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Homogenisering &r en uteslutningsmekanism som forsvérar invandrarnas
mojligheter att nd chefspositionerna i arbetslivet.

Virt syfte med denna uppsats &r att 6ka forstaelsen kring och skapa en
medvetenhet om homogenisering som fenomen. Vi anser att man genom att
skapa en medvetenhet och vicka tankar kring homogenisering som process
Okar chanserna att motverka homogenisering.

Vi valde att arbeta med Malmo kommun d4 de som organisation har ett
befolkningsansvar som innehaller ett krav att paverka befolkningen i
mangkulturell riktning genom olika insatser i exempelvis skola och
foreningsliv, pa arbetsmarknaden 1 sin egen organisation och i sin egen
service till medarbetarna. I val av informanter utgick vi fran att
homogenisering pa chefsnivéer bist kunde undersdkas genom personliga
intervjuer med chefer i de kommunala verksamheterna. Detta for att ta reda
pa hur chefer ser pa méngtfald, rekrytering, samt ta del av deras tankar och
funderingar kring varfor ledningsstrukturen ser ut som den goér och vad man
eventuellt kan gora for att &ndra pa den.

Vi kunde konstatera att homogenisering ar ett faktum pa chefsnivéer hos de
undersokta verksamheterna, detta trots omfattande méngtaldsinsatser inom
kommunen. I var undersdkning kunde vi hitta visa mojligheter for att
atgirda homogenisering. Vi kom fram till att mangfaldsplaner kriaver
konkreta satsningar och uppfoljning for att uppna bestaende resultat.
Dessutom kan de ha motsatt verkan pa integration da de kan forstérka
olikheter mellan svenskar och invandrare och kan ddrmed bidra till

fordomar, segregation och ddarmed till uteslutning.
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Del |
1 Inledning

Vi lever idag i en virld som gar i fordndringens spar. Vi har under en lingre tid befunnit oss i
en globaliseringsprocess som med tiden tycks accelerera snarare dn stagnera. Som ménniskor
ar vi idag mer flyttbara @n ndgonsin. Ungefédr 2 miljoner av Sveriges befolkningsméngd, pa
cirka 9 miljoner, r av utlindsk bakgrund. Vi lever i ett samhélle ddr minga olika kulturer
mots. For att detta mangkulturella samhalle ska kunna fungera stélls det vissa krav pd oss som
medborgare. Mycket stor del av var vakna tid spenderar vi pa vér arbetsplats och den utgor
diarmed en viktig del av véra liv. Men det ar 1dngt ifrén alla av den arbetsfora befolkningen
som ges en mdjlighet att ta sig in pa arbetsmarknaden eller att arbeta sig upp pa hogre nivaer
inom organisationer. I denna uppsats kommer vi att undersoka vilka faktorer som ligger till
grund for varfor det ar s& svart for personer med annan etnisk bakgrund att ta sig in pa
chefsnivder inom organisationer. Anledningen till varfor vi valt att uppehalla oss vid just
chefsnivderna &r att vi sett att det méngfaldsarbete som genomfors pa ménga hall ofta stannar
vid de ldgre organisationsnivierna. Pa chefsnivéerna ér det relativt sillsynt att se ménniskor
med utlandsk bakgrund. Istdllet ser man ofta en homogen samling vita medelélders mén.

Detta utgor ett hinder for mangfalden 1 arbetslivet.

1.1 Problembeskrivning
Kraven blir allt storre pad mer etniskt integrerade organisationer. Etnisk méngfald &r ett

begrepp som blir allt vanligare inom den organisatoriska varlden idag. Mangfaldsplaner
upprittas med syfte att utveckla och hantera fragor rorande den etniska mangfalden i
organisationen. Trots allt mangfaldsarbete tycks det vara svart att fa etniska minoriteter
representerade 1 organisationer, framfor allt pa chefsnivéerna. Situationen 1 Malmo kommun
illustrerar detta pé ett tydligt satt. Narmare 30 % av den arbetande befolkningen 1 Malmo &r
anstillda inom Malmo kommun. 82,5 % av dessa ar svenskfodda och resten ar av utlaindsk
bakgrund. Det r ett exempel som vécker tanken att ledare och rekryterare inom svenskt
arbetsliv ofta tenderar att anstilla personer som inte skiljer sig alltfér mycket frdn den egna
personligheten. P4 s vis skapas det en likriktning inom organisationer som inom
organisationsteorin kallas for homogenisering. En utgdngspunkt i vart arbete dr ddrmed att
homogenisering begridnsar mojligheterna for etniska minoritetsgrupper att ta sig in pa

arbetsmarknaden eller framfor allt att avancera till hogre nivier inom organisationen.



1.1.1 Syfte

Vart syfte med denna uppsats dr att 6ka forstaelsen kring och skapa en medvetenhet om
homogenisering som fenomen. Homogenisering dr en process som oftast sker omedvetet. Vi
anser att man genom att skapa en medvetenhet och vicka tankar kring homogenisering som
process 0kar chanserna att motverka homogenisering. Vi har en uppfattning om att detta &mne
sdllan diskuteras i mangfaldssammanhang trots att det kan vara en direkt orsak till varfor

etniska minoriteter inte slépps in péd arbetsledande positioner.

Vi utgér fran att organisationskultur och stereotypifiering ar tva starka krafter som bidrar till
att underbygga homogenisering. I en organisation &r det ledaren som é&r kulturskaparen och
som sétter normen for vad som é&r rétt och fel. Normerna utgdr riktlinjer for hur man ska bete
sig och vem man ska vara for att accepteras 1 organisationen. Normerna sétts bland annat
genom hur ledaren véljer att rekrytera och befordra (Fégerlind 2001). Genom att foretag ar
eller har kulturer innebér det en fokusering pa en homogenitet i séttet att forhalla sig till
verkligheten. Detta kan leda till en uteslutningsprocess for mianniskor med andra
forhéllningssitt 4n det som normen kraver nér det ror sig om stil, forstaelse och vérderingar.
”Kulturell kompetens™ blir en avgérande faktor i rekryteringsprocessen. Denna
stereotypifiering kan {4 negativa effekter pd karridrmdjligheterna for medlemmar i de
stereotypifierade grupperna (de los Reyes et al. 2000). Vi hdvdar att detta sker i en omfattande
skala péa den svenska arbetsmarknaden och vill i detta arbete visa att homogenisering kan

bidra till denna uteslutning av invandrare pé chefspositioner.

1.1.2 Uppsatsens tes

Vi ldgger fram en tes att homogenisering dr en uteslutningsmekanism som forsvarar
invandrarnas mojligheter att nd de hogre positionerna i arbetslivet. Vi kommer att prova
denna tes med hjélp av teori, statistik samt genom egen forskning pa organisationer som
representerar den typiska svenska arbetsplatsen. Vi dr ute efter en kritisk reflektion over
verkligheten genom att granska chefsnivaerna pa organisationer i ett mangfaldssammanhang.
Vi vill gora en kritisk granskning av normer och vérderingar som &r sjilvklara i de undersokta
organisationerna for att pa sa sétt bidra till frigorelse fran de etablerade tankegdngarna kring
mangfald och dven skapa ny kunskap kring homogenisering. Vi hoppas pé att detta kan vara
forsta steget till att bryta gamla monster och skapa utrymme for nya strukturer, dér alla

ménniskor fritt kan utvecklas utifran sina individuella egenskaper och ambitioner.



Vi har harmed presenterat var problemstillning och introducerat syftet med uppsatsen samt
lagt fram en tes som kommer att provas i1 arbetet. Vidare kommer vi att presentera en Gversikt
Over uppsatsens teoretiska utgdngspunkter tillsammans med en forklaring av de viktigaste
begrepp som vi kommer att anvénda. Direfter foljer en metod del samt en
bakgrundspresentation av véra forskningsobjekt — Malmo stad med tva kommunala
verksamheter. Den forsta uppsatsdelen kommer sedan att avslutas med en disposition som

végleder ldsaren genom de kommande avsnitten.
1.2 Arbetets oversikt

1.2.1 Teoretisk ram

Homogenitet (fran homogen — likartad, enhetlig) ar ett tvirvetenskapligt fenomen som dyker
upp 1 samband med olika studier av minniskans beteende (Svenska Akademins Ordlista
1986). Homogenisering inom organisationer gar i linje med teorier tagna fran bland annat
yrkespsykologi, fordndringar och human resource management (Boone et al. 2004, s 635). De
tydligaste kopplingarna till homogenitet hittar vi i sociologin som definierar det som
méinniskans tendens att dras till individer som liknar en sjdlv (Ruef et al. 2003, s199). Men i
och med att organisationsforskningen héller pa att bredda sitt intresse, fran att vara strikt
ekonomiskt till att gilla alla nivaer av den ménskliga existensen, har dven

organisationsforskare borjat intressera sig i amnet med syfte att forklara olika mekanismer.

Med vér uppsats vill vi vicka diskussion och 6ka forstdelse kring homogenisering inom
chefsnivderna. Eftersom fenomenet inte har diskuterats utforligt i liknande sammanhang vill
vi komma med egna forslag pa teoretiskt relevanta resonemang som péverkar
homogenisering. For att bast visa vart tillvigagangssétt och logiskt anknyta till de valda
teorierna presenterar vi en modell som beskriver var tankegang och dirmed arbetets teoretiska

utgdngspunkt.



homogenisering

begrepp
statistik

intervjuer

stereotypifiering organisationskultur

Egenkonstruerad modell

Den pyramidformade modellen visar att vi utgdr frdn den teoretiska synen pd homogenisering.
Vi upptéckte att homogenisering &r ett djupt fenomen och kan forklaras pé olika sitt. For att
fa grepp om dess tvarvetenskapliga karaktir &r vi darfor tvungna att fordjupa oss 1 andra
vetenskapliga omraden, ndrmare bestdmt stereotypifiering och organisationskultur.
Kopplingen mellan homogenisering och stereotypifiering ser vi pa foljande sitt;
Stereotypifieringens sociologiska rétter syftar pa kategorisering och typifiering som anvénds
for att skapa forestédllningar om oss sjilva i relation till andra manniskor (Mlekov & Widell
2003, s 107). Det i sin tur skapar normer som fortydligar olikheter och pé sé sitt stimplar
ménniskor. Stereotypifiering genererar alltsé uteslutningsmekanismer som i sin tur skapar och
forstiarker homogenisering (de los Reyes et al. 2000). En annan aspekt som vi ser som hogst
relevant pa tal om homogenisering édr organisationskultur. Homogenisering som ar en
ménsklig bendgenhet till ett visst beteende, utrycker normer och vérderingar.
Organisationskultur i sin tur, med just normer och vérderingar, paverkar och styr
medarbetarens beteende (Mlekov & Widell 2003. s 51). Det visar pé att dessa tvd omraden har

en tydlig gemensam ndmnare och ar pé sa sitt starkt bundna till varandra.



For att alla tre teoridelar — de tre yttre trianglarna — ska kunna undersdkas som en helhet
behover vi en gemensam begreppsmekanism och en tydlig koppling till verkligheten. Dessa
redskap utgors av begreppsforklaringar och statistik 6ver Malmo kommun. Statistiken
aterkommer pa strategiska platser i arbetet. Vidare har vi samlat véra intervjuer i tre empiriska
delar som har som syfte att vara ett analysunderlag dér vi jamfor teori med verklighet.
Intervjuer tillsammans med begreppsforklaringar och statistik som ndmns ovan, ligger centralt
1 modellen. Det innebér att vi anvander dessa begrepp som verktyg for att pavisa sambandet
mellan vara tre stora teoretiska omraden, alltsa homogenisering, stereotypifiering och
organisationskultur. Den mittersta triangeln haller ihop pyramiden. Hela modellen visar
schematiskt hur vi angriper och analyserar homogenisering som en uteslutningsmekanism

vilken exkluderar invandrare fran chefspositioner.

1.2.2 Uppsatsens centrala begrepp

I denna uppsats kommer vi att uppehélla oss vid vissa centrala begrepp vilka kommer att
utgdra stommen i vart arbete. Begreppen kommer att anvédndas frekvent under hela uppsatsen
och dé begrepp ibland kan ha varierande innebdrd och framstéllas pa olika sétt 1 litteraturen,
ar det darfor viktigt att redogora den tolkning som vi utgar fran for att pa sé vis undvika
eventuell forvirring eller missforstand. De begrepp som vi valt att introducera nedan &r

mangfald, etnicitet och organisationskultur.

Mangfald och etnicitet

Mangfald ér ett begrepp som idag anvénds flitigt i samhéllet. I Sverige &r det ett relativt nytt
begrepp som har sitt ursprung i de amerikanska begreppen “diversity” och “diversity
management”. Begreppen utvecklades 1 USA under 1980-talet. I Sverige dok begreppet
méngfald upp forst under mitten av 1990-talet (Mlekov & Widell 2003, s 7). Man kan sédga att
mangfald ar ett samhélleligt eller organisatoriskt tillstind som vuxit fram genom decennier av

migration till och fran Sverige (Broomé & Scholin 2004).

Négot som komplicerar begreppet dr att det r ett tvetydigt begrepp pé sé vis att substantiv,
verb och adjektiv har olika betydelse. Substantivet mangfald stér i Nationalencyklopedin
beskrivet som ”stort och varierat antal” (Broomé & Schoélin 2004). Med detta menas att ett
antal foremal eller enheter har f6rts samman och betraktas tillsammans. Verbet att
mangfaldiga har betydelsen reproduktion, det vill sdga "att géra ursprungligt antal minga

génger storre”. Ett exempel pa detta kan vara att kopiera samma bok i flera exemplar.



Slutligen har vi adjektivet mangfaldig. Enligt Svensk ordbok syftar méngfaldig endera pa
likhet eller olikhet. Det kan alltsa antingen innebdéra att ndgot ’forekommer i stort antal” eller
att det ’bestar av ett stort antal olika typer” (Mlekov & Widell 2003). Hér ser vi alltsé tydligt
att inneborden av ordet mangfald skiftar i de olika formerna. Substantivet mangtfald &r neutralt
i frdga om likhet och olikhet medan adjektivet méngtfaldig antyder olikhet (Broomé & Scholin
2004).

I arbetslivssammanhang kan begreppet mangfald ha flera olika inneboérder. Det kan handla om
mangfald baserad pa kon, etnisk bakgrund, klass, lder, funktionshinder och/eller sexuell
laggning (Bjarvall, K. 2000). Méngfald kan ses ur tva olika perspektiv, ndimligen kvantitativ
och kvalitativ méngfald. Kvantitativ mingfald handlar, enkelt uttryckt, om att ’rdkna
huvuden”, antalet invandrare i relation till antalet svenskar. Kvalitativ mangfald handlar
snarare om relationer och forstaelsen for hur olikhet konstrueras, vidmakthalls och frodas
(Broomé & Scholin 2004). Det ar viktigt att podngtera att den form av mangfald som vi

kommer att uppehélla oss vid édr den etniska mangfalden.

Etnicitet hdarstammar fran det grekiska ordet ethnikos som ursprungligen betydde hednisk.
Ordet anvdndes med denna betydelse i engelskan fram till mitten av 1800-talet da begreppet
istillet borjade dverga till rasmissiga” skillnader. Dagens betydelse av etnicitet hdrstammar
frén mitten av 1960-talet och har ftt inneborden av tillhorighet, identitet, en gemensam
kultur, historia och gemensamma traditioner. Etnicitet handlar om att klassificera ménniskor.

I detta arbete kommer vi framfor allt att anvdnda oss av begreppet etnisk mangfald. Vi har
kommit fram till att detta 4r den mest heltickande bendmningen f6r den grupp i samhéllet som
vi valt att skriva om. Andra liknande begrepp som forekommer i var uppsats ar invandrare,

etniska minoriteter och personer med annan etnisk bakgrund &n den svenska.

Organisationskultur

Innan vi kommer in pa sjélva organisationskulturen ar det viktigt att forst forstd inneborden i
sjdlva kulturbegreppet. Det som gor begreppet kultur ndgot problematiskt &r att det finns
manga olika definitioner. Nar man gar igenom de olika forklaringarna ar det snarare svart att
hitta ndgonting som inte &r kultur. Det dr dock viktigt att podngtera att vi i detta sammanhang
talar om och haller oss till kultur pa organisationsniva. Négra forklaringar dr att kulturen ses
som gemensamma forestéllningar, virderingar och normer, delade emotioner och handlingar

eller strategi, makt och struktur. Kultur &r ndgot som inte dr métbart och kraver istéllet en



tolkning for att kunna forstas (Alvesson & Billing 1999, s 113-115; Alvesson 2001, s 11).
For att lattare kunna avgrinsa kulturbegreppet ar det darfor praktiskt att pa nytt definiera den
utifrén tillimpningsomrade. Det underléttar kommunikationen och forhindrar
missuppfattningar. Den tolkning av kultur som géller for denna uppsats lyder att kultur dr ett
system som ger oss ’gemensamma regler vilka styr de kognitiva och kdnsloméssiga
aspekterna pa medlemskapet i en organisation, och de medel varvid de formas och kommer
till uttryck” (Kunda 1992:8 se Alvesson 2001, s 12). Det som dr viktigt att pdpeka i detta
sammanhang dr att kulturen, och ddrmed &ven organisationskulturen, finns nagonstans mellan
méinniskohuvuden, i en grupp dir symbolik och innebdrder ar tydliga och uttrycks oppet.
Vidare menar Alvesson att kulturen spelar en avgorande roll i var forstielse av beteende,
sociala foreteelser, institutioner och processer. Utan den kulturella ramen blir dessa svéra att

forsta (Alvesson 2001, s 12).

Den diskussion som vi i denna uppsats kommer att fora genererar forskningsfragor och
analytiska fragor som dr nddvandiga for att diskutera uppsatsens dvergripande syfte. Darmed
har vi nu fortydligat de begrepp som vi genomgédende kommer att anvidnda oss av. Det &r av
avgorande betydelse att skapa forstéelse kring dessa begrepp dé det ibland finns olika
forklaringar pa ett och samma begrepp och vi har ddrmed forklarat dem utifran det

sammanhang som vi kommer att anvinda dem i.
1.3 Metod

1.3.1 Tillvagagangssatt

I samband med att vi borjade planera for magisteruppsatsen hade vi manga funderingar 6ver
tankbara fragestéllningar. Vi tog god tid pa oss att bearbeta véra tankegéngar och beslutade
oss for att ventilera vara idéer med personer som dr verksamma inom
mangfaldsproblematiken. Vi tog bland annat kontakt med projektledaren pa IMER
(Internationell Migration och Etniska Relationer) vid Malmo hdgskola. Under ett personligt
mote forde vi d& en 6ppen diskussion kring fragor som &r relevanta i mangfaldssammanhang i
Sverige. Diskussionen resulterade i att vi fick upp 6gonen pa ett relativt outforskat, men inte
minst vanligt forekommande fenomen, namligen homogenisering. Vi fastnade for detta &mne
da det var ndra anknutet dels till mangfald, som vi var sirskilt intresserade av, och dels till
organisationsteori som vi mer eller mindre har studerat under fyra ars tid pa Service

Management utbildningen vid Lunds Universitet, Campus Helsingborg. Vi formulerade var
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tes utifran detta eftersom vi ansédg att vi med var forskning kring homogenisering kan bidra till

en allmén debatt som belyser just denna problematik pa den svenska arbetsmarknaden.

