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Uppsatsens huvudsakliga syfte har varit att undersoka hur kulturell mangfald upplevs och in-
verkar pa den interpersonella internkommunikationen pa ett antal olika mer eller mindre hete-
rogena svenska arbetsplatser. Samtidigt har det handlat om att forsoka upptécka (om det finns
nagra) eventuellalikheter i fraga om attityder och agerande bland de tillfrdgade medarbetarna.
Uppsatsen bestar av tva delar. | den teoretiska delen redogors for de forhallanden och teorier
som ligger till grund for den empiriskadelen, som i sin tur bestar av en huvudsakligen kvalita-
tiv undersokning grundad pa 56 relativt dppna och ostrukturerade intervjuer. Intervjuerna ge-
nomfordes i april och maj & 2000 i de fyra stéderna Mamo, Lund, Helsingborg och Lands-
krona. Omfattningen har gjort det mgjligt att &ven kvantifieravissadelar av materialet.

Foreliggande resultat bestar av en del 6vervagande positiva slutsatser betréffande den mang-
kulturella miljon. Jag redogor visserligen ocksa for ett antal kommunikationssvarigheter som
&tminstone inledningsvis tycks vara vanligt férekommande i mangkulturellamiljoer. Aven om
undersokningen gjorts i en explorativ anda, har den samtidigt bekréftat tendenser som redan
tidigare framkommit i litteraturen. Sprak- och kulturkompetens anses underl&ta extern kom-
munikation bade i ett globalt och lokalt perspektiv, och likasa kunskapsoverforing inom bade
mangkulturella svenska och internationella organisationer. Mangfalden tillfér nya perspektiv
som leder till kreativt tankande och vidsynthet, vilket skapar ett Oppet klimat och 6kad arbets-
gladje. En nyhet & vissa respondenters upplevelse av att samarbetet i den mangkulturella mil-
jon i langden underl&tas. Det antas bland annat beror pa det faktum att den enskilde individen
i en sadan miljo tvingas kommunicera extratydlig, vilket i sin tur tycks ha en positiv effekt pa
internkommunikationen i dess helhet, ahnu en i sammanhanget ny aspekt. Sist men inte minst
antydde de flesta respondenterna att de &ven for egen del upplever mangfalden som berikade.

Det som upplevdes som den storsta orsaken till kommunikationssvérigheter & spraket, bade
ur ett séndar- och mottagarperspektiv, men samtidigt ansags det egentligen inte vara ett sar-
skilt stort problem. Andra svarigheter som namndes var skillnader i synen pa ledarskap och
forhallandet till chefen, konfliktradsla, ett direkt kontra svenskt diplomatiskt respektive affek-
tivt kontra svenskt aterhdllsamt uttryckssétt. Problem som kan ténkas uppsta inom dessa om-
raden kan emellertid forebyggas med information och utbildning som leder till émsesidig for-
stéelse (Diversity Management).

Generellt verkade den mangkulturella miljon ha haft positiv inverkan pa respondenterna. De
som var vanavid att arbetai mer internationella miljoer tycktes uppleva mangfalden som " na-
turlig”, medan vissa respondenter pa svenska mangkulturella arbetsplatser beskrev en lang
och mddosam vag for att komma fram till samma insikt. Manga tycktes ha en hog grad av sa
kallad mangkulturell kompetens, en formaga som innebar stor flexibilitet och anpassnings-
formaga till olika manniskor och situationer — utan tvekan en kompetens som kommer att ef-
terfrégas i framtidens snabbt foranderliga vérld.
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FORORD

Det har tagit lang tid att fardigstalla den hér uppsatsen, inte bara pa grund av det rika mate-
rialet, utan ocksa darfor att jag inledningsvis inte kunde fa fortsatt tjanstledighet fran mitt ar-
bete som planerat. Jag vill nu ntligen tacka alla de organisationer som medverkade' och mina
kontaktpersoner, som hjalpte mig i borjan, och som sedan dess vantat pa resultatet (och for-
modligen gett upp vid det har laget)! Framfor allt vill jag rikta ett varmt och innerligt tack till
alaer som deltagit i §alva undersokningen, for att ni tog er tid och stéllde upp pa minainter-
vjuer och darigenom mdjliggjorde den hér uppsatsen! Det var oerhort roligt och givande att fa
tréffa och pratamed er allihop och jag larde mig av mycket av vara samtal.

