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Fran att ha varit ett av Europas mest etniskt homogena
lander har Sverige under de senaste fyra decennierna
overgatt till det multikulturella samhille det idag ar.
Minniskor med invandrarbakgrund utgor en betydlig
demografisk och social, men ocksa politisk och ekonomisk,
faktor i svenskt samhéllsliv och samhéllsutveckling.
Samtidigt visar statistik att det rdder skillnad mellan
svenskar och invandrare nér det géller arbetsloshet och
sysselsdttning. Vad dr det som ligger till grund for att
invandrare, trots hog kompetens, inte far tilltrade till den
svenska arbetsmarknaden? Vilka dr de vérderingar som styr
organisationsrepresentanter och hur paverkas de av den
massmediala debatten pad omrédet? Med denna bakgrund
formulerades foljande syfte: At utifran hur den
interkulturella problematiken manifesteras i en
yrkesledande tidskrift belysa innehdllet i den paverkan som
kan uppstd mellan artikelforfattaren och lisaren.

Vi har anvént oss av artiklar rérande den interkulturella
problematiken publicerade i facktidskriften Personal &
Ledarskap under 2003 for att utifran dessa gora en
hermeneutisk textanalys och tolkning av de budskap som
framkommer.

Vi anser att portritteringen av den interkulturella
problematiken i Personal & Ledarskap ér benidgen att
koncentrera sig pa de eventuella problem som finns 1 stéllet
for det positiva med en mangfacetterad arbetskraft. D& vi
menar att den vikt massmedia spelar vid befdstandet av
allméinna opinioner ir stor ar det var overtygelse att
Personal & Ledarskap skulle kunna péverka utvecklingen
snarare dn att vara enbart ett rapporterande media. Vi vill
ockséd mena att véra resultat uppmérksammar behovet av ett
mer kritiskt forhallningssétt till media i stort, men i
synnerhet vid ldsandet av facktidskrifter.

Interkulturalitet, Kultur, Kommunikation, Etnocentrism,
Etnorelativism, Mangfald, Hermeneutik.
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1 Inledning

Dagens och morgondagens foretag och organisationer dgs, styrs och paverkas i allt
storre utstrickning av aktorer med globala intressen. Foretag verkar i en internationell
miljo dir sévil arbetskraft som spetskompetens hidmtas fran olika delar av véarlden och
dérmed frén individer med en alltmer diversifierad kulturell bakgrund. Globaliseringen
medfor en allt hardare konkurrens pé en allt mer grinslés marknad. Foretag fran olika
lander slds samman eller ingar intensiva samarbeten. De hér faktorerna medfor ocksé en
mer lattrorlig arbetskraft, i synnerhet for den mest kompetenta som ofta lockas av
internationell tjdnstgdring. Den yngre generationen for delvis med sig nya varderingar
och sitter bland annat hdgre virde pa personlig lojalitet #n organisatorisk. Aven EU
spelar en roll 1 sammanhanget. I och med EU:s utvidgning 6kar personalrorligheten
ytterligare och underlaget for rekrytering blir stdndigt mer diversifierat.
(www.diversityineurope.com)

Mangfald kan sdgas vara alla de olikheter 1 en organisation som gor den unik. Eftersom
organisationen bestdr av individer och deras egenskaper dr det har vi hittar olikheterna.
De utgdrs t.ex. av kon, etnisk tillhorighet, alder, handikapp, sexuell 14ggning, religion,
utbildning, arbetslivserfarenhet, social status, inldrningsstil, intressen, familjefor-
hallanden och fler dér till. Alla dessa faktorer paverkar en organisation och eftersom
HR-personal ofta har rekryterings- och utbildningsansvar inom en organisation menar vi
att dessa personer ocksé bér pa ett stort ansvar i mangfaldsarbetet.

I var framtida yrkesroll dr chansen stor att vi kommer att ingd som medlemmar i orga-
nisationer som ir verksamma eller har samarbeten langt utanfor landsgriinserna. Aven
om sé inte dr fallet kommer en 6kad mangfald pd den svenska arbetsmarknaden att
paverka var yrkesroll. Vi kommer troligtvis att hantera en alltmer heterogen arbetskraft
och méta minniskor med olika bakgrund och fran olika kulturer, vilket stéller hogre
krav pa bemoétande och flexibilitet inom organisationen. Samtidigt kommer trycket frén
organisationer som vill bibehélla och 6ka sin konkurrenskraft att fortsitta 6ka. I denna
situation vill vi kunna vdrna om olika kulturers lika stidllning pa den svenska arbets-
marknaden. Med detta som bakgrund fann vi det intressant att pa nagot sitt ga djupare
in pa detta omrade eftersom vi dessutom hade en uppfattning om att det oftast ar
problemen som uppmédrksammas inte vinningarna, mojligheterna. Dérav anvinder vi
uttrycket problematiska mojligheter. Vi fragade oss vad som kan paverka vilken syn en
organisation har pd interkulturalitet och kom da fram till att media spelar en stor roll.
Speciellt om alla som jobbar inom HR lidser samma tidning. D4 blir det genast vildigt
intressant att forsoka reda ut vad den tidningen faktiskt siger om den organisatoriska
interkulturaliteten, det vill siga de problematiska mojligheter en mangkulturell arbets-
kraft kan medfora.

I kommande stycke forsoker vi mala upp en bild av hur mangkulturaliteten har vuxit
fram 1 det svenska samhéllet varefter vi atergér till att precisera var problemformulering.



1.1 Mangkulturalitetens utveckling pa den svenska
arbetsmarknaden

Under de senaste fyra decennierna har Sverige genomgatt radikala fordndringar i
befolkningsstrukturen, frén att ha varit ett av Europas mest etniskt homogena lénder till
det multikulturella samhélle Sverige idag dr. I december 1998 bodde drygt 1,7 miljoner
invandrare' i Sverige, de utgjorde di ca 19 % av hela den svenska befolkningen
(Kadhim, 2000). En del av bakgrunden till detta dr att Sverige under 1960-talets hog-
konjunktur behdvde arbetskraft. D4 kom vilkomna invandrare frén ldnder som Finland,
Grekland, Italien och davarande Jugoslavien som utan stérre problem integrerades i det
svenska samhdllet. 1 slutet av 1970-talet forsdmrades arbetsforhallandena generellt
samtidigt som invandringen till Sverige dndrade karaktér for att bestd av flykting- och
anknytningsinvandring. De nya invandrargrupperna hade en mer “avlagsen” etnisk och
kulturell bakgrund 4n de tidigare invandrarna, vilket forsvirade integrationen. I och med
fortsatta flyktingstrémmar upplevde ménga svenska stidder en 6kad segregering, mycket
tack vara den kommunala bostadspolitik som da fordes. Under 1980-talet ledde dnnu en
hogkonjunktur till brist pa arbetskraft vilket borde ha underlittat invandrarnas intrade pa
arbetsmarknaden. Trots detta fortsatte invandrarnas sysselséttningsgrad att sjunka. Med
1990-talets lagkonjunktur forsdmrades sysselséttningsgraden for alla arbetsfora, men én
mer for invandrare. Det berodde péd att arbetstillfdllen med 14g kvalifikationsniva
minskade, vilket ledde till att invandrare fick svarare att finna ett forsta arbete (Ekberg
& Gustafsson, 1995).

Broomé och Bicklund (1997) menar att kompetenskraven i arbetslivet har fordndrats 1
riktning mot mer kulturspecifik kompetens. Detta innebér att det blir allt svérare att
Overfora utbildningar mellan olika ldnder om inte ocksa specifik kulturkdnnedom finns.
Da kulturavstdndet mellan nyanlénda invandrare och svenskar okat i takt med att kraven
pa social kompetens enligt svensk modell blivit hogre har problemet med invandrar-
arbetsloshet bara tilltagit.

Minniskor med invandrarbakgrund utgér en betydande demografisk och social, men
ocksa politisk och ekonomisk, faktor i svenskt samhéllsliv och samhéillsutveckling.
Samtidigt visar statistik att det rdder skillnad mellan svenskar och invandrare nir det
giller arbetsloshet och sysselsittning. Andelen sysselsatta invénare i arbetsfor lder var
ar 2000 betydligt lagre for utlandsfodda, 61 %, dn for svenskfodda dar motsvarande
siffra var 76 %. Utrikes fodda min mellan 16 och 64 ar hade en sysselsittningsprocent
pa 55 %, och kvinnor en pa 50 %, medan samma siffra for mén fodda i Sverige ar 75 %
och for svenskfodda kvinnor 72 % (Lundh & Ohlsson, 1999). For att 6ka mingfalden i
en organisation riacker det inte med att endast dka representationen av olikheter. Det
krdvs dven ett organisationsklimat och en ledarstil som vérderar och tillvaratar olik-
heterna for att dessa ska bli accepterade och kunna utnyttjas for organisationens
framging (www.diversityineurope.com).

' Med invandrare avser vi fortsittningsvis alla personer vilka oavsett skil lever och
verkar 1 Sverige men som har ett annat fodelseland. I vissa fall dr begreppet dn vidare da
det ocksa kan innefatta andra generationens invandrare. Vi vill pdpeka att uppsatsen inte
avser lyfta fram och sérskilt belysa nagon speciell invandrargrupp utan har ett
organisatoriskt perspektiv.



1.2 Problemformulering

Vad ar det som ligger till grund for att invandrare, trots hog kompetens, inte far tilltrdde
till den svenska arbetsmarknaden? Vilka dr de vérderingar som styr organisationsrepre-
sentanter och hur paverkas de av den massmediala debatten p4 omradet? Ar det méjlig-
en sa att det finns ett budskap som formedlas genom media som kan paverka de per-
soner som i alla hogsta grad skulle kunna paverka hur invandrare tas emot i de svenska
organisationerna? Det vill sdga bland annat de som arbetar med personalfragor.

Vi tror att de problem organisationer kan uppleva som hinder for att arbeta for en mer
heterogen medarbetarskara bygger pd osékerhet och att dessa problem inte alls skulle
visa sig vara sd problematiska om organisationen hade béittre kunskap och en annan
instdllning till det frimmande och okénda. Vi anser ocksé att organisationer har mycket
att vinna pa en Okad medvetenhet och kunskap om tillvaratagandet av den Okade
kompetens méngkulturalitet kan medfora. Bland annat for att battre kunna tillgodose
behoven hos en alltmer mangfacetterad arbetskraft, men ocksé for att vi tror att det kan
Oka organisationers konkurrenskraft. Just de hir fragorna berdr omrdden som vi bdda
har ett personligt intresse och engagemang for. Vi dr bada uppvuxna i en mangkulturell
kontext varfor intresset vicktes tidigt. Av den anledningen har vi ocksad bada fordjupat
vara kunskaper genom olika universitets- och hogskolekurser, sa som Interkulturell
Kommunikation och Internationell Migration och Etniska Relationer. De hér fragorna ér
intressanta dven ur ett storre perspektiv eftersom en okad globalisering och inter-
nationalisering gor arbetslivets miljéer alltmer mangkulturella, samtidigt som manga
stdngs ute.

Claude Lévi-Strauss (i Hofstede, 1991) menar att en kultur omgjligt kan ha nagot
absolut kriterium for att bedoma aktiviteterna hos en annan kultur som laga eller ddla,
men att varje kultur kan och bor gora sddana beddmningar av sina egna aktiviteter.
Detta eftersom medlemmarna i en kultur samtidigt dr savél aktdrer som observatorer av
densamma. I sin tur anser Lewis (1997) att om vi har grundldggande kunskaper om
kulturer, ocksd var egen, minimerar vi risken for att utsittas for dverraskningar och
kulturchocker samt har littare for att etablera goda relationer till individer frdn olika
nationaliteter som vi tidigare kanske haft svart att kommunicera med.

Med grund i1 Lévi-Strauss och Lewis synpunkter blir det sjilvklart for oss att forsoka fa
svar pa nagon av aspekterna som de inledande fragorna tiacker. Vi vill alltsa utforska vér
egen kultur for att genom den ldra oss ndgot nytt om oss sjdlva och belysa en problem-
atik som genom att uppmérksammas, kan ifrdgasittas och kanske fordandras. For detta
andamal behovde vi hitta ett ndgorlunda latthanterligt kulturuttryck som pa nagot sitt
ocksa har pedagogisk relevans.

Med var kunskap inom @mnet pedagogik i allmidnhet och ldrande i synnerhet &r vi
medvetna om att pedagogikens centrala begrepp pdverkan, ar ndgot som sker kontinu-
erligt och pé langt fler sétt 4n vad vi kanske forst tror. I jakten pd information spelar
media en stor roll och av den anledningen &r media en opinionsbildare att ldgga stor vikt
vid. Aven om en journalist inte #r det vi traditionellt kallar lirare, finns det en faktisk
mojlighet att journalisten pdverkar ldsarens uppfattning i en eller annan riktning. Nar
det giller yrkesverksamma personalvetare sa laser de tidskrifter inom HR- och PA-
omradet for att de vill halla sig a jour med vad som hinder och folja med 1 aktuella
fragors utveckling. Pa sa vis menar vi att dessa tidskrifter far en opinionsbildande roll



och didrmed en paverkansmojlighet rorande vilken syn pd exempelvis interkulturalitet
som sprids inom organisationer. I synnerhet facktidskrifter vilket vi utifrdn var forfor-
staelse diskuterar nedan.

1.2.1 En facktidskrifts betydelse

Med anledning av att vi pastéar att media kan paverka sina mélgrupper vill vi redogora
for vara tankegangar kring detta pastdende. Vi menar att en facktidning har en annan typ
av betydelse for sina ldsare &n vad exempelvis en dagstidning har. En facktidning har
for det forsta en ldsarkrets som bestdr av i dmnet vil insatta personer vars praktiska
erfarenheter ligger som grund for deras asikter. Den behdver enbart ta upp de d@mnen
som faller inom intresseomradet hos sina ldsare, vilka ofta dr betydligt sndvare &n i
annan press, vilket betyder att mojligheten for att gd in pa djupet borde vara storre. Vi
anser dven att en facktidskrifts 14sarkrets 1 storre utstrackning lagger vikt vid vad som
rapporteras 1 tidskriften d4n vad dagspressens ldsare gor. Vi tror att det &r svarare att
forhalla sig kritisk till en facktidskrifts innehdll &n till annan mediarapportering da
lasaren pa nagot vis forvéntar sig att det dr kunniga och pa forhand kritiska individer
som bestimmer vad som fér ta upp textutrymme i en facktidskrift. Innehdllet i en
facktidskrift forvintas vara mer relevant for den enskildes utveckling inom det omrade
den behandlar &n vad exempelvis dagspressens innehall dr. Detta kan leda till att nivén
av kritiskt tinkande omedvetet sdnks hos ldsaren eftersom denne litar pa att skribenterna
i en facktidskrift redan varit kritiska i sitt urval av for lidsaren relevant information.
Dérfor blir det ocksa intressant att ta reda pa vad det dr som sdgs om invandrare och om
den interkulturella problematiken i en sédan tidskrift. Det blir alltsé viktigt att friga sig
vad media egentligen formedlar f6r budskap? Vad i det som framkommer i media skulle
kunna paverka hur personalansvariga tinker och kédnner infor en alltmer kulturellt
differentierad organisation? Samt vilka asikter och virderingar det 4r som manifesteras?

1.3 Syfte

Nér vi anvinder begreppet den interkulturella problematiken menar vi de problematiska
mojligheter en mangkulturell arbetskraft kan medféra och med manifestera menar vi
”ge uttryck 4t”. Med grund i1 det resonemang vi fort ovan géllande innehallet i den
paverkan media kan utgora har vi formulerat foljande syfte.

Att utifran hur den interkulturella problematiken manifesteras i en yrkesledande
tidskrift belysa innehallet i den paverkan som kan uppstd mellan artikelforfattaren och
ldsaren.

I syftet doljer sig antagandet om att en tidskrift eller en artikel kan utgora en paverkan
pa den som ldser texten. Det vi utifran syftet koncentrerar oss pa ar det tidskriftsinne-
hall, alltsé varken artikelforfattaren eller den enskilde ldsaren, som pa nagot sitt beror
den interkulturella problematiken och dérfor skulle kunna paverka synen pa densamma
inom organisationer.



1.3.1 Forskningsfragor

For att skapa en tydligare ram fOr vart arbete har vi preciserat vért syfte genom att
formulera ett antal forskningsfragor. De dterkommer i slutet av vért arbete men for att
lasaren ska kunna ha dem med sig som utgédngspunkter i ldsningen presenteras de redan
hér.

1. Hur ser den overgripande rapporteringen kring begreppet den interkulturella
problematiken ut i en yrkesledande tidskrift inom omraddet HR i1 Sverige?

2. Vilken syn pa potentiella mojligheter och problem samt 16sningar pd dessa
formedlas genom de artiklar som berdér den interkulturella problematiken 1 en
yrkesledande tidskrift?