1.3.2 Identifiering och val av foretag

Viért syfte med denna uppsats ar att 6ka forstaelsen kring och skapa en medvetenhet om
homogenisering som fenomen. Uppsatsens empiriska delar bygger pa intervjuer som utforts
pa tva olika verksamheter inom Malmé stad; Malmo stadsbibliotek och Serviceforvaltningen.
Vi anser att kommunen ir ett bra objekt d& de som organisation har ett befolkningsansvar som
innehaller ett krav att paverka befolkningen 1 méngkulturell riktning genom olika insatser 1
exempelvis skola och foreningsliv, pd arbetsmarknaden i sin egen organisation och i sin egen
service till medarbetarna. Det &r kommunen som bor gé i spetsen for forédndringar, samt vara
ett foredome och en forebild (Broomé & Schoélin 2004). Dérfor anser vi att Malmo stad som
studieobjekt ar intressant di det finns en viss forvéntan att de ska leva upp till ovanstaende
och eftersom det kanske dr kommunerna som ger den mest rittvisande bilden 6ver
verkligheten pa arbetsmarknaden. Valet av just Malmo Stadsbibliotek och
Serviceforvaltningen i Malmo har skett slumpmassigt. Vi kontaktade olika organisationer
inom kommunen och valde att undersdka dem som har varit forst med att ge en positiv

respons pa var forfragan.

1.3.3 Intervjumetod

Innan vi valde véra informanter avvigde vi enkdter som metod med syfte att prova var tes. Vi
utgick fran att homogenisering pa chefsnivier kunde undersdkas genom skriftliga uttalanden
kring situationen pa den enskilda verksamheten. Pa sa sétt kunde chefer anonymt uttala sig
om deras syn pa mangfaldsinsatser och sitt eget deltagande i de organisatoriska processer som
paverkar dessa. Denna metod skulle dock kriva att vi kontaktade samtliga chefer i bada
organisationer for att fa en helhetsbild av verksamheten. Det visade sig vara svart med tanke
pa den korta tid som vi hade for att samla in det empiriska materialet. Dessutom kréver
skriftliga svar en tid och koncentration som kanske inte alla chefer har att dgna at enkéter
under en arbetsdag. Vi bestdimde oss istéllet for att boka tid for personliga méten med utvalda
personer. Intervjuer ger oss en mer pataglig bild av situationen pé organisationerna. De &r mer
effektiva tidsméssigt och later oss uppleva atmosféiren pd verksamheterna. Samtidigt gor de
att vi kan rdkna med spontana svar som &r svara att uppna vid skriftliga enkéter, d&

betdnketiden dr lang och kan ddrmed paverka innehallet, s att det blir mer politiskt korrekt dn
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arligt. Vi valde darfor bort enkéter som metod i var forskning och beslutade att genomfora

intervjuer.

Vi har i var undersokning genomfort semistrukturerade intervjuer for att ta reda pa hur chefer
ser pa mangfald, rekrytering, samt ta del av deras tankar och funderingar kring varfor
ledningsstrukturen ser ut som den gor och vad man eventuellt kan gora for att andra pa den.
Vi har utgétt frin en kvalitativ metod, da vi dr intresserade av att fa mer klarhet i vad som
ligger till grund for ett fenomen som homogenitet. Vi vill forstd sambandet mellan individ och
kontext och pa sa sitt erhalla en nyanserad bild av de organisatoriska mekanismerna. Vi dr vil
medvetna om att temat for var uppsats kan anses vara kénsligt och vi sdg en risk for att
representanter frdn den offentliga sektorn kanske vill visa en politisk korrekthet snarare &n att
prata oppet. Ddrmed var vi beredda pa att omformulera vissa frdgor och styra samtalet utefter

omstandigheterna. Vi upplevde sedermera inga sddana problem.

Viért intervjumaterial kommer frén fyra personer som &r anstdllda inom Malmé kommun. Vi
har gjort ett medvetet urval av intervjupersoner dé vi haft som intension att intervjua personer
1 ledningen och personer med personalansvar. P4 Malmo stadsbibliotek intervjuade vi en
personalansvarig och stadsbibliotekarien, som har den hogsta positionen pa biblioteket. Pa
Serviceforvaltningen intervjuade vi personalchefen samt verksamhetens direktor. Urvalet av
intervjupersoner har visat sig stimma vil dverens med véra intentioner. Intervjuerna forlades
pa respektive verksamhet och planerades in under tva olika dagar med en veckas mellanrum,
en dag pd Malmo stadsbibliotek och en dag pa Serviceforvaltningen. Detta gav oss tillfille till
reflektion och eftertanke mellan de olika intervjutillfallena. Intervjuerna utfordes individuellt
med vardera person. Det gjorde vi for att respondenterna inte skulle pdverkas av varandra.
Istdllet fick de mdjlighet att delge oss sina egna tankar och ge sjélvstandiga svar. Efter
medgivande fran intervjupersonerna spelade vi in samtliga intervjuer pa bandspelare. Det
fungerade bra och vi upplevde inte att det pa ndgot vis paverkade intervjupersonerna negativt
1 form av exempelvis stress eller nervositet. Materialet, tillsammans med anteckningar, var till

stor hjélp vid vir sammanstéllning av intervjuerna.

Vér berdknade intervjutid var pd max 1 timme. De faktiska intervjuerna tog mellan 35 och 70
minuter. Vi utgick fran en strukturerad intervjuguide innehallande de viktigaste frdgorna i
systematisk ordning. Redan fore intervjuerna hade vi bestdmt att vi efter hand skulle ge

utrymme for 6ppenhet och flexibilitet genom att fylla i med spontana foljdfragor och genom
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att ge respondenterna mojlighet att uttrycka sig fritt inom det valda &mnet. Vid behov anvénde
vi oss av tolkande fragor och tystnad for att fortydliga de intressanta resonemangen. Detta
resulterade 1 fordjupade svar som kastade d&nnu mer ljus pa den for oss intressanta

problematiken.

Intervjuerna har i empirin sammanstillts med hénsyn till det relevanta innehallet enligt vara
tre Amnesomraden; homogenisering, stereotypifiering och organisationskultur. I empirin har
vi medvetet begrinsat omvandlingen fran talsprék till skriftsprak, och i viss man anvént
intervjupersonernas egna uttryck, da dessa ofta fortydligar inneborden i deras uttalanden. De
individuella formuleringarna visar pa informanternas instéllning till de diskuterade &mnena
samt speglar det talsprdk som anvinds pa verksamheterna nér de relevanta &mnena tas upp i
organisationen. P4 sd sitt 6nskar vi behdlla en viss kontakt med verkligheten i organisationen

istéllet for att anvidnda tunga, teoretiska begrepp.

1.3.4 Kallor

Den teori som ligger till grund for uppsatsen ar sekundérdata i form av litteratur som bocker,
artiklar och forskningsmaterial som ar aktuella inom omrédet, samt annan relevant data som
rapporter och kommunala dokument. Vi anvénder dven statistik 6ver Malmoé kommun for att
pa sa vis ge en bild dver arbetssituationen 1 de kommunala verksamheterna. Detta material
anvinder vi fOr att testa om var tes stimmer Overens med verkligheten. Ett flertal artiklar och
elektroniska kéllor har vi bland annat himtat fran bibliotekets databas ELIN. Litteraturen som

vi anvént har frimst handlat om homogenisering, stereotypifiering och organisationskultur.

1.3.5 Kallkritik

Vi dr medvetna om att de kéllor vi anvédnder inte alltid dr objektiva och endast speglar en
utvald synvinkel. Detta &r sdrskilt tydligt i1 fall av vdra respondenter. Chefernas uttalanden
riskerar att fargas av eventuell politisk korrekthet. Med detta menar vi att det kan forekomma
att de i sina uttalanden vill skapa en positiv bild av sina verksamheter. Detta anser vi kan ske
automatiskt d& det dr naturligt att medarbetare ofta vill vara lojala mot sina foretag. Det dr
dock viktigt att vi &r uppmédrksamma pa detta fenomen dé vi vill fa en sa verklighetstrogen

bild av organisationerna som mojligt.
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1.3.5 Metodproblem

Under materialinsamlingen kunde vi uppticka att homogenisering ér ett relativt outforskat
fenomen. Den beskrivs i flera olika sammanhang men inte i den form som vi valt att behandla
amnet. Vi fick darfor plocka fram olika kontexter och skapa en enhetlig bild av
homogenisering utifran dessa. Men detta tyckte vi var otillrackligt for att undersdka var tes
och dirfor gick vi ett steg vidare. Vi har ndmligen gjort vdra egna kopplingar mellan de for
oss intressanta och relevanta omradena, det vill sdga homogenisering, stereotypifiering och
organisationskultur. Detta kommer att ge oss en bild av mangfald och homogenitet i de hogre

organisationsnivderna.

En aspekt som ocksa kan paverka var undersokning ar vart starka intresse for amnet. Vi har
tidigare fordjupat oss i mangfaldsproblematiken genom en kurs i Diversity Management som
bidragit till att manga tankar vickts. Detta dr ett &mne som véicker ménga kénslor och ddrmed
ar det ibland svart att ha en neutral instillning till mangfald. Dessutom har vi bada en
bakgrund som kan ha péverkat vir undersdkning, da en av oss ér svensk och lever ithop med
en utlindsk man och den andra &r sjdlv av utlindsk bakgrund. Den egna erfarenheten av
mangfald 1 Sverige gor att vi dr kdnslomassigt involverade 1 problematiken. Vi har dock
forsok forhalla oss sa objektivt som majligt for att arbetet ska vara trovirdigt och ge en

rittvisande bild av verkligheten.

1.4 Bakgrund

I vart arbete undersoker vi homogenisering som en uteslutningsmekanism vilken forsvéarar
invandrarnas mojligheter att chefspositioner i1 arbetslivet. Detta gor vi med Malmo Stad som
exempel. Vi har en uppfattning om att organisatoriska mekanismer inte skiljer sig sirskilt
mycket organisationer emellan. Darfor kan detta utgora en aterspegling av situationen i
Sverige i 0vrigt. For att illustrera situationen i Malmé och littare gora kopplingar med det
faktiska ldget foljer nedan ett utdrag ur statistik 6ver Malmos befolkningssammanséttning
samt Malmo kommuns anstillnings struktur. Dessutom presenterar vi de tvd organisationer

inom Malmos kommun som var studie bygger pa.

1.4.1 Malmoé kommun - statistik

Vi har valt att med statistikens hjélp forstirka vissa argument i vir uppsats och det kommer
darfor att vara ett dterkommande moment. Vi anser att statistiken ar ett effektivt och tydligt

medel att illustrera verkligheten med. Det statistika material som vi anvént oss av ar framstéllt
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av IMER (Internationell Migration och Etniska Relationer) vid Malmé hogskola. IMER har i

sin tur utgatt frén statistiskt underlag himtat fran Sveriges statistiska databas LOUISE samt

fran kommunens databas Over anstdllda inom Malmo kommun. All statistisk data ar

sammanstéilld under hosten 2001.

Malmo ar Sveriges tredje storsta stad med en befolkningsméngd pa 259 597 personer (ar

2001). Den storsta arbetsgivaren i Malmo dr Malmé kommun med 21 947 anstillda. Hela

staden hade sammanlagt 134 000 tjénster. Ar 2001 utgjordes nirmare 30 % av den arbetande

befolkningen i Malmo, i aldern 20-64 ér, av invandrare fran 161 olika ldnder. Denna siffra &r

relativt hog om man jaimfor med andra svenska kommuner. I tabell 1, finns en 6versikt 6ver

de olika nationaliteter som finns representerade i Malmo, indelat efter fodelseland och kon.

Tabell 1. Befolkning 20-64 ar i Malmo beréknat efter fodelse och kén

Fodelseland Man Kvinnor Totalt

Antal Procent Antal Procent Antal Procent
Sverige 55 971 70,9 56 235 71,2 112 206 71,1
Forna Jugoslavien 3408 4,3 3335 4,2 6743 4,3
Polen 1528 1,9 2679 3,4 4207 2,7
Bosnien-Herzegovina 1795 23 1897 2,4 3692 2,3
Irak 2072 2,6 1448 1,8 3520 2
Danmark 15631 1,9 1101 1,4 2632 1,7
Iran 1235 1,6 969 1,2 2204 1,4
Libanon 1171 1,5 1031 1,3 2202 1,4
Ungern 692 0,9 720 0,9 1412 0,9
Finland 548 0,7 732 0,9 1280 0,8
Rumanien 509 0,6 598 0,8 1107 0,7
Chile 540 0,7 545 0,7 1085 0,7
Tyskland 474 0,6 418 0,5 894 0,6
Somalia 284 0,4 269 0,3 553 0,4
Ovriga Nordiska léander 304 0,4 358 0,5 662 0,4
Ovriga EU utom Nordiska
lander 1380 1,7 845 1,1 2225 1,4
Ovriga Europa 1294 1,6 1516 1,9 2810 1,8
Nord Amerika 251 0,3 157 0,2 408 0,3
Ovriga Latinamerika 617 0,8 695 0,9 1312 0,8
Ovriga Mellanéstern 893 1,1 758 1 1651 1
Ovriga Asien 1442 1,8 1966 2,5 3408 2,2
Australien & Oceanien 80 0,1 53 0,1 133 0,1
Ovriga Afrika 894 1,1 624 0,8 1518 1
Okanda 3 0 6 0 9 0
Total 78 918 100 78 955 100 157 873 100

Malmé stad ir den storsta arbetsgivaren i Malmd. Ar 2001 hade de 21 497 anstilllda. I tabell 2

finns en lista 6ver fordelningen av anstéllda inom Malmé stad ar 2001. Personer fodda i

Sverige dr den grupp som klart dominerar de kommunala organisationerna, med sina 82,5 %.
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Tabell 2. Anstéllda inom Malmo stad efter fodelseland och kon

Man Kvinnor Totalt
Fodelseland Antal Procent Antal Procent Antal Procent
Sverige 4302 82,1 13 805 82,6 18 107 82,5
Forna Jugoslavien 133 2,5 385 2,3 518 2,4
Polen 46 0,9 445 2,7 491 2,2
Bosnien-Herzegovina 58 1.1 226 1,4 284 1,3
Irak 45 0,9 65 0,4 110 0,5
Danmark 37 0,7 161 1 198 0,9
Iran 70 1,3 153 0,9 223 1
Libanon 15 0,3 39 0,2 54 0,2
Ungern 24 0,5 88 0,5 112 0,5
Finland 22 0,4 155 0,9 177 0,8
Rumanien 27 0,5 85 0,5 112 0,5
Chile 53 1 113 0,7 166 0,8
Tyskland 39 0,7 71 0,4 110 0,5
Somalia 20 0,4 35 0,2 55 0,3
(:)vriga Nordiska lander 21 0,4 66 0,4 87 0,4
Ovriga EU utom
Norden 65 1,2 126 0,8 191 0,9
Ovriga Europa 50 1 188 1,1 238 1,1
Nord Amerika 11 0,2 13 0,1 24 0,1
Ovriga Latin Amerika 56 1,1 165 1 221 1
Ovriga Mellan Ostern 30 0,6 47 0,3 77 0,4
Ovriga Asien 58 1,1 181 1,1 239 1,1
Australien och
Oceanien 3 0,1 1 0 4 0
Ovriga Afrika 58 1,1 90 0,5 148 0,7
Okand 0 0 1 0 1 0
Total 5243 100 16 704 100 21947 100

Ovan har vi med siffror visat hur befolkningsstrukturen ser ut i Malmé kommun. Vi har dven
visat pa hur anstillningssituationerna ser ut i Malmo stad. Vi kan konstatera att Malmo ar en
mangkulturell stad med manga olika nationaliteter representerade. En majoritet av de
anstillda inom Malmo stad &r svenskar. Redan hér kan vi konstatera att antalet anstéllda inom
Malmo stad, med annan etnisk bakgrund &n den svenska, inte speglar befolkningsstrukturen i

hela Malmo6 kommun.

1.4.2 Malmo stadsbibliotek

Malmo stadsbibliotek har ca 140 anstéllda, varav 120 tjanster r heltidstjanster. Det dr en
relativt platt organisation utan nagra mellanchefsposter. Det finns en 6vergripande chef och
sex avdelningschefer. Den administrativa avdelningen, bestdende av en personalsekreterare,
en ekonom och en systemansvarig, sitter ocksd med i ledningsgruppen. Sammanlagt finns det
alltsa tio tjanster inom ledningsgruppen. Konsfordelningen bland dem anstéllda bestar av

20 % maén och 80 % kvinnor. Bibliotekets frimsta vision &r att vara en métesplats for alla.

P& Malmo stadsbibliotek intervjuade vi stadsbibliotekarien och en personalansvarig. Bada ir

medelalders kvinnor med svensk bakgrund. Precis som resten av de biblioteksanstéllda har de
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en bibliotekarieutbildning bakom sig och &r alltsd akademiker. Bada kvinnor har flerarig
arbetserfarenhet, varav personalansvarig dessforinnan har arbetat som Ioneassistent inom

samma verksamhet.

1.4.3 Serviceforvaltningen

Serviceforvaltningen skapades ar 1992 och har som uppgift att ta hand om de
serviceverksamheter som utfors i kommunal regi inom Malmo stad. Organisationen dr
uppdelad i fyra affirsomrdden; Kommunteknik, Kommuntjanster, Skolrestauranger och
Stadsfastigheter. Hela organisationen lever helt pd sina egna intékter. Inom verksamheten
finns dven Facility Management och Jobbcentrum. Facility Management &r en ny verksamhet
med syfte att stodja kirnverksamheterna inom Malmo stad. Jobbcentrum &r en
arbetsmarknadspolitisk atgdrd som handlar om att pa ett medvetet sétt bereda arbete &t
arbetslosa, vilket ingar 1 Serviceforvaltningens uppdrag. Pa Serviceforvaltningen fanns ar
2004 totalt 1 063 anstéllda fordelat pa 65 yrkeskategorier. Av férvaltningens samtliga
anstillda var 17,4 % fodda i utlandet och 3 % inrikes fodda med utrikes fodda fordldrar.
Diarmed hade totalt 20,4 % av de anstillda utlaindsk bakgrund. Befolkningsstrukturen i Malmo
visade att 33 % malmoborna hade utldndsk bakgrund (Personalbokslut 2004).

Pé Serviceforvaltningen har vi intervjuat verksamhetens direktdr och personalchefen. Bdda
méin dr svenskar i medelaldern. Direktoren har under nistan hela sitt yrkesverksamma liv
arbetat pa olika ledarpositioner. Han beskriver sig sjdlv som en ledare som brinner for
innovativa idéer och aktivt ledarskap och har tydliga uppfattningar om sitt jobb och sin
omgivning. Sjilv tror han att han ibland kan uppfattas som okonventionell 1 sitt sétt att arbeta.
Personalchefen har, som han sjélv uttrycker det, gatt den langa banan uppét. Han pébdrjade
sin karridr pa en ungdomsvardsskola och barnhem. I borjan pa 80 —talet gick han en
utbildning i1 personaladministration pa Socialhdgskolan och fem ar senare borjade han arbeta i
Malmo stad som personalsekreterare. I samband med att Serviceforvaltningen blev till &r

1992, tilltradde han tjansten som personalchef.

