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Om och hur rumsliga kodningar paverkar uteslutningar av en viss
kategori som forhindrar mangfald i organisationen.

Syftet &r att beskriva och analysera om och hur rumsliga kodningar
paverkar arbetsplatsen, och om dessa kodningar utesluter vissa
grupper exempelvis personer med en annan etnisk bakgrund eller kons
tillhorighet.

Ar rumslighet en relevant aspekt av hantering av mangfald i
organisationen?

Vilka kodningar finns det i1 rummet och hur paverkar de
organisationen?

For att fa svar pa vart syfte och fragestdllningar har vi gjort
litteraturstudier ~ inom  begreppen  rumslighet, tillgdnglighet,
organisationskultur och mangfald. Vi har utfort en fallstudie pa Sturup
Luftfartsverket, eftersom de befinner sig pa en internationell miljo
men trots detta har en liten kulturell mangfald inom organisationen.
Genom de empiriska material i form av intervjuer samt mindre
observationer har vi analyserat hur rumsliga koder kan paverka de
anstillda. Vi kopplade teorier med vért empiriska material for att
genomfoOra var analys och dra vara slutsatser.

Rumslighet har en stor inverkan pa individen, och dess vilméaende och
trivsel. Vart kunskapsbidrag ar darfor att tilligga ett rumsligt
perspektiv pd Diversity management. Det rumsliga perspektivet ska
innefatta organisationskultur, utformning av rum, samt hur man har
tillgang till dessa rum bade i mental och fysisk mening.

Rumslighet, tillgdnglighet, organisationskultur och méngfald.



Forord

Vart intresse for hur rumsliga koder paverkar organisationer ur ett mangfaldsperspektiv uppstod
efter ett studiebesok pé flygplatsen Sturup, en internationell milj6, dir vi blev informerade om att
de for tillfallet hade problem med for fa anstillda med annan etnisk bakgrund dn svensk. Detta
ansag vi vara egendomligt dd en internationell miljo 1 sin tur kan krdva kunskaper i form av

manniskor ifrdn andra lander.

Till en borjan gick véra tankar till rekryteringen da vi ansag att det var hir problemet 14g, men
efterhand vixte en annan tanke fram i vdra medvetanden. Kanske var det inte endast i
rekryteringen problemet 1ag i, utan dven stegen efter rekryteringsprocessen? Kunde det vara som
sd att arbetsplatsen i1 sig sdnde ut negativa signaler angdende stereotypa forestdllningar och
diarmed ansédgs vara franstotande for bland annat individer med annan etnisk bakgrund adn svensk?
Tanken blev mer och mer tilltalande att undersoka och dédrmed var vi inne pa hur arbetsplatsen

och rummen i sig paverkar de anstéillda och da dven de nyrekryterade.

Till véar hjilp har vi haft personalen pa Sturup Luftfartsverk som vid upprepade tillfallen stéllt
upp med sin tid och sina kunskaper. Ett stort tack till er tid och engagemang. Vi vill dven tacka
Ann Runnstréom, HR — managern pa Sturup Luftfartsverk for att hon bland annat gjorde vara
intervjuer och observationer méjliga samt for hennes engagemang och tdlamod. Sist men inte
minst vill vi tacka véra handledare Christer Eldh och Anette Svingstedt for deras uppmuntran nér

allting sdg som morkast ut, samt deras konstruktiva kritik som vi minga ganger haft nytta av.

Héarmed lamnar vi 6ver ordet och hoppas att ldsningen ska bli lika intressant och givande for Er

som omradet har varit for oss.

Campus Helsingborg, Service Management 2006
Sandie Alm, Maral Sohrabi, Ann Prity Thekkethala
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1. Inledning

I dagens samhille mots vi av ménniskor frdn olika kulturer och influenser. Globalisering,
migration, urbanisering och media har fort olika kulturer ndrmare varandra. Vi utvéxlar stindigt
idéer och tankar, déir individer utbyter erfarenheter och kunskaper som i sin tur péverkar vart
samhélle. Detta dr en bild av verkligheten som manga organisationer star infor idag.
Organisationer satsar pd mangfaldsarbete 1 allt storre utstrackning. Méngfald avser de olikheter,
eller den blandning av olikheter, som finns mellan minniskor med olika klass, kon, alder eller
etnisk bakgrund.' Att arbeta med mangfald handlar om att leda och tillvarata resurser hos alla
individer. Att arbeta med méngfald i sin organisation kan dérfor ses som ett sétt att arbeta med
brett utbud av idéer och tankar, samt med nya vérdefulla erfarenheter och kunskaper som tillfors

av ménniskor med olika bakgrunder.

En del organisationer investerar bade pengar och tid pa att rekrytera personal med olika
bakgrunder och kan dérefter tro att detta &r tillrdckligt. For att mangfald ska uppskattas och
vérdeséttas 1 organisationer maste arbetsplatsen préiglas av ett mingfaldsklimat. Darfor vill vi
uppmiérksamma att perioden efter rekryteringen, det vill sdga att f4 nyrekryterade att trivas pa sin
arbetsmiljo ar en viktig aspekt. Det kan finnas ménga faktorer som kan hindra till en mangfald i
en organisation. En av dessa faktorer anser vi kan vara rumslighet. Det som kan péverka den
anstdlldas trivsel pa en arbetsplats menar vi kan delas upp i1 fyra begrepp, som bestir av
rumslighet, tillgédnglighet, organisationskultur och méangfalden. Dessa begrepp har vuxit fram
utifrdn begreppet rumslighet, d& begreppen har en relation till varandra. Rumslighet kan ses i
bade fysisk och social bemérkelse. Det fysiska rummet omfattar allt frdn utformning och
inredning, sdsom skyltningar och design, till att kunna forflytta sig och ha tilltrade till olika rum.
Det sociala rummet dr kulturen, pa exempelvis arbetsplatsen, som innefattar ledarskap samt
vérderingar och normer, vilket har en stor inverkan pé relationerna inom rummet. Dessutom
skapar minniskorna en méngd koder for att kunna tolka och klassificera, samt for att upprétthélla
maktbalansen i rummet. Individen maste ha kunskaper och tillgang till rummets kulturella
kodningar, for annars dr det latt att gora “fel” sak pé fel plats. I arbetsplatsen dr det ledaren som

har ett ansvar 6ver den kultur som sker inom organisationen, och ddrmed ska sitta upp ramarna

"Mlekov K, Widell G, 2003, sid9



samt forma de anstdllda 1 organisationen. Didrmed inbegrips begreppen tillgénglighet,

organisationskultur och mangfald mer eller mindre i begreppen rumslighet.

Det vi har valt att studera i var uppsats dr om och hur rumsliga kodningarna i rummet paverkar
uteslutningar av en viss kategori av manniskor. Dessa uteslutande kategorier kan bero péa kon,
alder, handikapp men i vart fall fokuserar vi pé etnicitet och kon. Rummet utgor en central arena
for socialt samspel och for upprétthallande och utveckling av relationer. Delar av detta samspel
kan innebéra att vissa ménniskor utesluts ur gemenskaper eller krinks av andra. Uteslutningar ar
dock nddvéndigt 1 sociala livet och for relationer, men det dr nir det endast riktar sig mot
enskilda grupper for att markera eller stadkomma utanforskap det blir allvarligt.” I arbetsplatsen

kan dock dessa uteslutningar skapa ett hinder for ett lyckat mangfaldsarbete.

Darfor vill vi analysera om man pa grund av sina olikheter exempelvis etnisk tillhorighet eller
kon inte far tillgdng till de rumsliga koderna som behdvs for att forstd arbetsplatsens kultur och
for att kénna sig som en medlem i organisationen. Vi vill dven analysera om dessa rumsliga
kodningar ger en negativ signal sd att man eventuellt undviker att soka sig till en sadan
arbetsplats. For att gora denna analys har vi gjort vir fallstudie pa Sturup Luftfartsverket,
eftersom de befinner sig pa en internationell milj6 men trots detta har en liten kulturell mangfald

inom organisationen.

1.1 Syfte

Syftet dr att beskriva och analysera om och hur rumsliga kodningar paverkar arbetsplatsen, samt
om dessa kodningar utesluter en viss kategori av minniskor och ddrmed hindrar mangfald i

organisationen. Utifran detta tycker vi att det dr relevant att ta reda pa:
e Ar rumslighet en relevant aspekt av hantering av méngfald i organisationen?

e Vilka kodningar finns det i rummet och hur péverkar de organisationen?

2 http://www.ped.gu.se/forskarutbildning/Press/PressmedBliding.pdf, 2006-05-22




1.2 Disposition

Med detta stycke vill vi ge en tydligare bild 6ver uppsatsens innehall. Har redogor vi for de olika

kapitlens innehall vilket fortydligar uppsatsens upplagg.

Kapitel 1:

Kapitel 2:

Kapitel 3:

Kapitel 4:

Kapitel 5

Kapitel 6

Vi har hér introducerat vart &mne, om rumsliga kodningar och de fyra begreppen
rumslighet, tillgédnglighet, organisationskultur och mangfald. Vart syfte och de

fragestéllningar vi har valt har dven presenteras.

Har berdttar vi hur vi inforskaffat vart teoretiska samt empiriska material for att
gora var analys. Dessutom tas en teoretisk referensram upp. Denna referensram
kommer att ta upp ytterst lite teori som senare kommer att utvecklas i kapitel tre och

fyra.

Fysisk rumslighet presenteras. Déarefter foljer ett teoretiskt avsnitt som innefattar
bland annat utformning och dels fysisk tillgdnglighet. Varpa ett empiriskt avsnitt

presenteras vilket sedan avslutas med en analys.

Rumslighet i relation till det sociala livet presenteras med dess tillhdrande teori del
som inbegriper organisationskultur, mangfald och social tillgdnglighet. Darefter

foljer en empirisk och analytisk del.

Det hir avsnittet bestir av slutanalyser fran de foregdende kapitlen, dar begreppet
Diversity management tas upp och vdvs in. Dérefter avslutas avsnittet med vért

resultat, och véra tankar kring Sturup Luftfartsverks mangfaldsarbete presenteras.

Vi diskuterar kring mangfaldsbegreppet, samt vart resultats betydelse for Diversity
Management. Avslutningsvis “knyter vi thop sdcken” med forslag for vidare

forskning.



2. Metod

Haér beskriver vi de teoretiska och empiriska material som vi har anvént oss utav samt hur vi har
gatt tillviga for att gora var analys. Dessutom kommer vi att ge en kort presentation av vart
fallforetag Sturup Luftfartsverket, samt Malmd kommunens befolkningsstatistik. Var fokus i
denna uppsats dr hur rumslighet padverkar mangfalden i organisationen. Denna studie utférdes pa
Sturup Luftfartsverk, dd de gav oss i1 uppdrag att undersoka deras méngfaldsarbete. Det kan
finnas manga faktorer som kan péverka méingfald och dven de anstélldas trivsel, dock har vi valt
att koncentrera oss pa rummen och dess paverkan pa mangfaldsarbete. Anledningen till att vi har
valt att koncentrera oss pa bland annat begreppet rumslighet var att vi borjade undra om det
kunde finnas ndgot i miljén pd Sturup Luftfartsverk som utgjorde vissa hinder for att skapa en
organisation med mangfald. D4 ett troligt svar pa huruvida bristen pd méngfald bland personalen
pa Sturups Luftfartsverk, skulle kunna finnas i1 rekryteringen, valde vi att istillet forsoka finna
ndgon annan grund till problemet. Vi menar att rumslighet innefattar en fysisk och en social del,
dock har den litteratur som vi funnit antingen varit skriven ur ett fysiska eller social perspektiv.
Resultatet blev att vi ville underséka rummen péd Sturup Luftfartsverk och om det fanns nagot i
den fysiska samt sociala miljon inom dessa rum som kunde paverka personalen negativt.
Fragorna vi stéllde oss sjdlva var bland annat huruvida det exempelvis forekom fysiska symboler
eller undermedvetna signaler i rummen som mojligtvis kunde utesluta en viss typ av manniskor, i
vart fall exempelvis ménniskor med annan etnisk bakgrund @n svensk och kons tillhorighet. Trots
att var uppsats kommer att handla om rummen pé Sturup Luftfartsverk ska véra slutsatser kunna

anpassas till vilken organisation som helst.

2.1 Metodval teori

Vart teoretiska avsnitt kommer huvudsakligen att innehdlla fyra begrepp som vi har valt. Dessa ér
rumslighet, tillgénglighet, organisationskultur och mangfald. Begreppen har valts eftersom vi
anser dessa har en relation till varandra, dar var och en kan paverka den anstilldas trivsel samt
delaktighet pd en arbetsplats. Anledningen till att vi forutom rumslighet och mangfald valt
begreppen tillgidnglighet samt organisationskultur dr pa grund av att vi anser att dessa hor ihop.
Da huvudfokus i vart fall ligger pa rumslighet anser vi att vetskapen om hur man ror sig pa
arbetsplatsen fran bland annat rum till rum kan ha en betydelse for hur vi uppfattar rummen i sig.