3. Vilka mgjliga konsekvenser kan den bild som malas upp i en yrkesledande tid-
skrift fa for dess lasare?

1.4 Forforstaelse och den hermeneutiska spiralen

Vi har valt att analysera de texter som berdr den interkulturella problematiken i en
ledande HR-tidskrift utifrdn ett hermeneutiskt synsétt. Vad det innebédr kommer vi att gd
djupare in i nir den empiriska metoden behandlas. Anda vill vi redan nu poéngtera ett
par saker. Hermeneutikerna talar om en cirkel av ldrande som gar runt runt och leder
tillbaka till samma steg men pd en annan niva: fran en fraga till ett svar som vécker en
ny friga, fran en helhet som tolkas i sina delar vilka bildar en ny helhet, eller fran en
forforstaelse utifran vilken en tolkning gors och som resulterar i en ny forforstaelse. I
det sammanhanget blir forskarens utgdngspunkt, dennes forforstaelse av allra storsta
vikt. Och den blir viktig i varje del av processen. (Helenius, 1990)

I framstéllningen av denna uppsats har vi foljt det har monstret men vi véljer ocksé att
se processen som en spiral vilken tar oss djupare och djupare i &mnet. Det forsta varvet i
spiralen och kanske ocksé det ytligaste utgjordes av en teorigranskning. Syftet var att {a
en overgripande kunskapsgrund samt en forstéelse for den interkulturella problematiken
sd som den framstills 1 litteraturen. Dérefter valde vi ut artiklar och pébdrjade analysen
av dem for att ta oss an uppgiften att forsoka reda ut vilken syn pd mangkulturalitet
dessa formedlar. Det var det andra varvet i spiralen vilket ocksd gav oss en lite mer
specifik och fordjupad kunskap. De sista varven i spiralen hittar ni i kapitlet med vara
avslutande reflektioner dir vi har tagit med oss védra kunskaper och insikter frdn de tva
forsta varven for att forsoka bedoma den egentliga betydelsen och konsekvenserna av
artikelinnehallet.

For att ldsaren ska kunna folja denna process och fa en uppfattning om och delvis sam-
ma forforstdelse som vi haft genom de olika spiralvarven har vi valt att presentera véart
arbete i kronologisk ordning. Darfor borjar vi hiar med att redogora for hur vi gétt
tillvdga nér vi granskade och sammanstillde teorier pd omridet for att sedan redovisa
dessa. Direfter kommer vi att redogéra for den metod vi anvint oss av under
analysfasen for att sedan redovisa vara resultat. Men forst alltsd, granskningen av teorin
pa omradet.



1.5 Arbetssatt vid teoribearbetning

Det forsta vi forsokte gora var att identifiera begreppet interkulturalitet genom att bryta
ner det i sina bestdndsdelar. Interkulturalitet &r ett begrepp som bestar av tva andra.
Huvudbegreppet kan sigas vara kultur, eller kulturalitet, och vart fokus ligger da pa
interkulturalitet inom organisationer. Dérfor d4gnar vi den fOrsta teoridelen 4t att forklara
vad en organisation 4r i just det hdr sammanhanget, for att sedan gé in pa det fenomen
som genomsyrar och péaverkar alla individer inom och utom organisationer, det vill sédga
kultur respektive organisationskultur. En organisations kultur kan bland annat styra eller
1 alla fall paverka hur medlemmarna inom organisationen ser pa en rad saker. Bland
dessa finner vi mangfald och interkulturalitet, varfor vi ansdg det av storsta vikt att
tranga djupare in pd detta omrdde. Huvudbegreppet avgrinsas med det latinska prefixet
inter vilket betyder mellan. Vi far alltsi en relation mellan olika kulturer,
interkulturalitet. Nér vi funderat kring hur detta infer kan tickas in resonerade vi som sa
att det for att finnas en relation mellan individer med olika kulturella bakgrunder méste
finnas kommunikation. Bristande eller “misslyckad” kommunikation ar kanske ocksa
ett av de storsta hindren for smértfri samvaro. Darfor dgnas den andra teoridelen at detta
begrepp. Till sist redogor vi for teorier kring vilka faktorer som péverkar synen pa
interkulturalitet inom organisationer.

1.5.1 Sokning, granskning och bearbetning

Efter att ha brutit ner begreppet interkulturalitet i sina bestdndsdelar kultur och kom-
munikation delade vi in s6kandet efter litteratur i dessa tva huvudriktningar. Detta for
att forstéelsen till en borjan inte skulle bli alltfér smal och djup. Den forsta huvud-
riktningen koncentrerades pa att hitta teorier om interkulturell kommunikation.
Parallellt med denna sokte vi efter litteratur som behandlade organisationer och kultur.
Viér uppfattning var ocksé redan da att det var i dessa tvé sjok teoridelen av var uppsats
skulle delas in i. Inledningsvis utgick vi frén reviews for att f4 en bra oversikt. Darefter
forfinades s6kningen.

Vi har anvint oss av sokorden interkulturell kommunikation, interkulturell, multi-
kulturell, mdangkulturell, och mdngfald & ena sidan och organisation, organisations-
kultur, kultur och struktur a andra sidan. Litteratursokningen har skett i sokmotorerna
LOVISA, ELIN, ERIC och VEGA. De killor som beror &mnet hermeneutik och metod i
ovrigt tackar vi var handledare for d4 han tipsat oss om dem.

Vi granskade eventuellt anvidndbar litteratur utifrdn de saklighetskrav Ejvegérd (1993)
stiller upp. Saklighetskravet innebér att de uppgifter som star i kéllan ska vara sanna
och riktiga. For att uppfylla detta krav anvinds helst primérkillor da uppgifterna i
sekundéra killor kan vara forvanskade. Det behover inte vara medvetet gjort men som
med varje tolkning kan ldsarens bakgrund och syfte spela stor roll nir en ursprungstext
tolkas. Ejvegard (1993) menar att for att undgd dessa problem ska atminstone de
viktigaste fakta som behovs tas frdn primédrkillor. Under s6kningsprocessen uppmark-
sammade vi sdledes kéllornas status med avseende pé antalet referenser till forfattaren i
annan litteratur och hittade ocksa pa sé vis tillbaka till primérkillorna. P4 ett par stillen
har vi frangatt principen om primérkéllor. Det giller frimst Bruzelius och Skarvads
teorisammanstillning fran 1995. P4 grund av vér tidsram valde vi att anvdnda denna
kélla eftersom den bidrog till en mer heltdckande bild av organisationsteorier én vad



som skulle varit mojligt om vi s6kt upp var och en av primérkillorna. Vi har dven
granskat kiillornas &lder for att forsoka hélla oss till modernare litteratur. Aven hér har
vi dock gjort avsteg dels eftersom kravet pa primérkéllor har vagt tyngre men ocksa for
att litteratur knuten till méngkulturalitet inte dr en diger samling. Hir kan nidmnas
Benedict fran 1949 vilken kan sidgas vara nagot av en klassiker inom sin genre.

Aven utgivningsforlag har haft viss betydelse for bedomningen av den vetenskapliga
relevansen av en kélla. Ejvegard (1993) refererar till denna faktor som objektivitets-
kravet. Med det menas att litteraturen ska vara opartisk och inte piverkad av en viss tes.
Det dr ocksa viktigt att forfattaren inte ska dra ekonomisk eller reklammaéssig nytta av
det som sédgs for da kan vi anta att innehallet skulle kunna vara péverkat av andra én
vetenskapliga syften. Darfor har vi ocksd valt bort litteratur som &r finansierade av
nagon specifik uppdragsgivare eller uppenbart skrivits for att propagera for ett visst
stallningstagande. Vi vill hir papeka att en forskare alltid har med sig sin bakgrund och
sina virderingar och sdledes aldrig kan vara fullt ut objektiv, varfor vi tillsett att
samtliga killor inte uppenbart ar subjektiva.

I var sokning begrinsade vi oss inte till enbart pedagogisk litteratur da vi anser att
dmnet vi valt dr svarplacerat och mojligt att belysa ur olika discipliners synvinklar.
Dérfor valde vi att inte premiera pedagogisk litteratur fore kvalité men da var utgangs-
punkt dr pedagogisk och inriktar sig pd pdverkan har detta priaglat bade ldsning och
urval av teorier. Av den anledningen gér det ocksa att aterfinna litteratur som &r skriven
ur ett foretagsekonomiskt eller mediekommunikationsvetenskapligt perspektiv vilket vi
hoppas endast tillfor ett battre helhetsperspektiv.

Vi borjade uppsatsarbetet med att ldsa in en ansenlig méngd litteratur och granska den
enligt ovan. Under ldsningen stolpade vi upp relevanta data vilka vi sedan utgick frén
ndr vi skulle skriva teoriavsnitten. Stolparna systematiserades och tematiserades efter
innehéll och relevans for att till sist skrivas ihop till I16pande text. Uppsatsen har varit ett
samarbete med méanga diskussioner. Under hela teoriprocessen har vi varit noga med att
delge varandra véra &sikter och intryck frdn de olika kéllorna och det dr nu dags att
aterkomma till resultaten av den processen.



2 Organisatorisk interkulturalitet

Den organisatoriska interkulturaliteten dr nagot som stindigt 0kar i takt med att den
tillgdngliga arbetskraften blir alltmer heterogen. Vi har tidigare gjort klart att vi defi-
nierat uttrycket interkulturalitet genom begreppen kultur och kommunikation vilka vi nu
kommer behandla. Dérefter kommer en sammanstillning av olika faktorer som kan
paverka synen pa interkulturalitet inom organisationer. Vart mél i1 detta kapitel ar att
belysa omraden som, om kunskap om dessa Okar, kan avhjélpa en del av den inter-
kulturella problematiken. Dessutom vill vi ge ldsaren en uppfattning om eller delvis
samma forforstéelse som vi hade med oss nér vi gick in i analysdelen.

2.1 Kultur inom organisationer

En organisation kan vara sa mycket och dérfor tycker vi det ar viktigt att reda ut vad en
organisation r i just det hdr sammanhanget. Darefter beror vi begreppet kultur for att
sedan fordjupa oss nagot i det populéra begreppet organisationskultur.

2.1.1 Vad ar en organisation?

En organisation dr enligt Bruzelius och Skérvad (1995) ett antal individer som utfor
olika arbetsuppgifter pa ett samordnat sitt for att uppna ett visst mal. Vitsen med en
organisation dr att slagkraften och effektiviteten kan bli betydligt mycket storre &n
summan av samma individers individuella anstringningar. Detta kan ocksa kallas syner-
gieffekt och det dr darfor organisationer ofta fokuserar pa samarbete. Av samma an-
ledning maste ménniskors forméga och sitt att agera std i fokus inom organisations-
teorin. Det blir alltsd oerhort viktigt att kunna ta tillvara den kompetens som den
enskilde medarbetaren dger och sétta den i relation till 6vriga medarbetares individuella
kompetens. Pa sa vis skapar man ett samarbete och en drivkraft att arbeta mot samma
mal. For att fa detta att ske spelar organisationens kultur en viktig roll, vilket vi efter att
ha klarlagt vad kultur & kommer att diskutera.

2.1.2 Vad ar kultur?

Scollon (2001) menar att kultur antingen innebdr den hogre form av kultur som kan
pastés finnas i konst och litteratur, eller den mening som ldggs i1 det vid ett antropolo-
giskt synsitt, det vill sdga beteende, idéer och kommunikation. Sdledes menar han att en
kultur har olika aspekter och sdrskiljer foljande fyra.

1. Den ideologi samhillet priglas av beroende av historia, vérldsbild,
vérderingar och religion.

2. Den socialisation medlemmarna av samhéllet genomgar i form av
formell utbildning, enkulturering/socialisering (hur man lr sig sin kultur
som barn), hur man ser pa ldrande hos individen.

3. De diskursformer som ingér i samhéllet. Det kan rora sig om sprékliga
eller ickeverbala faktorer (kimesics: vart rorelsemonster, proxemics:



anvindandet av utrymme, syn pa den privata sféren, tidskoncept: vad ar
”lange sedan” och vad betyder ’brattom™?)

4. Hur samhéllet ser pa forhdllanden. Vad innebdr sldktskap, ar ett
hierarkiskt eller kollektivistiskt forhdllningssitt att foredra?

Samtliga ovanstdende faktorer bildar det vi kan kalla ett samhélles kultur och den
kulturella identitet varje individ i samhéllet socialiseras in i. Det faktum att kultur inte &r
arvd utan ldrs in till exempel genom socialisation dr nagot d&ven Hofstede (1991) haller
med om. Hofstede podngterar att kulturen ar en konsekvens av den sociala miljon.

Sjogren (2001) véljer att definiera kultur som vad det innebér for en individ att ha blivit
uppfostrad i en miljo som prioriterar vissa viarden framfor andra. Benedict (1949) tar
nagot av en motstdende sida och menar att kultur &r ndgot fordnderligt som stiandigt
omarbetas.

Vi anser inte att ndgon av de ovanstadende definitionerna av kultur misstar sig, men de &r
ndgot abstrakta. Vi vill i stéllet definiera kultur genom att identifiera dess byggstenar.
Det finns ett antal olika teorier ndr det giller innehallet i en kultur. Nér vi konstruerat
foljande modell for att belysa kulturens bestdndsdelar har vi inspirerats av bland annat
Schein (1992), Hofstede (1991) och Bruzelius och Skirvad (1995).

‘ Grundliggande
\\__ antaganden

Virderingat

Figur 1. En kulturs olika bestdandsdelar och deras respektive djup

Vi har valt att pd Hofstedes (1991) vis illustrera kulturen med en 16k. De kulturuttryck
som &r ytligast representeras av lokens yttersta skal men ju ldngre in i 16ken man
kommer desto mer djupt rotat dr kulturinnehallet. Det kan ocksa ségas, vilket Schein
(1992) talar for, att de yttre lagren hela tiden bygger pa och styrs av innehdllet i de inre
lagren. I 16kens centrum finner vi de grundldggande antaganden som finns i kulturen.
Grundldggande antaganden &r inte uttalade pa ndgot sétt men styr dnda enligt Schein
(1992) beteenden inom en organisation. Bland annat styr dessa de vdrderingar som
organisationens verksamhet genomsyras av och som ibland &r uttalade och ibland inte.
Dessa tva inre lager paverkar det som vi med ett samlingsnamn valt att kalla artefakter,
ett begrepp vi hdmtat fran Schein (1992). Bland artefakterna har vi valt att uppmark-
samma ritualer och handlingsmoénster, forebilder samt symboler.  Ritualer och
handlingsmonster ar kollektiva aktiviteter som rent tekniskt saknar betydelse, men som
gors for sin egen skull. Dessa kan vara olika sétt att hilsa och visa respekt, sociala och
religidsa ceremonier. Forebilder dr personer som besitter karaktirsdrag som &r hogt
prisade inom organisationen, men personerna behover inte leva eller vara verkliga.



Symboler @r ord, gester eller bilder av sérskild betydelse och som bara kidnns igen av
dem som delar kulturen. De kopieras, det tillkommer nya och de forkastas stindigt,
dérfor att de tillhor 10kens yttersta skal.

Aven om det vi ovan beskrivit kan siigas vara det en kultur bestar av menar Hofstede
(1991) att det vidare finns olika kulturnivaer. Detta bygger pé att det &r mojligt for en
individ att tillhéra flera kategorier eller grupper samtidigt. Den mentala program-
meringen har saledes dven den olika nivéer: nationell, regional, etisk, religios, spraklig,
konslig niva, generationsniva, social klassniva, organisations- eller foretagsnivd. De
teorier vi hittills tagit upp kan foljaktligen dven tas upp pa en organisatorisk niva, vilket
vi nedan diskuterar.

2.1.3 Organisationskultur

Hofstede (1991) definierar kultur i1 allmidnhet som “det kollektiva programmerande av
psyket som skiljer medlemmarna av en grupp fran en annan”. Foljaktligen kan organisa-
tionskultur definieras som ”det kollektiva programmerande av psyket som skiljer
medlemmarna av en organisation fran en annan”. Kollektiv programmering later inte
lika illa som “hjérntvitt” men dr ungefédr detsamma, dock utan politiskt tvdng. Vi utsétts
alla for det under vér socialisationsprocess. De inldrda nationella (eller organisatoriska)
vérderingarna blir en del av var personlighet och det som avviker kénns frimmande och
konstigt for att det skiljer sig frdn vara egna vérderingar (Lewis, 1997). Men vad ér det
d& som dr organisationskultur? Precis som ndr det giller kultur i allmédnhet finns det
manga asikter. For det forsta &r begreppet organisationskultur ganska nytt. Det
upptrddde forst i den engelsksprékiga litteraturen pd 1960-talet som en synonym for
“klimat” men blev snart ett modeord med en popularitet jamforbar med begrepp som
organisationsstruktur, -strategi och -kontroll. Som sd ménga andra begrepp finns det
ingen standardforklaring men enligt Hofstede (1991) &dr de flesta Gverens om att en
“organisationskultur” &r:

1. holistisk, det vill sdga hdnvisar till en helhet som &r mer 4n summan av dess
delar, historiskt betingad, avspeglar organisationens historia,

2. besldktad med det som antropologer studerar, som ritualer och symboler,

3. socialt skapad och bevarad av den grupp av ménniskor som tillsammans bildar
organisationen,

4. mjuk och

5. svér att fordndra.

En organisation kan beskrivas i termer som stark/svag, Oppen/sluten och mer eller
mindre komplex. Om en kultur ar stark delas den av ménga medan en svag kultur har fa
delaktiga. Nir en ny medlem anldnder sker det som kallas socialisation, det vill sdga
den nya medlemmen lir sig spelreglerna i den nya miljon vilket kan ta olika lang tid.
Den 6ppna kulturen kénnetecknas av att den &r vad den ser ut att vara. I en sluten kultur
ar de olika kulturella attributen inte sammanlidnkade. Dessutom &verensstimmer inte
den kultur som de facto rdder med den Onskade. Nar det giller komplexitet syftar
begreppet till hur manga subkulturer som ingar i den &vergripande kulturen och hur
ménga olika typer av attribut som ingdr. (Bruzelius & Skérvad, 1995)
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Pettigrew 1 Bruzelius och Skdrvad (1995) framhaller att kultur &r ndgot som &r svart att
fordndra eftersom det dr vil forankrat i medlemmarnas medvetande och inte gar att
utveckla. Kulturen utgor i stillet en ram for vad organisationen faktiskt kan foreta sig.
Om omvdérlden tvingar fram aktioner som inte har stod i organisationskulturen hamnar
organisationen i ett dilemma, vilket kan leda till en framtvingad revolution och ddrmed
en dndring av kulturen. Men enbart da kan fordndring ske. P4 nagot av en motstaende
sida star forskarna Schein (1992) och Davis (1984) vilka menar att en organisations-
kultur kan fordndras om den fér ritt stimuli. De framhaller att det bara dr ledningens
okunskap om kulturer som medfort att det inte sker fler kulturrevolutioner inom
organisationer. Genom att manipulera med budord, filosofi och handlingar menar forsk-
arna att ledningen kan péskynda och fokusera fordndringen av en kultur i Onskad
riktning.