1.5 Disposition

Eftersom uppsatsen baseras pa pyramidmodellen som vi presenterade i kapitel 1.2.1, var vi
vildigt noga med att anpassa uppsatsens struktur till det vi vill underséka, ndmligen
homogenisering som uteslutningsmekanism pé chefsnivaer. For att behalla det teoretiska

sammanhanget bygger vi vér analytiska del, kapitel 2, kring de tre huvudomraden som ar
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homogenisering, kapitel 2.1, stereotypifiering, kapitel 2.2, och organisationskultur, kapitel
2.3. Varje del inleds med en illustration tagen ur det empiriska materialet. Darefter foljer en
samling teoretiska stdndpunkter som dr relevanta for vardera dmne. Vidare presenterar vi det
insamlade materialet — i form av en empirisk sammanstillning av intervjuerna. Slutligen
analyserar vi det empiriska materialet genom teorilinsen. Detta utgdr tillsammans tre
analytiska kapitel som dr kdrnan i uppsatsen. I kapitel 3 diskuterar vi vara slutsatser samt
reflekterar Over vér insats. Hér stéller vi oss dven kritiska till genomforda studier och provar

héllbarheten i var tes. I detta kapitel summerar vi dven ihop vara slutsatser.
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Del Il

2 Argumenterande del

I den argumenterande delen kommer vi att presentera teori, empiri samt analys av det
insamlade materialet. Vi utgar fran den teoretiska modellen med dess tre grundlaggande
begrepp; homogenisering, stereotypifiering och organisationskultur. Vi behandlar dessa
dmnen var for sig, med relevanta teorier och sammanstillda intervjuer samt analys. Eftersom
det i det empiriska materialet finns uttalanden som illustrerar fler fenomen pa en gang kan det
forekomma att de upprepas i de olika delarna. For att illustrera problematiken inleder vi varje

del med en episod fran vart empiriska material.

2.1 Homogenisering

Direktoren pa Serviceforvaltningen beréttar att ingen i ledningsgruppen har utlandsk
bakgrund, bortsett fran mojligtvis en dansk. P4 mellanchefsnivaer forekommer personer
med annan etnisk bakgrund, men i mycket begrénsat antal. Han séger att det blir l4tt sé att
man soker medarbetare som liknar dem sjélva. Direktoren forklarar det med att det ar ett
naturligt urval, da chefer anser sig kunna samarbeta battre med personer som é&r lika de
sjdlva och som har samma bakgrund, erfarenhet och utbildning.

Detta sammandrag dr hdmtat ur var intervju med direktdren pa Serviceforvaltningen. Han
pratar oppet om frdnvaron av personer med annan etnisk bakgrund pé chefsnivéer och
forklarar det med att chefer har en forestidllning om att de samarbetar béttre med personer som
liknar de sjélva. Dessa tankegangar dr vanligt forekommande inom organisationer och leder
ofta till det fenomen som kallas for homogenisering eller likriktning. Nedan f6ljer en
sammanstillning av olika teorier kring &mnet homogenisering. I direkt f6ljd kommer en
sammanstdllning av utvalda delar av véra intervjuer. Teorin och empirin kommer sedan att

utgora grunden for kommande analys och diskussion.

2.1.1 Teori kring homogenisering

Vi vill med detta forsta stycke ge en bakgrundsbild 6ver de olika resonemang som forts i
litteraturen kring homogenisering som fenomen for att senare gé over till de teorier som ar
direkt relevanta for denna uppsats. Redan pa 1970-talet inforde den amerikanske
organisationsforskaren Rosebeth Kenter (1977) termen homosocial reproduktion for att
beskriva tendensen att individer pa hdga organisatoriska positioner visar liknande drag i form
av kon, etnicitet eller varderingar (Kenter 1977 se Boone et al. 2004, s 633). Termen fick en

ny roll i samband med 6kande intresse for den organisatoriska demografin i mitten pa 1980-
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talet. Den organisatoriska demografin refererar till spridning av organisationens medlemmar
enligt deras demografiska drag som élder, kon, etnicitet, klasstillhorighet med mera (Boone et
al. 2004, s 633). I samband med att pdstdendet om att organisation ar en avspegling av dess
hogsta chefer slog genom borjade man titta ndrmare pa de hogsta nivaerna i verksamheter.
Under 1980- och 1990-talet fortsatte man med forskningen for att bland annat komma fram
till att stravan efter stabilitet dr en viktig faktor som bidrar till att homogena eliter bestér.
Organisationer formar demografiska kloner av dem sjdlva genom en noggrann reproduktion
av de existerande egenskaperna inom organisationen. Det sker via anstédllning, avsked, social
samvaro och avancemang av de enskilda individerna (Boone et al. 2004, s 634). Sa
smaningom introducerades dven nya bendmningar, eller varianter av fenomenet. I en studie
som genomfordes ar 2003 av Ruef, Aldrich och Carter introducerar forfattarna en ny
bendmning av fenomenet — homophily (fran grekiska philos som betyder dlskande). Den
innebdr att nya medlemmar virvas till grupper/organisationer baserat pd deras demografiska
(etnicitet- och konsrelaterad) likheter till foregdende eller nuvarande medlemmar (Ruef et al.

2003, s 160).

I var uppsats ér det relevant att veta hur homogenitet paverkar organisationer. Detta tar
uttryck i att homogenitet ofta nimns i samband med diskussionen kring produktivitet och
interna risker. Men én sé lange finns det ingen statistik som 1 siffror kan pévisa
konsekvenserna av homogenitet for den organisatoriska produktiviteten. Daremot finns det ett
antal teoretiska riktlinjer som behandlar homogenitetens motsats, ndmligen heterogenitet. En
av dem som citeras ofta i detta ssmmanhang ar Schneider som med sina studier (1987, 1998)
hidvdade att heterogenitet Okar foretagens anpassningsforméga och flexibilitet nir det géller
svéra uppgifter vars 16sning kréver kreativitet och innovation. Med andra ord menar han att
homogenitet &r olonsam pa langt sikt (Schneider et al, 1998). Homogenitet i en organisation
har en hammande effekt pa organisationens effektivitet. Kreativitet, innovationsformaga,
formagan att 16sa problem, att samarbeta och kommunicera paverkas ocksa negativt (Mlekov
& Widell 2003, s 107). Ett vidare spektra av olika personligheter ger en utokad grund for
olika perspektiv ddr varje medlem i gruppen kan bidra till diversifiering, vilket i sin tur kan
leda till forbattrad problemlosning. Detta skulle innebéra att ju fler olikheter desto storre
mojligheter att finna optimala 16sningar. Det finns empiriska studier som pavisar att 16sning
av komplexa och orutinerade uppgifter dr effektivare i grupper sammansatta av medlemmar

med olika egenskaper, kunskaper, talanger och perspektiv (Boone et al. 2004, s 637)
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Négonting som &r av avgorande vikt i vart resonemang &r att komma fram till en forklaring
kring varfor homogenisering forekommer 1 sé pass stor utstrickning pa ledarskapsnivaer i
organisationer. Trots att homogenitet dyker upp och forklaras 1 olika samanhang i forskningen
ges det séllan nagra konkreta forklaringar till varfor fenomenet dr sé pass utbrett i
organisationer. En forklaring &r att det psykologiska behovet att vara lik de man jobbar med ar
starkare &n andra behov (Boone et al. 2004, s 635). Mlekov och Widell (2003) ger foljande
forklaringar;

e Den demografiska sammanséttningen i ett land eller i en organisation kan paverka
ménniskors ageranden. Om man befinner sig mitt i en homogen demografi kan
rekryteringsprocessen paverkas mot likriktade urval.

e Intern rekrytering som process hjilper ofta till att forstérka eller skapa homogenitet 1
en organisation. I redan homogena organisationer sker en reproduktion av den
befintliga homogeniteten. Det har en begriansande effekt pa foretags
utvecklingsmgjligheter.

e Nagot som blivit allt vanligare i rekryteringssammanhang ar rekrytring via exempelvis
vanner och bekanta eller andra nitverk. Det leder till att avvikande personer som
annars kanske hade sokt tjdnsten inte ges ndgon mdjlighet att ta sig in i verksamheten
eller att arbeta sig uppat. Det leder automatiskt till en exkludering av olikheter.

e Ofta dr det sd att assimilation och anpassning dr ndgot som eftertraktas av
arbetsgivare. Arbetsgivaren ser hellre att den nyanstéllda anpassar sig till de
existerande normerna och har en positiv instillning till den rddande
organisationskulturen.

e Stereotypifiering, som handlar om att sortera manniskor 1 olika grupper, ar ett
fenomen som hénger ihop med homogenisering och ar en process som sker
automatiskt och ofta omedvetet i sociala sammanhang. Rutiner och vanor skapar
stabilitet och eliminerar osékerhetsfaktorer som skulle kunna paverka organisationen i
negativ riktning.

e Selektion och uteslutning av vissa grupper grundar sig dven pa makt. Det ger en viss
maktkénsla att ha befogenheten att utesluta vissa grupper och foredra andra (Mlekov

& Widell 2003, s 108-110)

Att skapa en multikulturell organisation innebdr inte att det dr sd enkelt som att bara rekrytera

nagra personer med annan etnisk bakgrund. Det dr vidare viktigt att man arbetar pa att
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tillvarata varje nyrekryterads kompetens och framfor allt d& den avvikande kompetensen,
annars resulterar det ldtt 1 att det sker en assimilation till den rddande organisationskulturen
och vi befinner oss ater igen i homogeniseringens grepp. Att anstilla ur ett
méngfaldsperspektiv handlar om att anvdnda den kompetens som rekryterats. En person som
anstélls pa grund av sin specifika kompetens dr i regel inte stark nog att ensam sta emot den
struktur och det normsystem som rader inom gruppen. Den potential som var avgorande vid
rekryteringstillfallet forsvinner ganska fort om det ar sa att organisationsstrukturen kriaver
anpassning. Det kan i sin tur dven leda till att man vid senare rekryteringstillfdllen inte langre
efterfragar den typen av kompetens dé den inte gett nigra resultat vid tidigare forsok. Att soka
sig till likheter dr mycket vanligt i rekryteringssammanhang (Mlekov & Widell 2003, s 107-
111). Svarigheter med att skapa en heterogen organisation vilka nimns ovan anser vi ar
intressanta for denna uppsats. Detta pd grund av att sddana hinder bidrar till att homogena

organisationer skapas och reproduceras.

Om en organisation inte tillater olikheter skapar det en utestingning av mangfald. Det har en
exkluderande effekt pa personer med avvikande egenskaper. Vetenskapen har én sd ldnge inte
ndtt ndgra storre framgangar i att hitta rekryteringstester som inte leder till homogenisering.
Det har lett till att rekrytering pa likriktade grunder automatiskt resulterar i homogena
arbetsplatser och monokulturella organisationer. En forutséttning for att multikulturalismen 1
organisationer ska fungera &r att det rader en Oppenhet i organisationen och en medvetenhet
om medarbetarnas olika kompetenser. En annan viktig forutsittning ir att organisationen &r
Oppen for stindigt 1arande. Det i sin tur forbattrar kommunikationen (Mlekov & Widell 2003,
s 107-111).

2.1.2 Homogenisering i praktiken

Inspirerade av det teoretiska resonemanget ovan kommer vi nedan att gora en
sammanstdllning av utvalda delar av véra intervjuer som har homogenisering som
huvudresonemang. Denna sammanstéllning tillsammans med den utvalda forskningen
kommer sedan att utgora grunden for den kommande analysen kring homogenisering som fatt

rubriken ”Den faktiska situationen”.

Rekrytering som en forsta galiring
I detta stycke kommer vi att undersoka rekryteringsprocesserna pa Malmo stadsbibliotek och

Serviceforvaltningen. Precis som rubriken uttalar sd dr det hir den forsta persongallringen
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sker. Det rekryteringsforfarande som réader i en organisation kan vara direkt avgorande for
olika sokandes mdjligheter att fa arbete eller att vidarebefordras. Fragan dr om Malmo
stadsbibliotek och Serviceforvaltningen har rekryteringsprocesser som framjar méngfald pa

samtliga organisationsnivéer.

Personalansvarig pa Malmo stadsbibliotek berittar att det ar ritt ldinge sedan de rekryterade ny
personal till biblioteket. Nar de sdker personal gir det genom Arbetsformedlingen dir Malmo
stad har sitt eget annonsstille. For 6vrigt annonserar de inte ndgon annanstans, med undantag
av eventuella hogre chefstjanster. D4 kan man gé ut mer offentligt. For tillfallet har de s&
manga ansokningar fran folk som skickar in hela tiden att personalansvarig menar att de
néstan aldrig behdver gé ut och annonsera. Vid de senaste rekryteringarna har det rort sig om
interna rekryteringar. P4 biblioteket &r de idag 6vertaliga och har en del personal som inte har
tjdnster men som dnda &r anstéllda. Darfor blir dem placerade i1 forsta hand. Senast de
rekryterade externt var for tre ar sedan. Vid urvalsprocessen skrivs alla namn ner pa en lista
och ansOkningarna ldggs 1 bokstavsordning. Den enhet som sdker ny personal ska sedan sjidlva
g igenom ansdkningarna och ldmna sina &sikter och dnskemal till personalansvarig och
personalchefen. Ofta brukar respektive personer komma vil dverens vid valet av sokande. Det
har hént att de har tagit hjélp frdn en extern rekryteringsfirma nér det har rort sig om en
chefsposition. Anledningen till det, menar personalansvarig, dr att de som jobbar inom
verksamheten ar fargade. Rekryteringsfirman ldmnar endast sina &sikter och &r inte delaktiga i
det slutgiltiga beslutet. Vid rekryteringar forsoker man pa Malmo stadsbibliotek att hela tiden
ha mangfald i atanke. Dessvirre dr det valdigt fa personer med utldndsk bakgrund som soker
tjénsterna eller som ar tillrdckligt kvalificerade. I jobbannonserna ér det standard att alltid ha

med en liten text dir det star att de gérna ser sdkande med olika etnisk bakgrund.

Enligt personalchefen pa Serviceforvaltningen rader strikt vakansprovning. Han tar emot
eventuella 6nskemal om nyanstéillningar fran de olika verksamheterna och de far da forklara
varfor de vill nyanstilla och om de har pengar till det. Personalchefen begir sedan en
kravspecifikation 6ver vilken befattning det ror sig om. Anledningen till att det rader strikt
vakansprovning dr att Serviceforvaltningen nyligen varit inne i en liten kris pa grund av
overbemanning. Tidigare anstélldes personer utan en tanke pa de ekonomiska
konsekvenserna. I regel dr det personalchefen som star for besluten om nyanstéllningar. [
vissa osékra fall tar han dock upp drendet i koncernledningen. I och med att det radder en

overtalighet inom hela Malmo stad prioriterar de att i forsta hand interna rekryteringar. Det
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finns ibland personer som véntat pé en fast tjanst eller som befinner sig i en utvecklingsfas
och dr beredd att gé vidare. Det kan dven hénda att de plockar in personer fran andra
forvaltningar. P4 s vis tar de ansvar for hela Malmo stad. De externa annonserna har blivit

allt farre under de senaste aren, vilket giller for hela Malmo stad dver lag.

Det ér inte alltid som personalchefen pa Serviceforvaltningen deltar i1 anstdllningsintervjuerna.
Niér det ror sig om tjénster pa ldgre niva ér det oftast de som ar verksamhetsansvariga som har
hand om intervjuerna. Men nér det ddremot ror sig om chefstjénster och anstéllningar av
hdgre tjinstemén dr antingen direktdren, personalchefen eller bada tva nérvarande.
Anledningen till deras nérvaro dr att de ska kunna sékerstélla att personerna 1 friga har den
instdllning 1 aktuella fragor som direktdren och personalchefen vill att de ska ha. Det har hint
att de anvént sig av en extern rekryteringsfirma. De har gjort det i syfte att sikerstilla att
personerna som soker tjansten lever upp till de kravspecifikationer som géller for hogre
tjdnstemin. Personalchefen ér dock inte vidare positiv till rekryteringsfirmor. Han anser att
det dnda brukar bli sé att de sjdlva far géra det mesta av arbetet och da kan de lika gérna dga

frdgan helt och hallet sjdlva. Rekryteringsfirman hjilper endast till med grovgallringen.

Det vi kunde konstatera i var intervju var att bada organisationer néstan uteslutande anvénder
sig av intern rekrytering, da det rdder en 6vertalighet bland de anstillda. Det har hént att de
anvant sig av rekryteringsfirmor, men 1 huvudsak utfor de rekryteringarna pd egen hand, utan
inblandning utifrdn. P& Serviceforvaltningen dr antingen personalchefen, direktdren eller bada
tva nirvarande i anstillningsintervjuerna, nar det ror sig om tjanster pa hogre niva. Det ar de

for att kunna sdkerstélla att den s6kande har liknande instidllning som de sjdlva i vissa fragor.

Ledarskapets bidrag till homogeniseringen inom Malmoé kommun

I véra intervjuer ville vi bland annat undersoka hur pass stor roll ledaren spelar i formandet av
ledningsgrupper i en organisation. For att komma fram till detta undersokte vi hur respektive
ledningsgrupp ser ut och hur och nér utbyten av ledare sker. En annan fraga som vi dnskade fa
besvarad var om det finns ndgon medvetenhet kring homogenisering i respondenternas

organisationer.

Alla som arbetar som chefer inom Malmo stadsbibliotek har tidsbegriansade chefsavtal och
dessa avtal far endast fornyas hogst en gang. Avtalen innebér bland annat att man kan sitta pa

en chefsposition i allra hogst atta &r. Darmed avvecklas chefer efter hand. Stadsbibliotekarien
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anser att det &r ett positivt system. Nér det kommer en ny omgéang chefer blir det automatiskt
ett ifragasittande och nytdnkande, sa vél fran stadsbibliotekarien, avdelningar och facket. Det
har diskuterats om huruvida man bor plocka bort detta system, men alla &r 6verens om att det
ar positivt med ifrdgasittande av chefskapet och att det Gvervéger eventuella negativa
aspekter. Precis som tidigare namnts s ér det inga personer med utlindsk bakgrund som
arbetar pa de hogre nivderna. I ledningsgruppen pa Malmo stadsbibliotek finns det en person
som &r fodd 1 Spanien och har svenska foréldrar. For 6vrigt dr alla av svensk hirkomst. Bade
stadsbibliotekarien och personalansvarig skyller detta pa att det finns for f4 personer med
invandrarbakgrund som har bibliotekarieutbildning. Sa linge de inte finns &r det svart att
rekrytera for att 1 ett senare skede placera dem som chefer. Stadsbibliotekarien papekar att de
inte kan gora en idiotrekrytering” bara for att fa in ett namn som é&r utldndskt. De méiste hela
tiden se till kvalitén och att det &r rétt person pa rétt plats. Daremot papekar bade
stadsbibliotekarien och personalansvarig att de har en medarbetare som anstéllts med
bakgrund av sin estniska biblioteksutbildning. Hon &r dessutom en naturvetare vilket dr en
bristvara bland bibliotekarier. Vara bada respondenter menar att medarbetarens utlindska
kompetens har fungerat jittebra och att hon med sitt “estniska temperament” blivit ett positivt

tillskott 1 arbetsgruppen.