Vi kommer hdrmed in pa tillgédngligheten, huruvida det &r mdjligt att ta sig fran en plats till en



annan, men dven hur man tar sig till och frdn arbetsplatsen. Begreppet organisationskultur anser
vi hora till hir pa grund av att organisationskulturen i grund och botten dr den som bland annat
bestimmer de olika normer och regler som ska foljas, som i sin tur kan paverka atmosféren i
rummet och hur vi upplever detta. Hur ménniskan uppfor sig samt hur han upplever relationerna i

rummet anser vi kan paverka mangfalden genom att vilkomna eller utesluta vissa individer.

Sokningen efter litteratur inleddes genom att sdka i olika databaser for att hitta l[dmplig litteratur
och ldmpliga artiklar till vart utvalda omrade. Vi letade bland annat i LOVISA som &r Lunds
Universitets Bibliotek samt i ELIN som fungerar som en sokmotor for bocker och artiklar Lunds
universitet har tillgédng till. S6kandet i ELIN gav ett mindre 6nskvirt resultat, vara sdkord som
bland annat var, diversity, space, organization, gender och etnicity, gav triffar men dock inget
som var anviandbart for var analys. Vi sokte dven pd allmédnna bibliotek, varav ett av dessa var
Helsingborgs statsbibliotek. Litteratur som berdr just &mnet rumslighet i samband med mangfald
var oerhort begrénsad och svar att finna. Detta gjorde det svart men samtidigt mer intressant for
var uppsats d& vi har mdjligheten att belysa och beréra en ny aspekt inom detta omréade.
Litteraturen berdr just &mnen som véra nyckelord omfattar. Vi har dessutom anvént litteratur
infor den empiriska delen, det vill sdga metodlitteratur med fokus pa intervjuer och observationer.

Den typ av litteratur som vi har valt & monografier, antologier samt webbdokument.

2.2 Metodval empiri

Luftfartsverket ar ett affdarsdrivande statligt verk med cirka 4 000 anstillda och en éarlig
omsittning pd omkring 5,5 miljarder kronor. De ansvarar for drift och utveckling av statens
flygplatser for civil luftfart, for flygtrafiktjédnst i fred for civil och militir luftfart, samt for
utbildning av flygledare.’ Sturup Luftfartsverk bestdr av 120 anstillda som har olika
arbetsuppgifter; brand och ridddning, lokalvard, administration, flygmarknad och filt.
Luftfartverket sétter upp riktlinjer for mangfaldsplanen och policyn, men varje flygplats gor
dérefter sin egen lokala handlingsplan. Handlingsplanen ska séttas upp utifrdn de egna
forutsattningarna och bekymmer. Exempelvis har Sturup Luftfartsverk problem med den

kulturella méngfalden men det har inte Landvetter och darfor behdver de inte ha samma fokus i

3 www.Ifv.se, 2006-04-20



handlingsplanen.*

Det som gjorde oss forundrade dver Sturup Luftfartsverks problematik vad gillande méngfald
bland personalen var att Malmo kommun ligger s& nira och &r ganska invandrartdtt. For att styrka

vart antagande tog vi fram befolkningsstatistik 6ver Malmo Kommun.

Malmos befolkning 1 januari, 2006 var 271 271 ménniskor, ddr 70 590 eller 26 % av
befolkningen &r fodda i utlandet. I Malmo finns 166 lander representerade, diar de stOrsta
grupperna kommer fran Irak, Danmark och ldnderna pa Balkan. Malmo kommer pa tredje plats i
Sverige nér det géller andel fodda i utlandet. Av storstiderna Stockholm, Goéteborg och Malmo
har Malm6 hogst andel invandrare. For att fa ett integrerat samhélle maste alla lira sig leva
tillsammans och respektera varandra oberoende av bakgrund. Det kriver ett gemensamt sprék,
gemensamma rittsnormer och gemensamma métesplatser.” Efter detta underlag och statistiken

blev vi mer forvanade 6ver varfor problematiken har uppstatt och vilka orsakerna kan vara.

Under arbetets gang fick vi fram en del intressanta aspekter, och dessa ville vi lyfta fram och
styrka med hjdlp av statistiska siffror. For att f& tillgang till statistik over bland annat
invanarantal med annan etnisk bakgrund dn svensk i Malmé och Svedala kommun kontaktade vi
diverse instanser via telefon. I manga fall blev vi direkt hdnvisade till kommunernas hemsidor,
men da Svedala kommuns hemsida inte gav oss ndgon relevant information fick vi istillet ta

kontakt med bland annat kanslisekreteraren 1 Svedala kommun. myndighet

Innan vi kom igadng med sjilva arbetet utforde vi ett studiebesok pa Sturup dir vi samtalade med
Luftfartsverkets chef for HR-avdelningen pd Sturup. Hér erhdll vi grundldggande information om
vilka problem Sturups Luftfartsverk hade med deras méngfaldsarbete. Néar vi hade fatt
informationen uppstod en hel del fragor did vi inte fatt nigon tydlig bild av bland annat
organisationen. For att klargora dessa fragor kravdes i sin tur en telefonintervju med Runnstrom.
Denna intervju gav oss en grundliggande information om organisationen vilken vi utgick ifran

vid sammanstéllning av syfte, problemformulering, och fragestéllningar.

* Teleintervju, HR manager Sturup 2006-04-10
> http://www.malmo.se/ 2006-04-20




2.2.1 Intervju

Enligt Kvale dr nyckelfrdgorna vid planeringen av en intervjuundersékning, vad, varfoér och hur.
Vad géller att skaffa sig forkunskap om det &mne som ska undersdkas, varfor ar att klargora
syftet med undersokningen och Aur handlar om att forvdrva kunskap om olika intervju och
analystekniker, och att avgora vilket som ér limpligast i olika sammanhang. ¢ I vart fall nir det
géller vad, varfor och hur, borjade vi med att ldsa in oss pa litteratur som berdrde dmnet vi vill
undersdka. Detta gjorde vi dels for att under intervjuerna kunna stélla frdgor som gav oss givande
svar, och dels for att sjdlva 6ka var forstaelse av &mnet ifraga. Samtidigt klargjorde vi syftet med
véra intervjuundersdkningar, vilket var att kunna fa en inblick i hur de anstdllda i en organisation
uppfattar miljon och omgivningen samt vilken paverkan denna kan ha pa de anstédllda. Darefter
bestdmde vi oss for hur vi hade tinkt genomfora intervjuerna och vilka intervjutekniker som

passade var undersokning bist.

Det finns ménga former av intervjuer och intervjupersoner. Enskilda intervjuer riktar sig till
innehallet allteftersom de soker faktisk information, eller exempelvis dsikter och attityder.” For
att fa en sd réttvis bild som mojligt anvinder vi oss av enskilda intervjuer, dd dessa frimjar vart
syfte bést och dir vi kan jamfora olika anstélldas vardags “berdttelser” med varandra. Den
faktiska informationen, eller exempelvis asikterna ger oss en bild av hur en del av de anstillda
tanker, vilket gor att vi kan forsoka gora en koppling ifran detta till hur de andra anstéllda eller
inte anstéllda uppfattar forhéllanden. Dér intervjuer ar effektiva for att skaffa sig kunskap om
minniskors upplevelser och beteenden. Vi fick utfora sex intervjuer, varav fyra dr med personer
med en annan etnisk bakgrund &n svensk samt tva personer med svensk bakgrund. De personerna
med annan etnisk bakgrund bestar av en dansk, en norsk, och de tva andra har varit bosatt hir
sedan 1960-70 talet men kommer ursprungligen ifran fore detta Jugoslavien, och Argentina.
Dessa personer skulle man kanske inte 1 vardaglig mening peka ut som “invandrare”, men det &r
den mangfald med avseende pa etnicitet som Sturup Luftfartsverket i dagsldget har. Vi skrev en
intervjuguide och en kort presentation av uppsatsen som vi skickade till intervjupersonerna for att
de skulle kunna forbereda sig och léttare f6lja med i intervjun. Intervjuguiden anvédnde vi nér vi

utforde sjilva intervjun, detta for att ge struktur &t intervjun.® Intervjuerna holls under tva dagar,

SKvale, Steinar, 1997, sid.91
"ibid., 1997, sid.97
¥ (bilaga 1. intervjuguide)
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den 28 april och den 2 maj 2006. Under det forsta intervjutillfdllet intervjuade vi miljochefen pa
Sturup  Luftfartsverket, lokalvardschefen, félthallarechefen och en anstilld pa
administrationsavdelningen. Andra intervjutillfillet intervjuades assistenten till sdkerhetschefen,
samt flygmarkandschefen. Det vi ville fa reda pa genom intervjuerna var bland annat hur de olika
personerna uppfattade arbetsatmosfiaren, som exempelvis sammanhallningen bland personalen.
Vi ville med detta ta reda pa om det bland annat existerade nagra oskrivna regler eller stereotypa
forestéllningar. Vi stillde dven frdgor angdende tillgdngligheten till och fran arbetsplatsen, samt
hur de intervjupersonerna rorde sig under dagen fran lokal till lokal pa arbetsplatsen. Under
intervjuerna hade vi oturligt nog inte nagon tillgéng till bandspelare och vi har darfor inte haft
nagon mdjlighet att anvinda oss av exakta citeringar frdn de intervjuade. Intervjuerna holls pa
olika platser pé flygplatsen, och under andra intervjutillfallet fick vi &ven en rundvandring, som
gav oss tillfdlle att observera miljon pa flygplatsen. Genom observationerna fick vi en kénsla av
vad intervjupersonerna talade om, och vi kunde dirmed lattare forstd och sétta oss in 1 de
anstélldas forhallanden. Kvale menar att om man vill studera ménniskors beteende och deras
samspel med sin omgivning far man vanligen en mer vilgrundad kunskap genom observationer i
falt &n genom att intervjua dem om deras beteende. Genom att hélla till i den miljo dar
undersokningen ska genomforas s& kommer man in i den lokala jargongen, de dagliga rutinerna

och maktstrukturerna.’

2.2.2 Observation

Anledningen till att vi valde att utféra ndgra mindre observationer var att vi med egna 6gon ville
se bland annat hur de anstdllda rorde sig mellan de olika rummen, samt att man genom
intervjufragor inte kan uppleva exempelvis arbetsatmosfaren. Vi ville dven undersoka om det
existerade nagra skyltningar som kan anses som stdtande. Vara observationstillfallen var dels
under véra intervjuer, samt under en rundvandring med en anstélld. Den observationsroll som vi
intog var ett mellanting av dold och dppen observation, dd en del av de studerande individerna
kinde till undersokningen medan andra inte hade nagon aning. Med detta menar vi bland annat
att personalen i terminalen inte var medvetna om var unders6kning, medan assistenten till
sdkerhetschefen var informerad. Vi blev begrinsade av att inte ha tilltrdde att gd ensamma pé

vissa omraden och att fritt observera, detta var pa grund av dem hoga sdkerheten. Detta riskerades

Kvale Steinar, 1997, sid.100
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dock skapa en stor observationseffekt, eftersom assistenten var vil foreberedd vilket i sin tur kan
paverka det observerade resultatet. Med observationseffekt menas att den observerade inte beter
sig naturligt eller som den 1 vanliga fall brukar pé grund av att de 4r medvetna om observationen.
Var grad av deltagande i observationsmiljon var “observer as participant”, vilket innebdr en
observator som integrerar mycket sparsamt med de studerande individerna. Ett exempel pa detta
4r ndr man observerar formella méten inom ett foretag utan att aktivt delta i den. '® Detta kan
jamforas med rundvandringen och intervjuerna, da vi bdde observerade och kommunicerade med

personalen utan att sjdlv delta i personalens aktiviteter.

Véra beddmningar och antaganden grundar sig frimst pa dessa intervjuer och deras berittelser
men vi utgar dven utifran véra egna observationer och uppfattningar. Man kan ifragasdtta hur
mycket sanning eller hur mycket intervjupersonerna vadgade berétta under intervjuerna, eftersom
man alltid ar lite forsiktig med att prata for mycket och inte vill att organisationen ska framsta i
dalig dager. Dessutom fick vi inte observera all omgivning pa flygplatsen utan bara vissa delar.
Vi tolkar dven observationerna utifrdn vara bakgrunder och personliga erfarenheter, vi dr tre
kvinnor med olika etniska bakgrunder. Vi antar att detta kan pdverka resultatet i och med att vi
tainker och reflekterar oftare pé diskriminering, samt relationer och uppforanden mellan
arbetskollegor. Da vi sjdlva tidigare har erfarit olika sorters diskriminering dr vi pd nagot vis
alltid pa vakt och forsoker kidnna av hur vi uppfattar situationen, om den ar hotande eller inte.
Man kan ifrdgasdtta om det ar tillrdcklig att endast anvéinda sig av ett foretag, da vi 4r medvetna
om att vi kunde ha jamfort Sturup Luftfartsverket med ett annat foretag som har en etnisk
méngfald bland sina anstéllda for att se om det finns ndgon avsevérd skillnad inom dessa rum. Vi
har dock utifrain de forutsittningar vi har haft valt att enbart titta pa rummen pa Sturup

Luftfartsverk.