Min uppsats handlar om motet mellan kulturella och andra olikheter i en mangfald dar varje
unik individ varderas. Helst vill jag darfér helt undvika att tala om grupper som ”svenskar”
respektive "invandrare”, vilket anses tillhtra ett fordldrat synsétt, som fokuserar fel aspekter.
Det ar emellertid ibland omdjligt att inte generalisera i forklarande syfte, och svart att skriva
en analytisk uppsats helt utan att kategorisera. Darfor vill jag héar ocksa passa pa att be om
forstaelse och Gverseende for de ganger jag gor sa. Det & aven latt gjort att omedvetet ut-
trycka sig stereotypt och etnocentriskt, trots att avsikten egentligen & den motsatta. Jag har
tvekat, men anda medvetet (och kanske ocksd omedvetet) tagit med nagra fa sadana citat i
uppsatsen. Anledningen &r att de illustrerar ndgon aspekt jag velat belysa samtidigt som de
faktiskt talar emot den oréttvisa diskurs som férekommer i folkmun, i vilken invandrarna fort-
farande skildras som en problemgrupp — en diskurs, underbyggd av media, som tyvarr gynnar
den dolda vardagsrasismen.

Slutligen vill jag aven tacka min handledare, Lars Palm, samt till sist, men inte minst, er i min

narmsta omgivning — min familj och mina vanner — for att ni ”statt ut” och fortfarande finns
kvar efter min langa” franvaro”!

Helsingborg i januari 2002

Angerd Eilard

! Det finnsen forteckning 6ver alla medverkande organisationer i bilaga 1 1angst bak i uppsatsen.



Jag ar glad att jag vagade ge mig ut i den andra véarlden, trots att det gjorde ont. (...)
...(det) gav mig lardomar och insikter. Utan dem hade jag inte varit samma manniska.
Dessa erfarenheter tvingade mig att ta stéllning. Alla borde nagon gang lamna sin egen
vérld. Alla borde lyfta den glaskupa som omger oss for att slappa in en nypa frisk [uft.
(Alexandra Pascalidou, ur ”Bortom Mammas Gata’, Atlas 2001:44)



Till min son loannis,
ett av den multikulturella
framtidens barn



1. INLEDNING

Denna uppsats ar en fristaende fortsattning pa mina tva tidigare uppsatser i samma amne. Jag
har skrivit bade min B- och C-uppsats i medie- och kommunikationsvetenskap om Diversity
Management, en relativt ny ledningsfilosofi om hur man hanterar mangfald och kommunice-
rar i moderna mangkulturella organisationer. Som jag papekar i dessa uppsatser maste vi ac-
ceptera att Sverige idag & ett mangkulturellt land, dér &ven invandrarna ges platsi savéa vara
organisationer som samhéllet i stort. Det krévs att vi Omsesidigt 1&r oss samarbeta, umgas och
interagera effektivt i harmoni. Sannolikt kommer detta att ske helt naturligt i sinom tid, efter
hand som vi ndrmar oss varandra — tredje generationens invandrare & kanske " svenskare” &n
véara egna genom media och langresor "internationaliserade” barn. Ett tecken pa att attityderna
successivt haller pa att forandras och ett steg i rétt riktning & den insikt om att den mangkul-
turella miljon kan bidra med positiva effekter som trots allt finns i samhéllet idag. Emellertid
vore det samtidigt bra om processen kunde paskyndas och sikerstéllas. Jag ar dvertygad att
om man vetenskapligt skulle kunna bevisa mangfaldens nytta for foretagen, liksom dess
gladje for den enskildaindividen, sa skulle organisationer i allménhet i allt stérre utstrackning
anta ett pluralistiskt arbetssétt. Mitt bidrag &r att i féreliggande uppsats forsoka bevisa att
mangfalden faktiskt kan ha en oerhort positiv inverkan pa en organisations internkommunika-
tion och klimat, vilket kan vara av betydelse och leda till framgang for i princip alla typer av
foretag. Min férhoppning ar darfor att resultatet i denna min tredje uppsats om mangkulturell
kommunikation ska kunna anvandas for att underlatta det svenska mangfal dsarbetet.

1.1. Bakgrund

Vi stér infor enorma utmaningar i framtiden, eftersom hela var befolkningsstruktur haller pa
att forandras. Om tio & kommer mer an en fjardedel av den arbetsfora delen av befolkningen
att ha utlandska rétter? (Sahlin & Granlund, 1999; m.fl.) och andelen &dre kommer att tka
En stor arbetskraftsbrist vantas inom vissa sektorer da fyrtiotalisterna mot slutet av detta de-
cennium gér i pension och de krympande barnaskarorna fran forra millenniets slut ska trada ut
pa arbetsmarknaden (ibid; Abrahamsson, 1999; Broomé et a, 2001; m.fl.). P& senare &r har
man insett att de tomma platsernatill stor del kommer att, och ocksa maste, fyllas med man-
niskor med annan bakgrund &n etniskt svensk. Sverige & emellertid idag enligt en EU-rapport
samst i Europa pa att anstélla folk med invandrarbakgrund (Orel, 2000) och klyftorna mellan
majoritetssvenskar och invandrare bestar eller okar (de los Reyes, 2000; m.fl.). Majoriteten av
svenskarna lever annu i en forestallning om att Sverige ar ett homogent land och véra insti-
tutioner har annu inte anpassats till verkligheten (Bevelander et al, 1997). Under tiden talas
det om nddvandigheten av att tillata en viss arbetskraftsinvandring igen och aktivt rekrytera
folk utomlands for att tillsétta vissa specialist- och expertyrken, &ven om det for tillfallet har-
om rader delade meningar.