2.1.4 Kulturens betydelse

I ett par av ovanstdende stycken har vi gett uttryck for hur olika forskare menar att
kulturen kan péverkas, eller inte paverkas. Men varfor ska en organisation Over
huvudtaget bry sig om att forsdka paverka organisationskulturen? Kotter och Heskett
(1992) menar att det genom att utveckla eller padverka en organisations kultur dr mojligt
att kraftfullt paverka dess effektivitet och pa sa vis kan kulturen ha stor betydelse for
den finansiella framgéngen. Bakgrunden till detta ar att synen pd malmedvetenhet och
motivation dr element som kan ingd i kulturens vdrderingar men samma forskare menar
att en stark kultur inte racker for att nd framgangen, den maste ocksa vara affars-
stodjande och foranderlig. Det ska papekas att alltfor starka kulturer med hjirntvétt som
mal givetvis aldrig &r bra for vare sig organisationen eller dess medlemmar. Att som
innehavare av en organisationsledande tjanst skaffa sig kunskap om organisations-
kulturens mekanismer tydliggdér mojligheter att fordndra eller padverka den, &ven om
detta dr ett sa stort omrade att det inte dr nagot vi kommer att ta upp i ndgon storre
utstrackning inom ramen for detta arbete.

Ovan har innehéllet i en kultur klargjorts men det ska poédngteras att kultur aldrig ensam
kan beskriva en ménniskas beteende och attityder. I de fall det kan vara svart som
utomstaende att forsta en persons reaktioner kan det dock vara till stor nytta att stélla sig
frigan vilka kulturella faktorer som kan spela en roll i dennes sitt att agera. Sjogren
(2001) tar upp begreppet habitus’ och menar med det att manniskan har frihet att
handla, tdnka och virdera, men endast utifran de ramar som skapas i motet mellan deras
habitus och de omgivande sociala sammanhangen dér lagapparaten &r ett uttryck for den
norm som accepteras hir och nu. Varje ménniska skapar enligt Sjogren sin egen kontext
och ddrmed en unik kulturell syntes 1 sitt liv. Benedict (1949) menar i samma anda att
samhélle och individ inte i verkligheten dr antagonister. Individen formar sitt liv av det
rdmaterial som kulturen stéller till dennes forfogande. De individer som gynnas i ett
samhélle ar de vars svarsreaktioner kommer nidrmast samhéllets karakteristiska bete-
ende, medan de andra blir desorienterade da deras reaktioner inte ligger inom ramen for
vad som anses vara kulturens beteendemonster.

? Pierre Bourdieu (1930-2002). Fér fordjupande ldsning se t ex kapitel 20 i Klassisk och
Modern samhdllsteori, Andersen och Kasperson (1996).
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2.2 Interkulturell kommunikation

Ovanstaende rubrik skvallrar om att kommande stycken kommer att handla om kom-
munikation, men inte vilken kommunikation som helst, utan den interkulturella kom-
munikationen. Dimbleby och Burton (1997) menar att skillnaden mellan den intra-
kulturella och den interkulturella kommunikationen &r att den forstnimnda sker inom en
ideologisk och kulturell kontext som delas av bada parter. Vad giller den interkulturella
kommunikationen sker den istédllet mellan individer med skilda ideologiska eller kultur-
ella bakgrunder. Detta resonemang stdds dven av Scollon (2001). Eftersom véar uppsats
tar sin utgdngspunkt i organisationer kommer vi naturligtvis dven i detta kapitel knyta
an till exempel ur det organisatoriska livet.

Singh (2002) menar att nidr ménniskor frin olika kulturer fOrstir varandra blir det
vildigt mycket enklare att arbeta tillsammans mot samma mél. Men han podngterar
dven det faktum att syftet med kommunikation inte alltid behdver vara dvertalning, utan
snarare forstaelse for den andres beteende. Skillnader i sprak, kultur, uttrycksstilar och
vad som anses acceptabla samtalsimnen kan leda till missforstdnd, déarfor ar kunskap
om varandras olikheter och tolerans med ett visst métt av tdlamod nodvindigt for en
lyckad kommunikation. Insikten att en del problem inte gar att 16sa, utan bara gora
hanterliga, &r viktig. P& liknande sétt resonerar Sjogren (2001) d& hon menar att
villkoren for en fredlig samvaro innebdr att respektera andras grinser, utan att
nddvandigtvis forsta dem.

Scollon (2001) menar att kommunikation &r dels den information som utbyts med ord
men dven en indikator for relationen mellan de som kommunicerar med varandra. Den
kunskap en utomstaende far som inte géiller den verbala information som utbyts kallas
metakommunikation. Det dr alltsd inte bara den information som delas som kom-
munikation bestar av, utan dven den relation de kommunicerande har till varandra och
pa vilket sétt de kommunicerar. Denna relation menar vi kan péverkas av de vérderingar
som ingar i organisationskulturen och med detta resonemang som grund har vi valt att
dela in nistfoljande stycken i verbal och icke-verbal kommunikation for att fordjupa var
forstaelse for kommunikationsbegreppet. Under stycket verbal kommunikation tar vi
upp den kommunikation som mdjliggors av tecken, det vill sdga inte bara det talade
ordet. Under stycket icke-verbal kommunikation behandlas sedan den kommunikation
som inte dr beroende av tecken.

2.2.1 Verbal kommunikation

Saussure (1857-1913) var lingvist och mycket betydelsefull inom semiotiken®. Han
menar att ett tecken bestar av det befecknande (tecknets fysiska existens) och det
betecknade (den mentala forestéllningen tecknet ger). Det ar viktigt att komma ihag att
beteckningen, eller sjdlva innebodrden, av ett tecken skiljer sig frén olika kulturer. Darfor
kan inte ett ord bara Oversdttas rakt av fran ett sprak till ett annat vid exempelvis
kontraktsskrivande och organisatoriska avtal av olika slag eftersom den mentala fore-
stillningen kan skilja sig enormt at trots en korrekt dversittning. Betydelsen av ett
tecken definieras av dess forhallande till andra tecken, det vill sdga vad det inte &r.

> Semiotik #r ldran om tecknens betydelse
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Denna betydelse kallas inom semiotiken for vdrde. Betydelsen dr ocksa en negociering
mellan ménniska och meddelande, och kan fordndras 6ver tid.

Fiske (1984) menar att "misslyckad” kommunikation kan bero péd kulturella skillnader
dé det dr den kulturella kontexten som skapar missuppfattningar. Som grund for detta
presenteras nedanstdende modell. Den grundar sig 1 att ett fecken, det vill sdga ett ord
eller en symbol, i sig str fOr ett objekt. Det tecken som skapas i en persons medvetande
vid kontakt med det fOrsta tecknet kallas for interpretant och forhallandet mellan
tecken, objekt och interpretant beskriver Fiske (1984, s.14) med foljande modell.

interpretant

;

tecken ~__ objekt

Figur 2. Forhdllandet mellan tecken, objekt och interpretant

Grinserna for interpretanten sitts av sociala konventioner, det vill sdga de har ingen
bestdmd betydelse, vilket okar sannolikheten for missforstand vid interkulturell kom-
munikation. Dessa resonemang anser vi aterigen visar pa vikten av en organisations-
kultur med virderingar och artefakter som stddjer kommunikation.

Skillnader mellan konnotationen och denotationen (det forsta star for ordboksbetydelsen
och det andra for tolkningen av koden) av ett ord kan manifesteras inom en organisation
vid ett kontraktsskrivande. En individ tillhérande en kultur som har ett linjart
forhéllande till tid, det vill sdga gor en sak 1 taget enligt ett i forvdg planerat schema,
menar att nar kontraktet skrivits under ska det efterlevas. En individ fran en kultur med
en reaktiv syn pd tid, det vill sdga en individ som pa ett mer flexibelt sitt modifierar
planer efter vad som hénder i omvérlden, ser ddremot kontraktet som en startpunkt som
kan fordndras om omsténdigheterna kréver det. Om individen har ett multiaktivt sétt att
se pa tid betraktas kontraktet som ett ideal som knappast kommer att uppnis men som
undertecknas for att man ska slippa en diskussion. Trots dessa skillnader ser de
respektive kulturernas foretradare sitt beteende som det ritta, de uppfattar sig sjdlva som
normen och representanter fran andra kulturer som avvikande. Den linjira individen
anser att den reaktiva som bryter mot ett kontrakt handlar oetiskt, men den reaktiva sjalv
upplever den linjira som oetisk nér denne hivdar att kontraktsvillkoren ska gélla fastén
situationen har fordndrats. De multiaktiva individerna har en vildigt flexibel instdllning
till vad som ér etiskt riktigt eller inte, men menar sjélva att denna instéllning dr mer
realistisk eftersom de goér dem mindre bundna vid ouppnéeliga ideal nir tinjandet pa
regler och lagar ar tilldtet. (Lewis, 1997)

Ovanstdende stycke beskriver Lewis (1997) teorier om kulturers olikheter pé ett talande
satt. Samtidigt 4r vi medvetna om att Lewis kan lata lite vdl generaliserande. Vi vill
anda mena att hans teorier dr intressanta eftersom de pekar pd omraden som kan vara
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problematiska nér individer frén olika kulturella diskurser ska kommunicera. P4 samma
omrdde vill Scollon (2001) hévda att det dven &r viktigt att ta hdnsyn till den delen av
den sprikliga diskursen som hanterar upplagget av kommunikationen. Att ligga det
viktigaste sist 1 en presentation dr exempelvis logiskt i en reaktiv kultur, medan det i en
linjar kultur snarare &r bland det forsta som framgar. Detta menar vi skulle kunna skapa
missforstind exempelvis vid en argumentering for ett projekt inom en organisation
eftersom foretrddaren for den linjdra kulturen kan uppfatta det den reaktive represen-
tanten sdger forst som det allra viktigaste.

2.2.2 Icke-verbal kommunikation

Icke-verbal kommunikation &r det vi i inledningen av kommunikationskapitlet kallar for
metakommunikation, det vill sdga det vi sdger men dndé inte sidger med ord. Denna
icke-verbala kommunikation kan ses som framstdllande koder, de dr sa att siga
indikerande och stér inte for ndgot som é&r skilt fran dem sjdlva eller kodaren. Framstél-
lande koder kan bara ge information om nuet och ges ansikte mot ansikte eller dir
kommunikatéren dr nirvarande (Fiske, 1984). Alltsd kan missforstaind uppstd om de
kommunicerande anvénder sig av olika icke-verbala uttryck gillande relevansen och
angeldgenheten av det kommunicerade for att ndmna ett exempel. Det har talats mycket
om vikten av det icke-verbala i ett meddelande och om olika kulturers kroppssprak i
synnerhet. Scollon (2001) menar dock att den icke-sprakliga delen av kommunikation &r
overskattad medan andra forskare har sagt att s4 mycket som 80 % av budskapet fors
fram genom icke-verbal kommunikation. Detta har dock aldrig kunnat pavisas men har
levt kvar i det folkliga sinnet som en slags sanning. Scollon menar att spraket och dess
uppbyggnad dr det som spelar storst roll, inte hur mycket du fiaktar med armarna,
kinesics, eller hur néra en annan individ du star, proxemics, och hur den privata sfiren
uppfattas. Vi dr bendgna att hélla med bada ldgren av forskare da vi anser att kropps-
spraket spelar roll i vir uppfattning av andra individer, men i dagens multikulturella
samhdlle &r skillnader av detta slag nagot vi blivit mer eller mindre vana vid. Dérfor
anser vi ocksd att betydelsen av de icke-verbala skillnaderna och skillnaderna i sig
decimerats allt eftersom de flesta vant sig vid varandras olikheter och anpassat sig sjélva
for att ndrma sig varandras uppfattning av ett korrekt uppfattat icke-verbalt beteende.

Vért resonemang styrks av Gudykunst och Kim (1992) vilka tar upp det faktum att all
kommunikation, oavsett om den &r interkulturell, intrakulturell eller av ndgon annan
form, inte behodver skilja sig at nimnvart. De menar att sé ldnge det dr en frimling du
kommunicerar med ser processen likadan ut. Med framling menar de en person vilkas
varderingar, tankar och beteende skiljer sig frdn dina och som du inte kinner till.
Variablerna som paverkar kommunikation med en frimling &r desamma oavsett vilken
process som viljs, vilket leder till att det enligt forfattarna verkar onddigt att dra
konstgjorda granser mellan dem. Detta menar dven Scollon (2001) dd han sédger: “in
many cases the cultural differences of relevance are between different discourse
systems, not between different cultures in the broad anthropological sense.” (s.277)

Med ovanstédende i bagaget gér vi nu vidare till att forsoka reda ut vad det &r som kan
styra och paverka synen pd interkulturalitet inom organisationen for att pd nigot sétt
visa pa faktorer som kan underlitta ovanstiende exempel pd kommunikationsproble-
matik.
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2.3 Synen pa interkulturalitet inom organisationen

Bruzelius och Skérvad (1995) menar att organisationskulturen och vilka vérderingar den
priglas av dr ndgot som paverkar synen pa interkulturalitet inom organisationen. I denna
frdga om attityd till mangfald inom den egna organisationen har Broomé och Bécklund
(1997) funnit 5 olika typer av organisationer existerande i det svenska affarssamhallet.

1. Det renodlat svenska foretaget med endast svenska anstillda.

2. Invandringsforetaget med en relativt stor andel invandrare, men dir svenskar
dominerar.

Det mdngkulturella foretaget dir ingen enskild etnisk grupp dominerar.
4. Det etniska minoritetsforetaget dér en etnisk minoritet helt dominerar foretaget.

5. Det skyddade invandringsforetaget dir statligt skydd ger en speciell situation
ocksa for invandrare.

I det renodlat svenska foretaget arbetar nistan enbart svenskfodd personal vilken har
rekryterats pa en vildigt begrdnsad marknad dér alla har nagot specifikt gemensamt. Det
kan vara kon, tillhorighet i en forening eller liknande. De flesta medarbetarna saknar
personlig erfarenhet av kontakt med ménniskor av annan etnisk bakgrund, och foretaget
1 sig har ingen erfarenhet av ledning och samarbete med mangkulturella grupper. Invan-
dringsforetagets personal bestar av en relativt stor del invandrare men svenskarna &r i
majoritet och innehar de ledande positionerna i foretaget. Organisationen som saddan har
stor erfarenhet av att leda invandrad arbetskraft. Vid arbetskraftsbrist har foretaget vant
sig vid att rekrytera utomlands och ser gédrna att deras anstillda stannar i Sverige. Det
mangkulturella foretaget bestar oftast av de foretag 1 tjdnstesektorn som uppstod under
1980-talet da det rddde arbetskraftsbrist. Det dr en organisation som domineras av
invandrare och priglas av sin mangfald, samtidigt som flertalet av personalen inte har
den kompetens som rent objektivt krdvs. Det finns kunskap och erfarenhet av att arbeta i
en mangkulturell organisation, och i vissa fall arbetar ledningen aktivt for att gora just
mangfalden till deras nisch. I det etniska minoritetsforetaget bestar personalen ofta av
en homogen grupp vars rekryteringsbas utgérs av familj och vidnner. Det dr ofta
smaforetag som erbjuder ett arbete till vissa individer trots deras bristande sprikkun-
skaper och avsaknad av svensk kulturkompetens. Detta resulterar inte sdllan 1 ligre
16ner och hog grad av egen finansiering. Ledningen i ett sddant foretag karakteriseras av
smaforetagandets villkor och 1 viss man den egna kulturens ledarstil. Det skyddade
invandringsforetaget ér en organisation vars uttalade profil inte bestar av ett mangfalds-
arbete. Men beroende pa den méngd invandrare som kommit att arbeta dér atnjuter de
statligt skydd genom vissa incitament for att minska arbetslosheten i invandrargruppen,
och baserar allteftersom sin verksamhet utefter de forutsdttningarna.

Cox 1 Mlekov (2003) har gjort en annan modell for att beskriva olika nivaer av mang-
kulturalitet inom organisationer. Han har identifierat tre olika nivéer dér organisationer
kan befinna sig géllande sin syn pa mangkulturalitet. De som befinner sig pa den forsta
nivan kallar han monokulturella organisationer, och inom denna typ av organisationer
finns endast en kultur representerad. De organisationer som har mangfaldsutbildningar
eller genomfor antidiskrimineringsarbeten kallar han pluralistiska. En sddan orga-
nisation anser sig rekrytera utan féordomar men fOrvéntar sig assimilering av samtliga
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anstéllda. Den sista nivan dr en mdngkulturell organisation vilken dr sammansatt av
flera olika kulturer som drar nytta av varandra pd bésta sitt.

Vad giller den interkulturella kommunikationen har Gudykunst och Kim (1997)
utarbetat en modell for de faktorer som paverkar var kommunikation med dem de kallar
framlingar, det vill siga personer med vilka vi inte kdnner till eller delar deras
virderingar, tankar och beteenden. Dessa faktorer har de valt att gruppera i foljande fyra
kategorier:

1. Kulturella

2. Sociokulturella
3. Psykokulturella
4. Kontextuella

Dessa faktorer fungerar som ett filter vid kodning och avkodning av budskap, och
begransar saledes véra alternativ for interpretation. Fiskes (1984) begrepp aberrativ
avkodning innebér att olika koder anvinds vid kodningen respektive avkodningen av
meddelandet. Skillnaden mellan olika personers kodning kan bero pa olika erfarenheter
och oturligt nog kan skillnader i kodning leda till missforstind mellan de kommuni-
cerande parterna. Detta ar ett exempel pa problem som kan uppstd vid interkulturell
kommunikation.