2.3 Teoretisk referensram

Istéllet for ett teoretiskt avsnitt har vi valt en teoretisk referensram, som beror de grundldggande
begreppen rumslighet och méngfald. Vi har dessutom valt att forklara begreppet kodningar, och 1
synnerhet rumsliga kodningar for att skapa en forstdelse om vad uppsatsen behandlar for lasaren.

I kommande kapitel kommer vi att utveckla dessa begrepp med hjilp av ytterligare tva begrepp,

1OBengtsson etal., 1998, sid.57-59
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organisationskultur och tillgdnglighet. Méangfaldsbegreppet ér stort och stricker sig 6ver en hel
del faktorer och omraden si som kén, etnicitet, religids tillhGrighet och handikapp.'' Utifran detta
har vi valt att koncentrera oss bland annat pé etnicitetsperspektivet samt ur en genusaspekt. Som
tidigare ndmnt har vi dock inte hittat en tillfredsstillande litteratur om méangfald 1 rumslig
bendmning. Det finns en stor méngd forskning om rekrytering inom méngfaldsperspektivet men
detta dr nagot som vi inte ska fordjupa oss i. Déarfor skapar vi en egen kunskap, dar vi kombinerar

olika begrepp som redan finns refererade till.

2.3.1 Rumslighet

Tidigare har rumslighet beskrivits ur antingen en fysisk eller social aspekt. Vi vill darfor redogora
kort for teorier kring dessa aspekter, som senare ska resultera i en kombination. Det fysiska
perspektivet inom rumslighet forklaras av Bitner 1 Mossbergs bok som en servicescape”.
Kundens och personalens tillfredstillelse och beteende paverkas utav de faktorer som ingér i
servicescape. Dessa kan vara yttre faktorer sdsom landskap, parkering och tillgédnglighet, men
dven inre faktorer som design, inredning och layout.'? Utéver det fysiska perspektivet finns det
dven ett socialt perspektiv. Enligt Halldén stricker rumslighet sig utover den fysiska
utformningen, och att manniskan lever sitt liv pa skilda platser. Dessa platser blir viktiga for
minniskans sétt att agera och utveckla en sjdlvbild. Platsen kan ségas ha vissa egenskaper som
inverkar pd ménniskan, men minniskan inverkar dven pa platsen genom sin tolkning av platsens
egenskaper och sdttet att tillskriva platsen speciella inneborder. Det kan uttryckas som att

ménniskan alltid 4r "emplaced”, under inflytande av en plats.

I rummen finns det ett antal koder, och for att forsta och bli delaktig i rummen maste man ha
tillgdng till dessa. Forsberg menar att médnniskan skapar platsen genom véra handlingar och
praktiker. Det ménskliga skapandet och tolkandet bestdms utifrdn de normer och regler som finns
och péaverkar relationerna i rummet.'* Normer, virderingar och regler frambringar en méngd

koder, och kan sasom Eldh hivdar patriffas som sociala koder vilket klassificeras av hierarkier

" Roth A-K, 2004, sid.11

2 Mossberg, 2003, sid.109-110
13 Halldén G, 2005, sid.173-177
14 Forsberg G, 2005, sid.26
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och maktbalans i rummet". Slir man upp ordet kod i uppslagsboken, Norstedts, stir det tvé
forklaringar. Den ena dr “’system for Overséttning av vanligt sprék till obegriplig 6ljd av siffror

och bokstiver, vanligt for hemlighéllande av visst innehall”. Den andra r ”samling av normer”'®

Vi anser att koderna forekommer dven i det fysiska rummet, dér det finns koder i utformningen
och inredningen med en massa normer och innehéll och som har en stor betydelse for ménniskans

vilbefinnande. Detta fann vi dock inga referenser om, men det kommer att belysas i véar uppsats.

2.3.2 Mangfald

Mangfaldsbegreppet i var svenska lagstiftning utgér ifran begreppen kon, etnisk tillhorighet,
religion, trosbekdnnelse, funktionshinder och sexuell 14ggning. En allméin definition av begreppet
utgér fran olikheter, antingen som “ett komplement till” eller som “representation for”. Begreppet

har dock kommit att i praktiken begrénsas till etnicitet eller utlindsk bakgrund."’

Vi vill gora ldsaren medveten om att ndr vi i var uppsats anvinder oss av mangfaldsbegreppet

syftar vi pd etnicitets och genus perspektivet.

15 Eldh C, 2005, sid.130-132
16 red. Swedenborg Lillemor, 1997, sid.489
" Roth A-K, 2004, sid.11
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3. Fysisk rumslighet

Den fysiska rumsligheten och miljon 4r viktigt for en anstélld 1 en organisation. Den péverkar till
vilken grad individen trivs och kdnner sig trygg pa arbetsplatsen. Det kan handla om hur ett rum
eller omrade fysiskt dr utformad eller konstruerad. Den fysiska utformningen anser vi kan i vissa
fall sdnda ut “vidlkomnande” eller “hotande” signaler eller koder for vissa individer. I en
organisation som arbetar for mangfald kan det bli ett problem om den fysiska utformningen
exempelvis har skyltningar som kanske har omedvetet “hotande” signaler som gor att vissa
grupper av ménniskor utesluts, grupper som exempelvis dr av det motsatta konet eller ménniskor
med en annan etnisk bakgrund. Vi menar att individen dven kan bli begrénsad och hindrad i sin
forflyttning och tillgdnglighet till olika platser och rum. Vi vill poédngtera att da Sturup ligger
isolerat har dven forflyttningar relevans for Sturups tillgénglighet for bland annat de anstéllda.
Hur man tar sig till och frdn arbetsplatsen, och hur man kan rdra sig pa arbetsplatsen har en
paverkan pa den anstélldes trivsel. Analysen i detta avsnitt kommer att beréra fragan; Hur kan

den fysiska utformningen paverka och hindra mangfalden inom en organisation?

3.1 Teori- Det fysiska rummet

Enligt Mossberg, som tidigare ndmnts, paverkar rummets fysiska utformning ménniskans
beteende och tillfredstéllelse. Att de flesta kdnner obehag i vissa omgivningar och vélbehag i
andra konstaterades vid en ny svensk forskningsavdelning, KTH Syd - Design, arbetsmiljo,
sdkerhet och kénsla. Vid denna forskningsavdelning undersoks bland annat arkitekturen, konstens
och designens roll for hidlsan. Den fysiska miljo som omger oss far oss enligt
forskningsavdelningen att mé bra eller kénna olust. Gemenskap och socialt stdd dr fundamentalt
for att undvika stress. Darfor giller det enligt Alan Dilani, en arkitekt som doktorerat pa
sambandet mellan hilsa och design, att utforma arbetsplatser som ger sadana mojligheter. Dilani
menar dven att enligt ett slitet men knappast missvisande uttryck &r ett foretags viktigaste resurs
dess medarbetare. Inredningen och utformningen av arbetsplatsen skapar endast fysisk trivsel,

.. . . ° . . 1
som i sin tur ger minskad sjukfranvaro och personalomsittning.'®

18 http://www.suntliv.nu/AFATemplates/Page.aspx?id=979, 2006-05-22
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Den fysiska trivseln paverkas av arbetsmiljon som enligt Iseskog omfattar de upplevelser som ar
fysiska, psykiska och sociala. Dessa upplevelser formas av den teknik som anvénds i en
verksamhet, det arbetsinnehdll som arbetstagaren har och den arbetsorganisation som tillimpas
pa arbetsplatsen. Arbetsmiljo dr saledes den samlade bilden av hur teknik, arbetsinnehall och
arbetsorganisation paverkar ménniskor i fysisk, psykisk och social mening. Det dr uppenbart att
tekniken pédverkar alla i ndgon fysisk bemérkelse. Men tekniken kan dven pédverka i en psykisk
mening. Okunskap och osikerhet infor teknik kan ge upphov till negativ stress."” Tekniken
paverkar dven hur man kan forflytta sig, och med forflyttning menar Friberg nidr ndgon som reser
befinner sig i rorelse pa vig fran en plats till en annan. Resan till vardags innebér for de flesta att
rorelsen upprepas med en viss variation fran dag till dag. Det hela gér ut pé att binda ihop olika

platser, dessa platser som dr malet for forflyttningen utgdr konkreta rum.?

3.2 Empiri- Det fysiska rummet

Var observation inleddes redan under det fOrsta intervjutillfillet, den 28 april klockan 9.00.
Négot som vi redan innan intervjuerna lade mérke till dr bland annat Sturups atkomlighet. Redan
pa héll kunde man se avsparrningar till Sturup Luftfartsverket i form av grindar och en slags
fordonskontroll. Visserligen behdvde man inte stanna vid denna, men blotta dsynen av kontrollen
gav en kinsla av ett vilbevakat sdkerhetsomrdde. Sdkerhetskontrollen innanfor dorrarna
forstirker intrycket av bevakning och gav oss en kinsla av att detta omrdde endast ar till for
sarskilt behoriga. Vi fir senare forklarat att sdkerhetskontrollen bara dr en slags barridr till att fa
komma Over pa “airside”. ”Airside” kallas det omrade dir landningsbanan och flygplan befinner
sig. Det motsatta omradet kallas for “landside” vilket avser flygplatsens mark- och ytomréde
utanfor “Airside”.?' Nir man vl har fatt tilltrade till en undersdkningsmiljé maste man gora ett
urval utifrn tid, manniskor och plats.”* Vissa omraden fick inte obehoriga vistas pa vilket
fortydligades da vi var tvungna att vénta tills miljochefen kunde himta oss, eftersom vi inte hade
tillitelse att rora oss 1 omradet utan tillsyn. Utanfor byggnaderna fanns det skyltar som hénvisade
om vilken vig som skulle tas till terminalen som ér till for alla och vilka omraden som var till for

endast behoriga. Inne i administrationsbyggnaden lade vi mérke till en “obehdriga dger ej

1% Iseskog T., 2003, sid.8-11

2 Friberg T, 2005, sid.193-196
2! (bilaga 2, karta 6ver omradet.)
z Bengtsson et al., 1998, sid.55
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tilltrdde” skylt. Detta var dock den enda tilltrddes skyltning som vi kunde se utifrdn vér
observation. Intervjuerna holls i olika byggnader vilket gjorde att vi fick tillfdlle att se oss

omkring. Samtliga lokaler var i helhet kala och sterila, och inte speciellt ombonade.

For observationen maste man vilja ut olika platser eller sociala rum, och enligt Goffman ar det
viktigt att gora atskillnad mellan framre och bakre region. Den frimre regionen ér sjilva scenen,
dér framtrddandet d4ger rum. Bakre regionen ér den plats ddr man kan ta av sig masken, koppla av
och forbereda sig for nista framtridande.” Detta kan jimforas med var observation d vi anser
att den frimre regionen kan ses som terminalen, ddr passagerare kommer i kontakt med
personalen. Den bakre regionen tycker vi kan jamforas med administrationen, som ser till och gor
det mgjligt att forse ménniskor med den service som krivs. Det maste dock poéngteras att vi blev
begrinsade av att inte ha mgjlighet att vilja de platser och rum som skulle observeras. Vi hade
inte heller tilltrade till att g ensamma pa vissa omraden och att fritt observera pa grund av den
hoga sékerheten. Darmed betyder det inte att alla rum péa Sturup flygplats ér likadana som de vi

har beskrivit, utan beskrivningen dr enbart utifrdn de rum vi fick tillgang till att observera.