Vi maste alltsd nu pa dlvar borja inse att vi lever i ett mangkulturellt land och léra oss att
hantera kulturmétena pa ratt sétt. Till stor del handlar det om attitydférandringar och ett om-
fat-tande arbete har ocksa under det senaste aren paborjats pa olika nivaer i samhéllet, av bade
stat, kommuner och néringsliv runt om i landet. Bland annat kom Néringsdepartementet i fjol
med en rapport om hur situationen pa arbetsmarknaden ser ut idag, och férslag om hur mang-
falden bor hanteras i Sverige i framtiden (Granlund et a, 2000). Mangfald har till och med
blivit lite av ett modeord, men mangfal dstanken tycks trots detta inte pa allvar ha dagit rot i

2 som person av utléndsk hérkomst réknas en person med minst en utrikesfédd foralder (Léfgren & Wadstein, 1999; Granlund et al, 2000;
m.fl.). Invandrare & né&gon som &r fodd och invandrad fran ett annat land och nu lagligt bosatt i Sverige, eller en person vars bada foraldrar
harstammar frén annat land (Bevelander et al 1997).



Sverige. Enligt Broomé et a (2000) finns &annu inget genuint intresse for dessa fragor vare sig
hos majoriteten privata foretag eller i offentliga organisationer, vilket stammer bra 6verens
med mina egna iakttagelser. Detta trots att mangfald, i synnerhet for privata foretag, anses
innebara stora direkta fordelar, bland annat i fréga om konkurrenskraft (ibid; Orel, 2000;
m.fl.).

Mina tidigare uppsatser har framfér allt behandlat mangfaldshantering ur organisationsled-
ningens, det vill sdga arbetsgivarens, perspektiv. Jag kommer déremot i den hér uppsatsen att
titta pa hur mangfald i praktiken inverkar pa kommunikationen i svenska mangkulturella or-
ganisationer ur ett helt annat perspektiv, namligen de anstélldas. Det innebéar att uppsatsen
framfor alt handlar om interpersonell kommunikation pa ett mer horisontellt plan. Ett vanligt
argument i litteraturen och det pagdende mangfaldsarbetet &r att mangfald anses ha en gynn-
sam inverkan pa den interna savé arbetsrelaterade som mer informella kommunikationen.
Den anses féra med sig nya perspektiv och infallsvinklar pa grund av de anstélldas olika bak-
grunder och erfarenheter. Séva blandningen av alla dessa olikheter anses generera en viss
dynamik da medarbetarna tréffas och far kommatill tals i arbetsgrupper och pa méten, vilket
s&gs bidra till kreativitet, innovationsrikedom samt béttre problemldsningar och beslut. Detta
kan i langden vara lonsamt for foretagen da det bor leda till béttre resultat och produkter.
Dessutom anses mangfalden skapa ett socialt klimat med hogt i tak och frambringa empati,
forstéelse och tolerans bland de anstéllda. Dessa argument & emellertid annu inte vetenskap-
ligt bevisade (Kandola & Fullerton, 1998; m.fl.) och forskning inom detta omrade efterlyses
for att i framtiden underléta arbetet med mangfald. Forskningen har hittills framfor allt
handlat om hur man hanterar mangfald ur arbetsgivarens perspektiv, men daremot inte séarskilt
mycket om hur relationerna mellan de anstdllda fungerar (Cox, 1997; Wingborg, 1999). |
Néringsdepartementets rapport (Granlund et a, 2000) efterlyses forskning om ” hur olikheter
inom arbetsgrupper paverkar gruppers prestationsférmaga, problemlsning, beslutsfattande
och samarbete” . Inte heller finns sarskilt mycket dokumenterade uppgifter om upplevda skill-
nader mellan homogena respektive heterogena arbetsmiljoer.