Ledningen pa Serviceforvaltningen bestar av atta chefer — en for varje avdelning, en direktor,
en personalansvarig, en controller och en utvecklingsansvarig. Direktoren berittar att ingen 1
ledningsgruppen har utldndsk bakgrund, bortsett frdn mojligtvis en dansk. P
mellanchefsnivaer forekommer personer med annan etnisk bakgrund, men i mycket begransat
antal. Det finns mojligen en ekonom som kommer fran Serbien, Albanien eller Polen och en
kvinna som &r fodd av svenska forédldrar i Sydamerika. Hon rdknades enligt Malmo stads
statistik som en invandrare. Posterna pa de hogre organisationsnivderna domineras i huvudsak
av vita mén i aldern 40 — 60. Direktdren menar att sittande chefer som inte vill stiga ét sidan
utgor ett stort hinder for invandrare att arbeta sig uppat. Han tycker att det inte finns négra bra
alternativ for cheferna. Det finns inga system som underléttar byten for personer i1 ledningen,
system som exempelvis fallskdrmsavtal och avgangsprovisioner. Han tror att andra orsaker
som bidrar till att det ar svart att uppna mangfald pa de hogre nivaerna ar att det finns fa
personer med de ritta kvalifikationerna och att det dr {4 invandrare som sdker jobb inom
Serviceforvaltningen. Diarmed finns det inte ens tillfélle att silla bort dem under
rekryteringen. Personalchefen forklarar att kompetenskraven inom Serviceforvaltningen ér

mycket varierande och han anser att de, pa Serviceforvaltningen, dr en diversehandel pa sa vis
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att de ar spridda inom alla yrkeskategorier. I Malmo stads mangfaldsplaner star det
rekommenderat att man i jobbannonserna ska ha med négon sorts formulering om att man
gérna ser sokande med utlindsk bakgrund. Personalchefen menar att de alltid har med denna
formulering som standard i Malmo stads annonser. Det géller bdde utléndsk bakgrund
och/eller kvinnliga sokande. Direktoren tror inte att det 4r mojligt med en snabb fordndring.
Det krivs erfarenhet och 6kningen av mangfald sker idag pa de ldgre nivderna. Men daremot
tror han att det kommer att 16sa sig med tiden. Det &r ju forst nu som man arbetar aktivt med
okad méngfald. Bade direktoren och personalchefen &r medvetna om homogeniseringen pé
alla organisationsnivéerna, men framfor allt pa ledarpositionerna. Det blir 14tt s att man sdker
medarbetare som liknar dem sjdlva. Direktoren forklarar det med att det ér ett naturligt urval,
da chefer anser sig kunna samarbeta battre med personer som &r lika de sjélva och som har
samma bakgrund, erfarenhet och utbildning. Det behdver inte innebéra att de avsiktligt vdljer
bort olikheter, utan att de kanske istéllet kinner samhorighet med vissa personer och pé sé vis

forvantar sig ett smidigare samarbete.

Inom Serviceforvaltningen finns ett ledarutvecklingsprogram som startade for forsta gangen
for tre &r sedan. Personalchefen forklarar att det ar ett oerhort omfattande program som
handlar om personlig utveckling. Vid varje utvecklingsprogram deltar ungefar 14 — 16
personer. Deltagarna dr bade befintliga och tdnkbara blivande ledare. Programmet gér ut pa att
personerna i fraga ska lara kdnna sig sjdlva och underséka vem han/hon 4r som person och
hur de ér eller skulle kunna vara som ledare. Det dr alltsd inget utbildningsprogram utan ett
utvecklingsprogram. Mycket handlar om kommunikation pé ett eller annat sétt.
Personalchefen berittar vidare att programmet faktiskt resulterat i att ndgra personer som gatt
kursen kommit underfund med att de faktiskt inte vill blir ledare och att det inte ldngre ar
ndgonting som de efterstrdvar. Vissa har till och med lamnat sina ledaruppdrag och andra har
valt att inte hoppa pé det. Det tycker personalchefen ar positivt. Urvalet av kandidater sker pa
olika sitt. De plockar ut folk som de anser ha utvecklingsmojligheter och som de tror pa,
nirmare bestdmt kronprinsar och kronprinsessor. Alla som sitter i ledningsfunktioner, pa de
olika affarsomradena, ska genomga programmet. Ledarutvecklingsprogrammet dr ett projekt
som de sjdlva byggt upp pa Serviceforvaltningen. Malmo stad har ett eget utvecklingsprogram
som kallas for "Framtidens Ledare”. Dir har de plockat lite fran Serviceférvaltningens
program. Vi stiller frigan om det dr sa att de medvetet har med ett mingfaldstdnkande och
hér forsoker fi in fler personer med invandrarbakgrund. Personalchefen svarar med att det

tyvarr inte dr sd. Det blir kanske ndgon dansk eller som den tjejen som var fodd i Brasilien av
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svenska fordldrar. Han skrattar sedan nir han siger att ...och det var ju ett streck i
statistiken”. Han tilligger dock att det finns ndgot som de kallar for "lilla
utvecklingsprogrammet”. Dér ser det lite annorlunda ut d& de har haft fler med utléndsk

bakgrund dir.

Vi sammanfattar den empiri som handlar om ledarskapets bidrag till homogeniseringen,
genom att konstatera att det inom Serviceforvaltningen finns en uppfattning om att det dr svért
att fa igenom utbyten av chefer pé ledarnivierna. Posterna domineras av vita mén i
medeléldern. P4 Malmo stadsbibliotek har de daremot tidsbegransade chefstjanster som
tvingar fram regelbundna utbyten av ledare. Det finns ddrmed en tydlig medvetenhet om

homogeniseringsproblematiken.

2.1.3 Homogenisering i Malmo stad

Vér undersokning av Malmo stadsbibliotek och Serviceforvaltningen visade att bada
verksamheter dr vildigt homogena framfGr allt nédr det géller sammanséttningen av
ledningsgrupperna. Med undantag av en dansk pa Serviceforvaltningen, har ingen annan chef
i dessa verksamheter utlindska rotter. Véra informanter forklarar detta med att ménga
invandrare saknar de relevanta kompetenserna som behovs for att soka dessa positioner. En
annan orsak dr att det sdllan forekommer méinniskor med annan etnisk bakgrund dn den
svenska som soker sig till de hogre nivaerna. Vi upplever dessa forklaringar som ganska
ursiktande. I ssmmanhang da man riknar streck” som en av vara respondenter uttryckte sig,
ar de kanske tillrdckliga, men i vara 6ron ar de lite for enkla. Vi menar att det doljer sig

mycket mer bakom den befintliga likriktningen @n bara brist pd kompetens och sékande.

Schneider (1998) hivdar, i likhet med Mlekov och Widell (2003) och Boone (2004) att
heterogenitet dr lonsamt. Aspekten l16nsamhet var nagonting som vara respondenter inte
vidrorde vid intervjuerna i samband med diskussioner kring mangfald och homogenisering.
Vi menar att detta antingen kan bero pa att kommunala organisationer kanske inte &r lika
ekonomiskt vinstberoende som privata foretag eller att det helt enkelt inte forekommit nagra

funderingar kring detta.
Det forsta som slog oss ndr vi genomfort intervjuerna var att alla personer vi har pratat med

var vildigt positiva och dppna mot mangfald, integration och fordandring. Detta visade sig

dock inte ha sérskilt stor paverkan pa organisationen eftersom deras verksamheter visade pa
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ett véldigt 1agt antal anstéllda med annan etnisk bakgrund dn den svenska. Enligt Mlekov och
Widell (2003) borde det 1 en stad som Malmo, med dess blandade demografiska
sammansittning och ett sa pass stort antal invinare med annan etnisk bakgrund, finnas
forutséttningar for en heterogen samanséattning bland anstéllda. Trots detta misslyckas bade
Malmo stadsbibliotek, med sina 10 % anstéllda med invandrarbakgrund, och
Serviceforvaltningen, med 20 % anstéllda med invandrarbakgrund, att spegla Malmo stads
befolkningssammanséttning, d4 hela 30 % av alla Malmébor ér av utldndsk bakgrund. Detta
giller bara de lagre organisatoriska nivaer, eftersom fordelningen bland chefer mellan
svenskar och invandrare 4r mycket simre, da bara en person av sammanlagt 18 chefer har sina

rotter utanfor Sverige (dock inom Skandinavien).

En process som, enligt Mlekov & Widell (2003), ofta forstarker homogenisering pa
arbetsplatser dr den interna rekryteringen. Intern rekrytering ar ndgot som anvénds i bdda
organisationerna. De bada verksamheterna anger att anledningen till detta
rekryteringsforfarande dr att det 1 dagsldget rader en 6vertalighet bland personalen och har sa
gjort sedan négra 4r tillbaka. Eftersom bdde Malmo stadsbibliotek och Serviceforvaltningen
overhuvudtaget har fa invandrare bland de anstéllda dr det mest sannolikt att internrekrytering
inte kommer att fordndra nagonting i den homogena strukturen i ledningsgrupperna. Precis
som Mlekov & Widell skriver, dr det ddremot storre sannolikhet att det istdllet sker en
reproduktion av den befintliga homogeniteten. Detta dr sérskild tydligt pd Stadsbiblioteket,
dér stringa krav pd utbildning begransar rekryteringsmojligheterna. Serviceforvaltningen,
som representerar ett bredare utbud av kompetens och bakgrund, borde enligt oss definitivt
kunna uppvisa en hogre siffra nér det géller chefer av utlindsk hiarkomst. Eftersom det trots
allt inte finns ndgra utomskandinaviska ledare pa Serviceforvaltningen anser vi att det
psykologiska behovet att vara lik sina ndrmaste medarbetare spelar en viktig roll i
homogeniseringen. Detta finner vi stod for i direktorens ord att “detta ar ett naturligt urval” da
lika personer “’kénner samhorighet (...) och pa sa vis forvintar sig ett smidigare samarbete”.
Faktum &r att allt fler rekryteringar sker via personliga nédtverk. Detta forsvérar, i likhet med
vad Mlekov och Widell (2003) pastér, invandrarnas mdjligheter att ta sig in pé arbetsplatser
och dirmed dven chefsnivderna. Om chefer anstiller sina bekanta, som exempelvis
studiekamrater som har férekommit pa Serviceférvaltningen, bidrar det bara till reproducering

av samma rekryteringsmonster.
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Precis som teorin beskriver sa &r homogenisering en process som har ménga bakomliggande
orsaker. Lika mycket som rekryteringsmomentet dr av stor vikt sa har dven den forsta tiden
efter anstillningen en avgdrande roll. Ménga organisationer kriver att medarbetare anpassas
till de rddande normerna. Respondenterna fran de bdda undersokta organisationerna erkénde
att detta dr ndgonting som de kdnner igen fran sina arbetsplatser. Man forvantar sig att de
nyanstillda ska falla in 1 det befintliga monstret istéllet for att ’hélla pa med sitt”. Alla fyra
respondenter var medvetna om att denna assimilering dr mycket utbredd, sérskilt nér det
giéller nyanstdllda med invandrarbakgrund. Men de hade inga direkta forslag pa 16sningar till
problemet. Stadsbibliotekarien resonerade att det maste vara lattare att vara fler &n en person
med “olika” bakgrund som anstélls pa en arbetsplats. D& kan man hélla ihop och behalla sina
individuella egenskaper och virderingar. Hon beréttar ocksa att de pd Malmo stadsbibliotek
har en anstélld fran Estland som. Trots att hon &r mycket integrerad i organisationen har hon
anda lyckats behdlla mycket av sitt estniska temperament. Det dr gléddjande, d& assimilation,
forutom att den bidrar till homogenisering, gor att de enskilda kompetenser, som ju var skélet
till anstillning, inte tas tillvara och jdmnas ut till den allménna standarden som de flesta 1
gruppen representerar. En enskild individ 1dmnad utan utrymme for att prestera pé sitt
specifika sdtt, & maktlds 1 kampen mot hela organisationsstrukturen. P4 sé satt forlorar
personen i fraga sin potential samtidigt som det forvintade resultatet av rekryteringen uteblir.
Detta 1 sin tur kan aterigen vdnda organisationen mot likriktning, d& anstillning av olikheter

dnda inte ger nagot resultat.

Det péstas i teorin att Oppenhet och medvetenhet om medarbetarnas olika kompetenser &r en
forutséttning for en heterogen organisation. Vi kunde dock uppticka att trots den
Oppensinnade instillningen till integration, samt uppifran arrangerade mangfaldsinsatser, dr
ingen av de undersokta organisationerna speciellt heterogen. Vi menar dérfor att det méste
finnas mer 4n Oppenhet och medvetenhet. Vi héller med om att det kan vara ett forsta steg till
heterogena organisationer, men vagen dit dr lang. Det krévs stod 1 form av strukturer som
skulle 6versatta tankar till handlingar. Detta géller framst rekryteringsprocesser och
introduktion till foretaget. Men dven de befintliga anstillda och cheferna maste jobba med

attityder, da dessa borjar i tanken men visas i handlingar.

Pa Serviceforvaltningen ar personalchefen, direktoren eller bada tva nédrvarande vid
anstéllningsintervjuer for tjdnster pa hogre organisationsnivéer. Personalchefen forklarar detta

med att de pa sé vis vill sdkerstdlla att personerna i fraga har liknande instéllning i aktuella
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fragor som direktoren och personalchefen. Har kan vi skada en tydlig dragning mot
likriktning eller homogenisering. Mlekov & Widell (2003) tar upp problematiken om att
anpassning och assimilation dr ndgot som ofta eftertraktas av arbetsgivare. Det ér viktigt att
nyanstéllda antingen har eller har formégan att anpassa sig till samma normer som rader inom
organisationen. | Serviceforvaltningens fall skulle det &ven kunna handla om ett maktspel. Det
kan inge en viss maktkdnsla att ha befogenhet att vilja eller vilja bort personer i en
rekryteringsprocess. Personalchefen pa Serviceforvaltningen beskrev dven att de ibland
anstéller personer fran andra verksamheter inom Malmé stad. Hér ser vi ett prov pad
nitverksrekrytering som enligt Mlekov och Widell ocksa kan bli en orsak till en exkludering

av olikheter.

P& Malmo stadsbibliotek tycks det finnas en medvetenhet om att forandringar inom
ledarskapsnivaer ér viktiga. Man har tidsbegrdansade chefsavtal som innebir att en chef kan
inneha sin position i allra hogst atta ars tid. Efter denna tid maste det ske ett utbyte.
Personalen pé biblioteket stéller sig positiva till denna bestimmelse, da det dr viktigt med ett
ifrdgasittande av chefskapet och ett nytdnkande. Ur homogeniseringssyfte skulle detta kunna
vara ett sétt att bryta likriktningen, d& det med jdmna mellanrum blir aktuellt med ett
nytidnkande. Vi menar dock att det krévs en stor medvetenhet om fallgroparna med ett likriktat
tinkande. An s linge tycks det inte ha lett till nigra storre forindringar nér vi talar om den
etniska sammanséttningen pa chefsnivder. Precis som Mlekov och Widell (2003) menar sé ar
oppenhet och medvetenhet i en organisation en absolut forutsittning for att kunna fora in
multikulturalism i verksamheter. P& Malmo stadsbibliotek tycks det trots allt finnas en vilja
till f6rdandring, men hér blir rekryteringsprocessen det kritiska momentet. Under rekryteringen
ar homogenisering, stereotypifiering och organisationskultur riskfaktorer som har stort

inflytande 6ver slutresultat och méaste darfor finnas med pa ett medvetet plan.

Direktoren pa Serviceférvaltningen medger att de hdgre positionerna inom organisationen 1
huvudsak &dr upptagna av vita medeldlders man. Hér finns en annan problematik dn den pé
Malmo stadsbibliotek. P4 Serviceforvaltningen har man inga uttalade tidsbegrénsningar pa
chefstjinsterna. Direktdren beskriver det som ett problem med chefer som inte vill stiga at
sidan och att det i skrivandets stund inte finns nagra system som underléttar personbyten. Han
menar att detta kan vara ett problem som forsvdrar mojligheterna for en mer etnisk mangfald
pa chefsnivéer. Det finns ett ledarutvecklingsprogram pa Serviceforvaltningen som i var

mening skulle kunna fungera som en medveten strategi att fa in mer kompetens genom
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mangfald pé chefsnivaerna. Men personalchefen sidger att de tyvérr inte har med nagot
medvetet mangfaldstinkande pa denna niva. For den etniska méngfalden finns istillet det

lilla utvecklingsprogrammet” att tillga.

Négot som skulle vara intressant &r att pA Malmo stadsbibliotek och Serviceforvaltningen
prova den teori som Schneider (1998) framhéver, dd han menar att heterogenitet okar
foretagens anpassningsforméga och flexibilitet och att homogenitet &r olonsamt pa lang sikt.
Schneider delar denna uppfattning med fler forskare. Mlekov och Widell (2003) 4r ocksa inne
pa samma bana genom att hdvda att samarbete och kommunikation paverkas negativt i en

homogen organisation.

2.2 Stereotypifiering

Personalansvarig pa Stadsbiblioteket medger att det nog dr sa att man forvéntar sig att
personer med annan etnisk bakgrund kommer att ramla in i vart ménster. Hon tror att
man har svért att acceptera att de gér runt och haller pa med sitt. Det tar ju tid innan vi
kan acceptera att de gor sitt och vi gor vart.

Detta uttalande ar hdmtat frén var intervju pd Malmo stadsbibliotek. Det dr en direkt
koppling till det begrepp som vi kommer att behandla i detta avsnitt, nimligen
stereotypifiering. Stereotypifiering dr ett fenomen som &r sarskilt tydligt vid rekrytering
och &r en filla som gor att 1dmpliga kandidater ibland exkluderas. Darmed kan det
ocksa utgora ett hinder for den etniska mangfalden att ta plats pa de hogre

organisationsnivaerna.

Serviceforvaltningens direktdr tror att andra orsaker som bidrar till att det dr svéart att
uppna mangfald pa de hogre nivéerna ér att det finns fa personer med de ritta
kvalifikationerna och att det ar fa invandrare som soker jobb hos Serviceforvaltningen.
Personalansvarig pa Serviceforvaltningen forklarar det med att ménniskor med utldndsk
bakgrund ofta saknar kompetens och att de inte dyker upp i rekryteringssammanhang.

Har har vi ett exempel pa en typisk stereotypifiering dar direktdren pé Serviceforvaltningen
har en bestdmd uppfattning om att mianniskor med utléndsk bakgrund ofta saknar kompetens.
Vi kommer nedan att, med hjdlp av teoretiskt underlag, titta ndrmare pé stereotypifiering som
fenomen och undersoka riskerna med det inom organisationer. Vi tar d&ven hjélp av statistik
for att beskriva hur stereotypifiering eventuellt skulle kunna ligga till grund for viss

diskriminering pé arbetsmarknaden. I den efterfoljande empiriska delen kommer vi att
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behandla synen pa mangfald i de organisationer vi undersokt, for att i analysen sammanfora

mangfald och stereotypifiering.

2.2.1 Stereotypifiering i fyra skepnader

Stereotypifiering som fenomen

I litteraturen finns ménga olika teorier om varfor vi som ménniskor har ett behov av att
kategorisera. En forklaring &r helt enkelt att kategorisering &r en kognitiv nddvéandighet for
ménskligheten. Utan kategoriseringen dr det omdjligt for oss att ta in alla intryck som nér oss
genom vara sinnen, da vi har begransad och selektiv perception. Kategorisering sker mer eller
mindre omedvetet. Det dr en generaliseringsprocess som dr nddvéandig for att vi ska kunna
hantera och arrangera upplevelser, kunskap och information. En stereotyp dr ndgonting som vi
sjdlva skapar och bygger ofta pa pahitt och fantasi men dven pé faktisk upplevelse. Denna
stereotyp, som bygger pa en fix idé om en kategori, hindrar oss fran att tinka pa denna
kategori utifran ett mer nyanserat tdnkande. Vi utvecklar savil stereotyper om andra
ménniskor och grupper som om oss sjélva och om véar egen grupp (Mlekov & Widell 2003, s
74-75). Om vi baserar vért agerande mot en individ utifrdn véra egna antaganden om den
grupp till vilken individen tillhor &r vi saledes involverade i stereotypiskt beteende (Kandola
& Fullerton 1998, s 98). Stereotyper ér ofta kinslomassigt underbyggda och direkt kopplade
till ett virdeomddme. Detta dr ndgot som kan bidra till kraftfulla reaktioner 1 form av
exempelvis hat eller idolisering av en grupp. Nir det géller stereotypifiering av var egen
grupp anvinds stereotypifieringar om andra grupper som en slags, oftast omedveten,
sjalvreferens. Hér lastar vi gidrna 6ver de egenskaper som vi inte sjdlva vill bli forknippade

med till de andra” grupperna (Mlekov & Widell 2003, s 75-77).