De foljande styckena kommer vi att anvinda at att djupare underséka Gudykunst och
Kims (1997) modell 6ver paverkansfaktorer.

2.3.1 Kulturella faktorer

De faktorer som faller under denna kategori dr de som Angelow och Jonsson (1990) ser
som allmint forekommande, delade uppfattningar om vad som skall betraktas som fakta
och kunskap, vilka grundliggande virderingar, normer och regler som finns, samt de
traditioner som dr gemensamma for kulturens medlemmar. Detta kan ses som kulturens
varldsbild.

En frekvent anvind typ av indelning av viarldens olika kulturer &r Hofstedes (1991) fyra
dimensioner. Anvéndningen av dessa dimensioner ger en 6kad forstielse for vilka typer
av fundamentala skillnader det kan finnas mellan ménniskor av olika kulturell
bakgrund. Vi méste dock poédngtera att det dr en véldigt grov indelning som kommer pa
tal och att vi inte stéller oss bakom asikten att alla individer pa nagot sétt skulle kunna
gd att kategorisera pa ett sd enkelt vis. Modellen ger dock en bra dverblick.

1. Individualistisk — kollektivistisk

Denna dimension illustrerar huruvida det ar individen eller gruppen som stér i centrum.
I individualistiska kulturer &r existerande virderingar baserade pa vad som ar bést for
individen, dennes rittigheter och skyldigheter och sjdlvstindighet. 1 kollektivistiska
kulturer &r det i stéllet gruppen som star i fokus och dikterar villkoren for individen. Det
ar 1 forsta hand gruppens virderingar och normer som styr och individerna uppnar
harmoni sinsemellan ses som det viktigaste malet. (Hofstede, 1991)

Forstaelsen for hur olika kulturer kommunicerar med individer tillhorande deras in-
grupp eller utgrupp kan 6ka med hjilp av denna typ av klassificering menar vi. Ur ett
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organisatoriskt perspektiv blir detta kanske intressant vid individuell 16neférhandling
och formégan hos ledningen att visa dven de personer som inte striavar efter ett indivi-
duellt karridrstigande uppskattning.

2. Maskulin — feminin

Med denna dimension belyser Hofstede (1991) de klassiska stereotyperna dér maskulina
kulturer ses som de som framhédver materiella virden, ambitioner och skillnader mellan
konen, och feminina kulturer dr de som framhéver de mjuka vardena i samhéllet. De
feminina kulturerna foredrar kompromisser och forhandlingar, medan de maskulina
understryker kompetens och vikten av tidvlan. I de feminina kulturerna far individer av
bada konen vara ansprakslosa och mjuka medan det i de maskulina kulturerna ar stor
skillnad pé vad som dir tillatet beteende hos en kvinna och en man.

Vi pastér att en lirdom som kan dras av denna indelning kan gilla de relationer som
finns mellan olika kon pa en arbetsplats. Individer tillhérande en valdigt maskulin kultur
kan kanske ha svart for att arbeta under en kvinna, medan de individer som tillhor en
feminin kultur kan anses ha svéart att ta for sig och darfor bli forbisedda inom en
organisation.

3. Stor eller liten maktdistans

Jamforelser kan goras mellan de kulturer har en stor maktdistans och de som ovan
kallats for kollektivistiska. Det accepteras i det fallet att fordelningen av makt ir ojaimn
och att hierarkier forekommer. En 6verordnad ifrdgasitts inte och individer forvintar sig
att bli tillsagda vad de ska prestera. De kulturer som har en liten maktdistans kan i sin
tur jamforas med de ovan nimnda individualistiska kulturerna. Hér anses det viktigt att
motarbeta ojamlikhet och ifragasattandet av auktoriteter sker dagligen. (Hofstede, 1991)

Vi tror att en organisation som har en ledning tillhérande en kultur med en liten
maktdistans kan ha svért att forsta att individer fran en kultur med stor maktdistans inte
tycks kunna ta egna initiativ, medan den uppenbara krocken mellan en auktoritir ledare
och en ifrdgasittande underordnad i det motsatta forhallandet blir enorm.

4. Svagt eller starkt osikerhetsundvikande

I kulturer med starkt osédkerhetsundvikande menar Hofstede (1991) att det annorlunda
ses som farligt och ndgot som bor bekdmpas. Medan det avvikande 1 kulturer med svagt
osdkerhetsundvikande snarare ses som nagot intressant och ndgot som bor undersokas.
Vi vill pasta att det uppenbara undvikandet av framlingar 1 en kultur som har ett starkt
osidkerhetsundvikande kan leda till diskriminering av arbetssokande, eller en aversion
mot nddvéndiga fordndringar.

Lewis (1997) har ett annat sétt att dela in vérldens olika kulturer pd. Han menar att tva
av de viktigaste utgdngspunkterna dr forhallandet till tid och hur man vanligtvis skaffar
sig information. Néar det géiller tidsforhallandet delar Lewis in vérldens kulturer i tre
kategorier. De linjdrt aktiva, som planerar framat, organiserar och gor en sak i taget.
Individer tillhdrande dessa kulturer utgér ifran en almanacka som delar upp deras tid i
tidssjok och agerar i en bestimd ordningsfoljd. De multiaktiva vars medlemmar &r
livliga, pratsamma och girna gor flera saker samtidigt. De agerar inte i enlighet med en
1 forvig uppsatt tidsplan, utan beroende pa vad som kénns mest intressant och relevant
for stunden. Det dr ett antal saker som ska goras, i vilken ordning spelar egentligen
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ingen roll. En deadline eller ett datum &dr flexibla eftersom parterna, om bada tillhor
denna kategori av kulturer, tycker sig ha ett gott forhallande till varandra. Slutligen de
reaktiva som lagger stor vikt vid artighet och respekt. De lyssnar pa vad motparten har
att sdga utan att avbryta och dverviger noga vad denne sagt innan de tar stillning. Dessa
individer har en cyklisk tidsuppfattning dér tid inte dr ndgon bristvara. Allt gir runt och
borjar om genom vara barn, samma mdjligheter, risker och faror aterkommer om och
om igen. Tiden dr som ett lugnt vatten som man sakta kan vandra omkring i, och i stéllet
for att tackla problem med detsamma kan man kretsa runt dem ett par dagar, en vecka
eller &nnu léngre tid for att slutligen ta stéllning till vad som behdver goras. Den krock
som kan ske inom en organisation vars medlemmar inte tillhér en och samma av de
ovanndmnda kulturerna menar vi exempelvis kan vara vid planerandet av organisa-
toriska aktiviteter. Om ledande positioner innehas av personer som riknas till de
multiaktiva kan bristen pa en klar indelning av tidsforfogandet stora de i personalen som
rdknar sig till de linjart aktiva. Det kan leda till att personalen anser sig sjilv ha for
mycket frihet géllande sin arbetsplanering och oron for att denna inte ska sammanfalla
med vad ledningen anser vara den bésta ordningsfoljden for organisatoriska aktiviteter
kan leda till onddig stress.

Nér det géller informationsanskaftfning delar d&ven hdr Lewis in vérldens kulturer i tre
kategorier. Dessa ér faktaorienterade, dialogorienterade eller lyssnarorienterade.
Individer tillhérande en faktaorienterad kultur anvédnder de fakta dessa samlar in som
bas for sitt agerande. Dessa ser enbart mojligheter med informationssamhéllet och
kommunikationsmdjligheterna detta ger. Individerna i de dialogorienterade kulturerna
ser affirsmdten och hindelser i storre perspektiv. De har redan i forvdg pratat med
kollegor och nitverk for att ta reda pa information och ser inte sig sjdlva som den
priméra kéllan till information. Lyssnarorienterade kulturer dr en blandning av de bada
ovanndmnda, speciellt de reaktiva lyssnarkulturerna som anvinder databaser samtidigt
som dialog &r viktigt. Dessa individer har en naturlig fallenhet for lyssnande och har
inte svart for att se det diskuterade ur den andres perspektiv. Moten mellan dessa
kulturer inom en organisation kan stilla till problem om de enskilda individerna inte &r
medvetna om varandras olikheter. Att krdva av en individ tillhdrande en dialogorien-
terad kultur att denna infor ett mote ska vara den som dr ansvarig for att framstilla
faktaspdckade dokument som ska tilldelas alla ndrvarande och forvinta sig att detta ska
ske genom eget informationssokande ar kanske att inte vara realistisk. Den dialogorien-
terade individen véljer kanske att sdka sin information pé ett annat sétt &n vad en fakta-
orienterad individ gor och dessa olikheter kan leda till sikten att andras sitt dr otill-
rackligt. Men om medvetenheten om dessa olikheter hdjs och resultaten i slutdnden ses
som tillfredsstillande oavsett metodval, kan en del konflikter undvikas.

2.3.2 Sociokulturella faktorer

De sociokulturella faktorerna innefattar de sociala relationer som finns inom en kultur
och hur de skapas. Rollforvintningar, vart medlemskap i olika grupper samt hur vi
definierar véra interpersonella relationer faller under denna kategori (Gudykunst &
Kim, 1997). Vi dr samtidigt medlemmar i flera sociala grupper och ddrmed deras olika
kontexter och i viss mén deras olika kulturer. Som ett led i var socialiseringsprocess in i
dessa grupper, ingrupper, lir vi oss att undvika de ménniskor som inte tillhér nagon av
dessa grupper, s.k. ut-grupper (Angelow & Jonsson, 1990).
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Vid interkulturell kommunikation kan de rollférvantningar vi har stélla till problem. Om
en individ har en sorts social stdllning i en grupp denne tillhér kan det vara svart att
stdlla om 1 en annan situation for att individens roll i en annan grupp ser annorlunda ut.
Likvdl kan de fOrvintningar vi har pa en viss typ av roll i sammanhanget, sdsom
exempelvis chefens roll i en organisation, kanske krocka med verkligheten och gora
individen osdker pd vad som réiknas till accepterat beteende (Gudykunst & Kim, 1997).
Ett exempel kan vara om en individ forvintar sig att en chef ska vara auktoritdr och
befallande snarare 4n medlande och villig till kompromisser. Om chefen istéllet tillhor
den senare kategorin kan denne upplevas vara viard mindre respekt, eller ses som
alldeles for viljelos. Medan om situationen dr det omvénda kan medarbetaren anse att
chefen ar alldeles for bestimmande och reglerande vilket minskar motivationen hos
medarbetaren att gora ett bra och initiativrikt jobb.

2.3.3 Psykokulturella faktorer

De psykologiska faktorer som péaverkar den interkulturella kommunikationen &r
framforallt en funktion av de stereotyper och fordomar som finns. Med stereotypifiering
menas en Overgeneralisering eller ett dverforenklande. Vare sig det dr positiva eller
negativa stereotyper forsvarar de en interkulturell kommunikation. Vid negativa stereo-
typer har man redan bestamt sig for att man inte tycker om en viss grupp eller person
vilket naturligtvis far konsekvenser. Men dven vid positiva stereotyper skapas problem
dé det finns alldeles for hoga forvéntningar, vilka skruvas upp dé man finner att man har
nagot gemensamt och ddrmed tror att solidaritet kommer att uppsta pa alla omraden.
Nér sé inte ar fallet blir besvikelsen orimligt stor, vilket kan leda till att man ser
personen som sdmre dn vad man skulle ha gjort om man insett att denne hade manskliga
fel och brister (Scollon, 2001). Inget gor sd ont som nér hjiltar faller, kan vi kanske
sdga. Dimbleby och Burton (1992) menar att det dr just de filter som skapas vid anvén-
dandet av stereotyper som dr den frimsta orsaken till missforstind och problem vid
interkulturella mdten.

2.3.4 Kontextuella faktorer

Inom den sista gruppen péverkanstfaktorer menar Gudykunst och Kim (1997) att miljon
paverkar kommunikationsprocessen. Detta bygger de pé att vart beteende dr en produkt
av oss och de personer vi kommunicerar med, samt den kontext inom vilken vi kom-
municerar.

De sociokulturella faktorerna och de kontextuella kan vara svéra att hlla isdr déd de 1
allra hogsta grad péverkas av varandra. Vi dr bojda att anta asikten att de fyra grupperna
av faktorer som ndmnts ovan pa ett intrikat sétt blandas vid all kommunikation och att
det ibland kan tyckas omdgjligt att skilja dem at. Detta kan bero pa att en individ kan
vixla mellan de fyra och kombinera dem pa helt nya sétt infor varje situation.
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3 Tillvagagangssatt

Nu har vi redogjort for det forsta varvet i den hermeneutiska spiralen som utgjort var
uppsatsprocess men ocksa stora delar av den forforstaelse vi hade med oss in i
analysvarvet. Innan ldsaren far ta del av véra resultat vill vi rikta uppmérksamheten pa
de tillvigagingssitt vi anvint oss av. En upprepning av syftet kan vara bra for att ha
nagot att relatera vara val till. Syftet med var uppsats ar “att utifran hur den interkultu-
rella problematiken manifesteras i en yrkesledande tidskrift belysa innehallet i den
paverkan som kan uppstd mellan artikelforfattaren och lisaren”. 1 kommande avsnitt
redogdr vi for vara val av metodologisk ansats och forhéllningssétt. Dérefter foljer en
redogorelse for hur vi bearbetat vart empiriska material.

3.1 Ansats och forhallningssatt

Vi har redan nimnt den tolkningsansats vi fallit for, ndmligen hermeneutik. Namnet
hiarstammar fran antikens gud Hermes vars uppgift det var att framfora gudarnas
budskap till minniskorna. Dessa budskap tolkades sedan av ”hermeneutiker”, en typ av
orakel, i Delfi. Textanalysmetoder under denna ansats fokuserar pd textens innehall
samt dess sociala och samhélleliga sammanhang, férhallandet mellan del och helhet hos
det som studeras, hur vi ska tolka det samt vad det innebér att tolka (Helenius 1990).
Detta passar oss eftersom vi vill fokusera pa hur aktérer inom omréadet HR paverkas att
se pd den interkulturella problematiken genom det material som publiceras i en ledande
HR-tidskrift.

Det hermeneutiska tolkningssittet innebér for oss att vi inte kommer att forsoka hitta en
objektiv sanning utan snarare forsoka tolka texterna utifrin sina sammanhang. Pa s vis
kan vi hitta en trolig tolkning, inte en sanning. Bakgrunden till vr hermeneutiska ut-
gangspunkt dr att vi stiller oss bakom Nyléns (1999) asikter. Hon menar att forskarens
kunskapsambition inte grundas pd en objektiverande verklighetsuppfattning eftersom
det kan finnas flera inbérdes of6renliga tolkningar av en och samma text. Tolkningen
kan alltsa paverkas av den som tolkar, vilket inte gor en tolkning sdmre &n nadgon annan.
Aven Helenius (1990) menar att man inte lovar ritta tolkningar eller ens goda tolk-
ningar vid en hermeneutisk analys, bara ett rimligt alternativ.

Helenius (1990) menar ocksa att en forskare ofta véljer ett &mne som &r knutet till ett
personligt intresse vilket 1 allra hogsta grad passar in péd oss bdda. Vart intresseomriade
diskuterar vi ocksd i uppsatsens inledning. Det Helenius (1990) poédngterar i detta
sammanhang dr att tolkade texter inte far bekrifta forutfattade meningar genererade av
tolkarens subjektivitet, utan bor ge dven tolkaren ny kunskap. Nya insikter och ny
forforstdelse har vi erhallit under hela processen och visst har vi precis som Helenius
(1990) skriver, tvingats revidera véra stdndpunkter under processens giang da vi som
personer inte dr fasta utan hela tiden fordndras. Med nya insikter och upplevelser
fordandras ocksé tolkningen.
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3.2 S6kning och urval

Att vélja tidningar som kulturuttryck har bade for- och nackdelar. Vi vill mena att de
representerar de asikter och synsétt som préaglar den kultur de skapas i, att media &dr en
del av den sociala kontexten. Fiske (1984) menar att en kultur kommunicerar med sig
sjdlv genom sitt totala massmedieutbud. Vidare anser han att denna kommunikation
upprétthiller eller modifierar den allménna enighet om vérderingar som réder inom
kulturen. En appropriering av de dsikter som framhivs i media sker saledes dd mot-
tagarna av budskapet inforlivar det i sitt eget asiktsmaterial (Hojerback, 1999). En
nackdel med valet att anvénda artiklar som empiriskt underlag kan vara att det som
skrivs och tas upp 1 tidningar dels ligger lite fore i tiden, dels handlar om hur man vill
att det ska vara, inte hur det dr (jfr Argyris & Schons “espoused theories” och theories
in use”).

Tidskriften vi valt {fOr att representera Sveriges HR-omrade dr Personal & Ledarskap.
Eftersom detta &r den enda svenska tidning som skrivs for enbart personalansvariga har
vi kanske inte haft ndgot egentligt urval vid valet av tidskrift. Vi vill &ndé pdpeka att vi
ar nojda med att ha just Personal & Ledarskap som utgangspunkt for véar analys, frimst
pa grund av dess framstdende stdllning pd marknaden. Tidningen har en sjdlvklar roll
inom personalomradet och &r officiellt organ for Centrum for Personal och Utveckling
(CPU)*. Tidskriften erbjuds studerandemedlemmar inom olika fackforbund vilka
organiserar tjanstemdn inom HR-sektorn till subventionerat pris. Tidskriften har getts ut
under namnet Personal & Ledarskap sedan 1993 och utkommer med 11 nummer per ar
varav ett ar ett dubbelnummer. Tidigare gavs tidskriften ut under namnet Utbildnings-
tidningen vars forsta nummer kom 1969. Tidskriften verkar utan att vara beroende av
varken en politisk eller religios inriktning.