1.1.1. Problemformulering, syfte och fragestallningar

Mina hittillsvarande studier, i kombination med mina egna erfarenheter, gjorde mig nyfiken
pa vilken inverkan kulturell mangfald egentligen har pa internkommunikationen pa en arbets-
plats, och om det finns drag som & gemensamma for olika arbetsplatser. Eftersom denna typ
av forskning efterlyses tyckte jag att en sadan undersokning skulle vara en l[amplig uppgift for
min magisteruppsats, som da samtidigt férhoppningsvis skulle kunna anvandas i det pagaende
svenska mangfaldsarbetet. Det huvudsakliga syftet har sdlunda varit att undersoka kulturell
mangfalds betydelse for och influens pai synnerhet interpersonell internkommunikation i mer
eller mindre mangkulturella organisationer. Detta for att ur en ny aspekt (kommunikations-
perspektivet) forsoka pavisa de pastadda fordelarna, den eventuella nyttan och gladjen, med
mangfald for foretagen (och samhallet i stort). Jag tror att det skulle kunna underlétta bade
mangfaldsarbetet och en allmén acceptans av hur vart samhélle numera ser ut. Samtidigt har
det handlat om att forstka upptacka (om det finns négra) eventuella likheter i fréga om attity-
der och agerande bland personer som & vana att arbeta pa olika nivaer i olika slags mangkul-
turella och internationella organisationer.

De 6vergripande fragestéllningarna jag avser att besvara ar sdlunda foljande:
« Vilkeninverkan har kulturell mangfald pa internkommunikationen i organisationer?
» Finns det nagon likhet i frdga om attityder och agerande mellan personer som & vana
att arbeta i mer internationella miljoer jamfort med dem som arbetar i svenska mang-
kulturella organisationer pa hemmaplan?

10



Fragor som stegvis bidragit till att besvara huvudfragestéliningarna ar:
« Har mangfalden nagon gynnsam inverkan pa kommunikationen och i safall vilken?
* Hur inverkar mangfald pa den arbetsrel aterade kommunikationen — skapas
verkligen nya perspektiv och dynamik, och/eller andra férdelar?
* Hur inverkar mangfald pa det sociala kommunikationsklimatet — bidrar den
verkligen till 6ppenhet och tolerans, och/eller till andraférdelar?
« Uppstar nagra kommunikationssvarigheter pa grund av mangfalden och i safall vilka?
* Skulle dessa eventuella svarigheter kunna undvikas eller omvandlas till méjligheter
i stéllet, ochi safall hur?
* Skulle méanniskor generellt kunnalara sig att 6vervinna eventuella svarigheter, det
vill siga hantera mangfalden, och vad kravsi safall av individen?
* Hur upplevs skillnaden mellan att arbetai en homogen respektive heterogen organisa-
tion?

1.1.2. Avgransning

Da det géler salva begreppet mangfald begransar jag det i denna uppsats till att huvudsak-
ligen gallakulturell, i synnerhet etnisk och nationell, mangfald. Jag anser namligen dessa vara
de mest problematiska, i bemérkelsen svarhanterade, aspekterna och darfor de mest intres-
santa, och for 6vrigt anledningen till att begreppet mangfald alls myntades. Mangfad definie-
ras annars vanligtvisi Diversity Management-litteraturen som:

" ...blandningen av alla de ménskliga egenskaper som kan ha betydelse for ndgons karriar i arbetdivet
eller pa annat sétt fa sociala konsekvenser, och som finns narvarande i en organisation eller i samhallet
i stort.” (Cox, 1997:13, forf. fria vers.)

Min begransning innebér inte att jag utesluter eller bortser fran den samtidiga inverkan av
andratyper av mangfald, tvartom, bara att jag inte fokuserar dem.

Eftersom uppsatsen forfattas inom avdelningen for medie- och kommunikationsvetenskap pa
sociologiska ingtitutionen & avsikten varken att fokusera eller forsoka bevisa mangfaldens
verkningar i ekonomiska termer pa det sitt som gorsi Diversity Management-litteraturen. Det
& den kommunikativa nyttan jag vill framhava, vilken jag emellertid i ett langsiktigt pers-
pektiv som en logisk konsekvens forutsétter bor vara aven ekonomiskt |16nsam. Denna uppsats
handlar som sagt inte heller, som de bada tidigare, om sjdlva den sa kallade mangfal dsproces-
sen, hur en organisation ur ledningsperspektiv kommunicerar ut mangfal dsbudskapet till de
anstallda. Visserligen ber¢r jag sporadiskt ledningsperspektivet, men langt ifran sa detaljerat
som i de béda tidigare uppsatserna, och endast for att ge en heltidckande bild. Amnet for den
hér uppsatsen & mangkulturell kommunikation ur de anstélldas synvinkel, vardaglig bade for-
mell och informell interaktion pa ett antal svenska arbetsplatser. Emellertid ingér dven chefer
och ledare i siava undersokningen for att ge den ett bredare perspektiv, men da snararei deras
egenskap av hogre tjansteman. Det &r alltsd internkommunikation som fokuseras, men for hel-
hetsperspektivets skull har jag aven valt att kortfattat bertra den externa kommunikationen.