Det finns en teoretisk skillnad mellan typifiering och stereotypifiering som ar viktig att
klargora i detta ssmmanhang. Fortydligandet av denna skillnad hjilper till att skapa en
forstaelse Over komplexiteten i stereotypifiering som fenomen. Den teoretiska skillnaden kan
tyckas vara enkel, men rent praktiskt vet vi inte riktigt hur och om ménniskor skiljer pa dem 1
vardagliga situationer. Typifiering handlar om att sortera i olika grupper utifran en eller flera
inbordes gemensamma egenskaper. Nir man pratar om stereotypifiering 1aggs ytterligare en
dimension till, ndmligen attityddimensionen. Med detta menas att vissa egenskaper, vilka man
antar att just den typen av méinniskor har, 14ggs till hos en manniska. Detta &r egenskaper som

bygger pa den klassificering av personen i frdga som redan gjorts. Har bortser man ddrmed
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fran avvikande iakttagelser och fokuserar istdllet pd den genomforda klassificeringen (de los

Reyes 2000).

Stereotypifiering i organisationer

Manga ménniskor dr idag medvetna om olikheter och i manga fall kan de dven uppskattas.
Trots det finns det fordomar som pa ett subtilt och néstintill osynligt sétt styr de
organisatoriska miljoerna, inte minst pa chefsniva. De stereotypa uppfattningarna ér djupt
inbyggda 1 strukturer och avspeglas av normer och rutiner (Morrison 1996, s 33). Ett exempel
pa detta hittar vi hos Féagerlind (2004). Hon menar att forestéllningar om stereotyper skapar
mentala bilder av vad som forvéntas av medarbetare. Detta kan vara sérskilt tydligt vid
rekrytering. Ofta hinder det att man, om fGretaget soker erséttare for ndgon som avgatt,
forsoker hitta en “kopia” av den gamla kollegan. Det &r en typisk fdlla som gor att andra
lampliga kandidater exkluderas. Ett annat exempel pé stereotypa forestdllningar dr att man vid
rekrytering ofta redan i forvig, omedvetet bestamt sig for vissa egenskaper. Det kan
exempelvis vara att en chef ska vara en medelalders man, en receptionist en yngre, helsvensk
kvinna eller en stiddare ska ha en invandrarbakgrund. I sddana fall bor man vara sérskilt
uppmirksam for att forsoka skilja ut kompetenser som behdvs for att utfora de specifika
arbetsuppgifterna. Som exempel behdver inte krav pa erfarenhet innebéra att personen i fraga

maste vara 1 den 6vre medeldldern (Fagerlind 2004, s 73).

Det som starkt bidrar till brist pa etniska minoriteter pd hdgre organisatoriska nivaer ar
tendensen att ledare, som ménniskor i allminhet, medvetet eller omedvetet, tenderar att trivas
béttre bland minniskor som é&r lika de sjdlva. Resultat av studier genomforda av Morrison
(1996), visar att chefer 6ppet erkénner att det &r littare att relatera till mdnniskor med samma
virderingar, utseende och uppfattningar. Aven om vi bortser frin fordomar visar det sig att
vita mén, som &r en definitiv majoritet pa toppositioner i niringslivet, helst anstiller vita mén,
inte for att de vill ha nagon som liknar dem sjélva, utan helt enkelt for att dem verkar vara
bist for jobbet. Har kan man dra paralleller med den demografiska segregationen i samhéllet.
Eftersom de olika etniska grupperna lever enskilda i olika stadsdelar och sédllan kommer 1
narmare kontakt med varandra, blir de fraimmande for varandra. Pa sa sétt har de flesta ledare
som idag sitter pa hoga stolar aldrig haft nira kontakt med invandrare och kan darfér ha en
fordomsfull bild av minoriteter. Det i sin tur bidrar till att de i forsta hand vill arbeta med sina
gelikar d& det annars finns en rédsla for att den sociala distansen kan skapa oro och obehag pa

arbetsplatsen (Morrison 1996, s 49). Den naturliga tendensen att léttare relatera till personer
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som liknar en sjdlv géller alla. Exkludering av vissa grupper fran top management poster i
organisationer ses dock allt oftare som en ineffektiv anvdandning av den minskliga potentialen
(Morrison 1996, s 50). Enligt Morrisons studie visar det sig att manga chefer motiverar brist
pa invandrare i toppskikten av deras organisationer med att de helt enkelt inte kan hitta

kvalificerade invandrare till dessa positioner (Morrison 1996, s 143).

Morrison (1996) betraktar stereotypifiering som en av de storsta barridrerna for invandrare att
arbeta sig upp pé chefspositioner. I hennes studie av nira 200 chefer kom hon fram till att
fordomar stér pa forsta plats och ar det storsta problemet som olikheter méts av pa vag upp i
karridren. Det som ligger till bakgrund for detta &r att olikhet forknippas med svaghet.
Fordomar i detta fall innebér ett antagande, som helt saknar bevis, att icketraditionella chefer
ar mindre kompetenta dn den vite medelaldersmannen som 4r den som utgdr normen i dessa

sammanhang (Morrison 1996, s 35).

Sa sent som pa 1990-talet var en stor del av de vita medborgarna i USA fortfarande
overtygade om att mianniskor med annan etnisk bakgrund var “’less intelligent, less hard
working, less likely to be self-supporting, more violent and less patriotic than whites”. Det
visar sig att enligt de stereotypa forestdllningarna, har sirskilda minoriteter sina specifika
egenskaper. Andra exempel pa detta dr att personer med spansk bakgrund saknar forméga att
vara bestdmda och asiater dr for vinliga. Bada dessa grupper dr dessutom korrupta. Afrikaner
i sin tur dr lata och kvinnor for tveksamma. Liknande pastaenden hittar vi om alla minoriteter
1 olika sammanhang. Alla dessa refererar till den vita medelélders chefen som ska forestélla
normen och saknar alltsa dessa negativa egenskaper. Det hir illustrerar bara nagra exempel pa
hur stereotypifieringar kan yttra sig (Morrison 1996, s 35). Men fordomar bygger inte enbart
pa individernas enskilda och specifika egenskaper. Aven en sa central och viktig aspekt som
sprak dr belastad av stereotypa kopplingar. Det finns en utspridd forestéllning att skillnader 1
accent eller grammatik som férekommer hos olika etniska grupper, visar pa deras sprikliga
oférméga att kommunicera. Men detta géller bara visa grupper. Méanniskor med asiatisk eller
Osteuropeisk betoning anses sprakligt handikappade medan vésteuropéer eller australiensare

betraktas som jambordiga oavsett sprakliga problem (Morrison 1996, s 37).
Gemensamma forestillningar som delas av storre grupper médnniskor gor att stereotyper - och

dartill diskriminering pa grund av olikheter — &r medvetna och accepteras bland representanter

pa chefsniva. Stereotypifiering innebar alltsa att man ser till de egenskaper som skiljer
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personen fran normen. Dessa egenskaper, tillsammans med eventuella svagheter, som de
flesta av oss har, framhévs alltid i férsta hand. Gruppen som stereotypifierar visar tendens att
ta upp svagheter och begrinsningar och bedéma individer, exempelvis hos sdkande till
chefsposter, pd grundval av denna stereotypifiering. Mgjligheter och kompetens hamnar 1
skymundan hos de ”svaga” sidorna. Det &r just svagheter hos den ena kandidaten som jamfors
med styrkor av den andra 1 valet mellan icketraditionella och traditionella s6kande. Detta gor
att svagheter 0verdimensioneras och tillskrivs personens etniska bakgrund eller kon istéllet for
att se det som en individuell egenskap. Vidare kan dessa stereotyper vara si patagliga att de
smittar av sig dven pa de utsatta personerna, vilket kan leda till att de sjélva till sist borja tro
att de ar sanna. Pa sa sétt skapas det onda cirklar dér stereotyper och fordomar reproduceras i

odndlighet (Morrison 1996, s 38).

Risker med stereotypifiering

Stereotypifiering dr ett av de storsta hindren nir det handlar om att leda eller skapa mangfald i
en organisation. Svérigheterna behover inte nédvéndigtvis handla om olikheterna mellan
manniskor utan snarare om de skillnader vi tror existerar. Vid en anstéllning bédr den nya
medarbetaren med sig sina egna antaganden om dess omgivning for att sedan anvénda dessa
till att forma nya uppfattningar om andra grupper, sdvil inom som utanfor organisationen.
Genom att anta ett stereotypiskt beteende leder det till att olika grupper behandlas olika.
Denna behandling leder inte séllan till orédttvisa bedomningar av ménniskor. Néar vi granskar
den egna gruppen inser vi att det existerar bade skillnader och likheter mellan olika individer.
Men nér vi ddremot granskar andra grupper tenderar vi att dverdriva likheterna och bortser
ofta fran att det finns skillnader individer emellan. Samtidigt 6verdriver vi dven skillnader
grupperna emellan och ser da séllan nagra likheter. En av de stora farorna med det
stereotypiska beteendet &r att vi missar att se varje individs unika egenskaper. Istéllet for att
tanka individualistiskt tdnker vi pluralistiskt. Stereotypifieringar sker ofta automatiskt och
omedvetet vid mdten med olika ménniskor. Det dr nagot som gér i arv med var uppvaxtmiljo.
Nar stereotypifieringar vél dr inarbetade, dr de svara att fordandra. Stereotypifieringar har
negativa effekter pd karridarmdjligheterna for ménniskor i de stereotypifierade grupperna, da
de ofta inte ges ndgon mojlighet att visa vad de gar for pd grund av redan forutfattade
uppfattningar hos chefer och rekryterare. Vildigt ofta forekommer det stereotypa
forestéllningar om kulturer. Den som typifierar uppfattar ofta sig sjdlv och sin egen kultur

som en sann normativ och moralisk mattstock mot vilken andra kulturer bedoms. Darmed
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fungerar fordomar och kulturella stereotypifieringar som starka uteslutningsmekanismer for

vissa grupper (de los Reyes 2000).

Statistik kring stereotypifiering

De tre tabeller som vi illustrerar nedan visar dels pa tydliga inkomstskillnader mellan de olika
nationaliteter som arbetar inom Malmo stad, och dels pa den arbetsfordelning som rader bland
de anstillda. En klar majoritet bland dem som arbetar i de svagaste positionerna, det vill sédga
som har tillfdlliga positioner eller som arbetar pa timvikariat, dr av utlindsk bakgrund. Vi
menar att det som kan ligga till grund for dessa dystra siffror kan vara just fenomen som
stereotypifiering. Okunskap, fordomar eller andra uppfattningar kring etniska minoriteter kan
fa en uteslutande effekt for minoriteter i samhillet, i detta fall ndrmre bestamt de etniska

minoriteterna.

I tabell 3 har de anstéllda delats in i tre olika inkomstgrupper. Endast de grupper som dr fodda
1 Danmark, Finland, Tyskland och 6vriga Norden har ldagre antal anstillda inom den lagst
betalda gruppen én de svenskfodda. Manga utlandsfodda grupper dr rejdlt underrepresenterade

inom den hogst betalda gruppen i forhdllande till de svenskfodda.

Tabell 3. Anstillda i Malmo stad (hela) uppdelad i tre grupper av inkomster och fédelseland.
Inkomstférdelning i alla grupper och kon, i procent
Medium 60 % Hogsta 20 %
Lagsta 20 % Fran 84 600 SEK - 237 000 SEK och
Fran 0 - 84 500 SEK 237 000 SEK uppat
Fodelseland Man Kvinnor Totalt | Man Kvinnor Totalt | Man Kvinnor Totalt
Sverige 12,5 20,8 18,8 49,1 62,4 59,3 38,4 16,8 21,9
Jugoslavien 271 34,8 32,8 63,2 56,6 58,3 9,8 8,6 8,9
Polen 26,1 23,6 23,8 54,3 66,5 65,4 19,6 9,9 10,8
Bosnien-Herzegovina | 15,5 28,8 26,1 82,8 69,5 72,2 1,7 1,8 1,8
Irak 24,4 38,5 32,7 66,7 60,0 62,7 8,9 1,5 4,5
Danmark 10,8 16,1 15,2 54,1 70,2 67,2 35,1 13,7 17,7
Iran 24,3 30,7 28,7 57,1 59,5 58,7 18,6 9,8 12,6
Libanon 20,0 53,8 44 .4 66,7 46,2 51,9 13,3 0,0 3,7
Ungern 4,2 22,7 18,8 70,8 64,8 66,1 25,0 12,5 15,2
Finland 0,0 11,6 10,2 77,3 70,3 71,2 22,7 18,1 18,6
Rumanien 18,5 25,9 241 66,7 64,7 65,2 14,8 9,4 10,7
Chile 26,4 28,3 27,7 64,2 67,3 66,3 9,4 4,4 6,0
Tyskland 2,6 22,5 15,5 51,3 63,4 59,1 46,2 14,1 25,5
Somalia 30,0 48,6 41,8 65,0 48,6 54,5 5,0 2,9 3,6
Ovriga Nordiska
lander 28,6 9,1 13,8 47,6 72,7 66,7 23,8 18,2 19,5
Ovriga EU
utom Nordiska lander | 16,9 21,4 19,9 49,2 54,0 52,4 33,8 24,6 27,7
Totalt 14,0 21,9 20,0 51,6 62,6 60,0 34,4 15,5 20,0
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Tyskland dr det land som har det hogsta antalet anstéllda inom gruppen av hogst betalda
anstillda, med den totala summan pé 25,5 %. Darefter kommer Sverige med 21,9 %. Sverige
ligger dirmed pé andra plats. Nagot som man kan fundera 6ver hér dr varfor just Tyskland &r
det land som &r hogst representerat i denna grupp. Om vi tittar tillbaka till tabell 1, under
Malmé kommun — statistik, kan vi konstatera att det inte finns s& manga tyskar bosatta i
Sverige. De stdr for enbart 0,7 % av Malmds befolkning. Det kan mojligtvis vara si att en stor
andel av dessa tyskar har hog akademisk utbildning, till och med kanske i stérre utstrackning
an svenskarna. Andra lander som ligger 6ver 15 %, i den hogst betalda inkomstgruppen, &r
Danmark, Ungern, Finland och 6vriga Norden. De fyra lagst representerade grupperna ar
Bosnien-Herzegovina med 1,8 %, Somalia med 3,6 %, Libanon med 3,7 % och Irak med en
siffra pa 4,5 %. Inom den l4gst betalda gruppen, med en arsinkomst pa mellan 0 och 84 500
sek, dr det Libanon, Somalia, Jugoslavien och Irak som har det hogsta procentuella antalet
anstillda. De har mellan 30 och 45 % anstéllda inom denna grupp. Det land som har det 14gsta
antalet anstéllda, inom den lagst betalda gruppen, dr Finland med 10,2 %. Efter det {6ljer
ovriga Nordiska ldnder pa 13,8 %, Danmark med 15,2 %, Tyskland 15,5 % och slutligen
Ungern och Sverige med vardera 18,8 %. Den slutsats vi kan dra av dessa siffror ér att tyskar,
svenskar, danskar, ungrare, finnar och dvriga Nordiska grupper dr de grupper som har storst
andel anstillda i den hogst betalda inkomstgruppen i Malmo stad. Likasé kan vi konstatera att
de ldnder som har flest anstéllda 1 den ldgst avlonade gruppen ar Libanon, Somalia,
Jugoslavien och Irak. Flertalet av dessa ldnder finns dven presenterade 1 statistiken som
kraftigt underrepresenterade i den hogst betalda inkomstgruppen, ndrmare bestimt Bosnien-

Herzegovina, Somalia, Libanon och Irak.

Det rader dven stora inkomstskillnader mellan olika invandrargrupper (Se tabell 4 nedan.) Hér
kan vi se att medianlonen for svenskar ligger pa 182 100 sek, medan motsvarande siffra for
personer med utlandsk bakgrund i genomsnitt ligger pa 154 323 sek (berdknad enligt: alla

landers totala medianinkomst, utom Sveriges, delat med antalet medrédknade lédnder).

Tabell 4. Median och Maximal inkomst av fodelseland och kon i SEK,
storsta grupperna
Median Maximal

Fodelseland Man Kvinnor | Totalt Man Kvinnor
Sverige 215800 | 171 400 | 182 100 | 639 600 | 880 700
Jugoslavien 143 300 | 135100 | 136 650 | 346 200 | 343 400
Polen 174 800 | 159 500 | 159 700 | 317 600 | 387 600
Bosnien-Herzegovina 143 300 | 135850 | 136 650 | 281 100 | 310 400
Irak 158 600 | 113 700 | 121 550 | 299 100 | 298 800
Danmark 202 800 | 174 500 | 177 400 | 308 700 | 408 400
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Iran 147 250 | 136 100 | 137 700 | 307 400 | 320 200
Libanon 159600 | 74700 | 98 000 | 408 200 | 221 400
Ungern 202 150 | 169 350 | 179 450 | 277 800 | 401 700
Finland 193 550 | 190 200 | 190 200 | 310 100 | 357 800
Ruménien 175000 | 159 600 | 162 250 | 276 200 | 325 700
Chile 161 200 | 150 900 | 152 450 | 275 300 | 279 500
Tyskland 231700 | 145400 | 175350 | 562 700 | 333 500
Somalia 150 350 | 99400 | 122200 | 246 200 | 261 600
Ovriga Nordiska Lander 193 000 | 187 400 | 187 800 | 346 600 | 454 400
Ovriga EU utom Norden 194 000 | 165350 | 177 500 | 586 200 | 378 700
Totalt 207 600 | 167 050 | 177 100 | 639 600 | 880 700

I tabell 5 kan vi se hur manga 1 kommunens arbetsstyrka som &r anstéllda pa tillfalliga
positioner eller timvikariat, vilket utgér de svagaste positionerna pé arbetsplatsen. Den totala
siffran visar pa 11,6 %. Siffran dr nadgot hogre for kvinnor &n for mén. For 6vrigt har de flesta
fodelselanderna hogre siffror dn de personer som &r fodda i Sverige, med undantag av de som
ar fodda 1 Ungern (mén), Finland, Tyskland och 6vriga EU-ldnder (mén). Vi kan hér

konstatera att personer med annan bakgrund &n den svenska ar direkt Gverrepresenterade i

denna grupp.