Da vi letade efter for vart syfte lampliga artiklar i tidskriften Personal & Ledarskap
utgick vi fran kriterier baserade pé éalder och innehdll. Vi ville att artiklarna skulle
spanna dver en bestdmd tid for att vi skulle kunna sdga att var tolkning beskriver hur
den interkulturella problematiken framstélls under den tidsperioden. Vi valde de artiklar
som publicerats pd omradet under ar 2003 eftersom det &r en avslutad period som ligger
nira dagsldget. Nar vi koncentrerat oss pa det tidsspann vi fann lampligt borjade vi utga
ifrén artiklarnas innehdll. Vi ville att de p& nagot sitt skulle behandla den interkulturella
problematiken och anvénde oss dérfor av sokord relaterade till det @mnet nér vi sokte pa
Personal & Ledarskaps hemsida. Vi har anvint oss av all text som publicerats under
2003 i Personal & Ledarskap rérande mangfald i arbetslivet, det vill sdga inte enbart
artiklar utan dven debattinldgg och notiser. P4 s vis har bilden fatt stérre djup och
bredd. Det ska dock ségas att vi givetvis fatt ut mer information till var analys av de

* CPU ir en ideell organisation for alla som arbetar med personal- och ledarskapsfragor.
Foreningen startades 1921 av Kerstin Hesselgren och ér ett samarbete mellan bland
annat Personal & Ledarskap och IPF (Institutet for personal- och foretagsutveckling).
Erfarenhetsutbyte och nédtverksbyggande dr grunden i deras verksamhet, vilket sker
genom specialiserade nitverk samt genom kurser som bedrivs i samarbete med
konsulter. Deras malsattning dr att verka for utveckling av professionell kompetens
inom HRM, forbéttrad utbildning, forbéttrad kontakt mellan forskning och praktiskt
personalarbete samt 6ka medvetenheten om yrkesetiska fragor.
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langre texterna, men vi anser dnd4 att de Ovriga texterna bidragit till helhetsbilden vid
vilken vi ldgger stor vikt. I fortsdttningen kommer vi dirfor att hénvisa till samtliga
texter, oavsett om det dr en notis eller ett debattinldgg, som artiklar. De 34 artiklar vi
valt aterfinnes under rubriken Bilaga 1.

3.3 Bearbetning

De hermeneutiska grundfragorna anses vara spraklig forstaelse, textens forankring i tid
och rum, textens tillkomstsituation och genre, forfattarens omedelbara syfte samt
textens overgripande drende. En tolkning méste ndmligen enligt Helenius (1990) utga
frdn det sammanhang texten &r skapad i och vem det dr som skrivit den for att kunna ge
en tillfredsstillande analys. Detta jamstéller vi med begreppet teoretisk inklddning
(Hermerén 1982) vilket innebér att man tolkar texten i ljuset av en utvald teori for att
levandegora och forstéeliggdra den. Dessa fragor kommer att utgéra en grund for att vi
ska kunna sétta oss in i artiklarna, men tolkningen kommer att utga ifrdn nedanstidende.

Vi kommer att uppméirksamma det som Hermerén (1982) bendmner ’psykologisk
extrapolering”. Med det menas att vi forsoker f4 fram det som inte omnimns i texten,
det vill séiga lisa mellan raderna. Andamalet med vér tolkning blir séledes att identifiera
avsidndarens mening och forstd textens bade uppenbara och underliggande budskap.
Detta med avseende pa att identifiera den rddande opinionen géllande interkulturell
kommunikation inom organisationer.

For att genomfora tolkningarna kommer vi ocksd att anvinda oss av den form av
innehéllsanalys som beskrivs 1 Nylén (1999) dér textens huvudsakliga karakteristika
identifieras pa ett objektivt sitt genom att systematiskt utveckla kategorier som textens
innehéll kan sorteras in under. Fiske (1984) menar att en innehallsanalys maste vara
nonselektiv och gélla hela meddelandet eller ett vederborligen upprittat stickprov, da
den gor géillande att vara vetenskapligt objektiv. Detta dr en av anledningarna till att vi
valt att inkludera all text publicerad under 2003 i Personal & Ledarskap rorande vart
problemomréade snarare @n valda delar. En litterdr form av textanalys bestir annars ofta
av en selektiv studie av en viss del av ett meddelande.

3.4 Analysbegrepp

Vér utgdngspunkt dr att organisationer bor bli bédttre pa att tillvarata olika kulturella
skillnader och med det foljer att vi anser att ingen kultur stdr 6ver ndgon annan. Vi har
valt tva begrepp att utga fran for att fa djup 1 var analys. Begreppen ar etnocentrism och
etnorelativism. Etnocentrism definieras av M.J. Bennet (1986) som “assuming that the
world-view of one’s own culture is central to all reality” (s. 33). Medan han beskriver
etnorelativism som “’the assumption that cultures can only be understood relative to one
another” (s. 46). Genom anviandandet av ovanstdende begrepp tror vi att vi kan fora en
djupare diskussion och analys kring de situationer som kan uppstd i mangkulturella
organisationer samt dra den hermeneutiska spiralen ett varv till, vilket ar skalet till att
det nu foljer en mer ingdende beskrivning av de bdda begreppen.
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3.4.1 Etnocentrism

Etnocentrism dr for en folkgrupp detsamma som egocentrism for individen, det vill séga
denne uppfattar sin egen lilla vdrld som universums centrum och utgar alltid fran sin
egen kulturella kontext vid en jimforelse med andra kulturer (Hofstede, 1991). Om en
individ sdllan moéter individer frdn andra kulturer bibehédlls en stark etnocentrism,
medan det vid regelbundna interkulturella mdten uppstar en kénsla av tolerans och ett
nytt sétt att se pa verkligheten. Etnologen K-O Arnstberg (i Sjogren, 2001) menar att
Sveriges geografiska ldge och den langa fredsperioden kan ha hjélpt till att skapa en
ostord utveckling av samhdllstrender, utan ifragasittande av utlandska makter. Svenskar
kan riknas som tillhérande en “kulturférnekande kultur” som upplever det svenska som
universellt och fornekar kulturella skillnader. Den péatagliga strdvan efter homogeni-
sering och den dérav foljande jantelagen, har paverkat den radande ideologin och de
maktstrukturer som existerar i dagens Sverige (Sjogren, 2001).

Bennet (1986) har framstéllt en utvecklingsmodell dér etnocentrism representerar den
ena polen och etnorelativism den andra. Det etnocentriska tillstandet bestar av tre
stadier.

1. Fornekande
A. Isolering
B. Separation

2. Forsvar
A. Fortal
B. Overligsenhet
C. Omkastning

3. Bagatellisering
A. Fysisk universalism
B. Transcendental universalism

Under fornekandestadiet dér individen helt fornekar att det finns kulturella skillnader
och enbart viljer att se det som paminner om den egna kulturen kan en individ vilja att
helt isolera sig frdn andra kulturer, vilket i dagens samhélle 1 princip dr omojligt da det
nédra nog behdvs en dde O att bositta sig pa for att klara av det. Vanligare ar dé separa-
tionstillstindet nir en individ boende i ett samhéille dér olika kulturer dr representerade
anda viljer att helt separera sig fran dessa. En slags ghettofiering uppstér och individen
kan vélja att aldrig ha ndgon kontakt med personer fran andra kulturer &n sin egen.

Forsvarsstadiet dr ett steg ndrmare forstdelse men faller fortfarande starkt under etno-
centrismen och dr kanske tydligare dn forra stadiet, &tminstone utt sett. En individ som
befinner sig i fOrtalstillstindet kan inte finna ndgot som sammanldnkar den egna
kulturen med ndgon annans. Personen i fraga har ingen direkt kunskap om andra
kulturer utan forlitar sig helt pd skronor och ryktesspridning. Fortal av andra kulturer
och papekandet av vad som gor den annorlunda jamfort med den egna kulturen &r i
fokus.

Nista tillstdnd under forsvarsstadiet faller under kategorin dverldgsenhet. Hér finner
individen sin egen kultur s& vida dverldgsen att en forandring aldrig skulle komma pa
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tal. Visserligen tas individer fran andra kulturer emot men ses enbart pd med blida 6gon
om de fullkomligt assimileras in i den rddande kulturen. Dessutom ses det som naturligt
att nir en kultur kommer i kontakt med den egna vida dverldgsna kulturen sa “utveck-
las” den forre till att bli sd lik den senare som mgjligt. Den egna kulturen str ndmligen
hogst pa utvecklingsskalan.

Vid en omkastning sker det motsatta. Hir menar individen att den egna kulturen &r
underldgsen en annan kultur som denne finner vara den bista. Detta tillstand tillskrivs
ofta de personer som spenderar mycket tid utomlands 1 sitt arbete eller annars. Individen
vill s& girna assimileras i den nya kulturen att denne glommer bort och fornekar vardet
av sin egen kultur.

Under bagatelliseringsstadiet finner individen att kulturella skillnader &r ointressanta
och viljer att enbart se likheterna. Vid fysisk universalism ger individen uttryck for
asikten att alla manniskor har samma fysiska behov. Alla maste &ta, sova, fa kérlek och
do. Det dr sannolikt att manniskor som faller under denna kategori omedvetet kommer
att anvdnda sin egen kultur som referensram nidr de moéter en minniska med andra
virderingar dn sina egna. Det anses tillrdckligt att forstd att ménniskor har samma
fysiska behov for att kunna forstd dem i ovrigt.

Transcendental universalism i sin tur liknar den fysiska universalismen, men i stéllet for
att podngtera de fysiska likheterna podngterar man de samhilleliga eller religiosa. Att
alla dr ”Guds barn” &r ett exempel pa detta synsitt. Eller att alla manniskor ar paverkade
av samma historia och ekonomiska och politiska lagar som rader i samhillet. Bennet
(1986) tar upp Maslows behovstrappa som exempel pd denna form av etnocentrism. Att
utgd ifran att alla ménniskor oavsett kulturell bakgrund skulle ha samma psykologiska
behov ar egentligen att jimfora med attityden att alla anvéinder samma referensram, det
vill sdga ”min” referensram.

Gemensamt for alla stadierna under etnocentrismen dr att den egna kulturen ses som den
enda referensram som &dr anvéndbar, dven om de utét sett kan tyckas olika djupt rotade i
denna &sikt.

3.4.2 Etnorelativism

Om etnocentrism har sin utgdngspunkt i att alla manniskor har sin egen privata diskurs
som bestar av en blandning av alla de diskurser med sina egna regler som han/hon
tillhor och enbart utgdr ifrdn dessa, dr etnorelativism en medvetenhet om att man
forsoker anamma nagot ur en annan diskurs dn den man naturligt tillhér. Eller vad
Scollon (2001) kallar intertextualitet.

Olika grupper kinner och beter sig olika, men det finns inga vetenskapliga skal for att
beddoma en kultur som Overldgsen eller underldgsen en annan. Dérfér bor man vid
studiet av kulturskillnader, och i vardagens interkulturella méten utgd fran en typ av
kulturell relativism. Claude Lévi-Strauss (i Hofstede, 1991) menar att en kultur inte har
ndgot absolut kriterium for att bedoma aktiviteterna hos en annan kultur som laga eller
ddla, men att varje kultur kan och bor gora sddana bedomningar av sina egna aktiviteter.
Detta eftersom medlemmarna i en kultur samtidigt ar sdvil aktorer som observatorer.
Vilket innebdr att man bor tidnka efter och vara forsiktig ndr man anvénder sin egen
viardegrund for att bedoma andra grupper eller kulturer, personer eller samhéllen.
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Bennet (1986) menar att etnorelativism ar antagandet att olika kulturer enbart kan
forstés relativt till varandra. Hans modell géllande etnorelativism ser ut som foljer.

4. Accepterande
A. Beteenderelativism
B. Virderelativism

5. Anpassning
A. Empati
B. Pluralism

6. Integration
A. Kontextuell evaluering
B. Konstruktiv marginalitet

Under det stadium som Bennet kallar accepterande kan en individ falla under kategorin
beteenderelativism. Detta innebér att denne accepterar att det finns kulturella skillnader
och att dessa kraver likvérdig respekt, men kategoriserar dessa enbart under verbalt och
icke-verbalt beteende. Spréket ses som skapande av verkligheten snarare én att ses som
ett verktyg som indikerar ett a priori universum.

Den andra kategorin under samma stadium kallas virderelativism. Med det menas att
individen accepterar de kulturellt betingade skillnader som finns i olika verklighetsupp-
fattningar och vilket virde som ges de ting som existerar i dessa. Andra kulturers
varderingar ska bemotas med respekt, inte censur, 4ven om det inte alltid betyder att
individen héller med.

Det femte stadiet i Bennets modell kallas anpassningsstadiet. Den forsta kategorin under
detta stadium &r empati, vilket i detta sammanhang betyder att det gér att se verklighet-
en ur en annan manniskas perspektiv. Att individen projicerar sin egen verklighet pa en
annan kultur for att forsoka forstd vad en person tillhorande denna gar igenom. Att helt
enkelt sétta sig in i den andres situation.

Kategorin dérefter, pluralism, innebér att individen uppnéitt en slags forstaelse for att
kulturer inte bara dr olika utan skillnaderna maste alltid forstds i sitt sammanhang.
Denna typ av etnorelativ nivd uppnds enbart genom direkt kontakt med den andre
kulturen, den dr med andra ord vanlig hos de individer som véxer upp med erfarenhet av
tva olika kulturer. Bennet menar att den kulturella skillnaden i detta stadium ses som
tillhorande den egna personen. For dven om det forra stadiet, empati, ses som
etnorelativt sa dr den annorlunda vérld man forsoker sitta sig in 1 alltid utanfér den egna
personen. Bade fore och efter den empati som ges. I pluralismstadiet befinner sig i
stdllet de individer som respekterar kulturella skillnader lika vl som de respekterar sig
sjdlva. Bennet (1986) podngterar att "knowing more than one culture is a necessary but
not sufficient condition for cultural mediation” (s.87).

Det sista stadiet i modellen &r integration och bestar &dven det av tva kategorier.
Kontextuell evaluering betyder att den individ som natt hit i sin etnorelativism har
formagan att analysera och vérdera situationer och hindelser ur fler &n ett kulturellt
perspektiv. Detta innebér att individen har utarbetat ett sitt att se pd ”godhet” och vad
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som dr ritt och fel ur ett relativt perspektiv. De ér inte s bundna av en specifik kulturs
moraliska lagar utan kan vilja fran olika kulturer som de kénner sig tillhoriga 1 viss
man, beroende pa situation. Att vara oense om vad som ar “ritt” dr for dessa manniskor
inte ndgot konstigt, det uppmuntras snarare. Forst vid insikten om detta véxer individen
sjalsligt.

Den sista kategorin, konstruktiv marginalitet, dr det inte madnga ménniskor som uppnér
under en livstid. Den innebdr att det inte finns nadgon naturlig kulturell identitet for den
person som nétt hit. Det dr uppfattningen att man sjidlv dr den som skapar sin egen
verklighet, véigran att tillhora ett monster om man sa vill.

Bennet menar att alla kan lira sig att vara mer etnorelativa &dn etnocentriska om man
utsétts for ratt sorts information vid rétt tillfdlle. Séledes kan en individ tillhdrande
kategorin transcendental universalism inte ta till sig de argument en person tillhérande
kategorin pluralism anviander. En individ méste tillatas att ta det steg for steg. Att vixa
som ménniska dr ndgot infinit och séledes tillhdrande det livsldnga larandet.

Hofstede (1991) menar att om individer ofta utsitts for interkulturella méten kommer de
att uppna en fas han kallar polycentrism, insikten om att olika minniskor bér bedémas
enligt olika normer. I och med detta 6ppnas mojligheten att forsoka forstd den fram-
mande och bedéma denne enligt dennes hemkulturs normer, vilket i allra hogsta grad
liknar Bennets resonemang kring etnorelativism. Aven Hofstede (1991) menar dock att
det finns olika grader av etnorelativism dd han siger att de ytligare kulturuttrycken
grundar sig pa vérderingar som oftast dr sa inprintade att de &r undermedvetna. Nér en
individ méter en ny kultur, till exempel pé en resa, kan hon anstringa sig for att lara sig
den nya miljons kulturella symboler. Nar man ger presenter, hur man hélsar, vikten av
kroppssprak etc. Det dr dock mindre sannolikt att hon vet varfor uttrycken ser ut som de
gor, det vill sdga vilka vérderingar de bygger pa. Det &r inte heller troligt att denne
medvetandegor sin egen kulturs ytligare uttrycks varderingsbakgrund, utan bara sonika
konstaterar att uttrycken skiljer sig at fran kultur till kultur.

Utifran vad Bennets modell beskriver har vi konstruerat nedanstdende skala. I
tolknings- och analysdelen kommer vi att placera in de artiklar vi valt pa skalan for att
tydliggora vilken virderingsgrund som ligger bakom artikelns budskap. Mer om detta i
nista kapitel dd vi gar in i tolknings- och analysprocessen.

ism

Figur 3. Etnocentrismens och etnorelativismens olika stadier
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4 Tolkning

I vér analys dr det inte vir mening att sétta artikelforfattaren som person i1 en svar
situation. Det dr snarare den paverkan denne har i sin yrkesroll vi dr ute efter att
diskutera. Darfor diskuterar vi inte artikelforfattaren som sddan, utan den helhet som
alla medverkande bidragit till. Vi menar att en artikelforfattare bor ha 1 atanke den
paverkan dennes arbete kan ha for den ldsare som artikeln, i detta fall, vinder sig till nér
forfattaren skriver sitt arbete. Pa4 grund av den ledande stéllning Personal & Ledarskap
har som tidskrift inom HR i Sverige anser vi det vara av vikt att vidare analysera vad det
ar tidskriftens artiklar kring dmnet interkulturalitet egentligen sidger. Roland Barthes
(1974) har myntat begreppen denotation och konnotation, dér det forsta star for
ordboksbetydelsen och det andra for tolkningen av koden. Anvindandet av olika uttryck
for samma sak kan ge ldsaren olika kénslor for vad som sdgs, och antagandet att andra
inom samma kultur delar forstdelsen for dess uttryck, att de dr intersubjektiva, maste
skribenten ha (Fiske, 1984). Bland annat ar det denna typ av konnotation vi har letat
efter 1 var textanalys. Vad kan utldsas mellan raderna? Vilken stéllning tar artikeln, och
genom den Personal & Ledarskap, till de amnen som tas upp?