Uppsatsen behandlar tvarorganisationell interpersonell kommunikation ur ett interkulturellt
perspektiv. Med detta vill jag betona att det handlar om interpersonell kommunikation bland
alamedarbetare och 6ver alanivaer i en organisation. Delvis inkluderas naturligtvis da ocksa
den intrapersonella nivan. | synnerhet anvander jag mig av teorier i amnet interkulturell kom-
munikation. Eftersom detta ar ett relativt omfattande amnesomrade kommer jag emellertid
inte att gain pa alla detaljer, utan endast anvénda mig av de aspekter som framkommit i inter-
vjuernaoch visat sig vara vasentliga just for denna undersokning. Likadant gor jag da det gél-
ler teorier kring kommunikation i arbetsgrupper samt saval det icke-verbala som det verbala
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sprakets betydelse for kommunikationen. Det har varit oundvikligt att inte berdra aspekter av
det sistndmnda, &ven om detta delvis hamnar utanfor mitt amnesomréde, samtidigt som ju
spréket i hogsta grad handlar om kommunikation. Daremot behandlar jag inte, i motsats till de
flesta, icke-verbal kommunikation i ndgot enskilt teoriavsnitt, eftersom jag anser det tillrack-
ligt att vara medveten om att kulturella skillnader i uttryckssétt bland annat visar sig i kropps-
spraket.

Slutligen skulle min undersokning kanske av vissa beddmare kunna kritiseras for att beskriva
mangfaldens inverkan pa den interna organisationskommunikationen i altfor generella ter-
mer. Jag vill darfor, aven om min poang just &r att jag anar en gemensam namnare for mang-
kulturella miljoer, betona att detta inte utesluter att mangfalden sannolikt dels & mer eller
mindre anvandbar och dels yttrar sig annorlunda i olika typer av organisationer. Emellertid
anser jag det vara fel att fokusera mangfald pa det viset. Att vissa organisationer kanske har
storre direkt nytta av mangfald innebér inte att alla inte kan ha en viss indirekt nytta av mang-
falden, liksom da av att kunna hantera densamma, dven om detta givetvis maste ske med en
viss flexibilitet. Jag tror att ju mindre komplicerat och desto mer naturligt man agerar och
narmar sig detta &mne desto béttre.

1.2. Val av litteratur och uppsatsens disposition

Jag anser det nodvandigt att pa denna niva ha ett visst stod for mina tankegangar i litteraturen.
Darfor har jag, azen om mitt ursprungliga syfte var att géra en empirisk undersokning av mer
explorativ karaktér, valt att i ett separat kapitel redovisa de forhdllanden och teorier som lig-
ger till grund for den empiriska delen av uppsatsen. | detta avseende blir syftet nu delvis ocksa
att, pa de punkter dar det & majligt, utifran empirin forutséttningslost jamfora verkligheten
med teorin. Jag har daremot inte grundat teorikapitlet pa nagot séarskilt verk eller ndgon sér-
skild forfattare. Jag anvander teorier fran Diversity Management-litteraturen, litteraturen om
interkulturell kommunikation och svensk mangfaldsforskning. Visserligen kan Hofstede
(1991) ses som tongivande da det galler den interkulturella kommunikationsteorin, men kapit-
let & for Gvrigt snarast ett forsokt att gora en sa bred och dverskadlig sammanstéining som
majligt. D& teorikapitlet blivit fylligare an jag forst avsett kan uppsatsen egentligen sagas be-
st av tvadelar, en teoretisk och en empirisk analytisk del.

Jag borjar, som sagt, att i kapitel 2, som jag kallar Mangkulturell kommunikation i teorin ur
svenskt perspektiv, redovisa relevanta bakgrundsfakta infor min undersskning. De forsta tva
avsnitten i kapitlet behandlar mangfald pa organisationsniva, for att anknytatill Diversity Ma-
nagement och mina bada tidigare uppsatser. De darpa foljande tre avsnitten beskriver teorier
om kulturella och individuella skillnader pa interpersonell niva och tar dven upp begreppet
mangkulturell kommunikationskompetens. Kapitlet avslutas med ett avsnitt som redogor for
kommunikationsbarridrer pa samhéllsniva, det vill siga dagens forhallanden pa den svenska
arbetsmarknaden. | kapitel 3, Metod, beskriver jag hur jag genomfort undersdkningen och
behandlat empirin, och jag motiverar dar ocksa varfor jag valt att gora sa. | kapitel 4, Mang-
faldens inverkan pa kommunikation och arbetsklimat i multikulturella organisationer, redovi-
sar och analyserar jag minaresultat. | detta kapitel, som &r uppdelat i flera olika avsnitt, redo-
gor jag i tur och ordning utifran empirin hur mangfalden anses influera den formella savé
som informella organisationskommunikationen, det sociala klimatet samt medarbetarna 5 al-
va, liksom svarigheter i samband med mangkulturell kommunikation. Det sista kapitlet, kapi-
tel 5, Qutsats, innehdler en sammanfattning av och diskussion kring mina resultat samt for-
slag till vidare framtida forskning inom samma omréde.
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2. MANGKULTURELL KOMMUNIKATION | TEORIN UR SVENSKT
PERSPEKTIV