Tabell 5. Svagaste positionerna pa arbetsplatsen, procent
av varje grupp med tillfélliga positioner/timvikariat
Fodelseland Man Kvinnor Totalt
Sverige 9,9 10,2 10,1
Jugoslavien 21,1 23,3 22,7
Polen 15,6 14,2 14,3
Bosnien-Herzegovina 13,8 27,9 25,0
Irak 11,1 17,7 15,0
Danmark 10,8 8,7 9,1
Iran 28,6 31,1 30,3
Libanon 13,3 28,6 24,0
Ungern 4,2 12,6 10,8
Finland 4.5 7,2 6,9
Rumanien 22,2 17,9 18,9
Chile 25,0 20,4 21,8
Tyskland 7,7 10,0 9,2
Somalia 20,0 54,8 41,2
Ovriga Nordiska léander 19,0 10,8 12,8
Ovriga EU utom

Nordiska lander 6,3 11,2 9,5
Totalt 11,2 11,8 11,6

Vér uppfattning ar att dessa siffror speglar stereotypifieringsproblematiken i Malmé kommun.
Vi anser att siffrorna i sig 4r mycket talande pé sé vis att de ger uttryck for stora skillnader
bade i inkomstniva och arbetspositioner av olika etniska minoriteter. Nir man jaimfor dem
med siffror Gver Sverige kan vi dra slutsatsen att skillnader kan vara stora mellan olika
nationaliteter. Det &r en skildring av invandrarnas situation pé arbetsmarknaden som kan

bottna i stereotypifiering.
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2.2.2 Stereotypifiering i praktiken

I denna empiriska del kommer vi att ldgga fokus vid respondenternas tankar och funderingar
kring mangfald. Vi har tidigare konstaterat att det finns en tydlig koppling mellan
stereotypifiering och méngfald pa sa vis att stereotypifiering kan forsvara mojligheterna for
etniska minoriteter att arbeta sig uppat pa hogre organisationsnivaer. Den mangfald som

kommuner idag sigs efterstrdva finns darfor sidllan representerad pa chefsnivéer.

Mangfald och stereotyper hand i hand

Cirka 50 % av besokarna pa Malmo stadsbibliotek dr av utldndsk hiarkomst.
Stadsbibliotekarien forklarar detta med att de pa biblioteket har manga tidningar pa olika
sprék. Dessutom &r det manga barn som kommer till biblioteket for att gora sina ldxor. Hon
tror att detta beror pé att de ofta bor manga personer tillsammans i smé lagenheter och att det
kan vara svart att finna arbetsro hemma. Inom organisationen ar ca 10 % av de anstéllda av
utldndsk bakgrund, det vill sdga personer som dr fédda 1 ett annat land @n Sverige eller dar
bdda fordldrarna dr fodda utanfor Sverige. Stadsbibliotekarien &r inte ndjd med den laga
siffran. Mélet i Malmo stad ar att varje arbetsplats ska préaglas av utseendet i kommunen och
det lever de definitivt inte upp till i nuldget. Bade stadsbibliotekarien och personalansvarig
forklarar detta med att det tyvirr inte dr s& manga med utldndsk bakgrund som soker sig till
bibliotekarieutbildningen och utbildningen ar ett krav for att man ska fa arbeta pa biblioteket.
Det hiander ibland att ndgon har biblioteksutbildning frén sitt hemland men som istéllet har
problem med svenska spraket och stavningen, vilket 4r ndgonting som &r valdigt viktigt att
behirska ndr man arbetar pa ett bibliotek och det dr ett av kompetenskraven som stills pa
personalen. Personalen méste uppfylla kompetenskraven och det finns en kompetensprofil
som efterfoljs vid rekrytering. P4 Malmo stadsbibliotek forsdker man hela tiden plocka in
praktikanter och ungdomsguider for att fa in mangfalden. Genom att gora detta hoppas
stadsbibliotekarien pa att de i framtiden kommer att kunna spegla mangfalden i kommunen pa
ett bittre sétt. Pa sikt tror hon att arbetet med praktikanter, bokuppséttare och ungdomsguider
kommer att leda till fler sokande med invandrarbakgrund inom en tioarsperiod. Man maste

jobba vildigt l1angsiktigt.

Personalchefen pa Serviceforvaltningen berittar att definitionen “utléindsk bakgrund” &ndras
emellanat. Han menar att det ibland &r svart att definiera vilka som tillhér denna grupp. Han
beréttar om ett skrickexempel. De har en anstilld som 4r fodd i Brasilien av svenska forédldrar

som jobbade pa ett svenskt foretag i Brasilien. Hon har hamnat i statistiken 6ver personer med
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utlandsk hdrkomst, for att hon ar f6dd utomlands. Han liknar mangfaldsstatistiken med att
rakna streck. P& Serviceforvaltningen hade 20,4 % av de anstéllda, ar 2004, utlindsk
bakgrund, medan 33 % av Malmoéborna hade utlandsk bakgrund. Personalchefen medger att
Serviceforvaltningen inte uppfyller mélet som siger att Malmo stad ska efterlikna
befolkningsstrukturen. Han forklarar det med att manniskor med utléndsk bakgrund ofta
saknar kompetens och att de inte dyker upp 1 rekryteringssammanhang. P&
Serviceforvaltningen har de ofta pratat om att inféra en uppsdkande verksamhet i form av
besok ute i foreningslivet och pd medborgarkontoren eller ute i samhéllet. P4 denna punkt
tycker han att de misslyckats. Det har mest varit ett utkastat méal som ingen jobbat vidare med.
Vi fragade personalchefen om det finns ndgon speciell yrkeskategori dir det finns fler
anstillda med invandrarbakgrund &n i andra. Han hiavdar bestamt att det ar s, framfor allt
bland skolmaltidsbitrddena och skotselarbetarna. Skotselarbete omfattar renhéllningsarbete
och parkarbete. Han menar att dessa yrkeskategorier ér ansiktet utat. Det &r dessa personer

som syns ute pa stan och som kommer néra inpd Malmoborna. Det tycker han dr positivt.

2.2.3 Mangfald kontra stereotypifiering

Vi kan genom vara intervjuer konstatera att det rader en medvetenhet inom sévil Malmo
stadsbibliotek som Serviceforvaltningen om ménskliga olikheter i samhéllet. PA Malmo
stadsbibliotek ar cirka 50 % av besdkarna av annan etnisk bakgrund och pé
Serviceforvaltningen ir flertalet kunder av utlandsk hdrkomst, vilket till viss del speglas i
personalsammansittningen inom framfor allt de ldgre nivaerna. Det finns utarbetade
mangfaldsplaner som de kommunala organisationerna maste folja efter basta mdjliga
forméiga. Méngfaldsplanerna 1 sig bidrar sékerligen till att skapa en mer utbredd medvetenhet
om skillnader manniskor emellan. Precis som Mlekov & Widell (2003) forklarar, dr
stereotypifiering bade en medveten och omedveten process, och dr en ndodvandighet {or att vi

ska kunna hantera verkligheten. Vi r alla en del av denna process.

P& Malmo stadsbibliotek dr endast 10 % av de anstédllda av utldndsk bakgrund, varav de allra
flesta arbetar inom de ldgre nivderna. Denna laga siffra strider mot malet for Malmo stad som
sdger att varje arbetsplats ska priglas av utseendet i kommunen. Forklaringen till detta, som
kom fram under intervjun, var att det inte finns s& minga med utlindsk bakgrund som har
bibliotekarieutbildning, vilket dr ett av kraven for att fa arbeta pa biblioteket. De f4 personer
med utlandsk bakgrund som trots allt har bibliotekarieutbildning brukar istdllet ha problem

med svenska spraket och stavning. Har saknas ytterligare ett av kompetenskraven. I
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intervjuerna har inte framgatt exakt hur sprakkunnig man maste vara, bara att man maste
kunna tala och skriva pa svenska. Morrison (1996) har i sina studier bland annat kommit fram
till att bristen pa kompetens &r en av orsakerna till varfor chefer inte anstiller fler personer
med utlandsk bakgrund. P4 Malmé stadsbibliotek har de dock en viss forhoppning om att de
genom att anstilla praktikanter, bokuppséttare och ungdomsguider ska kunna fa in storre
mangfald 1 organisationen, och pa sa vis 6ka intresset hos etniska minoriteter att vidareutbilda
sig som bibliotekarier. Spréket, som 1 fallet med Malmo stadsbibliotek, dr enligt Morrison
belastat av stereotypiska kopplingar och i ménga fall férdomsbelagt. Endast skillnader i
accent och grammatik kan foranleda till slutsatser om spréklig oférmaga att kommunicera.
Hiér ar det dock viktigt att podngtera att det enbart géller vissa grupper. Det finns exempelvis
ofta ett storre 6verseende med engelsktalande grupper, som uppfattas som mer jimbordiga dn
exempelvis Osteuropeiska grupper. P4 Malmo stadsbibliotek fick vi dock inga indikationer

over vilka nationaliteter som de har storst problem med sprakmaéssigt.

Personalchefen pa Serviceforvaltningen berdttar om ett, i hans ordalag, ’skriackexempel” dir
en anstdlld som dr f6dd i Brasilien av svenska foréldrar som jobbade dir pa ett svenskt
foretag. Hon hamnade i statistiken 6ver personer med utlindsk hérkomst pa grund av att hon
var f6dd utomlands. Mlekov och Widell (2003) pratar om att stereotypifieringen av andra
grupper blir en slags sjdlvreferens. Det som vi inte vill ska forknippas med oss sjélva lastas
gérna over till ”de andra” grupperna. I personalchefens beskrivning finns en tydlig
gransdragning mellan ”vi” och ”dom” i och med att han hinvisar till det som ett
skrackexempel. Hon hade helt enkelt otur som hamnade pa fel sida av statistiken. Antagligen

kdnde han att hon nog borde ha hamnat pa hans sida. Gransdragningen ar hér vildigt pataglig.

Pé Serviceforvaltningen har 20,4 % av de anstillda utlindsk bakgrund. Det ar visserligen 10,4
% mer &n pa Malmo stadsbibliotek. Men de efterliknar dnd4 inte pa ldnga viagar Malmé stads
befolkningsbild. De flesta av de anstidllda med utlandsk bakgrund arbetar dessutom inom de
lagre nivéerna av organisationen, framfor allt som skolmaltidsbitrdden och skotselarbetare.
Har kan vi ddrmed gora en direkt koppling till de statistiska siffrorna ovan. Personalchefen
menar att denna bild ar positiv pa sa vis att det dr dessa yrkeskategorier som har ansiktet utat
och som syns ute pa stan. Har kan vi nédstan skonja en liknelse till Fagerlinds (2004)
resonemang om forestillningar om stereotyper som skapar mentala bilder av vad som
forvintas av medarbetare. Det tycks som om personalchefen pd Serviceforvaltningen anser att

det &r positivt att invandrare méter invandrare pa de ldgre nivaerna och att det ndstan
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forvéntas att medarbetarna sjilva ska vara nojda med detta. Fragan dr dock varfor inte denna
avspegling bor ses som lika positiv &ven pa hogre nivéer 1 en organisation. Vi kunde ockséa
under intervjuerna upptécka att sa fort vi nimnde ordet "mangfald” gick véra respondenter
direkt till de lagre organisatoriska nivaer, trots att vi flera gdnger papekade att vi ér
intresserade 1 ledningsskikten. Precis som om mangfald inte ldngre géllde 1
ledningssammanhang. Av det kunde vi konstatera att mangfald av ndgon anledning fastnar pa
de lagre nivderna i verksamheterna. Man kan fundera dver vad det &r som gor det sd svart for
etniska minoriteter att arbeta sig uppét till en hdgre position. Morrison (1996) anser att just
stereotypifiering &r ett av de tyngsta hindren for invandrare att arbeta sig upp pa hogre
stillningar inom en organisation. Férdomarna ligger till grund f6r det storsta hindret. Hon
menar ocksa att olikheter ofta forknippas med svaghet. Det finns dven en djupt rotad
forestédllning om att den vita medelalders mannen &r vad som utgér normen i organisationer.
De grupper i samhéllet som avviker frdn denna norm blir direkt underordnade. Att anstélla
utifran stereotypa forestillningar leder ofta till att man, enligt Fagerlind (2004), girna
anstéller en kopia av den foregdende medarbetaren. Detta blir automatiskt en uteslutande
faktor for minoriteter som skiljer sig frdn normen att ta sig in pd vissa positioner i samhéllet.
Kandidater som annars skulle kunna vara ett bra tillskott i organisationen ges ingen chans.
Detta dr ndgot som uppenbarligen sker inom Malmo stadsbibliotek och Serviceforvaltningen.
Pa biblioteket kan man dock skylla pé bristande kompetens. Inom Serviceférvaltningen
ndmner personalchefen att det saknas sokande med ritt kompetens, men han erkdnner
samtidigt att de inte arbetar med en uppsdkande verksamhet, vilket han ser som ett
misslyckande. Morrison (1996) har i sina studier kommit fram till att ledare ofta trivs bést
med ménniskor som liknar sig sjidlva och dérfor girna anstéller personer med liknande

véarderingar och uppfattningar.

Morrison (1996) menar vidare att ledare idag ofta saknar kontakt med invandrare, vilket
delvis kan bero pa att olika etniska grupper ofta lever i sina egna stadsdelar. Detta kan leda till
forutfattade uppfattningar om olika grupper i samhéllet, och i manga fall féordomar. En av
stadsbibliotekariens forklaringar till varfor de pa biblioteket har s& minga besdkare med
utlandsk bakgrund var att manga utldndska barn soker sig dit for att gora sina l4xor eftersom
de ofta bor manga personer tillsammans i smé ldgenheter. Det kan da vara svért att studera
ostdrt hemma. Aven detta har en koppling till Morrisons forklaring av den demografiska

segregationen i samhillet. Vi 6nskar varken bekréfta eller dementera denna uppfattning om
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hur invandrare bor och lever ihop, men klart dr dock att det forekommer generaliseringar i

pastaendet.

2.3 Organisationskultur

Serviceforvaltningens direktdr menar att mangfald pa alla nivéer ger bredare perspektiv
och nya idéer. Det forhindrar tinkande i samma banor och ger fler nyanser i
verksamheten. Han tilldger att vi dr tydliga med kulturer och uppdrag. Men det kanske
inte passar alla. | sddana fall ar inte heller arbetsplatsen till for alla. Det gér inte att forma
organisationen efter varje enskild individ, utan det finns yttre grinser. Det viktigaste for
en organisation dr att vaga uttala grinserna.

Direktorens uttalande om mangfald och kultur dr en illustration for hur dessa begrepp ses
inom organisationen. Det &r sdrskild intressant att hora sddana ord fran en chef, da hoga ledare
och befattningshavare paverkar organisationskulturen i olika avseenden. De bestimmer vad
som &r viktigt respektive oviktigt och sitter ramar for hur foretaget ska se ut och forstés

(Alvesson 2001, s 7; Boone et al. 2004, s 633).

Organisationskultur &r viktig for denna uppsats da den skapar normer som sedan utgor
riktlinjer for hur man ska bete sig och vem man ska vara for att komma in i organisationen.
Detta kan leda till uteslutning av ménniskor med andra férhéllningssétt 4n det som normen
kréver nir det ror sig om stil, forstdelse och virderingar. Nedan foljer ndgra relevanta
teoretiska resonemang som har inflytande 6ver homogenisering som uteslutningsprocess.
Direfter presenterar vi en sammanstéllning av intervjumaterial samt analys av denna utifran

den teoretiska ramen.

2.3.1 Det kulturella perspektivet

Socialisation

Organisationskulturen skapar ramar for hur en grupp ska bete sig. Den forutsitter ofta en
likriktning av de olika individernas beteende. For att tillhora kulturen méste varje individ
acceptera de regler och normer som géller. Det &r en forutséttning for att medarbetare ska
kunna fungera i organisationen. En process som ser till att individen lar sig att tillhora ett visst
samhadlle eller grupp och ta del av dess synsitt kallas for socialisation (Alvesson 2001, s 91).
Organisationskulturen dr en forutséttning for socialisationen. Inom vissa yrkesgrupper som ér
starkt bundna till konkreta professioner dr socialisation inte lika nodvéndig, dd
organisationskulturen ar starkt genomsyrad av just yrket i sig. Individer som kommer till en
sadan organisation dr med sin utbildning och erfarenhet forberedda pa arbetsplatsens sérskilda

forutsittningar. Pa andra arbetsplatser som inte dr starkt bundna till konkreta yrkesgrupper
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forekommer ett brett spektrum av olika individer. Det kan forsvara samarbetet da det kan
forekomma motstridiga idéer och orienteringar. Men behovet av likriktning 1 dessa
organisationer &r ofta mycket litet. Anstdllning av olika individer med olika bakgrunder &r ett
medvetet val som ska tjdna organisationens bésta. Hér finns det inget behov av socialisation
da alla forvéntas att agera utifran egna, differentierade forutsittningar istillet for utifran en
gemensam utbildning eller erfarenhet (Alvesson 2001, s 92). Men detta ar tyvarr bara en
teoretisk bild av verkligheten. En tydlig brist pd minniskor som skiljer sig fran majoriteten
och pa sa sitt representerar olikheter kan observeras i minga organisationer, i synnerhet pa
ledningsnivaer. Det syns tydligt nar man ser till uppbyggnaden av den formella strukturen, dir
mangfald ofta &r nést intill obefintlig. Och om det plotsligt visar sig att den homogena normen
bryts sd beror det snarare pa en tillféllig brist pa ndgon som “’passar in” eller eventuella
politiskt korrekta kvoteringsprogram én pa genuint mangkulturellt tinkande (Mlekov &
Widell 2003, s 51). Vért intresse i socialisation bygger pd dess tendens att anpassa
medarbetare efter normerna. Socialisation dr en process som hindrar olikheter fran att ta plats
1 organisationen genom att stilla krav pa anpassning. Det ser vi som en av orsakerna till att

homogenisering uppstar pa chefsnivaer i organisationer.

Organisationskultur, ledarskap och makt

Ett annat begrepp som ar minst lika komplext som kultur och som ocksa anvénds ofta ar
ledarskap. Det finns dven hér en rad sammanhéngande processer av social natur som syftar pa
olika innebdrder och tolkningar som har en avgorande roll i ledarskapet. For att kunna forsta
ledarskap med allt vad det innebér dr det nddvindigt att bedoma ledarens och medarbetarnas
handlande och relationer i deras kontextuella sammanhang. Om vi utgar ifran att ledarskap
handlar om innebdrder, tdinkande och kénslor kan det associeras till organisationskulturen 1
termer av redskap och mal for handlandet. Ledarskap ar alltsa en kulturpaverkad aktivitet och
en yttring som skapar gemensamma uppfattningar om mal, teknologier och omvirld
(Alvesson 2001, s 146). Samspelet mellan ledarskap och organisationskultur kan visa ett brett
spektrum av kopplingar. En av de tydligaste, som péaverkar frimst organisationsmedvetna och
ledarskapsvénliga - alltsd hoga - nivéer i verksamheten, dr det faktum att ledare har inflytande
over medarbetarnas virderingar och orienteringar (Alvesson 2001, s 164; Féagerlind 2004, s
40). Alvesson (2001) ar dock skeptisk till detta synsétt. Han vill 1agga till en ny dimension,
ndmligen att det dven ar organisationskulturen som praglar ledarskapet. Detta innebar att
ledare, for att vara trovdrdiga, maste ge uttryck it de gédllande normerna och virderingarna.

Detta beror pa att organisationskulturen inte dr det enda sociala kontext som medarbetare
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existerar i. Forutom organisationen har alla ménniskor sin kulturella bakgrund och normer
som de véxte upp och lever i. Alvesson (2001) menar att dessa normer &r sa pass starka att
ingen chef kan ignorera dem. Eventuella avvikelser fran de gemensamma kulturella normerna,
1 samhéllet, yrkesgruppen med mera, kommer med storsta sannolikhet att motverkas. Darfor
maéste dven ledarens uppforande och handlingar stimma 6verens med de vitt spridda

normerna (Alvesson 2001, s 166).