Vart andra observationstillfidlle var den 2 maj klockan 10.00, dir besoket inleddes med en
rundvandring pa flygplatsen. Rundvandringen tog sin borjan i terminalen dér assistenten till
sakerhetschefen visade oss runt och informerade om personalens arbetsuppgifter samt de olika
foretag som befann sig dir. Miljon i terminalen var liksom andra flygplatsers terminaler, enkla,
sterila och inte ombonade. Terminalen ar uppdelad 1 tva delar, en del dér alla som exempelvis
besokare, passagerare, taxichaufforer och personal har tilltrdde till, och en del, efter
sakerhetskontroll, dédr bara passagerare och personal har tilltrdde. Hér fanns det dven doérrar som
bara vissa av de anstéllda hade tilltrdde till. Det fanns dock inga skyltar som indikerade att dessa
dorrar endast var for de behoriga att tilltrdda. Detta belystes ytterligare av véra intervjuer, dir det
framkom att vem som helst inte kunde rora sig vart den vill pa flygplatsens omraden. Det giller
dven for de anstéllda pd Sturup Luftfartsverket, da all personal behover kort och koder for att
kunna ta sig in pa olika byggnader, rum, ytor och omraden. Olika befattningar har tilldtelse till
olika omraden att vistas pd och har da olika kort med specifika koder for deras befattning. De

flesta vi intervjuade trodde att de hade tillgdng till alla rum och omraden, men att de inte

Bibid., 1998, sid.56
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utnyttjade dessa. Detta visade sig dock inte stimma, da somliga inte hade ritt att gé in till vissa
avdelningar och deras kort fungerade darfor inte pa dessa dorrar. Andra hade tillgang till
betydligt fler rum 4n vad de utnyttjade. Gemensamt for de flesta var dock att de inte hade tillgang

till bagagerummet, men samtidigt ansag de att de inte hade nagot dér och gora.

Utifran vara observationer kunde vi se att Sturup Flygplats ligger som manga andra flygplatser
lite isolerat och utanfor staden. Att ta sig till Sturup flygplats kan vara lite bekymmersamt da det
finns f4 transportalternativ dit. Detta gor att forutom flygbussen, &r bil ett méste for att ta sig till
Sturup och gor darfor Sturup svartillgénglig. Var observation och véra tankar kring observationen
bekriftades delvis utav de intervjuer vi genomforde. Enligt lokalvardschefen tror hon att
avstandet kan ha en liten pdverkan till varfor det dr svért att rekrytera ny personal. Sjélv kér hon
bil till Sturup, och anser att det &r en sorts avkoppling medan hon kor. Under vara intervjuer
framgick det att ytterligare fyra personer anvidnde bilen for att ta sig till sin arbetsplats pa Sturup
varav tva ibland kunde cykla da de bor i ndrheten. Dock ndmner de att det &r déligt med
cykelvédgar dit. En av intervjupersonerna bor endast fem till tio minuters restid med bil fran
Sturup, men att ta bussen skulle for henne innebéra en tva timmars resa fran hemmet till arbetet.
Darfor kidnner hon att bil dr ett maste for att hon ska ta sig till arbetet. Den sjétte personen,
miljochefen, tog sig till arbetet genom att ta flygbussen som inte gar sa ofta och som dven tar
langre tid. Hon ansdg inte detta vara sa jobbigt eftersom hon tidigare bott i Stockholm, déir det

kan forekomma langa restider.

Under intervjun med miljochefen framgick det dven att hon ibland undviker att kora pa flygbanan
dé det krévs tillstdnd for att fa kora dér. Man maste dven anvénda sig av radio, tecken och koder
for att kommunicera med tornet som Overvakar sé allt gr rétt till. Hon beréttar att hon kdnner sig
lite oséker infor denna metod och darfor forsoker kora sé lite som mojligt ddr. Denna osdkerhet
kidnde en av vara andra intervjupersoner med, dd hon tyckte att det var svart att komma in i
arbetet 1 borjan. Hon tyckte det var svart, eftersom alla de anstillda kommunicerade med
varandra i speciella forkortningar. For att 6verhuvudtaget forstd sina medarbetare var hon i borjan
tvungen att ha en uppslagsbok over de olika forkortningarna, och det tog cirka ett ar innan hon

kom in i arbetssystemet.
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3.3 Analys av fysisk rumslighet

Vi anser att en individs bakgrund sasom kulturella och religidsa tillhorighet kan paverka hur
individen reagerar och trivs i den fysiska miljon. P4 sd vis vill vi pavisa att i vissa fall kan den
fysiska miljon ha formats med hjélp av skyltningar och design s att den pa en omedveten sitt
blir stotande for exempelvis en person med en annan konstillhorighet eller med en annan etnisk
tillhorighet, vilket kan ddrmed fungera som en uteslutning. For individer som trivs och &r vana
vid att arbeta i en steril och opersonlig miljo kan Sturup Flygplats fysiska utformning vara bra,
men Vi tror att det skulle bli ndgot helt annat f6r en person som gérna ser sin arbetsplats som sitt
andra hem. Detta tror vi kan leda till att en person som inte trivs att befinna sig i ett rum pa grund
av dess fysiska utformning drar sig for att spendera mer tid dir 4n nddvéndigt eller helt och hallet
avstar for att befinna sig i den miljon. Vara teorier styrks bland annat av en modell i Mossbergs
bok utvecklad av Bitner, vilken visar relationen mellan omgivningen, personalen och kunder.
Modellen baseras pd en ’stimulus-respons”-teori, som innebér att stimulus paverkar oss och
orsakar en reaktion. I modellen dr upplevelserummet stimulus och kan delas in i tre omraden:
atmosfar sdsom temperatur, ljud, musik, lukt, sen utrymmen/funktionalitet som till exempel
inredning, layout, och till slut tecken/symboler som skyltar och stilar och sa vidare. Dessa
paverkar médnniskans uppfattning direkt eller indirekt, men kan skilja sig frdn en individ till en
annan. Hur individen reagerar beror bland annat p4 kiinslor och sinnesstdmning.** P4 KTH hade
man dven konstaterat att inredningen och utformningen av arbetsplatsen skapar trivsel, som i sin
tur ger minskad sjukfrénvaro och personalomsittning.”> Dérfor ar det viktigt att ha en arbetsplats

som ar bra utformad och ombonad.

Flygplatser har manga kontroller, sparrar och “forbudsskyltar” som paverkar ménniskans
uppfattningar. Vi lade mérke till att pd flygplatser kategoriseras man ofta utifrdn vart man
kommer ifrdn, som exempelvis genom skyltningar som EU-medborgare och icke EU-
medborgare. Utdver skyltningar kategoriseras man dven genom utseendet. En anstilld som inte
har ett véasterlindskt utseende kan bli betraktad med misstinksamhet. Speciellt d& denna

misstinksamhet troligtvis har okat sedan terrorattacken 1 New York den 11 september 2001. 1

*Mossberg, 2003, sid.131-132
% hitp://www.suntliv.nu/AFA Templates/Page.aspx?id=979, 2006-05-22
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Integrationsverkets, Kort och Nytt, har man skrivit att en stor majoritet av svenska muslimer
upplevde sin situation efter terrorattackerna i USA den 11 september 2001 som mycket
problematisk och svar. Nio av tio ansag sig vara utsatta for diskriminering och negativ
sdarbehandling, dir den svenska allménhetens attityder till islam och muslimer har blivit allt
samre.”® De internationella flygplatserna har skirpt sikerheten, och misstinksamheten mot
minniskor som inte kommer fran véastvdrlden har i synnerhet 6kat pa flygplatserna. Enligt en
studie Christer Eldh gjort om ett fartyg sd uppfattar ingen ombord pa fartyget ett besok fran en
annan avdelning som att den besdkande personen ér intresserad av ldra sig fartygets rumsliga
organisering, utan det skapar istillet misstinksamhet.”” Hir kan vi se en tydlig koppling mellan
Eldhs studie och vér, da studierna i bada fallen handlar om graden av misstdnksamhet mot dem
som vi anser inte har nagon tillhorighet till ett visst omrade. En sddan misstdnksamhet tror vi kan
for manga kinnas vildigt pafrestande och utpekande. Vilket kan leda att kodning av detta slag
gor att vissa manniskor undviker att soka arbete pa en sddan kontrollerad och uppdelad milj6, och

darmed utesluts kanske en viss kategori av médnniskor.

Att den fysiska rumslighet har en stor inverkan pa minniskan har vi redan tidigare tagit upp, da vi
1 vissa fall véljer att undvika rum som sénder ut "hotande” koder och istillet viljer att befinna oss
1 miljéer dir vi dr bekvdma och trivs. Hir menar vi att de ”hotande” koderna kan finnas i till
exempel vissa forbudsskyltar eller skyltningar som pa nagot vis kan vara stotande och
uteslutande for vissa individer. Det kan handla om utrymmen dér en person med etnisk bakgrund
inte kénner sig vilkommen eller att i en mansdominerad rum kanske inte en kvinna kdnner sig
bekvédm att befinna sig i. Enligt Iseskog kan okunskap och osdkerhet infor teknik ge upphov till
negativ stress.?® Som tidigare ndmnt framgick det under intervjun med miljochefen att hon helst
inte ville kora pd flygbanan, d& hon kénner sig obekvdam och osdker i situationen. Osékerheten
som ger upphov till negativ stress kan leda till att man undviker vissa platser och ddrmed
inskrinks tillgdngligheten. Om detta beror pd om intervjupersonen &r av ett annat etniskt
ursprung dn svensk eller att hon &r en kvinna kan vi inte svara pé. Fallet kan mycket vil vara att
vilken person som helst kan kédnna sig besvérad eller obekvim i en fysisk miljo som de inte

kdnner igen sig 1.

26 hitp://www.integrationsverket.se/upload/kortnytt/KortNytt0306.pdf, 2006-05-23
" Eldh C, 2005, sid.130-132
% Iseskog T., 2003, sid.8

20



Vi anser att tillgédngligheten dven kan inskrdnkas genom avstidnd i den man personalen kan rora
sig och forflytta sig mellan de olika byggnaderna och lokalerna. Friberg menar att forflyttningar
4r nir ndgon som reser befinner sig i rorelse pa vig frén en plats till en annan.”” Sturups omrade
ar stort, och vi menar att for en anstélld att ta sig fran en byggnad till en annan kréver bade tid
och tillgang till de olika rummen och platserna. I Sturups fall regleras denna tillgdnglighet bland
annat genom att personalen maste ha kort med koder. Avstindet och tillgdngligheten anser vi har
en paverkan pa individens vélbefinnande, dock kan vi inte podngtera att de skulle ha nagon

sarskild betydelse beroende pé vilken etnisk bakgrund eller kon man har.

Vi hdvdar att arbetsplatser som dr svartillgingliga och isolerade, som Sturup flygplats, har en
egenskap att fanga upp personal fran bostadsomrdden runt om kring. Detta gor att vissa individer
har béttre mojligheter och enklare att forflytta sig mellan sin bostad och arbetsplats. Manga
manniskor drar sig for att soka arbete pa en plats langt bort fran deras hem och kan kanske tycka
det &r jobbigt att pendla och véljer da hellre ett arbete i sin egen kommun. Det faktum att Malmo
kommun ligger sa néra och har en befolkning som bestar av 26% utlandsfodda ménniskor, gjorde
oss fran borjan fundersamma over Sturup Luftfartsverks problematik gillande den brist pa etnisk
mangfald bland personalen. Men pad grund av Sturups tillgénglighet dr detta inte lingre sa
forunderligt. Dessutom dr det i dagens ldge inte en sjilvklarhet att alla har mgjlighet att ta korkort
och dga en bil d& det bland annat ar kostsamt. Mlekov och Widell hdvdar att kravet pa korkort

kan vara en indirekt diskriminering, eftersom det utestéinger vissa ménniskor.*’

Under ar 2004 rdknades medelinkomsten bland invanarna i Malmo till 189 617 kronor. Svedala
ddremot, som ar klassad som en villakommun” hade till skillnad frdn Malmo en medelinkomst
pé 225 649 per person.’’ Svedala kommuns invénare med invandrarbakgrund riknades &r 2004
till 1538 personer vilket utgjorde 8.4 % av befolkningen®”, och jamfort med Malmé kommuns
26% av invanare med en annan etnisk bakgrund dr detta en avsevérd skillnad. Om antalet

invdnare med annan etnisk bakgrund &n svensk har ndgon betydelse for medelinkomsten kan vi

* Friberg T, 2005, sid193

30 Mlekov K, Widell G, 2003, sid.116

3! hitp://www.scb.se/templates/tableOrChart 118428.asp, 2006-05-23
32 Telesamtal med konsult pa Svedala kommun, 2006-05-22
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for tillfdllet bara anta da denna koppling inte fanns registrerad hos Statistiska centralbyran.
Antaganden om att de med lagre ekonomiska tillgdngar 1 ménga fall inte har rdd att d4ga en bil,
gor att vi skulle kunna dra en koppling fran Malmdé kommuns invandrarantal till Sturup
Luftfartsverk brist pd mangtfald bland de anstdllda. Da tillgéngligheten till Sturup inte &r den
bista, och 1 de flesta fall kraver tillgdng pa bil dr det inte sd forvadnansvért att invadnarna i Malmo
med bland annat annan etnisk bakgrund dn svensk inte soker sig till Sturup Luftfartsverk. De, och
dven invanarna av svensk bakgrund har kanske varken tillgdng till bil eller méjlighet att betala for
flygbussen varje dag dd detta i ldngden hade kostat en smérre formégenhet. Som tidigare namnt
var medelinkomsten per person i Svedala hog till skillnad ifrdn Malmd. Mojligheten att dga en bil
kan 1 dessa fall kan klassas som hogre for dessa invanare an for invénarna i Malmo. Samtidigt s
har invanarna i Svedala kommun nérmre till Sturup &n vad invanarna i Malmo har och behover
darfor inte spendera lika mycket pengar pa bensin. Detta kan vara en av forklaringarna till att
manga av de anstdllda pd Sturup Luftfartsverk kommer ifrdén Svedala kommun och inte frdn
Malmé och detta i sin tur kan vara en forklaring till att det rader en brist pa mangfald pa bland

annat Sturup Luftfartsverk.
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4. Social rumslighet

Rumslighet och kultur kan i minga fall uppfattas som ett och samma fenomen. Detta anser vi
vara missvisande, men det rader dock en stark relation mellan kultur och rumslighet. Rumslighet
som tidigare ndmnt innefattar bade det fysiska och sociala rummet, medan kultur endast
innefattar det sociala rummet. Inom varje rum existerar det en mingd koder som péverkar
tillgdng respektive uteslutning av manniskor. Dessa koder skapas av ménniskor som befinner sig
i rummet.*® Det sociala rummet och kodningarna inom de rummen anser vi berdéra begreppen
organisationskultur, mangfald och dels tillgdnglighet. Vi kommer att diskutera kring frdgan; hur

paverkar rumsliga koder det sociala livet i en organisation?

