
ekonomiska fordelar eftersom det finns en potentiell malgrupp i Mamo. Istdlet for att
fokusera pa vilka nya idéer och tankar som personalen i produktionen skulle kunna tillféra
organisationen s forsokte foretaget fa den heterogena personalen i produktionen att anpassa
sig till den radande organi sationskulturen.

Heterogeniteten hos personal i produktionen har inte lett till 6kad kreativitet hos personalen
och inte heller en béttre kundanpassning. Eftersom etnisk mangfald enbart finns i
produktionen och inte hela organisationen samt att framtagningen av nya produkter inte har
agt rum. En stor del av befolkningen i Mamo har invandrarbakgrund om foretaget tag fram
nya produkter som var anpassade till olika kulturella preferenser skulle detta kunna leda till
att en storre marknad dppnas for foretaget.

Vi kan inte dra slutsatser om att ekonomiska fordelar kan ha varit motivet som |8g bakom
satsningen pa etnisk mangfald hos Pagen AB i Malmo. Vi kan déremot dra slutsatser om att
ett av foretagets motiv till satsningen pa etnisk mangfald kan ha varit att frammana en bild till
sin omgivning som &r att foretaget tar samhéllsansvar genom att rekrytera vissa grupper som
exempelvis invandare till produktionen. Anledningen till att Pagen AB rekryterar invandrare
till sin produktionsavdelning kan tolkas som att foretaget inte kan hitta infodda svenskar som
lockas av att arbeta inom produktionen eftersom det &r ett krdvande och ett |agstatusyrke. For
att kunna gardera sig mot denna typ av problem har Pagen AB valt att kalla denna typ av
rekrytering for etnisk mangfald.

Ett majligt motiv till att Pigen AB borjade arbeta med méangfaldsfrégor kan ha varit for att
|6sa organisatoriska problem som en heterogen arbetsstryka i produktionen kan innebéara. De
problem som en heterogen arbetsstyrka kan medfora ar sprék, och andra kommunikativa
problem.

Vi kan dra slutsatsen att Pagen AB i Malmo inte & en multikulturell organisation utan ett
mellanting av en mono- och en pluralistisk organisation. Anledningen & att mangfalden
enbart forekommer i produktionen och inte andra delar i organisationen. Pagen AB kan
betraktas som en mono- och pluralistisk organisation eftersom de har en heterogen
arbetsstyrka i produktionen och inte andra led i organisationen. FoOr att organisationen ska
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betraktas som en multikulturell organisation ska mangfalden hos arbetsstyrkan genomsyra
hela organisationen och inte enbart en del av den.

Vi har i detta kapitel beskrivit Slutsatserna fran vara empiriska understkningar hos
Foreningssparbanken i Rosengard och Pagen AB i Mamo. Det finns bade likheter och
olikheter mellan dess organisationer. Likheterna mellan Foreningssparbanken i Rosengard
och Pagen AB i Mamd &r att bada organisationer befinner sig mellan en mono- och en
pluralistisk organisationsform. De ekonomiska fordelarna som satsningen pa etnisk mangfald
kan innebara for foretag har inte heller varit de drivande krafterna bakom organisationernas
mangfaldssatsning. Mdgjliga motiv. som kunde ligga bakom organisationernas arbete med
etnisk mangfald kan har varit PR och legitimitetsbehov frén omgivningen. Organisationernas
mangfaldsarbete har inte lett till framtagningar av nya produkter och tjanster. De tva
organisationerna har inte heller dragit nytta av personalens kulturella kompetenser for att pa
SA St béttre anpassa sig till sina kunder och marknader. Att féreningssparbanken och Pagen
AB i Mamo ingar i samma nétverksorganisation & ytterligare en likhet mellan
organisationerna.

Skillnader mellan Foreningssparbanken i Rosengard och Pagen AB i Mamo &r att invandrare

& den dominerande gruppen pa kontoret i Rosengard dér etnisk mangfald forekommer i
produktionen enbart fér Pagen AB.
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BILAGA 1

Hej!

Vi heter Qalinle Dayib och Anna Zaoznik och hdller precis pa att avsduta var
magisterutbildning i foretagsekonomi vid Lunds Universitet. Just nu skriver vi var 10 poangs
uppsats som kommer att [aggas fram i juni 2004.

Vart amnesval bestdr i att undersoka vad begreppet etnisk mangfald innebar for foretag som
satsar pa etnisk mangfald. Vi hittade ert foretag under ”goda exempel pa foéretag som har
satsat pa etnisk mangfald” pa Mamo Kommuns hemsida. Vi skulle vi vilja tréffa Er for att
hora om Era erfarenheter.

Undersokningen kommer att bestd av en ca 40 minuter 1ang intervju.