Kulturella implikationer och symbolism, vilka utgor ett styrredskap for chefer, skapar dven
hinder i form av antaganden som tas for givet och accepteras utan storre reflektioner 6ver vad
de egentligen innebér. Det paverkar dven ledarna negativt. De riskerar falla in i ett psykiskt
fangelseliknande monster som végleder, begrinsar och likriktar. Ett fenomen som é&r typiskt i
manga fall dr att de virderingar som ledarna delvis bidrog till inom organisationen inte anses
inkludera de sjédlva. Alvesson (2001) ger ett exempel som illustrerar ledarnas syn pa dldre
chefer och medarbetare. Medelalders personal anses vara mindre effektiva, ha simre
bendgenhet att anpassa sig till fordndringar och 6verhuvudtaget ”hinna med” resten av
foretaget. Darfor dr det ofta just dessa som ségs upp vid turbulenta tider. Ledare som delar
och reproducerar detta faktum (det ar ju de som bestimmer vem som ska ut) anser sjélvklart
att det inte géller de sjélva, trots att de en dag ocksa kommer att bli dldre och riskerar att
misstros av sina kollegor. De tar alltsd den allménna tendensen for givet och
introducerar/reproducerar den 1 sina organisationer utan vidare reflektion 6ver vad det innebér
for organisationen att forlora erfarna medarbetare och for de sjdlva som kanske kommer att
hamna i liknande situation med tiden (Alvesson 2001, s 199). Samma sak kan observeras nér
det géller fragor kring etnisk diskriminering. Manga nationer fordomer rasism, sérskilt under
dess extrema former, och ar for ett ickediskriminerande samhdlle. Individer ser sig sjdlva som
vildigt 6ppna for olikheter och integration trots att statistiken visar pa systematisk
exkludering och marginalisering av olikheter i samhéllets alla omrdden (Essed 1991, s 6).
Ledarskap ér relevant for homogenisering dé det har inflytande 6ver medarbetarnas
varderingar. Ledare har stort inflytande 6ver organisationskulturen och skapar ddrmed normer
som sedan bidrar till exkludering av vissa grupper. Dessutom dr chefsnivaerna den del av

organisationer som uppsatsen behandlar.

Detta for oss vidare till en annan viktig aspekt av organisationskulturen som ocksa ér bunden
till ledarskap, namligen etik. Trots att etiken inom foretaget syftar pd hur moraliska fragor ska

hanteras dr det snarare mer intressant hur det omoraliska ténkandet uppstér i sociala
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sammanhang. Det som dr tydligt &r att ledare ofta hamnar mellan tva krafter. Dels har de press
pa sig att se till att foretaget presterar vél, och dels maste de efterleva de omfattande etiska
reglerna i allménhet. Att handskas med moraliska fragor i organisationer jamfors ofta med att
gé pa ett minfalt. Detta beror pa att uttalad moral skapar stora forvantningar utifran, samtidigt
som den kan uppfattas negativt inom den organisatoriska vérlden, dir flexibilitet och lojalitet
varderas hogre an réttvisa (Alvesson 2001, s 214). Individer som visar hog moral riskerar att
uppfattas som troga och fanatiska. Den allmidnna forestdllningen hos chefer dr att egna
moraliska dvertygelser inte ska paverka arbetet. De ska ldmnas hemma och pa jobbet géller
det att anpassa sig till kundernas behov. Det som de ofta missar &r att detta avstdndstagande
fran etiska fragor i sig dr ett moraliskt stidllningstagande. Detta bidrar till en omoralisk
utveckling i organisationslivet (Alvesson 2001, s 219; Harvard Business School 2002, s 18).
Vi upplever etik som en viktig faktor av organisationskulturen eftersom
méngfaldsproblematiken som vi berdr diskuteras allt oftare i etiska och moraliska termer. Att
exempelvis prioritera en ménniska over en annan pa grund av hudfarg eller tro &r ett etiskt

stéllningstagande.

Organisationskulturens hammande effekter

Forutom organisationens viktiga positiva drag, som att forse organisationsmedlemmar med
gemensamma forestillningar, har den d@ven en mork sida. Enligt Mlekov och Widell (2003)
innebdr kulturen dver lag en viss form av homogenitet. Kulturen skapar ett likhetstryck nér
det géller stil, forstéelse och virderingar som 1 sin tur utesluter ménniskor med andra
perspektiv (Mlekov & Widell 2003, s 49). I och med detta kan slutsatsen dras att
organisationskultur ocksa ar en begransning. Forestdllningar bundna till kulturen motverkar
ifragasittande och ett oberoende tinkande i stort. Organisationskulturen skapar ofta en
skenbild av konsensus och naturlig 6verenskommelse i1 de stora fragorna, sa som vérderingar
och normer. Men ofta kan det forekomma miktiga aspekter, i form av enskilda aktorer eller
ideologier, som star bakom och reproducerar dessa forestéllningar. Det hidnder dven att
organisationskulturens grundliggande varderingar dr odkta. De avspeglar antingen
dominerande ideologier eller trender, utan att reflektera 6ver dess innebdrd. Det i sin tur &r ett
tecken pa konformism och lydnad inte minst frdn ledningens sida (Alvesson 2001, s 185;
Essed 1991, s 6). Detta &r ett fenomen som ocksa forekommer i det 6vriga samhéllet, dé alla
kulturer handlar om viss standardisering av forestillningar och véarderingar. Hir kan en
parallell dras med socialisationsprocesser ndmnda ovan, da det &r just dessa som ser till att det

skapas likriktning och att avvikande synsitt véljs bort (Alvesson 2001, s 187).
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Organisationskultur som en sparr for det fria tdinkandet utanfor normen ser vi som ett tydligt
hinder for olika etniska minoriteter att komma in 1 organisationen och dédrmed &ven pé
chefsnivder. Denna begrinsning ser vi som en bidragande faktor till homogeniseringens

uppkomst.

2.3.2 Organisationskultur och Malmo stad

Efter att ha presenterat de relevanta teorierna géllande organisationskulturens paverkan pé
homogenisering vill vi visa respondenternas syn pa problematiken. Nedan foljer en
sammanstillning av det relevanta intervjumaterialet vilket reflekterar Stadsbibliotekets och
Serviceforvaltningens syn pd organisationskultur. Dérefter foljer en analys av empirin med
rubriken ’Organisation genom kulturlinsen”. Dér stills de teoretiska resonemangen mot vért

intervjumaterial.

Pa tal om organisationskultur

I detta avsnitt visar vi hur véra respondenter ser pa organisationskultur. Vi har hér tagit upp de
relevanta resonemangen kring kulturen som helhet och problematiken med kultur och
méngfald. Dessutom visar vi hir synen pa problematiken kring likriktning och avsaknad av
system som enligt en av respondenter skulle underlétta invandrares mojligheter att ta sig in pa

chefspositioner.

Stadsbibliotekarien pd Malmo stadsbibliotek anser att kommunens befintliga mangfaldsplaner
bidragit till att mangfald standigt fors upp pa agendan och att det skapar diskussioner. Men
bade hon och personalansvarig medger att det inte enbart dr enkelt och positivt att arbeta med
mangfald. Det hdnder ibland att det uppstér kulturkrockar som inte alltid ar sé latta att hantera.
Darfor kan det stélla till mycket problem ocksa. Nagonting som stadsbibliotekarien upplevt ér
ndr mdn kommit upp for att prata med chefen och trott att hon varit sekreterare. Da blir hon
bade arg och ledsen, men hon kan ocksa skratta at det. Vi fragade stadsbibliotekarien och
personalansvarig om de anser att det kan vara sa att de anstillda formas av
organisationskulturen och till sist blir likriktade medarbetare och att personliga egenskapar
suddas ut efter hand. Bada anser att det ligger mycket i det. Stadsbibliotekarien tycker att det
ar viktigt att man &r uppmairksam pa detta och forsoker forhindra att inte alla stops in i samma
form, s& gott det nu gar. Hon menar att det klart underlédttar om man ar tva likheter som borjar
pa samma arbetsplats &n att du star helt ensam. D4 blir det lattare att behélla sitt sétt. Precis

likadant &r det om det till exempel ar tva tjejer som kommer in pa en manlig arbetsplats.
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Personalansvarig medger att det nog ar sé att man forvéntar sig att personer med annan etnisk
bakgrund kommer att ramla in 1 vart monster. Hon tror att man har svart att acceptera att de
gér runt och haller pa med sitt. Det tar ju tid innan vi kan acceptera att de gor sitt och vi gor
vért. Vi vill ju istdllet att allt ska vara pa vart sétt. Hon tror att de olika normerna kommer att
blandas ihop allt mer i framtiden. Det tar lite tid, men det kommer. Vi méste héinga med i

detta, sarskilt 1 en stad som Malmo som snart dr mer utldndsk dn svensk.

I mangfaldsplaner star det att man ska vérdesétta varje individs olika egenskaper. Vi fragade
direktoren pa Serviceforvaltningen om han tror att organisationskulturen kan bidra till en
likriktning av individer. Han anser att det finns en viss risk. Vi dr alldeles for otydliga 1
Sverige 6ver lag. Vi ér tydliga med kulturer och uppdrag. Men det kanske inte passar alla. I
sddana fall &r inte heller arbetsplatsen till for alla. Det gér inte att forma organisationen efter
varje enskild individ, utan det finns yttre granser. Han anser att det viktigaste for en

organisation ir att vga uttala grénserna.

Serviceforvaltningens direktor séger att det inte finns nagra system som underléttar byten for
personer i ledningen, system som exempelvis fallskdrmsavtal och avgdngsprovisioner. Han
tror att andra orsaker som bidrar till att det dr svart att uppna mangfald pa de hogre nivaerna
ar att det finns fa personer med de ritta kvalifikationerna och att det r i invandrare som
soker jobb inom Serviceforvaltningen. Darmed finns det inte ens tillfdlle att salla bort dem
under rekryteringen. Personalchefen forklarar att kompetenskraven inom Serviceforvaltningen
ar mycket varierande och han anser att de, pa Serviceforvaltningen, ar en diversehandel pa sa

vis att de dr spridda inom alla yrkeskategorier.

Béde direktoren och personalchefen pd Serviceforvaltningen dr medvetna om
homogeniseringen pa alla organisationsnivaerna, men framfor allt pa ledarpositionerna. Det
blir l4tt sa att man soker medarbetare som liknar dem sjilva. Direktoren forklarar det med att
det &r ett naturligt urval, da chefer anser sig kunna samarbeta béttre med personer som ar lika
de sjilva och som har samma bakgrund, erfarenhet och utbildning. Det behdver inte innebara
att de avsiktligt viljer bort olikheter, utan att de kanske istéllet kinner samhdrighet med vissa

personer och pa sé vis forvintar sig ett smidigare samarbete.

Vad vi kan konstatera av intervjuerna dr att mangfald &r ett invecklat fenomen att arbeta med.

Dessutom fick vi en bekriftelse pa att organisationskulturen bidrar till likriktning och
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begransar mangfald pa organisationen. Vi kan dra slutsatsen att homogenisering r en
medveten process dé alla vara respondenter bekréftade att de kan observera den pé sina

organisationer.

2.3.3 Organisation genom kulturlinsen

Béda organisationer som undersoks i denna uppsats har tydliga kulturer som antingen praglas
mycket av medarbetarnas egenskaper, som Stadsbiblioteket, eller leds av starka ledare, som
pa Serviceforvaltningen. I teorin fick vi lira oss att organisationskultur ger foretag en
uppsittning av normer och viarderingar som mer eller mindre styr medlemmarnas tankar och
kénslor. Detta innebédr ocksa att individer maste acceptera de gemensamma vérderingar och
ddrmed genomgé en socialisationsprocess. Detta kunde vi se tydligt bdde pa Malmo
stadsbibliotek och pa Serviceforvaltningen. Enligt intervjuerna ér ett krav pa att anpassas
mycket storre dn viljan att fa in ménniskor med nya erfarenheter och frascha idéer. P4
Stadsbiblioteket dér alla anstdllda har samma bakgrund och utbildning, och de flesta till och
med har gitt pa samma hdgskola, ér alla véldigt lika varandra redan frn borjan och dérfor ar
kanske socialisationsprocessen inte lika tydlig. I organisationer som Serviceforvaltningen,
vilken anstéller ett brett spektrum av medarbetare med olika erfarenheter och utbildningar,
borde likriktning vara en negativ foreteelse. Anstillning av olikheter borde vara ett medvetet
val som ska tjdna en positiv utveckling. Men trots detta dr olikheter s som ménniskor med
annan etnisk bakgrund nistintill obefintliga i organisationen, och helt frinvarande 1
ledningsgruppen. Detta trots att mangfald &r en viktig faktor i kommunen och regleras av
uppifran bestimda riktliner. Detta dven trots att organisationen i vrigt anstéller invandrare pa
lagre nivaer — de kommer dock aldrig upp i hierarkin, inte ens pd mellanchefsnivaer. Alla vara
informanter forklarar detta med att invandrare ofta saknar kompetens for att komma sé langt,
eller ens att anstillas pa ldgre niva. Detta grundar sig i att man forvéntar sig dela samma
varderingar, bakgrund och erfarenheter som 1 sin tur ska underldtta kommunikationen och
samarbetet. Serviceforvaltningens direktdr menar att det inte finns nagra procedurer som kan
eliminera detta beteende. Tvirtom — de mekanismer som finns dr inte anpassade efter
mangfaldstdnkandet. Rekryteringar sker 6ppet och oavsett kompetens &r det slutligen sé att
manniska stills mot ménniska utan stod av system som skulle kunna eliminera eller minimera
exkludering. Dessutom ir det svart att byta chefer eftersom det inte finns system som

fallskdarmsavtal eller avgangsprovisioner vilka skulle underlitta sddana byten.
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Diskussionen som fors i teorin kring ledarens paverkan pa organisationskultur och kulturens
pa ledarskapet &r valdigt pataglig dven i1 verkligheten. Vi upplevde vara informanter — hogt
uppsatta ledare och tjinstemén — som starka kulturgeneratorer. Visserligen finns det dven
externa krafter som tvingar fram vissa ageranden, som exempelvis Malmds
befolkningsstruktur och darav kommande krav pa sammansittning i verksamheter. Men de
har foga inflytande 6ver chefernas slutgiltiga beslut. Under vara samtal med informanter
kunde vi upptécka att &ven om méngfaldsplaner och liknande dokument vécker diskussion
kring méngfald och sétter den pd agendan &r det sidllan man gor uppfoljning pd dessa. Darmed
kan vi konstatera att externa patryckningar har véldigt lite inflytande 6ver vad som sker inom
organisationen. Aven om Malmdborna, som ju arbetar pa de bada undersokta
organisationerna, dr delaktiga i det méngkulturella samhaéllet, sa 4r de antingen sé insatta i den
befintliga organisationskulturen att de inte ser skillnader mellan den och 6vriga vérlden for att
kréva dndringar, eller sa ldmnas deras krav utan svar. Darfor kan vi konstatera att vara
erfarenheter av ledarskap och organisationskultur inte dr eniga med Alvessons (2001) teori.
Enligt honom &r kulturens paverkan 6ver ledarskap valdigt stark. Vi upptéackte dock att detta
inte giller till hundra procent. Aven om medarbetarnas virderingar paverkas av samhillet sa
utdvar de ingen storre press pa chefer i friga om normer och organisationskultur. Vi upplevde
att organisationskultur enbart dr ledarens ansvarsomréade. Ett bevis pa detta ar att de pa
Serviceforvaltningen véldigt tydligt uttrycker att om regler och normer inte passar individen

sa dr inte heller arbetsplatsen till f6r honom/henne.

Det som vi upptackte mycket tidigt i var undersokning var att alla informanter var mycket
positiva nir det giller mangfald. Men deras instillning speglas inte 1 organisationerna som de
har inflytande 6ver. Alla personer vi har pratat med upplevdes som véldigt 6ppensinnade, de
uttalade sig om hur viktigt det &r med olikheter och integration, men siffror pd anstéllda
visade nagonting helt annorlunda. Vi forsokte pé olika sétt forsta detta dubbeltydliga fenomen
och kom fram till atminstone ett svar. Essed (1991) forklarar att faktorer som fortrycker
olikheter forekommer i till synes toleranta miljoer. En forutsittning for detta dr multikulturella
samhéllen, och Malmo stad &r just en sddan. Invandrare som slépps in i organisationer kan
inte forbli “invandrare”. Som personalansvarig pd Malmo stadsbibliotek uttrycker det kan de
“inte hélla pa med sitt”. Har kan vi direkt aterkoppla till socialisation som fortydligas &nnu
mer 1 detta exempel. Ledare fortsétter dock med den fina retoriken kring tolerans och

méngfald, medan de regelbundet exkluderar olikheter fran organisationen och sérskilt fran
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chefsnivaer. Diskriminering dr ndgonting som andra gor. De sysslar inte sjdlva med

diskriminering utan de gor istdllet det som ar bast for organisationen.

Har kommer vi in pé en viktig aspekt av den organisationskulturella diskussionen, namligen
etik. Har dr det tydligt att ledare forklarar val av medarbetare, inte minst de ndrmsta, med att
de i forsta hand ar tvungna att agera for verksamhetens vélgang. Pa sa sitt kan de forklara att
av olika kandidater till en post valdes den med svensk bakgrund, d4 han har en uppséttning av
vérderingar som dr gemensam for de andra medarbetare, som kommer underlétta
kommunikationen vésentligt. Nufortiden kan sddana beslut viacka diskussioner, inte minst for
de nya lagarna mot diskriminering i arbetslivet. Att vara ledare innebdr alltsé en balansgéng,
det verkar darfor inte sd konstigt att litteraturen jamfor hanteringen av moraliska fragor med
att ga pa ett minfilt. Alvesson (2001) menar att etiken forekommer mest i den offentliga
retoriken men syns sdllan i1 praktiska sammanhang. Det fick vi bekréftad i och med att alla
vara informanter uttryckte sig vildigt positivt om mangfald som ocksé stimmer overens med
Malmos officiella stéllningstagande. Vi kan dock inte se att deras handlingar och beslut
bekriftar detta. Kanske skulle ett sitt att undga den problematiken vara att helt enkelt undvika
anstéllning av mangfald. Har man inga etniska minoriteter i sin organisation sé slipper man
handskas med eventuella problem som grundar sig i olikheter. Detta 4r mojligen ett av svaren

pa frdgan om hur homogenisering kunde uppsta trots sa kraftiga tag fran omvérldens sida.