4.1 Attitydanalys

For att svara pé var forsta forskningsfraga "Hur ser den dvergripande rapporteringen
kring begreppet den interkulturella problematiken ut i en yrkesledande tidskrift
inom omradet HR i Sverige?” har vi valt foljande sétt att kategorisera vara utvalda
artiklar 1 Personal & Ledarskap, vilka ér 34 stycken till antalet. Vi har utifrdn denna
siffra rdknat ut den procentandel av artiklar som publicerats under 2003 i Personal &
Ledarskap som har en anknytning till &mnet den interkulturella problematiken. Det har
publicerats 492 artiklar under 2003 och av dessa har alltsd 34 stycken berdrt dmnet
méngfald i1 arbetslivet, det vill siga 6.9 % (www.personal-ledarskap.com). Dessa
artiklar har vi sedan i1 tur och ordning positionerat pa den skala vi konstruerat efter
Bennets modell (Figur 3) géllande etnocentrism och etnorelativism. Darmed har vi fatt
ett podngsystem som dr graderat enligt en vildigt enkel princip, frén O till 100 poédng.
Da det finns 13 graderingar pa skalan blir varje steg virt 7.7 podng. Ju hogre poing
desto mer etnorelativ dr artikeln i sin framtoning, ju ligre desto mer etnocentrerad &r
den. Medelvirdet av samtliga artiklar blir en siffra for tidskriften som helhet under
2003. Pé detta sitt har vi genomfort en attitydanalys. Vi &r medvetna om att denna typ
av analys som baseras pa i huvudsak kvantitativa data inte dr direkt forenlig med var
hermeneutiska ansats, men vi har dndd valt detta som ett av vara angreppssitt. Dels
eftersom grunden for dessa kvantitativa data dr kvalitativ, vi har gjort en tolkning for
var pa skalan en artikel ska placeras, och vérdet dr séledes en kvantifiering av var
bedomning. Dels medfoér anvdndandet av skalan en annan typ av reflektion av
artikelinnehéllet dn var verbala tolkning. Om de bida bilderna stimmer Gverens eller
inte anser vi kan ge storre djup till vért resultat och vér diskussion.

Vi har valt att sétta tidskriften 1 relation till ndringslivet och den attityd som tycks rada
dér utifrdn de artiklar som publicerats i Personal & Ledarskap. Vi menar alltsd att vi
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kan placera tidskriften som antingen ledande av utvecklingen av attityder gentemot
mangfald 1 arbetslivet, eller som en rapporterande faktor som later néringslivets attityder
styra vad som publiceras. Detta har vi forsokt astadkomma genom att placera de
enskilda artiklarna pd ovanndmnda skala och diskutera om vi anser att den enskilda
artikeln foljer ndringslivet eller provocerar dess attityder. Darefter har vi sammanstéllt
ett slags medelvirde av artiklarna vilket séledes blir vart resultat. Detta diskuteras nedan
med hjélp av citat tagna fran de utvalda artiklarna. Vi har valt att hdnvisa till artiklarna
pa foljande sitt: dr-nummer:artikelnummer. Artikelnummer framgér av Bilaga 1.

4.1.1 Det svenska naringslivets attityd

Nér det kommer till vilka generella attityder foretrddare for olika arbetsgivare har
gentemot mangfald kan vi utifran artiklarna konstatera att de inte gar hand i hand med
den bild som beskrivs i1 de vackra mangfaldsplanerna alla organisationer enligt lag bor
uppstilla for att folja diskrimineringslagarna (LAG 2003:307). Detta kan illustreras med
foljande citat:

“Efter flera dr med fokus pa mangfaldsfragorna verkar det fortfarande vara mycket snack och
lite verkstad inom detta omrade. I alla fall om man ska tro Sifs enkdtundersékning med svar
fran 112 arbetsgivarrepresentanter och 120 Sif-klubbar i privata foretag i nordvdstra Gétaland.
- 88 % av arbetsgivarna saknade ett policydokument om etnisk mdngfald som dr kdnt inom
organisationen.(...)

- 52 % av arbetsgivarna ansdg att mdngfaldsfrdgorna var ’inte sdrskilt viktiga’, ’inte alls
viktiga’ eller ’inaktuella’ under de ndrmaste tvd dren. ” (2003:5:1)

Ett annat exempel pd ovanstiende problematik dr den svarighet som invandrade
akademiker har att finna ett arbete pd sin kompetensniva. Det uppstér en bade personlig
och samhéllsekonomisk forlust nir vélutbildade akademiker tvingas arbeta som
taxichaufforer.

"Skdilen till det drr ofta olika former av diskriminering, som i sin tur inte sdllan bottnar i
attityder och forestdillningar hos dem som svarar for personalrekryteringen till foretag
och myndigheter.” (2003:9:1)

Bilden som mélas upp 1 Personal & Ledarskap éar enligt var tolkning att nédringslivet
som helhet inte lever upp till de kriterier som satts upp av Sveriges riksdag genom
diskrimineringslagarna. Artiklarna berdr ofta dold diskriminering dir det officiella
skélet till utebliven anstéllning &r ett annat dn den etniska tillhorigheten. I denna proble-
matik spelar rekryteringspersonalen en viktig roll. Dock verkar utbildningar 1 dmnet
vara pd modet inom organisationer. Ett flertal artiklar handlar om olika sétt for
organisationer att se till att deras personal &r utbildad i @mnet mangfald och diskri-
mineringsfri rekrytering. Vi har dock fragat oss om utbildningsinsatserna snarare
genomfors for att minska risken att bli anmaéld till DO (Diskrimineringsombudsmannen)
an for att organisationens individer ska bli bittre pa att tinka etnorelativt.

“Det gar egentligen inte att mdta effekterna av utbildningen, eftersom man inte kan
sdga om fordndringar i den etniska mdngfalden beror pa arbetskraftsbrist, pa utbild-
ningen eller pd ndgot annat. Men i dag dr utbildning med dialog det enda sdittet att
skapa nya stdllningstaganden. Alla blir medvetna och det paverkar pa sikt.” (2003:5:2)

Dessutom tas flera fall i Arbetsdomstolen upp dér det handlat om anmélningar av olika
slag till DO. Ett exempel som géller sprakkrav foljer nedan.
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“Arbetsdomstolen slar i sin dom fast att foretagets krav pa kvinnans svenskkunskaper,
att tala svenska helt utan brytning, varit for hogt stdillda, hogre dn vad som dr nodvdn-
digt for arbetsuppgifterna. Ddrfor har foretagets beslut, med ’hdnsyn till kvinnans
etniska tillhorighet, sdrskilt missgynnat henne’, skriver AD. Féretaget har brutit mot
lagen om dtgdrder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. (...) Domen (2002:128) tar
enligt DO upp en principiellt viktig fraga om vilka sprakkrav en arbetsgivare har rdtt
att stilla.” (2003:1:1)

I ménga fall dir néringslivets attityder framkommer anser vi att det tas for givet av dess
representanter att den egna kulturen dr den enda sanna utgangspunkten. Det visar sig i
den méingd anmilningar som landar pa DO:s bord vilka handlar om etnisk diskrimi-
nering i ndgon form, 176 stycken vid halvéarsskiftet 2003 (Personal & Ledarskap nr
7/8). Rekryteringsprocessen verkar vara den som stiller till mest problem, dock finns
det fall som tas upp som exempel i Personal & Ledarskap vilka belyser problemet med
diskriminering pa en arbetsplats av en redan anstélld person. Det visar sig ocksa i den
attityd som tycks kvarstd hos flera av de intervjuade for artiklarna att integration i
arbetslivet snarare handlar om assimilation ddr den nyanlédnde helt ska acceptera och
lara sig den kultur som rader pd arbetsplatsen. Att det finns en mdjlighet att ldra sig
nagot av den nyanléndes sitt att hantera verkligheten tycks inte foreligga.

“Det dr ett antal nationaliteter som jobbar med sprdkutveckling och kommunikation i

ett bredare perspektiv. Vi petar dven in lite kulturkompetens i utbildningen.”
(2003:3:1)

"Folk blir dummare av att inte prata med varandra. Enkonade, enfirgade, dldershomo-
gena grupper blir aldrig bra i ldngden. Andd dr det uppenbart att rdttvisa och huma-
nism inte alltid rdcker till.” (2003:7/8:1)

Det finns dock undantag dven fran denna regel dér niringslivets representanter verklig-
en insett att det inte alltid handlar om ensidig anpassning.

“Integration handlar inte bara om att en mdnniska ska komma hit och

fordndra sig. Integration innebdr en fordndring for alla i arbetsgruppen, sdger Karin
Thorne, barnpsykiater och sammanhdllande for integrationsarbetet inom Landstinget i
Jonkopings ldn.” (2003:3:1)

Med bakgrund i ovanstdende véljer vi att placera det svenska néringslivets generella
attityd, som den kommer till uttryck 1 de publicerade artiklarna i Personal & Ledarskap
under ar 2003 som ingétt i var analys, under kategori 2B pé var skala och dirmed ange
siffervirdet 30.8 av 100, det vill sdga kategorin Sverildgsenhet under tillstdndet forsvar.
Det innebér att det ses som naturligt att nér en individ frdn en annan kultur 4n den egna
kommer i kontakt med individer frdn den egna kulturen sa vill den forra utvecklas” till
att bli sé lik den radande kulturen som mojligt. Den egna kulturen ar s& vida dverldgsen
att en fordndring av denna inte skulle komma pd tal. Det dr den nyanldnde som ska
anpassa sig, inte tvirtom. Detta gar att jaimfora med vad Cox i Mlekov (2003) kallar
pluralistiska organisationer. En sddan organisation anser sig rekrytera utan fordomar
men forvintar sig assimilering av samtliga anstillda. Vi vill dock podngtera att det ar en
generell attityd som vi anser kommer till uttryck i ett media som inte gér ndgon ansats
att avspegla det svenska néringslivet i sig, men som detta till trots bidrar med en del av
helheten. Eftersom vi dessutom anvinder oss av en hermeneutisk tolkningsansats kan
dven var forforstaelse diskuteras i sammanhanget. Det dr inte sdkert att tolkningen
skulle bli densamma om nagon annan genomfort den, det dr inte ens helt sdkert att vi
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skulle komma fram till samma svar pa tolkningsfrdgan om vi genomfort var analys vid
ett annat tillfille. Dock menar vi att vi genom att vara medvetna om detta gjort vart
bista for att eliminera de uppenbara risker som hermeneutiken kan medfora gillande
just tolkningsproblematiken.

4.1.2 Tidskriftens attityd

Personal & Ledarskap som helhet och dess attityd gentemot den interkulturella
problematiken har vi valt att undersdka genom f6ljande. Vi har tittat pA hur ménga av de
utvalda artiklarna som tar upp béda sidor av saken, det vill séga &r sakliga, hur manga
av dem som é&r enbart informativa, och hur manga av dem som uppenbart tar stillning
for den ena eller andra sidan. Nér vi bedomt om en artikel tar stillning har vi bland
annat kontrollerat om den endast tar upp en sida av saken. Gor den det har vi bedomt
den som stillningstagande for den sida som fir komma till tals. Aven en artikel som tar
upp bada sidor av saken kan vara stillningstagande eftersom artikelforfattaren kan
paverka 1 vilken utstrdckning samt med vilka ord en sida fir komma till uttryck. En del
artiklar kan falla under tvé av genrerna vilket leder till att slutsumman av artiklarna inte
blir 34. Resultatet av detta dr som foljer:

6 av 34 artiklar tar upp bdda sidor av det som beskrivs.
16 av 34 artiklar ar enbart informativa.

14 av 34 artiklar tar stillning for den ena eller andra sidan av det som beskrivs. Av
dessa anser vi att 4 tar stdllning for en mer etnocentrisk vérldsbild, och 12 for en mer
etnorelativ sddan.

Ett exempel pa en artikel som tar stdllning at det etnorelativa héllet anser vi vara
2003:5:2. Artikeln later bara den sida som efterstrdvar mer kunskap pa omrddet
méngfaldsrekrytering komma till tals. Det sdtt artikeln &r utformad pa formedlar ett
forgivettagande om att ifall alla bara far tillrdckligt med kunskap sa 16ser sig alla
problem. For att vara objektiv, eller kritisk, skulle artikeln behdva innehalla tinkbara
alternativa mojligheter till attityden att “allt skulle bli bra genom utbildning”. Ett
exempel pd en artikel som tar stillning &t det etnocentriska hillet anser vi vara
2003:10:1 som beror ett AD-domslut didr en muslimsk kvinna forlorar ett diskrimi-
neringsmal mot en potentiell arbetsgivare. Var tolkning dr baserad pa att det bara &r
foretagssidan som far komma till tals i artikeln. Den drabbade kvinnans dsikter och syn
pa situationen dr osynliga. Séledes beskrivs vdrlden aterigen endast som svart och vit.

Utifran detta kan vi konstatera att den generella attityden i tidskriften Personal &
Ledarskap utifrén de artiklar som publicerats under 2003 vilka ingatt i var analys
befinner sig pa den etnorelativa sidan av skalan. Detta eftersom flertalet av de artiklar
som gor ett stillningstagande gor det at det etnorelativa héllet, snarare &n at det
etnocentriska Att s& fi av artiklarna véljer att ta upp bada sidor av det som beskrivs
anser vi vara trdkigt, men tidskriften utger sig inte for att bedriva undersékande journali-
stik, utan verkar snarare se sig sjdlv som informatorer av vad som sker inom HR i
dagens svenska nidringsliv. Vi vill dock podngtera att &ven om merparten av innehéllet i
tidskriften dr informativt sa sdger dnda valet av vilken information som trycks nagot om
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den attityd som Personal & Ledarskap viljer att ge uttryck for. Aven om drygt hilften
av de artiklar vi valt ut gor ett stéllningstagande sé vill vi inte mena att det &r kutym i
tidskriften. Den interkulturella problematiken &r ett relativt laddat begrepp dér det &r
lattare att ta stillning &n inom en del andra omriden, sdsom nya sitt att hantera
l6nesittningen eller planerandet av eventuell outsourcing, vilket vi tror har lett till att sa
pass méanga av de utvalda artiklarna véljer sida. Som ndmnts ovan verkar det dock
tillhora ovanligheten i tidskriften.

For att precisera den placering pd var skala (Figur 3) dar vi anser att Personal &
Ledarskap befinner sig vill vi mena att det dr 5A, kategori anpassning och tillstdnd
empati. Denna placering innebdr 1 detta sammanhang att det framgar att verkligheten
kan ses ur en annan méinniskas perspektiv. Att den enskilde projicerar sin egen
verklighet pd en annan kultur for att forsoka forsta vad en person tillhdrande denna gér
igenom. Vi anser att tidskriftens innehéll 1 manga fall klarar av att sétta sig in i den
omskrivne personens situation, trots méngden av informativ text, samt forsoker att se
alternativa 16sningar pa problem som inte alltid utgir ifrdn den egna kulturens vird-
eringar.

Alltsd har vi kommit fram till att 6.9 % av de publicerade artiklarna i Personal &
Ledarskap under 2003 pa nédgot vis behandlar den interkulturella problematiken. Av
dessa tar 35 % en etnorelativistisk stillning och 11 % en etnocentrerad sddan. Dessutom
har vi angett siffervirdet 77 av 100 for tidskriften som helhet under 2003 enligt vér
utarbetade skala.

Vi anser dnda, frimst baserat pa antalet informativa artiklar, att tidskriften Personal &
Ledarskap ar rapporterande och inte utmirker sig som ledande i utvecklingen mot ett
mer etnorelativt ndringsliv. Tidskriften innehédller alltfor fa kritiska artiklar och roster.
Vi vill inte heller péstd att tidningen skulle vara en bakétstrivare i ordagrann
bemadrkelse utan snarare inte vdgar ta steget fullt ut och ifragasétta niringslivets aktorer.

Forutom ovanstadende analys har vi tematiserat och kategoriserat innehallet i de artiklar
som behandlar den interkulturella problematiken under 2003, enligt de &mnesomraden
som vi sett dterkommer. Genom att, utifrdn den forforstaelse vi tillskansat oss under
resans gang, tolka innehallet i de artiklar vi valt ut, kan vi genomf6ra en hermeneutisk
textanalys och ge svar pa var andra forskningsfriga:

Vilken syn pa potentiella mojligheter och problem samt losningar pa dessa for-
medlas genom de artiklar som beror den interkulturella problematiken i en yrkes-
ledande tidskrift?

Dessa dmnesomraden ar ”Lédpparnas bekdinnelse, Invandrararbetsloshet, Kulturuttryck,
Rekrytering, Integration” samt ”Lagar och avtal”. Vi kommer att redovisa vér analys
av de artiklar som berdr den interkulturella problematiken i Personal & Ledarskap
under 2003 under dessa sex teman.