Mangfaldsforskningen har hittills huvudsakligen handlat om hur man hanterar mangfald i
multikulturella organisationer ur arbetsgivarens och ledningens perspektiv. Min undersokning
daremot handlar framfor allt om hur mangfald hanteras av de anstéllda och hur den inverkar
pai synnerhet de horisontella relationerna. Detta kapitel & amnat som bakgrund infor redo-
visningen av mina empiriska resultat i nasta kapitel. Jag redogor hér for aspekter av mangfald
och mangkulturell kommunikation pai tur och ordning organisations-, individ- och samhélls-
niva, eftersom ala dessa nivaer berdrs i understkningen, &en om denna framst fokuserar
interpersonell kommunikation. For att ge en sa heltackande bakgrundsbild som majligt beror
jag aven i korthet ledningsperspektivet. Da det gdller den interkulturella kommunikationen
forsoker jag i gorligaste man med utgangspunkt i Hofstedes (1991) kategorier ssmmanfatta de
olikariktningarna som utvecklats under de senaste femtiotal aren. Vidare forsoker jag, i enlig-
het med vad Trinadis (1996) och Gudykunst (2000) foresprékar, kontrastera de mer kultur-
generella teorierna med de som & kulturspecifika i den svenska vardkulturen. Multikultura-
lism & ett nytt fenomen, som dock kommer att bli alt vanligare i framtiden. Darfor &r det
viktigt att kunna se och forsta bade de mer generella tendenser som finns i alla kulturer och
det som ar specifikt inom en viss kultur, sdval som hur dessa bada aspekter paverkar varandra.

2.1. Mangfaldsbudskapet

| detta avsnitt sammanfattas ur ett svenskt perspektiv de viktigaste aspekterna inom mang-
faldsforskningen, som utvecklatsi U S A i borjan av 1990-talet och nétt hit till Sverige under
de senaste dren. Mangfaldstanken & en ny vision som skiljer sig markant fran tidigare synsatt
(inklusive jamlikhetsbegreppet). Det handlar om ett nytt paradigm. Enligt det traditionella
synsdttet har grupptillhorighet i olika bemérkelser forr fokuserats, vilket indirekt lett till att
avvikande grupper pekas ut som samhéllsproblem. Detta har stigmatiserat och underbyggt
bilden av dem som forlorare. Det nya &r att i stéllet fokusera mangfalden, det vill siga sava
blandningen av olikheter, samt lyfta fram och betona fordelarna med heterogena organisatio-
ner i det mangkulturella samhdllet, och naturligtvis fortfarande med dlas lika villkor och mgj-
ligheter som en forutsattning.

2.1.1. Definition av begreppet mangfald

Ordet mangfald & mangtydigt och det & darfor viktigt att ordet ges for sammanhanget rétt
innebord. Det brukar definieras som gédva blandningen av en rad olika sociat relevanta
manskliga egenskaper inom en organisation eller i samhéllet i stort. Till sadana egenskaper
raknas bland annat kon, dlder, nationalitet, etnisk och social bakgrund, sexuell 1&ggning, fy-
siska och psykiska handikapp, religion, utbildning, befattning, arbetslivserfarenhet, person-
lighet, kognitiv och kommunikativ stil och civilstand (Cox, 1997; Fagerlind, 1999; Sahlin &
Granlund, 1999; m.fl.). Det handlar om egenskaper som kan paverka nagons karriarmajlig-
heter i arbetslivet eller fa andra tydliga sociala konsekvenser. Da mangfald inte bara omfattar
socialt relevanta skillnader, utan dven kulturella som skiljer grupper & utifran sprék, varde-
ringar, beteendenormer, tankesétt eller varldsuppfattning, & det fragan om kulturell mangfald
(Cox, 1997). Om man med begreppet mangfald déremot enbart hade syftat pa etnisk och na-
tionell tillhorighet finns det en risk for att manga manniskor inte kant sig berdrda, utan antagit
att det bara gdllde invandrare (Fagerlind 1999). Podngen med det nya tankeséttet &r att efter-
som alla berors ar det viktigt att alla ocksd kanner sig inkluderade i mangfalden. Thomas
(1992) betonar att mangfald dessutom innefattar likheter och faktiskt inte bara handlar om
olikheter. Man skiljer inom den svenska diskursen pa mangfald ur normativ respektive desk-
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riptiv synvinkel (Abrahamsson i Bjérvall, 2000). Det forstndmnda beskriver onskvérda till-
stand i samhallet eller arbetslivet inklusive fordelningen av makt, inflytande och resurser i ett
bredare perspektiv &n jamstélldhet. Det sistnamnda handlar om hur blandad en arbetsgrupp
eller samhdllet i stort &. Fokuseras gruppdynamik betonas mangfald i mer kognitiva termer
(personlighet, kunskap, formaga, fardigheter, attityder, forestéllningar, varden och varderingar
etc.) (Cox, 1996; m.fl.). Jag kommer huvudsakligen att koncentrera mig pa kulturell mangfald
eftersom det & vad som utldst ava diskursen och i vart land &r det mest aktuella.