Vi hor av oss under veckan for att htra om det finns tid och majlighet till detta.

Vi hoppas att ni har magjlighet att hjalpa oss att fa mer kannedom i omradet for var uppsats
och vi tackar pafoérhand.

Vanligen
Qalinle Dayib Email: Qalinle@hotmail.com

Mobil: XXXX-XXXXXX
AnnaZaoznik Email: anna zaoznik@hotmail.com

Mobil: XXXX-XXXXXX
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BILAGA 2

INTERVJUGUIDE
* Vilken position har du i féretaget?
* Hur lange har du arbetat inom foretaget?
» Beskriv strukturen paditt foretag?
»  Hur mangaanstéllda har ni?
e Hur ser Er foretags personal sammanséttningen?
e Vad innebar etnisk mangfald for Er?
» Beskriv hur forarbetet gick till vid satsningen av etnisk mangfald, vad har Ni gjort?
» Beskriv varfor och hur det borjade att ert foretag skulle satsa pa etnisk mangfald?

e Satsar andra kontor i Mam6 pa etnisk mangfald, eller & det enbart pa
Foreningssparbanken pa rosengard?

Om ja, finns det samma strategier pa alla kontor?
Om ngj varfor inte?

« Var du anstdlld nér foretaget besl6t att satsa pa etnisk mangfald?

» Vilkaforvantningar hade ni om satsningen pa etnisk mangfald?

» Berdtta om satsningen dverensstammer med Er forvantning?

e Har arbetsklimatet andrats sedan ni borjade satsa pa etnisk mangfald? om ja, hur?

» Vilka var resktionen fran de gamla medarbetarna nar ert foretag satsade etnisk
mangfald?

» Vilkaér vinsterna att ert foretag satsade pa etnisk mangfald?
« Finns det nagra konkurrensfordelar med att ha etniskt mangfald i foretaget?

« Varfor skall myndigheter, foretag och organisationer satsa pa etnisk mangfald?
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Har ni upplevt ndgra hinder nér det géller att satsa pa etniskt mangfald i ert foretag?
Om ja, vilka hinder hade ni och hur har ni |6st dem?

Kan ni berétta vad ett foretag skall beakta innan man satsar pa etnisk mangfald inom
foretaget?

Gjorde Ni nagra misstag, om-vilka?

Hur gdr Er urval och rekryteringsprocesstill?

Vilkafaktorer végs tyngst vid anstélining av en ny medarbetare?
Vilket réd skulle Ni ge ett foretag som vill satsa pa etnisk mangfald?

Har Ni ngn mangfaldsplan? Om ja, vem har utformat den?
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BILAGA 3

Lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Lag (1 999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet (utdrag)

Héarigenom foreskrivs foljande:

L agens andamal Aktiva atgar der
18 48
Dennalag har till andamdl att i fraga Mdalinriktat arbete
om arbete, anstallningsvillkor och Arbetsgivaren skall inom ramen for sin
andra arbetsvillkor samt | verksamhet bedriva ett malinriktat
utvecklingsméjligheter arbete for att aktivt framja etnisk
I arbetet framja lika réttigheter mangfald i arbetslivet.
och mojligheter oavsett etnisk Né&rmare foreskrifter om arbetsgivarens
tillhorighet  (etnisk  mangfald i | skyldigheter enligt forsta
arbetdivet). stycket finnsi 5-7 § 8.
Samverkan Arbetsforhallanden
28 58
Arbetsgivare och arbetstagare skall Arbetsgivaren skall genomfora sadana
samverka for att framja etnisk | dgarder som med hansyn il
mangfald arbetsgivarens
| arbetdlivet. De skall sérskilt resurser och omstandigheterna
motverka alaformer av etnisk i Ovrigt kan kravas for att
diskriminering. arbetsforhallandena
skall lampasig for ala
arbetstagare oberoende av etnisk
tillhorighet
Definitioner
38 68
Med etnisk tillhorighet avsesi denna | Arbetsgivaren skall vidta atgarder for
lag att nagon tillhor en grupp av att forebygga och forhindra att nagon
personer som har sammaras, hudférg, | arbetstagare  utsdtts for  etniska
nationellt eller etniskt ursprung eller trakasserier
trosbekéannel se. Med etniska | eller for repressaier pa grund av
trakasserier en anmalan om etnisk diskriminering.
avses i denna lag upptradande
i arbetdivet som  krénker en
arbetstagares Rekrytering
integritet och som har samband 78
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med arbetstagarens etniska
tillhorighet.

Arbetsgivaren skall verkafor att
personer med olika etnisk tillhorighet
ges mojlighet att sbkalediga
anstdlningar.