4.1 Teori- Det sociala rummet

Organisationskultur dr enligt Flaa de grundldggande antaganden och uppfattningar som delas av
de flesta och som tas for givna och omedvetet styr beteendet. Beteenden styrs av en gemensam
forstaelse av hur det dr i organisationen, hur vérlden och uppgifterna ser ut, vilka mojligheter
samt vilka problem som finns. Detta dr avgoérande for hur de mellanménskliga relationerna tas
tillvara inom organisationen, och didrmed dess grad av integration. Flaa hédvdar att
organisationskulturen bidrar till att definiera vem som dr utanfér och vem som é&r innanfor.
Nyanstillda kan inte fungera forrdn de &r sékra pa sitt medlemskap, eller sikra pa vad de &r
innanfor och vad de dr utanfor. Mycket av det som sker i en ny grupp kan bést beskrivas som att
man forsoker ta reda pa vilken roll som var och en ska spela. Kulturell enighet om
organisationens vem &dr vem klargor och upprétthiller samspelet samtidigt som det &r ledarens

o . . . . . 34
ansvar att reflektera dver den kultur som sitter ramarna for det som sker inom organisationen.

Grahn anser for att upprétthalla samspelet kan man inte 10sgora det frdn de vérderingar och
normer som finns i samhéllet. Hon menar att en byggnad, ett foremal eller en plats med andra ord
inte dr skapat i ett vakuum, utan inneborden kan hittas i ndgon form av skript eller manus, som ar
himtad fran filmvérlden. Likt ett filmmanus anger handlingsramarna for en film, kan det skript
som foljer med en plats sdgas staka ut den ram som de ténkta aktorerna kommer att anvinda och

vad de forvintas gora, samt hur detta paverkar sociala relationer till andra. Begreppet blir ett

*3 Forsberg G, 2005, sid21-22
34 Flaa, P et al. 1998, sid.69-ff
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analytiskt redskap dels for att undersdka hur en artefakt, en byggnad, ett rum eller en plats kan
frimja eller begridnsa relationer minniskor emellan och dels ett verktyg for att analysera
forhallanden mellan ménniskor och den materiella omgivningen. Det dr de normer och regler som
explicit och implicit foreskriver olika beteenden i1 forhédllande till en materiell miljo. Vissa saker
och platser forstérker stereotypa representationer som kan legitimera, reproducera och forstirka

asymmetriska forhallanden.*

Normer och regler sitter upp ramen for méanskligt tolkandet och skapandet, som inverkar pa
tillgéngligheten 1 rummet. Forsberg hédvdar att viktigast dr att inte vara pd fel plats vid fel tid.
Rummet och tiden héftar ndmligen fast pa kroppen. Kodning av rummet blir en kodning av
minniskan i detta rum. Platsen dr ndgot som inte bara finns dér, utan den skapas genom vara
handlingar och praktiker. Det innebér att vi dr medskapare av platsen, inte bara brukare av en
fardig struktur och mening. Relationerna har alltsd en rumslighet som kopplar samma
konstruktion, identitet och det dmsesidiga formandet av rum, genus och etnicitet. En aspekt av
den ojamnstillda maktbalansen &r rumslig, och genom rumslighet kan man kontrollera makten
samt uppritthalla asymmetrin.’® Genom den vardagliga praktiken spelar vi ett “sprakspel” med
varandra, som i olika rumsliga miljder utvecklar kulturbestdmda livsformer, det vill sdga
Ooverenskommelser om hur spelet ska spelas och pa vilka villkor. Forsberg menar att vi samlar
vara erfarenheter i1 kroppen, vilket far direkta konsekvenser for var sociala praxis. Kroppen ar
rumslig, vilket betyder att vi med vara kroppar skapar en virld omkring oss. Kroppen visar att de
sociala och de biologiska erfarenheterna ar intimt sammankopplade. Detta dr ett uttryck for att
erfarenheterna, sociala lika vdl som biologiska, leder till kroppsligt lagrade lairdomar. Darmed

. . . . . 3
kan man siga att vi bir rummet med oss i form av minnen och kunskaper.’’

En forutsittning for att perspektiv och erfarenheter skall moétas, dr att mianniskor kan rora sig och
motas 1 bade social och fysisk mening. Detta knyter an till vad Etienne Wenger kallar for
“multimedlemskap”.*®* Genom att kinna multimedlemskap i en organisation kan ménniskor

forflytta praktiker mellan olika avdelningar och enheter pa en gemensam arbetsplats. Eldh hdvdar

35 Grahn W, 2005, sid.55-57
36 Forsberg G, 2005,sid.21-26
Yibid., 2005, sid.31-33

3% Eldh C, 2005, sid.123
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att inom etnologin har man visat hur platser dr socialt klassificerade enligt kulturellt betingade
teman som etnicitet, klass, sldktskap och kon. I organisationer skapas latt klassuppdelningar som
exempelvis kan dela upp den gemensamma arbetsplatsen i vi hidrnere” och tjdnstemidnnen pa
kontoret som “de didruppe”. Ménga platser &r i praktiken inte neutrala och 6ppna for vem som
helst att rora sig inom och fritt forhélla sig till. I Eldhs studie om ett fartyg skrev han att de flesta
1 personalen tror att de kan orientera sig overallt ombord, men négra skillnader finns dock mellan
personalkategorierna. Det visar sig finnas hinder for rorelsefriheten. Rummen é&r socialt kodade
och klassificerade av officiella och inofficiella hierarkier. Ingen ombord pé fartyget uppfattade ett
besdk frén en annan avdelning som att den besdkande personen ir intresserad av ldra sig fartygets
rumsliga organisering, utan det skapade istéllet misstinksamhet. Kvinnorna sag inte heller det
som besvédrande att vissa av dem utsattes for ”’practical jokes” i manskapsmaissan, utan det ingick
1 vissa av matrosernas bild av att vara en “’sjobuse” och var inget som fick tas péd for stort allvar.
Héndelserna var av sddan att i andra sammanhang hade det uppfattas som trakasserier. Att
acceptera beteenden pad fartyget som inte dr acceptabla pd andra platser kan tolkas som en
kvinnlig Overlevnadsstrategi. For att veta vad som dr socialt tillgdngligt for vem maste man
kunskaper om hur platser och rum ar kulturellt kodade. Detta bildar en mental karta som ar vél sa
viktig att kdnna till om som den fysiska kartan. En fordndring mot okat inslag av

multimedlemskap skulle innebéra att den sociala ordningen p4 platsen méste fordndras.*

Ett steg mot multimedlemskap kan for organisationer vara att se dver de klassuppdelningar,
exempelvis etnicitet och kon, som skapats i organisationskulturen. Dar mangfaldsbegreppet, som
vi tidigare ndmnt i den teoretiska referensramen, innefattar kon, etnisk tillhorighet, religion,
trosbekinnelse, funktionshinder och sexuell liggning.*” Mlekov och Widell delar in den
ménskliga méangfalden i tvd dimensioner som kallas primir och sekundéir dimension. Den
primdra dimensionen av mangfald syftar pa egenskaper som ar svéra eller omojliga att forandra
som bland annat alder, kon, ras, och etnicitet. Hit hor dven egenskaper som social bakgrund,
personlighet och handikapp till. Den sekundira dimensionen av méngfald dr forénderliga
olikheter som utbildning, yrkeserfarenheter, religion, boendeort, civilstind, medborgarskap,

sprak, kommunikationssitt men dven egenskaper som utseende och nationalitet.

¥ibid., 2005, sid.124-135
0 Roth A-K, 2004, sid.11
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Mangfald som management strategi dr enligt Mlekov och Widell ett sitt att leda och tillvarata
resurser hos alla individer. Mangfaldsarbetet handlar om ledarskap och organisationsutveckling
och fokuserar pa blandning av olikheter i bakgrund och kompetens som har betydelse for arbete,
kvalitet och kundorientering."! Mangfald antas innebdra gynnsamma individuella och
organisatoriska effekter det vill siga om organisationer vérdesdtter och uppskattar mangfalden de
har samt att arbetsplatsen priglas av ett mangfaldsklimat. De positiva effekterna kan vara
individuella effekter. Bland annat kallar Mlekov och Widell dessa for Affektiva resultat.
Affektiva resultat handlar om hur medarbetarna tdnker, kdnner och tycker om sitt arbete och sin
arbetsgivare. Varje ménniskas beteende drivs utifran hur vi uppfattar var verklighet och inte
nodvindigtvis av hur det verkligen &r. Var uppfattning om att vara uppskattad eller ouppskattad
pa en arbetsplats kan mycket vil vara sammankopplad med var etniska tillhorighet, vart kon eller

o . . . o . . 42
nagon del av identiteten men dven pdverkar organisationens resultat.

En organisation som har en ndrmast total homogenitet bland personalen, kallas for en
monokulturell organisation. Mlekov och Widell menar att det kan handla om kvinno- eller
mansdominerade arbetsplatser men kan ocksa handla om arbetsplatser som domineras av en viss
nationalitet, dlder och sa vidare. Kénnetecknet dr dock franvaron av minniskor som representerar
olikheter eller som skiljer sig fran majoriteten i en organisation i allménhet och i1 ledningsgruppen
1 synnerhet. Det innebér att mangfald inte dr integrerad i organisationens formella struktur.
Organisationskulturen 1 monokulturella organisationer praglas ofta av normer och arbetsvillkor

utvecklade av dem som ocksa har haft makten att skapa dem.*

4.2 Empiri- Det sociala rummet

Utifran vér observation uppfattade vi att arbetsatmosfédren var bra, dér man ofta stannade upp och
hilsa pa varandra. Vi mérkte dock att varje avdelning holl sig till sina egna exempelvis under
lunch- och fikapauserna. Vi blev forvanade 6ver den lugna och vinliga atmosféren i terminalen,
eftersom det inte enbart finns ett foretag utan det finns flera foretag som tillsammans delar en och

samma yta. I en yta dér konkurrensen ar vildigt hog mellan de olika foretagen, jobbar ménniskor

“Mlekov K, Widell G, 2003, sid.8-9
“ibid., 2003, sid.31-32
Bibid., 2003, sid.50-53
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jamsides med varandra. Bland de anstillda som arbetar i terminalen rader det en bra méngfald,
med en bra fordelning mellan kon, aldrar och dven etnicitet. Denna méngfald féorekommer kanske
pa grund av att personalen dr anstélld av olika foretagen. Da personalen pd Sturup Luftfartsverk,
och i synnerhet i administrationen, till mesta dels bestar av medelédlders kvinnor och mén. Det
fanns en frinvaro av en kulturell méngtfald, alltsd ménniskor med annan etnisk bakgrund, dér vi
forutom nagra av de intervjupersoner sag ingen annan som hade en “utldndsk utseende”. Vi blev
dock positiv Overraskade Over att se att det var relativt manga kvinnor som hade hogre

maktpositioner, dock var de farre &n méinnen.