2.1.2. Diversity Management

Rubriken till detta avsnitt anger namnet pa en for Sveriges del relativt ny ledningsstrategi som
héavdar att rétt hanterad mangfald &r I6nsam. Det &r en filosofi dar sjava blandningen av olik-
heter ses som en resurs som gor foretagen konkurrenskraftiga och effektiva. Man fokuserar
individen, internkommunikation, organisationskultur och ledarskap utifran ekonomiska motiv,
vilket anses motivera foretagsledare mer @n vad négra sociala, moraliska och etiska argument
nagonsin kunnat gora och forhoppningsvis utan politiska atgarder. Det handlar om att skapa
ett klimat dér de individuella olikheterna véarderas och tas till vara sa att varje individs kom-
petens och formaga utnyttjas optimalt och blir nddvandig foér organisationens framgang. Det
& inte fragan om att sanka kraven utan att rekrytera brett for att ta vara pa den kompetens och
begavning som finns och matcha rétt person och arbetsuppgift. De anstéllda ska kunna ut-
vecklas och bidra med sin fulla potential samtidigt som de kan vara sig gélvai ett oppet ar-
betsklimat déar diskriminering och osynliga barriérer inte férekommer. (Eilard, 2000) Att i
detta avseende sétta individen i centrum anses ge positiva effekter pa arbetsgruppen och ut-
veckla organisationen.

Diversity Management kan jamféras med andra organisatoriska forandringsprocesser (Cox,
1997). Det svaraste anses i detta fall inte vara att hantera de uppenbara skillnaderna, utan de
osynliga barrigrer i form av fordomar, stereotyper och vardagsrasism som genomsyrar var
kultur. Mangfaldstanken handlar huvudsakligen om férandringar pa det mentala planet och
oftast ar det en fraga om attitydférandring. Inledningsvis maste nog de allra flesta ténka om
och borja reflektera 6ver "gamla vanliga' forhalningssétt och rutiner. Det & djupt liggande
omedvetna monster som maste brytas och forandras. (Eilard, 2000) Attitydforandring ar en
process som kréver mycket |ang tid och goda forebilder. | synnerhet foretags edningen, chefer
och arbetsedare maste utgora forebilder (enligt Banduras the Theory of Social Learnig i Ro-
gers 1995; m.fl.) for dvriga anstdllda, men det kan ocksa vara bra att engagera nyckel personer
bland medarbetarna pa alla nivaer i organisationen (s.k. change agents/opinionleadersi ibid).
Ett visionart flexibelt och situationsanpassat ledarskap brukar rekommenderas, det vill ségaen
person som kan vara bade auktoritar och demokratisk samt agera bade som chef och ledare pa
ala nivaer (Thomas, 1992, 1996; m.fl.). Ur samhéllsperspektiv & aven forebilder i form av
lyckade exempel pa organisationsniva ar viktigt.

Det som pa individuell niva handlar om attitydforandring kommer pa organisationsniva att
paverka kulturen. | en multikulturell organisation ska mangfald givetvis vara normen, inga i
séttet att ténka och tillhdra organisationens djupaste varderingar (Eilard, 2000) (se vidare av-
snitt 2.2.1.).

”Genom att involveraallai organisationen forsakrar man sig om att méngfalden flyter
genom organisationens pulsader.” (Kandola & Fullerton, 1998:83, forf. Gvers.)

For att organisationskulturen ska kunna forandras mot denna strre Gppenhet maste en majori-

tet av de anstéllda ha rétt installning till mangfald (Eilard, 2000). Det innebér enligt Cox
(1994) att man maste minska det hot som magjoritetsmedlemmarna upplever (se avsnitt 2.5.1.)
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och na den sa kallade kritiska massan bade i fraga om forandrade attityder och det faktiska
antalet minoritetsmedlemmar. Internkommunikationen & da avgorande for hur mangfalden
kommer att uppfattas. Det kravs kontinuerlig kommunikation pa alla nivaer i organisationen
bade i form av information som sprider och férankrar budskapet och en dialog som fordjupar
kunskapen och ger tillfédle att ifragasétta och forklara. En viktig del i mangfaldsprocessen ar
att amnet tas upp i informella arbetsplatsdiskussioner. Det visar dels att budskapet finns pa
den interpersonella agendan i foretaget och alltsa natt ut till de anstéllda, dels leder det till att
missforstand undviks och att djupare insikt och Gppenhet skapas.