4.2 Den interkulturella problematiken

Eftersom vi dr ute efter att belysa bilden av den interkulturella problematiken vilken
manifesteras 1 tidskriften Personal & Ledarskap under 2003 valde vi ut ett antal punkter
som skulle kunna hjélpa oss genom detta. Vi ville se om bilden var positiv eller negativ,
om det var problemen eller mgjligheterna som uppmérksammades. Detta resulterade 1

31



tre olika fokus: mojligheter eller drivkrafter som kan ligga bakom ett mangfaldsarbete,
vilka problem som kommer till uttryck samt vilka eventuella I6sningar pd dessa
problem som uppmirksammas. Dessa fokus tas upp i ovannidmnda ordning i de sex
olika teman eller amnesomréden som tidigare ndmnts. Vi kommer att védva in citat frdn
de olika artiklarna dar vi kdnner att det pa ett bra sétt underbygger véra tolkningar. Det
ska papekas att &ven om vi inte anvédnder oss av exempel fran alla redovisade artiklar
publicerade i1 Personal & Ledarskap som beror den interkulturella problematiken under
2003 sa ar helheten, och dérfor dven nedanstdende tematisering och vidare analys av
denna, baserad pa vad som framkommer i samtliga artiklar. Citatens uppgift i
sammanhanget &r att pa ett sd talande sitt som mojligt beskriva vad vi kommit fram till.
Saledes har vi lagt storre vikt vid tydligheten 4n vid att samtliga artiklar ska vara
representerade bland citaten. I foljande stycken kommer vi ocksa att uppmérksamma
teorier som har relevans for det empiriska resultatet. Eftersom vi anvinder oss av ett
hermeneutiskt angreppssitt och vért inledande teorikapitel till storsta del utgér grunden
for var forstaelse, gor vi inte ansprak pa att anvidnda samtliga teorier i var teoretiska
inklddning. Séledes har vi valt att snarare knyta an till delar av var teoretiska
forforstaelse dn att slaviskt forsoka applicera en generell teori pa allt vart empiriska
material. Till hjdlp for ldsaren gor vi hdnvisningar till de olika teoriavsnitten genom att
inom parantes ge en styckeshénvisning.

4.2.1 Lapparnas bekédnnelse

Bilden av vad som faktiskt gors néir det giller mangfaldsarbetet inom organisationer &r
vildigt vag. Asikten att det inte gdrs sirskilt mycket utan att det mer ror sig om
“ldpparnas bekdinnelse dn av en realitet” (2003:12:1) kommer till uttryck ett antal
génger. De etniska mangfaldsfragorna diskuteras alltsa, vilket syns pd andelen artiklar
som berdr dmnet men det finns fa exempel pa vad som faktiskt gérs och nadgon djupare
insikt i vad méngfald innebédr verkar inte finnas. Men i samband med denna kritik
framkommer ocksa en del asikter om varfor det dr viktigt att forsoka rada bot pa den
kulturellt homogena organisationen. Det handlar frimst om att se det som en
affarsmdjlighet och kunna forbattra kvalitén pé affarsstrategier. I Personal & Ledarskap
nummer 12 hittar vi citatet: “det organisationen forlorar i tid vinner man i bdttre kvalité
i besluten” (2003:12:1). Detta syftar pa att det i en mangkulturell organisation
ifrdgasitts mer vilket skapar storre debatt och diskussion. Vi tolkar detta som att det tar
tid, men det beslut som sedan fattas kommer att vara vil underbyggt.

Flera artiklar handlar om samarbeten och projekt med méngfaldsinriktning. Syftena med
dessa projekt beskrivs sillan, vilket utifrdn var syn kan mottas pa tva sitt. Dels kan det
vara positivt att projekten uppmérksammas eftersom det da mérks att det gors nagot, att
nagon agerar. Det kan ocksa uppfattas som att det finns alldeles for lite kunskap inom
organisationer och att dessa olika samarbetskonstellationer legitimerar att inget hander i
realiteten. Néar ett samarbete dessutom endast kan redovisa en homogen grupp ger det
inte direkt ett mingkulturellt budskap. Hur ska en organisation kunna identifiera och
forbattra de punkter dér organisationen brister i den méngkulturella behandlingen om de
inte fragar dem som berérs av den?

Utifrdn de analyserade artiklarna handlar losningen pa mangfaldsproblematiken i
allménhet och den interkulturella problematiken i synnerhet om projektgrupper, arbets-
grupper, utbildning och handlingsplaner. Olika typer av sddana arrangemang uppmark-
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sammas 1 artiklarna vilket vi ser som positivt och rekrytering framférs som en viktig
faktor. Mgjligheterna med utbildningarna beskrivs inte ofta men de ganger ndgot
positivt faktiskt nimns handlar det om att kunskapen om mangfald okar pé arbetsplats-
erna och att mangfaldsbegreppet blir klarare. Utifran detta framkommer &sikten att det
kan hjilpa foretagen att gora ett béttre jobb.

Vinsten olika organisationer kan gdéra genom att mojliggéra en heterogen arbetsplats
som namnts ovan kan hirledas till de teorier Singh och Sjogren (2.2) framhaéller.
Némligen att skillnader i vad som anses vara verbalt och icke-verbalt “acceptabelt
beteende” inte nddvéndigtvis behdver medfora problem. Istillet behovs, vilket pé olika
sitt dven framkommer 1 artiklarna, en storre forstaelse och tolerans for olikheter. Hér
menar vi dock att det finns en risk for att utbildningarna genomfors kulturseparerat, det
vill séga “svenskar” for sig och invandrare for sig. Detta styrks ocksa av att det inte i en
enda artikel uppmirksammas ett kulturintegrerat utbildningsprojekt.

4.2.2 Invandrararbetsloshet

Mojligheterna med att minska invandrararbetslosheten dr inte enbart samhéllsekono-
miska utan ses i artiklarna dven som ett sitt for organisationer att bredda sin kunskap
och minska den arbetskraftsbrist som rader inom vissa yrkesomraden. Kreativiteten och
bredden pé ledarskapet, vilka skulle 6ka med en mindre homogen arbetskraft, anses leda
till nya mojligheter. Vi kan ocksa utldsa dsikter om att fler invandrare pé arbetsmark-
naden skulle kunna skapa fler forebilder for unga minniskor med annan etnisk tillhorig-
het 4n den med svenskfodda forédldrar. Detta anser vi vara en viktig samhéllelig faktor
som ndringslivet kan ta del av. Ju fler personer med utlindsk bakgrund och annan
kulturkompetens dn den svenska som befinner sig i niringslivet, desto mer Okar
mojligheten for fler att ta del av den svenska kulturkompetensen och léra sina med-
arbetare sin egen dito, vilket dkar forstaelsen for kulturella skillnader.

Nir det giller invandrare pa arbetsmarknaden generellt ger de analyserade artiklarna en
ganska problematisk bild vilken kan beskrivas enligt foljande. Generellt kan sidgas att
det i tva artiklar menas att det behovs storre arbetskraftsinvandring inom vissa omraden.
Flera artiklar podngterar ocksd att det behovs fler invandrare pa alla positioner och
ndgon sédger att fler invandrare pd hogre positioner inte bara skulle utgdra forebilder
utan ocksa goda exempel pa att den typen av arbetsmarknadsintegration kan fungera.
Detta styrks av den modell vi konstruerat for att tydliggora kulturens bestandsdelar
(2.1.2 Figur 1). En del av kulturen sdgs vara artefakter var av forebilder dr en
komponent. En forebild dr d4 ndgon inom organisationen som besitter atrdvirda
egenskaper. Beroende pé vilka individer som uppmairksammas som forebilder inom
organisationen kan kulturen och dess medlemmar péverkas 1 viss riktning (2.1.4). Om
nagon med annan etnisk bakgrund 4n den generellt radande tillats att avancera pa
samma premisser som Ovriga anstdllda, menar vi att detta sdnder signaler om etnorelati-
vism. Vi skulle dven vilja pastd att detta skulle kunna dras ut till en vidare samhaéllelig
kontext dédr invandrare och siledes ndgon form av Overgripande invandrarkultur i den
svenska samhillet frimjas av mangkulturella forebilder inom néringslivet. Forebilder
som skulle kunna péverka de normer som idag styr ndringslivet, vad som anses
“normalt”, ndgot som skulle kunna uttryckas vara byggt som “den vita, medeldlders
mannens” dsikter om godhet och normalitet.
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For att lyckas Oka antalet aktiva invandrare pa den svenska arbetsmarknaden talas det
mycket om kvotering och mentorskap. Pd olika sétt framkommer viljan att goéra det
enklare for arbetsgivarna att anstdlla invandrad arbetskraft, till exempel nir det giller
lagar och avtal. Att genom kvotering fa in fler ménniskor med invandrarbakgrund i fore-
taget bendmns som bade problematiskt och som en mgjlig 16sning pa problemet med
invandrararbetsloshet. Trainee-program framstélls som ett sétt att 6ka mojligheten for
méinniskor med annan etnisk tillhorighet att fa ledande positioner inom organisationer.

7 - Kvotering dr problematiskt, bdade for dem som blir inkvoterade och de andra. Det
kan bli backlash i form av avundsjuka fran folk som kdnner sig forbigangna. Riktade
insatser, till exempel i form av traineeprogram, tror jag ddremot kan ge bra effekt,
sdger Per Broome.” (2003:6:4)

Det ndmns ocksa specialavtal for arbetsgivare om de anstéller en invandrare, med
slopad arbetsgivaravgift och minskad minimilén som incitament, som en mojlig losning
for att fa bukt med problemet. Ett annat sdtt att 6ka mangfalden pa sin arbetsplats kan
vara arbetskraftsinvandring. Det administrativa arbetet med att anstélla arbetskrafts-
invandrare ses dock som ett problem i sammanhanget.

4.2.3 Kulturuttryck

Den bild som manifesteras angdende drivkrafter och mdjligheter med att ha en kulturellt
diversifierad arbetskraft ar att det kan ge en “okad rekryteringsbas samt hjdlpa
organisationen att nd nya kundgrupper” (2003:7/8:2). Det framkommer ocksé en bild
av att kreativiteten blir storre och ldrandet sjdlvklart inom organisationer med blandade
kulturella uttryck vilket medfor att medarbetarna maste vara fordnderliga och ha
kapacitet till situationsanpassning.

Genom analysen av de asikter som framkommer i artiklarna kan vi dock se att det finns
ett motstdnd mot det som &r annorlunda. Néar en arbetsgivare sdger att han inte “hann
berdtta att vi har speciella demokldider och kepsar som kunderna vill att vi har pd oss”
(2003:10:1) nér det gillde en kvinna som anvénder huvudduk anser vi att det visar pd en
oflexibel uppfattning och en rédsla for det som &r annorlunda. Det som dr avvikande ses
som ett problem och dd kanske spraket dr det kulturuttryck som ger sig snabbast till
kénna.

I mindre utstrdckning &n vad vi kanske vantat oss ger tidningen Personal & Ledarskap
under 2003 uttryck for att just spraket skulle vara ett hinder for invandrare pé den
svenska arbetsmarknaden. Kanske beror det pa att tidningen snarare inriktar sig pd det
som sker inom organisationer och de som inte kan spraket aldrig kommer in sa langt.
Nér sprakkunskaper ndmns handlar det ofta om domar som fillts av Arbetsdomstolen.
Bland annat uppmérksammas att det ofta stélls inadekvata sprakkrav. Vid ndgot tillfdlle
ges uttryck at asikten att vissa invandrare soker arbeten till vilka de inte har adekvata
sprakkunskaper. Vi frdgar oss vad detta begrepp, adekvata sprakkunskaper, egentligen
har for betydelse. Ar det verkligen felfria kunskaper i det generellt ridande
organisationsspraket som &r det viktiga? Eller dr det fordomarna och rddslan for att inte
forsta den andre? Trots allt krivs det ett visst matt av forstielse, tolerans och tdlamod
nar tva individer fran olika kulturella kontexter ska kommunicera, 4ven om de talar
samma sprak. Detta pad grund av det som Fiske beskriver, att den interpretant som
medfoljer anvindandet av ett tecken eller ett ord oftast inte 4&r densamma fo6r de tva
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individerna (2.2.1). Vi vill alltsa lata péskina att sprakkravet ar lite vdl overreklamerat,
da konnotationen och denotationen av ett ord séllan stimmer overens (4).

Begreppet utbildning omnédmns ofta s dven pd det hiar omrédet anser vi att det kommer
till uttryck en uppfattning om att man kan utbilda bort problemen. Men frdgan ar om 1,5
timmes utbildning och en bok ar tillrdckligt? Exemplet dr hdmtat ur 2003:6:1.

4.2.4 Rekrytering

Nér det giller de rekryteringsproblem som framstélls i Personal & Ledarskap ses
mojligheten med en diskrimineringsfri rekrytering exempelvis vara att rekryterings-
underlaget okar, vilket i sin tur dkar sannolikheten att rétt person anstills. Mangfalds-
arbetet framstélls kunna innebdra ekonomiska vinningar for foretagen genom att de nér
nya kundgrupper, och den uppenbara risken for anmélningar till DO minskar.

Nar det géller hur rekryteringsproblemen kring méngtfald manifesteras kan vi konstatera
att de styrs av asikter som att all rekrytering inte dr, och aldrig kommer bli, fordomsfri
samt att rekrytering med vikt pa etnisk mangfald skots pa ett déligt sitt. I de tidningar vi
analyserat har det ocksd pdgatt en diskussion kring avidentifierade ansokningshand-
lingar. De problem som framkommer 1 det sammanhanget handlar om att det inte blir
nagot kvar och att “en ansokan som anonymiseras alltfor mycket kan till slut
bli-’'meningslos’” (2003:11:1). Vi kan ocksa utldsa att om alla id-markeringar tas bort
har de som rekryterar inte ndgon mdjlighet att positivt sirbehandla etniska minoriteter

De 16sningar som presenteras 1 de utvalda artiklarna handlar till stor del om utbildning
av personal. Dels de som skoter rekryteringen men dven de som arbetar inom organisa-
tionen som kommer att komma i kontakt med de nyrekryterade personerna med annan
etnisk bakgrund.

"Gruppen ansdg att ndgot behévde géras for att undvika diskriminering och for att 6ka
den etniska mangfalden bland regionens anstdllda. Det saknas enormt mycket kunskap i
det hdir admnet” (2003:5:2)

Det ndmns ocksé att det hela tiden maste ske ett utvecklande arbete gillande de tester
som anvénds i rekryteringsprocessen for att dessa ska vara sa fordomsfria som maojligt,
och inte innebéra indirekt diskriminering for ndgon sdkande.

Det talas dven om att platsannonserna maste bli tydligare och sakligare 1 sina krav for
att minska risken for att personer som inte har onskvird kompetens dnda soker det
aktuella arbetet och finner sig vara diskriminerade nér de inte blir anstéllda eller kallade
till vidare intervjuer. Av egna erfarenheter vet vi att det i dagens platsannonser ofta
efterfragas vissa personliga egenskaper. Detta kan bero pa att socialiseringen av en ny
medarbetare kan ta olika 1ang tid (2.1.3) och darfor tror vi det dr vanligt att rekryteraren
viljer en person som kommer att ha léttare att passa in.

I de fall de personliga egenskaperna inte &r uttalade krav tror vi d4nda att det &r sa gott
som omdjligt att bortse fran sina egna vérderingar och grundliggande antaganden, det
vill sdga den organisationskulturella kontexten. Ju starkare en organisationskultur &r
desto svérare tror vi att det kan vara att rekrytera ndgon som avviker alltfor mycket fran
den kulturella normen (2.1.3).
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4.2.5 Integration

Integrationsbegreppet innebédr som vi tidigare ndmnt de dtgirder organisationer vidtar
for att deras utlandsrekryterade arbetskraft eller gistarbetare ska trivas. Drivkraften
bakom detta dr utifran vad som framkommer i vir analys att god integration skapar
mervérde for organisationen eftersom en ndjd medarbetare gor ett béttre jobb. Eller som
det uttrycks 1 2003:2:1:

”Fdr man inte med familjen i integrationen fdr man inte heller nagon integration av
den som jobbar. Han eller hon behover lugn och ro 6ver hela horisonten.”

Denna typ av organisation skulle kunna vara av det slag Broomé och Bécklund kallar
invandringsforetag, da vi menar att detta tyder pa att foretaget vid behov av arbetskraft
girna rekryterar utomlands (2.3).

Asikterna om problematiken kring integration vilka kommer till uttryck ger bilden av att
det inte handlar om en enkel process, att det inte 4r ndgot som sker i en handvindning”
(2003:12:1). Det ar inte heller "oproblematiskt och leder inte omedelbart till kreativitet”
(2003:12:1). Den sociala integrationen sker inte utan hjélp och foretaget maste agera for
att hjélpa till. Nér det talas om integration verkar flera organisationer vara ridda for att
deras medarbetare inte ska trivas i det nya landet. I analysen kan vi dock se ett storre
helhetsintryck inom de organisationer som har “géstarbetare” eller dylikt. D& verkar det
sjalvkart for organisationen att ta ett ansvar for att forsoka fa hela familjen att trivas. Vi
tolkar detta som om de ekonomiska konsekvenserna skulle bli mer kédnnbara da,
eftersom en gistarbetare vars familj inte trivs, inte heller sjdlv trivs och darmed
presterar simre pd arbetet och kanske till och med l&dmnar organisationen. Som Benedict
ndmner formar individen sin tillvaro med det ramaterial som samhéllet och dess kultur
staller till forfogande. Vi kan tdnka oss att det som nyanldnd &r svart att fa en
overgripande bild 6ver hur det svenska samhillet fungerar. Detta skulle kunna vara en
anledning till att organisationer av detta slag satsar mycket om integreringen da det
gynnar medarbetaren som far fler verktyg att arbeta med (2.1.4).

I de fall ldasarna av tidskriftens artiklar far ta del av ndgra 16sningar handlar det om att
till exempel hjélpa till att skapa ndtverk och att ordna mojligheter till social kontakt
inom organisationen. I nummer tre framkommer asikten att integration inte bara innebar
en fordndring for den som kommer till den nya organisationen och kulturen, utan for
hela arbetsgruppen. Genom citatet ”Den invandrade personen behover lira sig om den
svenska utbildningen i yrket, och vi sjdlva maste fraga den invandrade personen "'Hur
brukar ni gora?’ och inte bara tro att vi vet bdst” (2003:2:2) kan vi ocksé se att det
finns en &sikt om att bdda sidor kan ldra sig av varandra.