Samtliga intervjupersoner tyckte att sammanhallningen och atmosfiren var bra pé arbetsplatsen.
Det anség att det inte fanns nagra direkta grupperingar men oftast umgés man med likasinnade
inom samma avdelning, exempelvis de som delar samma intressen umgas med varandra. Utanfor
avdelningarna umgéds man mindre, dir det en géng 1 tiden till och med -existerade
skarningspunkter mellan de olika avdelningarna. Sturup Luftfartsverket forsoker édndra pa den
gamla organisationsformen till att bli mer flexibel i sin arbetssituation, att de anstéillda ska kunna
hoppa in dér de behovs. Detta tar tid eftersom de har personal som har jobbat hir sedan 1972, det
vill sdga d& Sturup O6ppnades, och vissa personer inte vill &ndra pa sig och blir skeptiska till att
anamma nya idéer. Intervjupersonerna framholl att det forekom naturliga grupperingarna, dir de
refererade till sig sjdlva som “véar” avdelning och “deras”. En tydlig syn av detta gav
flygmarknadschefen som ursprungligen kommer fran Danmark och dérfor kan skildra en annan
bild. Han anser ndmligen att de finns skillnader mellan svensk och dansk organisationskultur, dér

man i Sverige ser sin egen lilla del i organisationen och arbetar mycket enskilt.

Fran véra intervjufrdgor om forhdllanden, regler och fOrestéllningar som rader inom
organisationen fick vi ganska lika svar men med ndgra avvikande inslag fran vissa av véra
intervjupersoner. De flesta ansag att oskrivna regler handlar om sunt fornuft och att upptrida
korrekt mot sina medarbetare, och att samma regler och kultur giller hdr som pa andra stéllen.
Féltchefen har dock ként en del oskrivna regler, bland annat att personalen pa Luftfartsverket
helst vill ha folk fran Luftfartsverket, det vill sdga att man som anstélld borjar pa golvet och
arbetar sig uppat. Darfor skapas det stor forvaning bland anstidllda ndr man kommer utifran och

borjar arbeta som chef. Bland stereotypa forestdllningar menade vissa att Luftfartsverket kan ses
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som mansdominerat, da de &r kéint for att ha det sdmre stdllt med kvinnliga anstillda och anstéllda
med utldndska bakgrunder. En av de kvinnliga intervjupersonerna hidvdade dock att kvinnor ar
utbildningsmaéssigt béttre an mén, men att det andd d4r mén som innehar chefspositionerna. Hon
tror dessutom att Luftfartsverket ser ut pa sddant vis pa grund av det fortfarande ar influerat av
den gamla traditionen da de tillhorde Flygvapnet. Den militdra kulturen bestod da nédstan enbart
av svenska mén. Gemensamt for de personer vi intervjuade var att samtliga kidnde att de kunde
vara med och péverka beslutprocesser, dock inte i samma utrdckning. De har alltid mojlighet att
framfora sina asikter, vare sig om det édr till sin avdelningschef eller flygplatschefen. I slutindan
ar det ledningsgruppen som tar det avgérande beslutet. I moten dér besluten tas far endast de som
sitter med 1 ledningsgruppen alltsa avdelningschefer, flygplatschefen, assistenten delta. Om det
finns ndgon annan som har mer bakgrunds fakta till ett beslut far 4ven den personen medverka.
Féltchefen anser att beslutsprocesser blir mer langdragna samt att det i regel tar ldngre tid att fa
igenom sina beslut pad en statligt styrd institution. Detta kan bero pa att det hér existerar fler

regler, rutiner och foreskrifter.

Luftfartsverket har format och satt upp riktlinjer for méngfalds- och policyplanen. Varje flygplats
gor dérefter sin egen lokala handlingsplan som sétts upp efter de enskilda flygplatsernas
forutsittningar och behov. Sturup Luftfartsverks satsning dr pd den kulturella mangfalden. Detta
ar dock inte av kdnnedom hos alla de anstédllda, men alla ser det som nagot positivt att efterstriva.
For faltchefen som ndstan bara har svenska bonder 1 sin avdelning, och lokalavdelningen som
ndstintill endast bestdr av tjejer hade en storre mangfald varit en bra utveckling.
Lokalvérdschefen tror daremot att anledningen till att det finns s& fa nyanstillda och anstillda
med en annan etnisk bakgrund &n svensk kan bero pa att de flesta som ar anstéllda har arbetat hir
1 méinga 4ar, och det har lett till att personalomsittningen &r lag. En Idsning pa
mangfaldsproblemet skulle enligt féltchefen vara att sldppa den gamla instéllningen och aktivt
sOka andra folkgrupper. For att fa en varierad arbetsplats bor man kanske sldppa vissa krav pé
bland annat forkunskaper. Detta ansag dock en av intervjupersonerna vara felaktig, och tyckte att
man maste ha kravet att kunna det svenska spréket ordentligt. Till méngfaldsutbildningen &r dven
de flesta positivt instdllda didr en av intervjupersonerna tror att en bemotande- och
attitydutbildning hade varit bra, da det kan existera en omedveten reaktion gentemot invandrare.

Fraser som bland annat; "Har i Sverige” eller att man klappar en pa huvudet och pratar med en
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som om man vore ett barn kan forekomma. Hon tror dessutom att det kan forekomma

diskriminering i slutna rum, dock inget patagligt.

4.3 Analys av social rumslighet

Tidigare har vi beskrivit att rumslighet innefattar bland annat den fysiska anldggningen, men
aven det sociala rummet dir koderna inom rummen paverkar manniskans tillfredstéllelse och
beteende. De rumsliga koderna finns bade i1 viiggarna inom ett rum men dven i midnniskorna som
befinner sig i rummet. Som vi tidigare ndmnt sd skapas enligt Halldén rummen av de ménniskor
som befinner sig ddr. Rumslighet striacker sig utover den fysiska utformningen, ddr minniskor
lever sitt liv pa skilda platser. Dessa platser blir viktiga for ménniskans sétt att agera och utveckla
en sjilvbild.** Vi anser att detta i sin tur paverkar en persons sitt att tinka och agera, vilket bland
annat kan vara kopplat till organisationskulturen. Enligt Flaa bidrar organisationskulturen som vi
tidigare namnt till att definiera vem som &r utanfor och vem som ar innanfor.* Vi sjilva kunde
inte observera nagot negativt i arbetsatmosfiren pa Sturup Luftfartsverk som skulle kunna
begriansa mangfalden. De bor dock granska de grupperingar som har bildats pa arbetsplatsen, da
avdelningarna héller for sig sjdlva och hdmmar gemenskapen. Det &r inte heller enbart
avdelningarna som haller sig for sig sjdlva utan detta dterspeglas dven pa det individuella
arbetsséttet, ddr man endast befinner sig pa arbetsplatsen for att utfora sitt arbete. Med det vill vi
sdga att man ndstan helt har skiljt arbetslivet och det sociala livet at. Detta paverkar inte endast
minniskor med en annan etnisk bakgrund utan vi anser dven att avskildhet har en stor inverkan
pa alla ménniskor. Vi tror 4nda att manniskor med andra kulturer, erfarenheter och vanor anser att
arbetsplatsen, ju mer tiden gar, blir trist och ensamt, vilket flygmarkandschefen som ar dansk

dven podngterar.

Eldh hdvdar att en forutsittning for att erfarenheter och skall motas, multimedlemskap, &r att
ménniskor kan rora sig och métas i bade social och fysisk mening.*® Detta multimedlemskap har
begrinsats pa Sturup Luftfartsverket da den &r en organisation som bestar av en liten méingfald
bland de anstdllda. De har till stor del en monokulturell organisation varav méinga har varit

anstdllda 1 upp till 17 é&r. Enligt Mlekov och Widell priaglas organisationskulturen i

* Halldén G, 2003, sid.173-177
* Flaa, P mfl, 1998,sid.79
% Eldh C, 2005, sid123
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monokulturella organisationer ofta av normer och arbetsvillkor utvecklade av dem som ocksa har
haft makten att skapa dem.”” Vi menar att om en organisation bestir av en homogen grupp av
manniskor s utformas dven rummen och rumsligheten efter deras gemensamma tycke, normer,
varderingar och rutiner, dessa kan i sin tur fungera som koder inom organisationen. Dessa koder
kan enligt oss hindra och utesluta vissa individer och ddrmed skapas en monokulturell
organisation. Denna monokulturella organisation 1dmnar da lite eller inget utrymme for individer
med ett annat tdnkande eller andra olikheter och méngfalden blir dirmed begrdnsad. For en
nyanstdlld att komma in och anpassa sig i en sddan redan existerande milj6 dr inte alla génger
latt. Speciellt inte om man har andra normer, vérderingar, tinkande eller kulturella skillnader som
skiljer sig fran resten. For en person med annan etnisk bakgrund én svensk eller en person med
en annan konstillhorighet 4n normen kan det vara dnnu svérare att anpassa sig i en monokulturell
organisation. Detta pd grund av att koderna som rader kanske kan kénnas frammande och

svarforstddda, samtidigt som personen kanske maste anpassa sig till en helt annan kultur.

Luftfartsverket &r fortfarande influerad av den gamla traditionen dé de tillhorde Flygvapnet, och
under den tiden bestod den militira kulturen nistan enbart av svenska man. Dessutom har Sturup
Luftfartsverk en hierarkisk struktur pd organisation. I en artikel av Kjell Granstrdom har han
beskrivit den hierarkiska organisationen som den vanligaste strukturen i vistvdrlden. I en
hierarkisk struktur ska var och en som arbetar ha en avgrinsad arbetsuppgift, dir instruktioner
erhélls fran en Gverordnad. Det dr organiserat uppifrdn och ned, d4 makten okar ju ldngre upp i
hierarkin man befinner sig. En typiskt sidan organisation kan vara en militdr forldggning med
oversten Gverst i hierarkin och soldaten underst.*® Sturup Luftfartsverk har manga regler och
rutiner som leder till att beslutsprocesserna tar lingre tid. Darmed tar det tid for att skapa
nytdnkande och for att fordndra de gamla normer och vérderingar. Detta anser vi 1 sin tur kan
paverka mangfalden pa Sturup Luftfartsverk pa sa vis att de anstéllda kan fa svart att acceptera
forandringar i form av bland annat en mangfald inom personalen. Det finns en mojlighet att de
anstdllda inte inser vilka kunskapsfordelar det kan vara for en organisation att bestd av bland
annat ménniskor frin olika lander med olika bakgrunder och forhindrar enligt oss dirmed genom

detta sitt organisationen att utvecklas. Vi anser att organisationens normer och regler stindigt

7 Mlekov K, Widell G, 2003, sid50-53
*® http://www.skolliv.nu/93/93_forandring_05_09.html, 2006-05-22
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behover utvecklas, bland annat for att de anstédllda ska kunna acceptera olikheter samt for att hela

tiden vidareutveckla kdnslan och medvetandet om vad som ar ritt och fel.

Vad som ér ritt och fel kinns dven 1 vdggarna utan att det stir skrivet nagonstans, sa kallade
oskrivna regler. Det dr de normer och regler som foreskriver olika beteenden och kan enligt
Grahn forstirka stereotypa representationer.*’ Vi anser att oskrivna regler finns i alla kulturer
men att dessa inte alltid ar lika pdtagliga, och dven de flesta intervjupersoner ansag att det handlar
om sunt fornuft och att upptrada korrekt mot sina medarbetare. Féltchefen kidnde dock av en
oskriven regel som é&r att Luftfartsverket helst vill se att man anstiller personal inifrén, och det
skapar en stor forvaning bland anstéllda nidr man som ny kommer utifrdn och borjar arbeta som
chef. Denna sorts instéllning anser vi kan bli besvirligt for en nyanstilld, kanske inte enbart
beroende pa etnicitet eller genus men att man kommer utifran och ska arbeta péd en arbetsplats dér
man kdnner av ett motstind bland de andra anstillda. Trots detta tror vi att pa Sturup
Luftfartsverk kan det kdnnas &nnu svérare for en anstélld som kommer utifrdin som ny och
dessutom inte delar samma kulturella bakgrund som majoriteten pd arbetsplatsen. Den anstéllde

moter enligt oss da inte enbart motstdnd i form av utanforskap utan dven i form av tillhorighet.

Motstand eller avstand fran de Ovriga anstéllda kan yttra sig pa manga olika sétt. Ett av dessa
sdtten anser vi vara i form av stereotypa forestéllningar. De anstillda pa Sturup Luftfartsverk
hade dock inte lagt mérke till om det fanns nagra tydliga stereotypa forestéllningar, férutom att
Luftfartsverket &4r mansdominerat. Men under intervjun uttryckte en av de kvinnliga
intervjupersonerna att utbildningsmassigt dr kvinnor béttre 4n mén, men att det r andd mén som
innehar chefspositionerna”. Man kan ifrdgasdtta om inte uttrycket i sig &r en stereotyp
forestéllning som personen har. Hur en medarbetare kinner och tycker om sitt arbete och sin
arbetsgivare handlar om affektivt resultat, dér varje mianniskas beteende drivs av hur vi uppfattar
vér verklighet och inte nddvindigtvis av hur det verkligen 4r.”® Detta instimmer med uttryck som
vi fick hora under intervjun, och om dessa uppfattningar gar till verdrift kan det enligt vara
asikter pdverka organisationen pa det vis att médnniskor tar avstand ifrdn negativa, samt

forutfattade meningar om hur saker och ting ér eller ska vara. Vi anser dven att stereotypa

* Grahn W, 2005, sid.57
3 Mlekov K, Widell G, 2003, sid.31-32
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péstdenden och uttryck samtidigt paverkar arbetsatmosfdren och det sociala livet pd arbetsplatsen

negativt.