En annan forklaring till varfor de gillande normerna sillan eller aldrig ifrdgasitts ligger 1
organisationskulturens himmande effekt. Det som bland annat pastas av Mlekov och Widell
(2003) ar véldigt tydligt hos de undersokta verksamheterna, namligen att de radande
organisationskulturella forhdllandena i sig dr en stark uteslutande mekanism. Bada
organisationer séllar bort olikheter. Det sker pa olika sétt. Antingen medvetet, dd manga
invandrare saknar den relevanta utbildningen (som i fallet med Malmo stadsbibliotek) eller
undermedvetet, genom att blunda for kompetens fran andra lander 4n Sverige, med argument
som forsvarad kommunikation (vilket hinder pé Serviceforvaltningen). Var forvining Gver att
detta kan hiinda i en stad som Malmd, dér etniska minoriteter ofta representeras av hogt
utbildade ménniskor med mangarig erfarenhet fran sina lander, och i en organisation som
starkt arbetar for mangfald, var stor. Men samtidigt kan det forklaras av att
organisationskulturen i Malmé kommun har skapat en skenbild av 6verenskommelse nir det
giéller normer, virderingar och verklighet. Som vara respondenter padpekade dr méngfald den

stora trenden just nu och mer eller mindre tvingas pa de offentliga verksamheterna. Det méste
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papekas att vi inte menar att intensionerna med méngfaldsarbetet ar odkta. Tvért om — det
finns stor medvetenhet 1 dessa fragor. Det som saknas &r strukturer som skulle stodja chefer i
deras mangfaldstinkande. Det ricker inte att erbjuda de nigra extra seminarier i deras redan
hért pressade scheman. De géllande vérderingar behdver inte vara odkta - de kan vara fulla av
viktig innebdrd. Men de dr tomma pa 16sningar och det gor att d&ven de djupaste reflektioner

leder ingenstans.
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Del Il

I foregdende del samlade vi teori, empiri samt utférde analys av hela materialet. I samband
med analysen dok nya tankar kring homogenisering, stereotypifiering och organisationskultur
upp. Vi kdnner att dessa resonemang skapar ny kunskap kring vir pyramidmodell som
presenterades i borjan av arbetet och kommer dérfor att utveckla de ytterligare i det
kommande avsnittet. Dessutom kommer vi hér att presentera en 6versikt av alla vara

slutsatser samt ge forslag till vidare forskning.

3 Diskussion

I vér analys av de tva verksamheterna inom Malmo stad kunde vi utan tvekan konstatera att
det finns en tydlig uteslutningsmekanism som exkluderar invandrare fran chefspositioner och
att den mekanismen dr homogenisering. Det forsta som tyder pd detta ar att var undersdkning
bara kan tolkas pa ett sitt — det finns inga invandrare bland cheferna, varken pd Malmé
stadsbibliotek eller pa Serviceforvaltningen. Nar vi vl konstaterat detta gick vara tankar till
intervjuerna. Alla véra informanter visade sig ha en positiv instédllning till mangfald och
integration. Samtliga upplevde det som givande att ha anstéllda med olika bakgrund i
organisationen och alla var medvetna om hur bra det dr for nytinkande och utveckling. Trots
det sd dr méangfald inte representerad i ledningen, och sammansittningen bland de dvriga
medarbetarna visar langt ifran pa en avspegling av Malmo stads befolkningssammanséttning.
Vi var ndgot forvanade dver att detta kunde ske i1 en sd pass multikulturell stad som Malmo,
speciellt som hela kommunen har integrationsfragor som en av de viktigaste punkterna pa

agendan.

Cheferna forklarar detta med bristande kompetens eller rent av avsaknad av sokande med
annan etnisk bakgrund. Vi anser dock att detta helt enkelt &r ett enkelt sitt att bortforklara den
radande situationen. I en stad som Malmo, dér 33 % av befolkningen dr av annan etnisk
bakgrund, bor det finnas gott om kompetens och vilja. Vi anser att denna problematik kan
16sas genom att svenska ledare fér lira sig hur de ska ta tillvara den “annorlunda”
kompetensen, den som avviker frdn normen, och da dven {4 hjélp med att bearbeta den rédsla
som ofta rader infor det som &r “frimmande”. For att nd dit méaste de kommunala
organisationerna ta ett storre ansvar. En bra borjan kan vara att ta reda pé varfor antalet
ansOkningar ar sa fa och undersoka om de kompetenskrav som stills faktiskt &r nodvindiga i

lika stor utstrdckning. Det behdver inte alltid vara sa att utbildning dr det enda riktiga séttet att
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inforskaffa kompetens pa. Erfarenhet, dd menar vi bade livs- och arbetserfarenhet, bor ocksa
ses som en viktig tillgdng. P4 Malmo stadsbibliotek beskriver de att &ven om en person med
invandrarbakgrund har bibliotekarieutbildning kan det istéllet vara sa att de inte beharskar det
svenska spréket. Det verkar som om de stiller relativt hoga krav pa det svenska spréket. Men,
med tanke pé att det idag finns fantastisk datateknik och réttningsprogram kanske dven detta
skulle kunna gi att l6sas pa ett smidigt sétt. I och med att cirka 50 % av besdkarna pa Malmo
stadsbibliotek &dr av annan etnisk bakgrund torde det finnas ett visst 6verseende och en

tolerans bland besdkarna om det skulle vara sé att fel vokabular ibland strommar ut.

P& Serviceforvaltningen finns en ypperlig mdjlighet att successivt slussa in personer med
invandrarbakgrund pa hogre befattningar, i och med att de har ett
ledarskapsutvecklingsprogram. Enligt oss finns hir ett vardefullt utrymme att borja jobba
tidigt och utveckla ett helt nytt tankesétt som gynnar heterogenitet. Personalchefen medger att
det idag inte finns ndgot mangfaldstinkande i detta sammanhang. Detta sldtar han 6ver med
att det faktiskt finns det “’lilla utvecklingsprogrammet” f6r dessa personer. Vi anser att det
inom organisationen bor finnas guldkorn pa de ldgre nivaerna, dven bland
minoritetsgrupperna, som innehar utvecklingsmojligheter och relevant kompetens for att
kunna erbjudas hogre tjanster. Vi kan inte nog poédngtera vilket gyllene tillfalle detta ar for
cheferna att bryta homogeniteten pa de hogre organisationsnivierna. Fragan ar dock om det &r
nagonting som de verkligen innerst inne vill gora eller om makt och kontroll kanske ar en

faktor som istillet overvéger.

I véra samtal med informanterna upplevde vi dock att sa fort vi kom in pa méangfald borjade
de automatiskt resonera kring de ldgre organisatoriska nivierna. Detta trots att vi flera gdnger
fortydligade att vi vill koncentrera oss péd ledarskapsnivaer. Efter att detta har hant upprepande
génger i samtal med olika informanter drar vi ddrmed slutsatsen att mangfald upplevs som
nagonting som géller i organisationens ldgre skikt. Mangfaldstdnkandet fastnar alltsé pa
vaktmistar- och assistentnivan utan nagra storre ambitioner att ga vidare uppat i
organisationen. Detta dr ocksd ndgonting som statistiken bekréftar. Den ger en malande

beskrivning dver var mangfalden syns som mest i organisationer.

Négot som &r viktigt att forsta 1 detta resonemang &r att &ven om man skulle lyckas med att fa
in fler invandrare pa chefspositioner sa ér bara en del av problematiken 16st. Med detta dr det

ddarmed inte sagt att homogeniseringen automatiskt kommer att utrotas. Det som framkom
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valdigt tydligt 1 var analys var att efter nyrekryteringen pabdrjas en annan fas som dr mycket
kritisk. Det dr ndmligen det erkidnda faktum att alla nyinkomna medarbetare automatiskt blir
mer eller mindre tvungna att genomgé en tydlig socialisationsprocess, alltsé rétta sig efter de
géllande normerna och virderingarna. Detta lamnar foga utrymme at egna vérderingar och
resonemang och bidrar ddrmed oftast till en likriktning bland de anstéllda. I praktiken innebér
det att varje ny person — vare sig invandrare eller svensk — med tiden anpassar sig till gruppen,
vilket dr en fOrutséttning for att samarbetet ska kunna fungera. Under intervjuer fick vi reda
pa att det ar individen som ska anpassa sig till organisationskulturen, inte tvirt om. Hér
kommer ledaren ater igen in i bilden som den som formar organisationskulturen. Vi menar att
detta dr ytterligare ett bevis pd att homogenisering hinger nira ihop med chefernas
beslutsfattande. Det visar pé hur viktigt det 4r att ge stod och utbildning at ledare for att de ska
kunna klara av utmaningen att anstélla och leda mangfald. Det &r viktigt att det finns
personligt stod att tillga hos ndgon i omgivningen, en person som man kan bolla tankar och
idéer med och som man kan radfrdga om det skulle behdvas. Mangfald ar trots allt inte helt

okomplicerat och sjédlvklart att arbeta med. Det har samtliga av véra respondenter bekréftat.

Vi anser att det ligger mycket sanning i pastaendet att organisationer skapar en fasad av
politisk korrekthet. Mangfald tar mycket plats i retoriken men forsvinner mer och mer ju
langre upp man kommer i organisationen, for att nastan forsvinna helt och héllet ndr man
borjar ndrma sig chefsnivéer. Vi tycker oss se att det delvis sker pé ett omedvetet plan,
eftersom det trots den utspridda homogeniseringen finns manga érliga resonemang som visar
pa att det inte finns ndgon brist pd goda intensioner. Ddarmed dr det inte dar som problemet
ligger. Alla personer som vi intervjuat upplevdes som 6ppna och medvetna om brister. Men
detta &r bara borjan. For att bekdimpa homogeniseringen behdvs insatser och konkreta
atgdrder. Vi menar att ledare behdver stod i form av strukturer som gor det mojligt att fa
igenom mangfaldsfragor. Att jobba med attityder dr ocksa ett viktigt steg pa vigen, da
uteslutning borjar i tanken men visas 1 handlingen. Ett problem som vi tror &r en viktig
bidragande orsak till homogeniteten pd de hogre organisationsnivaerna ar det faktum att
ledare ofta saknar kontakt med invandrare. Detta menar vi framfor allt beror pa att
segregationen i det demografiska samhéllet ar stor. Invandrare bor och lever ofta relativt
avskilt 1 sina egna bostadsomraden. Vi dr 6vertygade om att mangfalden pa arbetsmarknaden
skulle se annorlunda ut om det rddde en storre blandning av olika kulturer i de olika
bostadsomridena. Det skulle uppmuntra till en storre forstaelse och ett annat samforstand

méinniskor emellan. Segregationen av de olika bostadsomradena forstirker ”vi” och ”dom”
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tankandet och okunskapen om varandra bidrar till férdomar och kategoriska uppdelningar.
Med denna okunskap i1 bagaget blir det automatiskt enklare for en ledare att anstélla ndgon
som liknar honom/henne sjdlv. Osdkerhetsfaktorn minskar dirmed och ledaren invaggas i en
storre kénsla av trygghet dn han skulle upplevt om han valt att anstédlla en person med annan

etnisk bakgrund.

Manga utav de homogeniseringsfallor som finns omndmnda i teorin ir fallor som Malméo
stadsbibliotek och Serviceforvaltningen sjdlva befinner sig i. Intern rekrytering dr ndgot som
forekommer i stor utstrickning inom bada verksamheterna. Det forklaras i bada fallen med att
det rdder en Overtalighet bland personalen och att det dirfor inte &r mojligt att rekrytera
externt. Detta dr naturligtvis en problematik som inte bara kan ignoreras da man inte kan
forbise personal som varit anstilld under 16sa forhallanden en ldngre tid. Men klart dr dock att
det inte gdr organisationen mindre homogen nér man anstiller personal som redan &r
invaggade i den rddande organisationskulturen. D4 statistiken visar att en klar majoritet av de
som &r anstédllda med tillfalliga positioner eller timvikariat dr av utlindsk bakgrund kan det
vara intressant att undersoka om de som erhéller fasta anstéllningar 4r av utldndsk bakgrund.

Atminstone #r det ndgonting som personalansvariga bor ta i beaktande.

En aspekt som vara respondenter inte vidrort i samband med véra intervjuer ar I6nsamheten. I
teorin kunde vi konstatera att det var minga forfattare som menade att heterogenitet i
organisationer dr direkt 16nsamt. Men det som ocksa uttrycktes var att det inte finns nagon
statistik som direkt kan pavisa konsekvenserna av produktiviteten i en heterogen respektive
homogen organisation. Om det skulle vara sa att lonsamheten en dag kommer att kunna
pavisas till foljd av heterogenitet, dr vi dvertygade om att &mnet homogenitet kommer att fa
storre uppmarksamhet i organisationer. Ofta &r det sa att hardfakta i form av siffror 4r mycket
mer uppseendevickande dn mjukfakta, som dr desto mer abstrakt. Ménga foretag arbetar

dessutom med ekonomisk vinning som hogsta prioritet.

Samtliga av védra respondenter anser att mangfaldsplanerna bidragit till en storre medvetenhet
och att amnet lyfts fram pa agendan och har dédrmed haft en positiv syn pa det hela. Vi haller
med om att det kan vara positivt att skapa en medvetenhet och att det finns uttalade mal som
ar till for att efterstrdvas. Men ju djupare vi griavt i &mnet mangfald och homogenitet, desto
mer kritiska har vi blivit. Visst dr det bra med uppsatta mal och riktlinjer som organisationer

kan strdva mot, men det dr dven viktigt att det gors uppfoljningar for att kontrollera att det
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efterfoljs. Annars &r det latt att undfly med déliga ursédkter. Vi har fitt en uppfattning av att
det inte gors s& manga kontroller 6ver detta. Vi anser att det ar viktigt att, for att man efter
bista forméga ska kunna leva upp till riktlinjerna, har utvalda personer pa varje organisation
som dr direkt ansvariga for mangfaldsarbetet. P4 sd vis finns det ingen mojlighet for personer
att skyffla 6ver ansvaret pa och skuldbeldgga varandra ifall det skulle visa sig att arbetet inte
skots 1 enlighet med riktlinjerna. Varken pa Serviceforvaltningen eller pd Malmo
stadsbibliotek har man utsett ndgon sérskild person for detta &ndamaél. Personalchefen pa
Serviceforvaltningen svarade visserligen att “’det skulle vél kanske vara jag da”. Ytterligare en
fundering som vixer sig allt starkare dr funderingar kring om det enbart &r positivt att
framhdva méngfald s mycket som det gors i de dagliga verksamheterna. Mangtaldsplaner
hjdlper trots allt till med att bekrifta och lyfta fram det faktum att vi som ménniskor &r olika.
Vi menar att det kan bidra till en forstarkning av etniska skillnader och det fir en
uppmirksamhet som rent av kan fa negativa effekter i form av ett negativt tydliggérande av
”vi” och ”dom” tankandet. Det finns en stor risk att stereotypifieringar framhévs och far en
storre grogrund och att gruppskillnader forstirks. Bada dessa aspekter, vet vi nu, kan leda till
fordomar och negativa attityder. Precis som teorin beskriver sa blir stereotypifiering av andra
grupper en slags sjdlvreferens. Sjdlvreferensen riskerar hir forstarkas ytterligare. I nuldget ér
det omgjligt att forutse hur verkligheten pa organisationer skulle ha sett ut utan existerande

mangfaldsplaner. Ddrom kan vi enbart spekulera.

4 Slutsatser

De slutsatser som vi kunde dra frn var undersokning kan sammanfattas i nagra punkter.

e Medvetenhet kring mangfaldens positiva aspekter for organisationer ger ingen utfall
pa verkligheten. P4 Stadsbiblioteket och Serviceforvaltningen finns det inga chefer
med utomskandinavisk bakgrund. Homogenisering bland ledningen &r ett faktum.

e Trots det utbredda méngfaldsarbetet i Malmo kommun samt 6ppenhet for integration
hos chefer pd Stadsbiblioteket och Serviceforvaltningen dr etniska minoriteter starkt
underrepresenterade inom bada verksamheter.

e Strikta kompetenskrav borde ses over pd bida verksamheter. Anledning till detta ar att
kraven utesluter den “annorlunda” kompetensen. Det krévs att se utanfér normen. Med
det menas att erfarenhet samt utbildning frén andra ldnder kan berika organisationen
och bidra till utveckling. Genom att anstilla samma kompetens reproduceras

homogenisering och nya utvecklingsmojligheter &r svara att upptécka.
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e Ledarutvecklingsprogram kan vara ett bra redskap till att minska homogenitet bland
chefer. Detta beror dels pd att den kan fungera som en port for etniska minoriteter att
ta sig in pa chefspositioner, och dels for att det &r ett utmérkt forum for att introducera
homogenitetsproblematiken for att senare atgédrda den.

e Baéde statistik och intervjuer bekriftar att méngfaldstinkandet fastnar pa laga
organisatoriska nivier. Detta r en ytterligare faktor som pekar pa homogenisering pa
de hogre nivderna.

e Internrekrytering och socialisation genererar homogenitet inom organisationer.
Internrekrytering begridnsar mojligheter for invandrarnas intrade i verksamheter och
dven om etniska minoriteter lyckas ta sig in, tvingar socialisation till anpassning och
lamnar foga plats till att bevara sin kulturella bakgrund. Sa linge dessa tvé rader inom
organisationer kommer de att forbli homogena.

e Mangfaldsplaner har goda intensioner men kraver konkreta satsningar och uppfoljning
for att uppna bestdende resultat. Dessutom kan de ha motsatt verkan pa integration. De
bidrar ndmligen till att forstirka olikheter mellan svenskar och invandrare och kan

dérmed bidra till fordomar, segregation och diarmed till uteslutning.

Ovanstaende slutsatser bekriftar var tes om att homogenisering dr en uteslutningsmekanism
som fOrsvarar invandrarnas mojligheter att na chefspositionerna i arbetslivet. Dessutom visar
de pa hur homogeniseringen uppkommer pa de undersokta verksamheterna samt demonstrerar
mojligheter att undvika homogenisering i framtiden. Véra slutsatser bekraftar dessutom att
mangfald ir ett komplicerat fenomen och att det inte finns nagra sjdlvklara sitt att angripa det.
Med vér undersokning vill vi ocks4 visa hur méngfald hanteras i verkligheten. Aven om vér
undersokning dr begriansad pé tva verksamheter anser vi att den speglar den allminna
situationen pa arbetsmarknaden 1 Sverige eftersom dessa organisationer representerar den

typiska svenska arbetsplatsen.

Vi har dirmed fétt bekréftat att homogenisering, stereotypifiering och organisationskultur &r
nira sammankopplade, precis som var pyramidmodell visar. Ett stereotypt tdinkande i form av
exempelvis fordomar kan vara direkt exkluderande for vissa grupper. Organisationskulturer
bygger ofta pd gemensamma normer och forestdllningar som genomsyras av stereotyper. Pa

sa sitt bidrar dessa faktorer till homogenisering som uteslutningsmekanism.
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5 Forslag till vidare forskning

Mangfald &r ett brett &mne som avspeglas 1 manga olika sammanhang. Vi valde att undersoka

ett fenomen inom mangfald — homogenisering pé chefsnivaer inom organisationer. Under

arbetets gang traffade vi pa fler intressanta omraden som inte fick utrymme i denna uppsats.

For att uppmarksamma dessa resonemang kommer vi nedan att lista upp de @&mnen som vi

tycker dr mest intressanta och som &r vérda att dgna ytterligare forskning 4t.

Undersoka homogeniseringsproblematiken ur invandrarsynpunkt genom att ta del av

invandrarnas erfarenheter och tankar for att pa sa vis hitta nya l6sningar pa
problematiken.

Undersoka konkreta system inom exempelvis rekrytering, ledning och
kompetensutveckling vilka kan motverka homogenisering.

Undersoka andragenerationens invandrare som dr fodda, uppvéxta och utbildade i
Sverige i homogeniseringssammanhang.

Homogenisering som inte enbart fokuseras pa etnicitet utan olikheter av olika slag
som kon, élder, funktionshinder, klasstillhdrighet, livsaskédning, sexuell laggning
mm.

Homogenisering som en del av organisatorisk demografi — var nagonstans i

organisationen olika individer befinner sig och vad som paverkar deras position.
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