4.2.6 Lagar och avtal

De mojligheter som beskrivs 1 Personal & Ledarskap angaende den diskrimineringslag
som géller i Sverige dr givetvis att diskrimineringen med hjélp av den torde minska. Vi
vill mena att tidskriften tack vare sitt val att belysa problematiken uppmérksammar sina
lasare pa vikten av detta omrade inom méngfald i arbetslivet. Det kan i forldngningen
leda till mojligheten for den diskriminerade att vinna ett mal i AD eftersom vi anser att
uppmérksamheten kan leda till en klarare definition av vad som dr accepterat eller inte.
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I ett flertal artiklar framkommer ocksa att det har med méangfald och lagar &r ett svéart
kapitel. Att det ar krangligt och komplicerat uppfattar vi ndstan som svepskal till varfor
organisationer inte satsar pd mangfaldsarbetet. Pa nédgot stille efterlyses ocksa en
klarare lagstiftning inte bara nir det géller diskrimineringslagarna utan dven vad som
ska gélla for arbetskraftsinvandring frén ldnder utanfor EU.

Losningar pa ovanstdende problematik som framkommer i var analys 4r att pd nagot vis
sla samman de tre diskrimineringslagarna till en som ska gélla oavsett anledningen till
diskrimineringen. DO:s &sikt att lagen pd sé vis skulle bli tydligare och farre diskrimi-
neringsfall skulle anmélas framkommer i tidskriften.

"Det faktum att diskrimineringslagarna dr splittrade, med olika ombudsmdn, gor
frdgorna dn mer komplicerade och svdarhanterliga. — En lag och en ombudsman vore
nog positivt och skulle fa mer genomslagskraft. Det dr ju samma mekanismer, oavsett
om det gdller diskriminering pa grund av hudfdrg, handikapp, eller kén. Det kinns
splittrat som det dr nu.” (2003:7/8:1)

Det framkommer dven en vilja att framhélla att en skérpt lagstiftning och hérdare
repressalier for de organisationer som bryter mot lagstiftningen kan leda till att diskri-
minering av denna typ minskar som en f6ljd av de exempeldomslut som tidskriften tar

upp.
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5 Avslutande reflektioner

Nu har vi kommit ett par varv nerat i den hermeneutiska spiralen. Under resans gang har
vara intryck och kunskaper i dmnesomradet djupnat, vi har borjat ifragasétta det vi
funnit i analysen och funderat pa vad bilden som framstills i tidskriften Personal &
Ledarskap egentligen far for konsekvenser? Bland annat kan vi konstatera en divergens
mellan den innehdllsanalys och den hermeneutiska analys med inslag av teoretisk
inklddning som sedan f6ljde. Innehéllsanalysen vi gjorde av artiklarna i bérjan av var
tolkningsprocess gav vid handen intrycket av att tidningen 14g pa den etnorelativa sidan
av skalan vi konstruerat. Det helhetsintryck vi fir av artiklarna efter en djupare analys
ger oss didremot andra indikationer. Enligt de tolkningar vi gjort ovan anser vi att
beskrivningen dr mer enkelspérig och mindre villig att belysa de mojligheter som finns
med interkulturalitet. Det ar istillet oftare problemen som star i fokus och kanske ar det
bristen pa artiklar som tar stéllning alternativt gér nadgot annat &n skrapar pa ytan som
efter var hermeneutiska analys ter sig mer problematisk dn vad vi till en boérjan anség.
Viéra reflektioner kring de bilder som formedlas i den hermeneutiska analysen redovisas
nedan och kan ses som dnnu ett varv djupare ner i den hermeneutiska spiralen och ska
ge svar pa var tredje forskningsfrdga: Vilka mojliga konsekvenser kan den bild som
malas upp i en yrkesledande tidskrift fa for dess lidsare? Innan vi svarar pa detta vill
vi dock rikta uppmérksamheten pa vilka mojligheter vi anser att en facktidskrift faktiskt
har att paverka.

5.1 En facktidskrifts mojligheter

Som vi tidigare tagit upp anser Benedict (2.1.2) att kultur dr ndgot som stindigt
fordndras och omarbetas och sd ledes kan paverkas av utomstdende faktorer. Bland
dessa faktorer tror vi, vilket vi tidigare diskuterat (1.2.1), att en facktidskrift kan
aterfinnas. Vi menar att en facktidskrift kan vélja att leda en utveckling eller att f6lja en
redan rddande opinion s att den snarare rapporterar én ifragasitter. Mangden kritik a
ena sidan, ren information & andra sidan eller vilken typ av information styr var pa
denna skala facktidskriften viljer att lagga sig. M§jligheten till paverkan tror vi dr storre
an vad facktidskrifternas skribenter alltid upplever. Speciellt i fallet Personal &
Ledarskap eftersom tidskriften inte bara dr ledande inom HR-omrédet i Sverige, utan
dessutom i princip dr den enda som ges ut. Vi dr darfor kritiska till det val som
tidskriften Personal & Ledarskap uppfattas gora i och med att tidskriften snarare ar ett
rapporterande media dn ett analyserande dito. Vi stiller oss fragande till vad detta
stillningstagande grundar sig pa.

Manga av de artiklar som ingatt i var analys dr enbart informativa (16 av 34) och en for-
svinnande liten del (6 av 34) visar pa olika sidor av det omrade som tas upp. Vi vill inte
pa nagot sitt mena att Personal & Ledarskap har en stdndpunkt som inte stimmer
Overens med vér asikt om att dagens ndringsliv ar alltfor etnocentriskt, men vi kan inte
heller sdga att tidskriften tar stdllning for en utveckling at det etnorelativa hallet. Bristen
pa kritiska artiklar och roster leder till ett intetsdgande stéllningstagande vilket vi finner
otillfredsstéllande.
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Vi menar att bristen pad motstand kan leda till att en etnocentrisk ldsare far sina dsikter
bekriftade. Om dessa sedan anvénds i1 det dagliga personalarbetet kan man hivda att
Personal & Ledarskap genom att inte i storre utstrdckning ta upp de uppenbara bristerna
1 den typen av resonerande bidrar till en stagnation av utvecklingen mot ett mer
interkulturellt néringsliv.

Vi anser dirfor att Personal & Ledarskap inte till fullo utnyttjar den mojlighet till pa-
verkan som ett ledande media, och i1 synnerhet en facktidskrift, har. Det maste dock
papekas att detta forhallningssitt inte heller &r ett av tidskriften Personal & Ledarskap
uttalat syfte. Men att vi som kritiska ldsare, av en for ovrigt bra tidskrift, skulle 6nska att
sa vore fallet.

5.2 Konsekvenser av de manifesterade bilderna

Genomgéende i de artiklar vi analyserat dterkommer olika former av utbildning som
svar pa alla problem, men ocksé ett par kritiska réster som vill uppmérksamma att det i
realiteten inte gors sérskilt mycket for att frimja interkulturaliteten i arbetslivet. Genom
att som artikelforfattare eller som redaktionsmedlem pé en tidskrift, inte se kritiskt eller
”bakom” utbildningsinsatserna anser vi bidra till att ge en ytlig bild. Vi menar att
artikelforfattaren borde vara béttre pd att frdga om syftet och bakgrunden till den
aktuella utbildningen, hur den ska foljas upp inom organisationen och kanske till och
med folja upp utbildningsprojektet sjalv en tid senare for att ta reda pa hur det gatt. Pa
sa vis kan lardomar formedlas. Ror utbildningen invandrare, bor skribenten tala med en
berdrd invandrare inom organisationen och inte bara med den som é&r utbildnings-
ansvarig. Belys det som behover forbéttras! En sadan rapportering kring en utbildnings-
insats skulle till skillnad fran nuvarande rapportering kunna ligga till grund f6r andra
organisationers satsningar. En sddan rapportering skulle ocksd uppméarksamma problem
och svagheter med begreppet utbildning och framfor allt 16sningar pa dessa. Istéllet for
vad som blir konsekvensen av nuvarande rapportering, antagandet att utbildning skulle
vara 16sningen pa alla problem.

Vi har i tolkningsdelen av uppsatsen redogjort for att den bild som manifesterats
angdende utbildning och andra insatser gillande den interkulturella problematiken &r
sadan att utbildning mer eller mindre ses som ett maste for att organisationen ska kunna
undvika att bli anméld for diskriminering. Rapporteringen av detta 1 Personal &
Ledarskap menar vi handlar for lite om pa vilket sétt organisationerna kan utnyttja och
vinna pa interkulturalitet och mangfald, och for mycket om hur anmélningar till DO ska
undvikas. Genom denna bild formedlas sdledes att det 4r undvikandet av anmélan som
ar viktig, inte att tillvarata och dra nytta av ménniskors olikheter, vilket vi tycker &r
trakigt och gor processen mot ett mer etnorelativt naringsliv langsammare.

En annan bild vi ocksa sett utkristallisera sig &r den att organisationer gérna satsar pa
integreringsfrimjande Aatgdrder ndr det gdller att fi akademiker att trivas. Vi har
forstaelse for att det dr viktigt att gistarbetare och utlandsrekryterade medarbetare trivs,
bland annat av ekonomiska skdl. Men den bild som malas upp d& man menar att det ar
bra att satsa pa dessa grupper sdger dven ndgot annat, ndmligen att det inte dr I6nsamt
att satsa pa integrering av medarbetare som befinner sig lidgre i arbetslivshierarkin, till
exempel tunnelbaneforare, och att en organisation inte behover kdinna samma ansvar for
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dessa grupper. For dessa individer ska helt enkelt ”samhillstjansten” att erbjuda dem ett
arbete vara tillracklig.

Niér det géller den omfattande rapporteringen av AD-domar inser vi att det dr intressant
information som inriktar sig vél pa tidskriftens lasarkrets. Samtidigt visar en ndrmare
skirskadning att rapporteringen i huvudsak ar refererande. Att inte gd in bakom
domsluten anser vi ger en bitvis ofullstindig bild av verkligheten, vilket dven 4r en
faktor som forstarker vart intryck av att det ar “tillatet” att diskriminera bara man inte
blir falld. Denna typ av refererande rapportering ger oss dven intrycket av att AD alltid
“har ratt”. Forvisso ma domarna inte vara mdjliga att dverklaga och pa sa vis har AD
ritt, men genom att diskutera bakgrunden till domarna kan ocksé kunskap och arbetssitt
belysas vilka vi menar kan frimja interkulturaliteten inom organisationen, snarare &n att
bara visa pd situationer som bor undvikas for att inte bli DO-anméld och falld.

5.3 Begransningar 1 vart arbete

De begrinsningar i vart arbete utdver vart metodval som vi utifrdn vart perspektiv kan
se, belyser dels problematiken med att anvidnda sig av artiklar som empiriskt underlag
och det faktum att vi enbart anviander oss av artiklar fran en tidskrift, samt var egen
forforstéelse och var riadsla for att uppfattas som rasistiska 1 vér framtoning.

Vi har ovan ndmnt att en risk med att anvédnda artiklar som empiriskt underlag kan vara
att det som dér framstills ibland handlar om hur man vill att det ska vara eller portrét-
teras, och inte hur det egentligen dr. Vi har jaimfort detta med “espoused theories” och
“theories in use” (Argyris & Schon, 1978) for att tydliggora vart resonemang. Det ligger
ytterligare en begrdnsning i det faktum att vi funnit att artiklarna i Personal &
Ledarskap generellt inte gor ett stidllningstagande och forhéller sig kritiska till det
omrdde som tas upp, da det innebdr att vi egentligen inte &r medvetna om de dsikter som
ligger bakom skrivandet av dessa artiklar. Vi kan med utgangspunkt i var empiri endast
anta att det som framkommer i artiklarna ocksé dr det som personerna bakom tidskriften
vill lyfta fram.

Att vi enbart anvént oss av en visserligen ledande tidskrift pd omrddet men till antalet
fortfarande enbart en tidskrift, kan leda till att generaliserbarheten av vart resonemang
inte dr sérdeles hogt. Det har & andra sidan aldrig varit vdr avsikt da vi utgétt ifrén en
hermeneutisk tolkning av ett medias portritterande av begreppet den interkulturella
problematiken, vilket leder till att generaliserbarhet utover det som framkommer inte
varit vart mal med undersdkningen.

Vara erfarenheter av en mangkulturell bakgrund har 1 allra hogsta grad paverkat vart val
av amnesomrade men de vdrderingar vi bada hyser, angdende alla individers lika virde
och pa sa vis alla kulturers lika virde kan ocksé ha péverkat véra tolkningar och resultat.
Vér ridsla for att framstd som rasistiska eller frimlingsfientliga har lett till att anvénd-
andet av en del uttryck sdsom “’svenska ungdomar” och ”invandrare” blivit problema-
tiskt. Vad innebdr egentligen alla dessa uttryck, hur skiljer man pa svenskar” och
“invandrare” och dr det tva kategorier som alltid &r sérskiljbara? Vi har mer nu &n forr
insett det mangfacetterade omrade som den interkulturella problematiken innebér, samt
forstétt vidden av anvindandet av “rétt ord for rétt sak”.
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Hermeneutiken som val av metod har givetvis dven det inneburit en del begréansningar,
precis som vilket annat metodval som helst gor. For vér del innebdr dock hermeneutiken
en sa pass bred metod att vi genom valet av denna inte l&st oss vid ett specifikt tillviga-
gingssitt. Eftersom var uppsats handlar om tolkningar av verkligheten har vi ként att vi
behovt en 1asfri metod som for oss inneburit att vi har kunnat ga vidare i1 vart arbete
snarare dn att blicka tillbaka for att finna nddvédndiga kopplingar mellan vér forfor-
staelse d& och nu. Som bekant dndras denna forforstaelse kontinuerligt beroende pa den
mingd kunskap som tillfors, och att for oss behova ta ett steg tillbaka till den nivé vi
befann oss pa i borjan av arbetsprocessen, for att tvingas gora kopplingar mellan denna
och den niva vi befinner oss pa nu, hade varit otdnkbart. Vi dr déarfor glada 6ver vart val,
men inser samtidigt risken med att resultatet av en person med ett ndgot mer kvantitativt
sdtt att analysera sin omvérld skulle kallas for godtyckligt. Darfor har vi varit noga med
att redogora for varje steg i var process for att lasaren sjilv ska kunna ta stéllning till det
som beskrivs.

I borjan av var arbetsprocess samlade vi pa oss en hel del kunskap om teorier pa
omradet for att utifrdn dessa gd djupare in 1 dmnet, allt enligt den hermeneutiska
spiralen. Vi anser att &ven om vi inte pa ett klassiskt vis kunde knyta samtliga teorier till
var empiri, har vi 4ndd haft mojlighet att dra vissa paralleller for att belysa véra
tolkningar. Forvisso skulle vi ocksa kunna péstd att vart resultat och véra tolkningar
kunnat se véldigt annorlunda ut om andra teorier och litteratur 4n den vi nu arbetat med,
legat till grund for vér forforstaelse. Detta kan ses som en begriansning men dr ocksé en
del av charmen med det hermeneutiska angreppssittet.

5.4 Forslag till vidare forskning

Vi dr medvetna om att var analys inte ticker alla aspekter av den mojliga paverkan en
artikelforfattare har pa sina ldsare, eller de aspekter som giller den interkulturella
problematiken. Men det var aldrig var avsikt. Vi har i stillet forsokt bidra med en liten
del av ett mycket storre forskningsomride. Vad som varit intressant att undersoka ytter-
ligare hade varit forhdllandet mellan ldsare och forfattare i en vidare mening. Hur
mycket paverkas egentligen den genomsnittlige individen av media, och i1 synnerhet det
skrivna ordet? Vilken vikt har media i manifesterandet av allménhetens asikter? For att
kunna sdga nagot om detta hade det empiriska materialet behdvt utdkas till att dels
innehélla fler exempel pd media samt intervjuer med de ldsare som valts for
undersokningen. Vi har gett exempel pa hur den interkulturella problematiken manifest-
eras 1 en ledande tidskrift, exakt hur det paverkar dess ldsare vet vi inte. Ett grund-
laggande antagande genom hela uppsatsarbetet har varit att det sker en paverkan, men
hur pass grav den &r och pa vilket sdtt limnar vi at senare forskning att undersoka.

5.5 Ett par avslutande ord

Nu har vi levt med den hér uppsatsen i1 6ver tre manader. Det har varit en spannande
process som fort oss in pd okdnda stigar. Vér kunskap kring den interkulturella
problematiken har successivt 6kat genom hela processen och vi har numera en djupare
forstéelse for hur néringsliv och personal inom HR-sektorn ser pd begreppets betydelse.
Vi har i1 vér uppsats kritiserat det sétt Personal & Ledarskap viljer att vara ett refe-
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rerande media, istéllet for att 1 storre utstrackning forsoka reda ut, vidare belysa och
analysera olika fragor. Kanske kommer detta aldrig vara tidskriftens uppgift och av den
anledningen efterlyser vi en annan aktor pd HR-tidskriftsmarknaden. En tidskrift som
blandar forskningsresultat med reportage som bidrar med nédvindig verklighetsforank-
ring. Kanske kan det bli vart atagande om ett antal &r? Vi skulle vilja avsluta med tva
citat av Kaatarina Dubee hdmtade fran Personal & Ledarskap (2003:12:1). Vi tycker
citaten belyser den instdllning vi Onskar att fler representanter frdn det svenska
niringslivet anammade.

”Om foretag och organisationer fortsdtter att rekrytera homogena grupper, forlorar de
konkurrenskraft. Det dr som att forlinga armen istdllet for att fa en extra hjdrna.”

“Det finns styrka i svaghet och magi i 6ppenhet.”
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