Enligt Forsberg &r det sociala livet som skapar platsen, dér tillgdngligheten till rummet beror pa
hur vi tolkar koder. Kodning av rummet blir en kodning av ménniskan i detta rum, dir vi dr med
och konstruerar rummet.”' Erfarenheter lagras i kroppen som lirdomar, dir vi bar med oss
rummet i form av minnen och kunskaper. Vi spelar ett ”sprakspel” med varandra, som i olika
miljder bildar Gverenskommelser om hur spelet ska spelas och pa vilka villkor.> En av
intervjupersonerna berittade att frdn borjan var det svart att komma in i arbetet, dd man
kommunicerade med varandra i speciella forkortningar. Dessa forkortningar var ett “flyg-sprak”™
som det anstédllda hade skapat i den miljon, och endast de sjidlva forstod innebdrden. Darfor var
hon tvungen att ha en sa kallade uppslagsbok 6ver de olika forkortningarna, for att kunna vara
med 1 spelet. Det tog henne cirka ett ar for att begripa alla forkortningar och for att komma in 1
arbetssystemet. FOr en person som har ett annat modersprék én svenska och som redan kénner sig
lite osdker i ett nytt land, kan ett rum som kréver ett eget “kod-sprak” vara otdckt. De kdnner
redan en péfrestning av att ldra sig svenska och svensk kultur, och att behova lira sig ytterligare
ett sprik tror vi kan ses som en belastning. Vi anser hér att man kan se en faktor som paverkar
den 6nskade miangden av mangfald, da det bland annat krévs vissa kunskaper inom omradet. Det
kravs dven att man bortsett fran att kunna det svenska spraket vél snabbt maste klara av att lara

sig ytterligare ett sprék, i detta fall flyg kod spraket.

Bortsett frdn att man behdver ldra sig olika former av sprik for att komma in i en organisation
anser vi att det dven finns en annan faktor som kan péverka den dkade mingden av méngfald,
nidmligen anpassning. Eldh tog upp ett exempel att pd ett fartyg kan kvinnor som utsattes for
“practical jokes” i manskapsmissan se det som inte besvidrande, att det ingick i vissa av
matrosernas bild av att vara en “sjobuse”. Detta var darfor nagot som inte fick tas pa for stort
allvar. Att acceptera beteenden som inte dr acceptabla pd andra platser kan tolkas som en kvinnlig
overlevnadsstrategi.”> Denna sorts strategi tror vi kan vara vanligt forekommande hos ménniskor

med annan etnisk bakgrund &n svensk och kvinnor. Ibland kan det forekomma smé skdamt

*! Forsberg G, 2005, sid.21-22
>2 Forsberg G, 2005, sid.31-33
3 Eldh C, 2005, sid.133
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sinsemellan medarbetare, som man accepterar for att kunna passa in. Att inte acceptera och
dessutom sdga emot varje gdng nagon sdger en sddan kommentar, tror vi att manga tycker ar
onddigt da det tyvirr inte fordndrar nagot eftersom makten i samhéllet ligger hos de ”svenska
ménnen”. Vi mérkte dessutom nér vi intervjuade de kvinnor som hade en annan etnisk bakgrund,
att de var lite mer forsiktiga i1 sina svar dn de med svensk bakgrund, dock géllde detta inte for
minnen. Detta pdvisar de hierarkiska forhallanden 1 arbetsplatsen, ddar mdnnen vagade prata mer
fritt medan kvinnorna var lite mer tillbakadragna, och sdrskilt dd@ de med en annan etnisk
bakgrund @n svensk. Detta anser vi i sin tur styrker Eldhs péstdende, om att platser dr socialt

klassificerade efter kulturella teman som etnicitet, klass, slaktskap och kon.

For att forhindra olika klassificeringar inom organisationen har Sturup Luftfartsverk i dagsldget
bland annat pdborjat ett mangfaldsarbete, da de vid nuvarande tillfélle rdder brist pd en mangfald
bland sina anstéllda. Denna mangfaldspolicy dr uppsatt av Luftfartsverket, men handlingsplanen
har dock Sturup Luftfartsverk sjdlva utfardat. Utveckling av mangfaldsarbetet tycks inte ha natt
sa langt, da vi vid intervjuerna fick erfara att vissa hade vildigt lite kinnedom om arbetet som
pagar. Méngfaldsutbildning samt samtal med de anstdllda har hittills inte forekommit. Vi anser
att mangfaldsutbildning och samtal med de anstéllda bland annat bor vara en av de forsta faserna
1 ett mingtfaldsarbete, ddr man gor de anstéllda medvetna om vad arbetet innebar. Organisationen

priglas av vissa specifika normer och arbetsvillkor som behover ses Gver.

Trots att mingfalden pa Sturup Luftfartsverk &r bristande var dock alla intervjupersoner positiva
till ett mangfaldsarbete. Tva aspekter under intervjun forvanade oss ordentligt, dir den ena
aspekten var ndr en av intervjupersonerna ansag att det var bra med kulturell méngfald men
endast sd lange man kan det svenska spraket ordentligt. Man kan ifrdgasitta vad “ordentlig”
svenska egentligen betyder, om maste man kunna tala korrekt svenska utan brytning eller ifall det
racker med att kunna kommunicera med andra. En annan aspekt, som nog forvanade oss mest,
var att en av intervjupersonerna berittade att det kan existera en omedveten reaktion gentemot
invandrare. Det kan forekomma fraser som “Hér 1 Sverige” for att understryka att hon inte ar
svensk, eller att man klappar en pa huvudet och pratar med en som om man vore ett barn, bara for
att visa pd att hon inte har kunskaperna. Detta anser vi vara osynlig diskriminering, dir man

poéngterar for en person att du inte &r svensk och att du inte kan den svenska kulturen. Denna
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sorts omedvetna defensiva attityd kan bli krinkande for en individ med annan etnisk bakgrund dn
svensk. Det finns dock lag angéende etnisk diskriminering i arbetslivet, och stiller krav om
aktiva atgirder pé arbetsgivaren. Lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning eller funktionshinder. Individen fir inte missgynnas eller
behandlas simre dn ndgon annan, varken direkt eller indirekt genom kriterier eller forfaringssatt
som framstér som neutrala men som i praktiken sirskilt missgynnar personer. I arbetslivet stiller
man krav om aktiva dtgérder, dér aktiva atgdrder menas att arbetsgivaren inom ramen fOr sin

verksamhet skall bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja mangfald i arbetslivet.”

54 http://www.jamombud.se/dokument/lagenomforbudmo.asp, 2006-06-09
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5. Slutanalyser och Resultat

Vi ska redogora och sammanstélla vara slutsatser ur de forgdende analyserna, som kommer att
slutbehandlas med ett resultat dir vart syfte och fragestillningar kommer att besvaras. Syftet var
att analysera om och hur rumsliga kodningar paverkar arbetsplatsen, samt om dessa kodningar
utesluter en viss kategori av ménniskor och dédrmed hindrar mangfald i organisationen. Dessa
fragor lyftes fram “ar rumslighet en relevant aspekt av hantering av mangfald i organisationen?”

och ”Vilka kodningar finns det i rummet och hur paverkar de organisationen?”

Rumslighet 4r den omgivning som dr omkring oss, och sasom vi anser avser det bade en fysisk
och social del. I rummet finns det ett antal koder som péverkar minniskan, samt relationer mellan
minniskorna. Dessa koder dr de normer och regler som finns 1 rummet, vilket har en stor
inverkan pd individen beroende pa vad de innehéller och hur man tolkar dessa. Vi menar att det
fysiska rummet innefattar dels utav utformningen och inredningen och dels av den fysiska
tillgangligheten. Den fysiska utformningen och inredningen pa Sturup flygplats tyckte vi var
enhetlig och steril, med ménga spdrrar och skyltningar. Till f6ljd av alla kontroller har
tillgéngligheten blivit inskrénkt, dd samtliga dven personalen inte har tillgdng till alla platser. Det
stora avstandet mellan byggnaderna leder till att avdelningarna haller for sig och det sociala livet
pa arbetsplatsen himmas. Detta har en stor effekt pa personalens vdlmaende, dock inte enbart for
minniskor med en annan etnisk bakgrund eller konstillhorighet. Sturups tillgdnglighet och
forbindelse, 1 form av transportmedel till och fran platsen, dr dalig. Personalen blir dirmed
tvungen att ha korkort och bil, vilket dr kostsamt och langt ifrén sjélvklart att alla har tillgang till.
Séledes soker sig ndstan enbart manniskor fran Svedala kommun och de bostadsomradena dartill
dit for att arbeta. Svedala kommuns invanare med en annan etnisk bakgrund 4n svensk &r inte sa
vidare hog. Darmed blir arbetsgruppen pd Sturup Luftfartsverk ganska homogen. Vi tror
dessutom att flygplatser har blivit en kadnslig miljo efter New York kraschen, dér man ser pa vissa
folkgrupper med misstinksamhet. Denna misstinksamhet kénner man till genom ménniskors
beteende samt uttalanden. En séddan arbetsplats, dir man ndstan stindigt blir utpekad, kan bli

vildigt pafrestande och jobbigt, och ddrmed undviker vissa médnniskor att soka sig dit.

Det sociala rummet omfattar de normer och regler vilket upprétthdller maktbalansen och

relationer och finns i organisationskulturen. Detta skapar en ram till hur médnniskor forhaller sig,

35



samt definierar vem som dr innanfor och utanfor och blir ddrmed koder. Vi anser att om dessa
koder bli ”hotande” exempelvis mot vissa grupper, hindrar det méngfalden i rummet. Sturup
Luftfartsverk bestar som tidigare nimnt av en ganska homogen arbetsgrupp, och ar saledes en
monokulturell organisation. Luftfartsverket har dessutom en hierarkisk organisationsstruktur,
vilket leder till att beslutsvdgarna blir langsamma. Det medfor att det tar langre tid att fa in nya
tankesétt och vanor. De normer och arbetsvillkor som Luftfartsverket hade under den tiden de
tillhorde Flygvapnet préglar fortfarande organisationen, vilket frambringar en svensk
mansdominerad kultur. Det gor att det blir svért for en som avviker sig frdn normen, alltsd en
kvinna eller en invandrare, att bryta sig in i den homogena kulturen. Organisationskulturen ar
dessutom véldigt uppdelat, dir varje avdelning har skapat sin egen subkultur. Inom varje
avdelning kan konsfordelningen se helt olika ut, exempelvis kan det bara finnas mén i en
avdelning och bara kvinnor i1 en annan, beroende pa arbetsuppgifterna. I vissa avdelningar har
man ocksd skapat sitt eget flyg-kod sprak, som man som anstilld méste kdnna till for annars
forstar man inte sina medarbetare och blir ddrmed begridnsad. Vi menar att for en person som har
svenska som andra sprak kan ett ytterligare flyg sprak bli anstrangande. Det rader dven nagon
form av osynlig diskriminering pé arbetsplatsen. Dessa attityder tror vi att de anstéllda inte ens ar
medvetna om, d4 man kan acceptera olika skdmt och kommentarer om andra eftersom man
befinner sig i en homogen arbetsgrupp. Det skapas en intern forstaelse inom arbetsgruppen, vilket
kan leda till att ingen papekar dessa attityder som felaktiga. Darmed blir attityderna varaktiga,

och kan forhindra méngfalden i organisationen.

Enligt Mlekov och Widell ér det ledarens ansvar att reflektera 6ver den kultur som sker inom
organisationen. En bra ledare bor med ritt strategi kunna skapa en organisation med mangfald.
Att fordndra en organisationskultur dr svért men inte omojligt. En delad organisationskultur som
uppskattar och virdesdtter alla individer oberoende av etnicitet leder till ett
mangfaldsperspektiv.”® Darfor 4r mangfald en viktig management strategi, dir Zanoni och
Janssens hdvdar att Diversity management kan genom sammanslagningar mellan organisationers
grianser anvéndas till att rekrytera individer tillhérande specifika grupper. De kan i vanliga fall
vara svarare att kontakta genom vanliga kommunikationskanaler. Det kan dven uppsta produktiv

potential utifrdn den kreativitet, som forvéntas medforas av de olika medlemmarna ur olika

SMiekov K, Widell G, 2003, sid.64-65
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sociobefolkningsgrupper. Medlemmarna forvéntas skapa ett virdefullt och kreativt tillskott inte
enbart som individer utan dven som representativa for en grupp med en specifik social roll och
som darfor har en annan livserfarenhet. Diversity management &r néra relaterat till management
av organisationskultur dd bada i praktiken formar individer som en del av en storre enhet,
organisationen. Man goér dem genom detta sidtt mer medvetna om och far dem att folja vissa
normer, vérderingar och forstdelsen som definierar organisationens identitet, dess kultur.’® Vi
anser dock detta till viss del vara felaktigt, dd organisationen delvis ska anpassa sina normer och
vérderingar efter sina anstdllda samt tilltdnkta anstéllda. Det rdcker inte enbart att den ena parten
fordndrar sitt synsatt utan det krévs en dmsesidig anpassning for att resultatet ska bli bra. Dérfor

maste dven de anstillda vara anpassningsbara.

Den slutsats som kan konstateras utifran analyserna dr att rumslighet har en stor inverkan pa
individen. De rumsliga koder som sidnds ut bade i fysisk och social bemirkelse tenderar att
paverka individens trivsel och vdlméaende. Dessa koder skapas i organisationskulturen, vilket
antingen gynnar eller himmar mangfalden. Vi menar dédrmed att ledaren vid ett méngfaldsarbete
ska vara medveten om att rumsliga kodningar existerar och kan paverka hanteringen av mangfald
1 organisationen. Dérfor anser vi att det ska finnas ett rumsligt perspektiv inom Diversity

management som man maste ta hinsyn till.

Luftfartsverket bor ta med den rumsliga aspekten i1 deras méngfalds- och policyplan, vilket
Sturup Luftfartsverk ska efteranpassa till sin organisation. Vart forslag ér att detta kan framstillas
genom att genomgd en process av fyra olika steg. For de forsta bor man identifiera de rumliga
koder, bade de fysiska och de sociala, som finns pa Sturup Luftfartsverk. Detta har vi visserligen
paborjat men vi rekommenderar dock en grundligare undersokning for ytterligare uppticker.
Arbetet fortsdtter med det fysiska rummet, eftersom det paverkar allas vilbefinnande, dir man
ska se Over sin utformning, inredning och skyltningar och &dndra om det behdvs. Sturup bor
definitivt fordndra sin fysiska tillgdnglighet och forbindelser till arbetsplatsen. Exempelvis se
over transportmedlen sdsom bussar och tdg, eller kan de bland annat erbjuda avdrag for

resekostnader till sina anstéllda som bor langa avstidnd ifrdn Sturup Luftfartsverk. Detta skulle

Zanoni Patrizia, Janssens Maddy, 2006, sid.99-105
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kunna vara en av losningarna till att rekrytera personal utifran Svedala kommun. Nésta steg ar
arbeta med det sociala rummet, vilket det sociala avstdndet mellan de olika avdelningarna bor
minskas. Man bor dven bortskaffa de gamla véirderingarna och normerna, och istéllet bli lite mer
nytidnkande och flexibel. Detta kan bara goras genom utbildningar och samtal, dir man 6ppet far
reflektera och diskutera. Attityd- och méngfaldsutbildningar som &r till for samtliga anstéllda,
kan motverka osynliga diskrimineringen och ddrmed vilkomna andra kulturer och normer. Efter
att ha gjort denna process bor man avsluta den med en uppfoljning, dar man &terigen forsoker
identifiera de rumsliga koderna och sdledes se om det har fordndrat sig. Lyckas man som en
ledare att genomfora dessa processer kommer man att troligtvis att skapa en mangfaldsatmosfir.

Denna process dr vad vi kallar for rumsligt perspektiv inom Diversity management.

Modellen over processen:”’

1. Identifiera

koderna:
4. Uppfoljning Fysisk &
Social
3.Sociala: 2. Fysiska:
makt skyltningar,
normer, utformning,
utbildning tillgiinglighet

*7 Figuren ér framstilld av forfattarna i uppsatsen, 2006-06-08
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7. Diskussion

Redan i inledningen beskrev vi vikten av begreppet rumslighet, samt dess innebdrd. Inom varje
rum skapas det koder i bade det fysiska och sociala som utesluter och hindrar vissa médnniskor att
ndrvara. | uppsatsen analyserar vi kring fragan om dessa koder hindrar mangfalden bland de
anstdllda i en organisation. Kan koder som finns inom det fysiska savél som det sociala rummet
paverka en organisation till den grad att trivseln och tillgdngligheten bland de anstédllda och
utvecklingen av méingfald inom organisationen hindras och hdmmas? Vi har i var analys kommit
fram till att det ibland kan férekomma, dock kanske omedvetet, skyltningar och bilder som kan
patraffas som krénkande eller stotande for en viss kategori av anstdllda. Dérfor tror vi att man
istillet bor anvidnda sig av ett “bildsprak” som passar de flesta, dven utformningen och
inredningen ska ses over sa att den inte begransar individens tillganglighet. Man kan fréga sig da
om en sddan fordndring dr viktig och dven mojlig for en organisation att genomfora? En
mangfald bland sina anstédllda anser vi bara vara ndgot positivt, da vi tycker att varje individ
tillfor nagot som den homogena gruppen kan sakna. Detta tycker vi vara speciellt viktig i Sturups
fall d4 de befinner sig i en internationell miljo och bor dd ha en mangfald bland sina anstéllda
som deras kunder kan identifiera sig med. Ett "bildsprak” som passar de flesta tror vi r mojligt
att astadkomma, eftersom man genom globalisering, formell utbildning och media har sidana
mojligheter. Man kan é&dven utforma byggnader och fOrse arbetsplatsen med olika

kommunikationskanaler som gor tillgdngligheten storre och avstdnden mindre.

I organisationskulturen som bestdr av olika normer, vérderingar och forestéllningar, styr de
anstilldas beteende och dr avgorande for hur relationerna tas tillvara inom organisationen. Varje
gang vi tar in en ny medarbetare eller ndr nidgon slutar fordndras organisationen, och denna
kulturférédndring dr ménga radda for och stinger hellre ut det som dr fraimmande. Ménniskor i
organisationen bér pa ett filter av forestéllningar, stereotyper och fordomar som kan leda till att
kulturkrockar skapas.” Vi anser att det 4r ett hot mot mangfald, och for att motverka det behdver
man fundera 6ver vad man har for varderingar bade som individ och som organisation. Vill man
forsoka dndra pd dessa forestdllningar och investera i ett mangfaldsperspektiv menar vi krivs
mycket arbete med bland annat utbildningar och diskussionsforum. Vems ansvar ér det dé att se

till att sadan miljo rader och efterfoljs? Vi anser att en tolerant miljo skapas bast av

¥ Eva, 2005-09-21, foreldsning Diversity Management
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organisationens ledare, dir man som ledare méiste visa att man inte accepterar annorlunda
behandling av medarbetare pd grund av deras kon, etnicitet, alder eller familjesituation. Hur stort
arbete det dr for en organisation att anpassa och fordndra sin fysiska och sociala miljo anser vi
vara mycket beroende av dels hur organisationen dr utformad i1 nuldget, hur stor mangfald

organisationen har och slutligen om de anstéllda trivs i den miljé som rader.

I samhillet forekommer dels en medveten och en omedveten diskriminering, dir vi ménniskor
har alltid grupperat och kategoriserat méanniskor efter deras etnicitet, alder, kon etcetera. Detta for
att skapa en form av ordning och reda for en sjélv. Vara stereotyper och generaliseringar beror pa
de erfarenheter vi har, samt den gemensamma vérldsbild som rader i samhéllet. Dessa
forestillningar kan, om man uppfattar de som verkliga, leda till diskriminerande handlingar.
Diskriminering och rasism handlar alltid om en relation, dir diskriminering sker inom ramen av
kultur.” P4 sitt och vis kan man betrakta en uteslutning via koder i det fysiska och sociala
rummet som en diskriminering mot vissa individer. D4 dessa koder kan vara omedvetna och
osynliga for de individer som har varit med och skapat dem, bor varje anstilld och person ga
igenom olika rummen och betrakta dem utifran ett annat perspektiv. Vem vet det kanske rader

koder som hindrar och ér stotande pa din arbetsplats som du inte har lagt mérke till?

Vad vi har forstatt har Diversity Management funnits med ett tag som en ledningsfilosofi fastdn
begreppet 1 sig ar relativt nytt. Inom Diversity Management har man betraktat den kulturella
aspekten framst. Vi anser dock att det ska finnas ett rumsligt perspektiv som maste laggas till
inom Diversity management, vilket ska lyfta fram hur de rumsliga koderna péverkar
organisationen och individer inom organisationen. Detta for att forhindra att eventuell rumslig
uteslutning ska uppsta. I organisatorisk rumslighet vill vi innefatta allt frdn organisationskulturen
till utformningen av rum, samt hur man har tillgang till dessa rum béde mentalt och fysiskt.
Forhoppningsvis blir dessa verktyg for ledaren for att kunna uppritthalla och frimja mangfalden i
en organisation. Vi hoppas i synnerhet att detta blir ett stod for Sturup Luftfartsverk, d& den ska
utveckla sitt mangfaldsarbete. Detta kunskapsbidrag blir ytterligare ett attribut inom

mangfaldsarbetet och Diversity management.

> Eva, 2005-09-21, foreldsning Diversity Management
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I vér kandidatuppsats har vi inriktat oss pa hur rumsliga koder paverkar personalen i en
organisation ur ett mangfaldsperspektiv. For vidare forskning i dmnet anser vi som Service
Management studenter att det hade varit intressant att se pa bland annat hur de rumsliga koderna,
ur ett mangfaldsperspektiv, paverkar servicen och kunderna. Exempelvis analysera hur servicen
upplevs av kunderna i en monokulturell organisation? Hur kan Diversity Management tillimpas
inom servicebranschen, sett ur kundernas perspektiv? Dessa tankar skulle kunna leda till ett helt

nytt &mne som vi véljer att kalla for Diversity Service.
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Bilaga 1:

1.
2.
3.

10.
11.

12.
13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

Bakgrundfragor: Namn, kon, alder, bakgrund

Hur ldnge har du varit anstélld pa Luftfartsverket? Varfor sokte du hit?

Kommer du ihag din forsta arbetsdag och hur var det? Vad var forvirrande eller svart att
lara sig?

Fér man som nyanstilld en introduktionskurs? Finns det nagra mojligheter att ga pa
kurser som anstdlld?

Vad tycker du om att jobba pa Sturup Luftfartsverket? For och nackdelar.

Hur tar du dig till Sturup? Vad anser du om tiden, miljon, tillgdngligheten? Vilka tankar
har du?

Vilka tidigare arbetserfarenheter har du haft? Har du varit statligt anstilld tidigare eller
privatanstilld? Finns det ndgra mérkbara skillnader?

Vilka arbetsomraden/arbetsuppgifter har du hand om?

Har du mojlighet att paverka och att vara med och besluta om fragor som ror
organisationen och arbetsplatsen?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig? Vart ror du dig under dagen?

Har du tillgang till alla lokaler och platser pa Sturup? Finns det platser/ytor som du har
tillgdng till men inte anvinder dig av? Finns det platser som du spenderar mer tid pd dn
andra? Trivs du bittre pa dessa platser? Varfor?

Har ni gemensamma ytor dér ni tréffar andra avdelningar?

Hur uppfattar du arbetsatmosfaren dir du arbetar?

Finns det ndgra oskrivna regler om hur man bland annat bor uppfora sig i vissa situationer
och sammanhang?

Hur dr sammanhallningen inom personalen? Finns det grupperingar eller umgas alla med
varandra? Umgés ni efter arbetstid?

Annordnas det ndgra gemensamma aktiviteter? Om nej, vad tycker du skulle behovas?
Kénner du till det mangfaldsarbete som pagar? Hur stiller du dig till detta?

Anser du att det finns ett problem med mangfalden? Vad tror du orsaken ér i sé fall, och
har du négra idéer pa hur det kan atgérdas?

Finns det nagra stereotypa forestillningar?

Vad ér kraven for anstillning? Pa exempelvis din position.
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Bilaga 2
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Parking procedures
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avallablo belere accepting this parking procedure,

At parking stand No 1

Follow tho taxl-n line and watch tho conlre line beacon.
Two vortcol nes Indicote corroot ponilion sldowisa,

. Chack thl croasbar Indlcates the cormet AIC typo,

. Procoad forward untll erossbor touchos front windaw,

At parking otand No 3, 5

1. Follow tha taxl-n lino and walch the cantra line boacon,
2, Chack that correct alremil typo |8 flashing.
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. Tha heol will activato n sensor ovory ono
to STOF and light n corenpanding pair of groon
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. Intercopl the cantra line and follow the azimuth guidance dispiny.

. Chock cormact airemll lypofsorias on the APIS display.

. Abort docking If displny shows STOP or wrong alrerafl typofsorlon.

Parking stond number shall bo roported to TWR whon mguesting slart-up
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Push-baclk shall not bo requestod from ground stolf unlil TWR hos grantod
slort-up clonrnce,
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