2.1.3. Det mangkulturella kommunikationsklimatet

Dadet galler saval input till som output fran organisationer & mangfaden enligt Broomé et al
(2000) framfor allt fordelaktig. Daremot paverkas det som hander inom sjalva organisationen
enligt forskarna béde positivt och negativt, vilket altsa innebéar bade majligheter och risker.
Enligt Cox (1997) paverkas det interna kommunikationsklimatet ("mangfaldsklimatet”) i en
mangkulturell organisation dels av individuella faktorer, sasom grupptillhorighet, kulturella
skillnader samt attityder, dels av faktorer pa organisationsniva, sasom organisationskultur och
mangfaldens struktur. Sjalva klimatet i sin tur paverkar pa individniva hur de anstéllda mar
liksom deras karriarmajligheter och lojalitet, vilket visar sig direkt i franvaro och personalom-
séttning. Detta far effekter pa organisationsnivan och paverkar i langden organisationens ef-
fektivitet och indirekt dess resultat.

2.1.3.1. Mangfaldens positiva aspekter

De svenska forskarna Broomé et al (2001), liksom de brittiska forskarna Kandola & Fullerton
(1998) innan dem, betonar riskerna med att 6verdriva mangfal dens méjligheter, eftersom detta
kan ledatill besvikelse om dessainte infrias. Kandola & Fullerton menar att det &r viktigt att
skilja reella fordelar fran de potentiella, som annu inte vetenskapligt har bevisats, liksom att
erinrasig att det ytterst handlar om hur situationen hanteras bade av individerna och i synner-
het organisations edningen. Huruvida mangfalden kommer att upplevas som positiv eller ne-
gativ beror alltsa pa hur den kommuniceras. Trots detta finns vissa direkta och indirekta posi-
tiva aspekter forknippade med multikulturella organisationer, i bade extern och intern kom-
munikation, fér sval individer som organisation. En direkt fordel &r att kommunikationen vid
behov underléttas av den sprak- och kulturkdnnedom som finns i mangfalden. Detta bidrar
ocksa till stérre och bredare intern kompetens med fler perspektiv. Da mangfalden béttre re-
flekterar befolkningen underléttas extern kommunikation pa dagens mangkulturella lokala
marknad saval som i ett globalt perspektiv. | en féranderlig varld som var maste organisatio-
ner vara flexibla och kunna anpassa sig for att interagera i harmoni med omgivningen (Bro-
omé et a, 2000; m.fl.). Aven inre flexibilitet gentemot de anstélldas behov, att vérda human-
kapitalet, & idag av stor vikt for alla organisationer. Ju mer heterogen en arbetsplats &r desto
mer maste man ta hansyn till allg, vilket & en fordel for ala, eftersom medarbetarna da tillats
vara och agera annorlunda och alla synpunkter och forslag beaktas (Orel, 2000; Blixt, 2000b).
De anstéllda kan vara sig gélva och blir dérmed sedda och uppmérksammade av arbetskam-
rater sdval som av chefer. De motiveras att gora en béttre arbetsprestation, vilket i sin tur indi-
rekt gor att man blir uppskattad for den man &r. Olikheterna anses pa sa sétt, pa lika villkor,
sporra alla att forbéttra sig (ibid; ibid). Indirekt okar ocksa forstéelsen inom organisationen
vilket bor bidratill béttre internt samarbete bade 6ver nationsgransernai internationella orga-
nisationer och i de mangkulturella pa hemmaplan (Kovacevic, 1997; m.fl.). D& manniskor
med olika kulturell bakgrund dagligen arbetar bredvid varandra sprids bade sprakkunskap och
sakallad "tyst kunskap” (d.v.s. for arbetsuppgiften specifik kunskap, sociala koder etc.) pa ett
naturligt sétt (Broomé et a, 2000). | langden leder okad forstaelse for andra till respekt, tole-
rans och alt Gppnare attityder, vilket ocksa innebar stérre mottaglighet for nya forslag och
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forandringar (ibid). Att som organisation och anstélld ha ett dppet forhallningssétt till forand-
ringar & idag nodvandigt. Ett mangkulturellt foretag siander signaler om ett dppet klimat dar
olikheter accepteras, vilket paverkar foretagets rykte, image och rekryteringsmajligheter
(Orel, 2000; Blixt, 2000b; m.fl.).

M éngfaldens huvudsakliga fordelar och méjligheter utifran Kandola & Fullertons (1998) och i viss
man Broomé et als (2001) m.fl. perspektiv:

Vetenskapligt bevisade fordelar vid rétt hantering av mangfald
Organisationsniva

o storre rekryteringsbas som gor det 18ttare att hitta kompetent arbetskraft

«  minskade kostnader p.g.a. mindre franvaro och personalomséttning

* modjlighet att utnyttja alla medarbetarnas samlade potential

Individuell niva

*  medarbetarnas motivation och karriarméjligheter inom organisationen dkar

p.g.a. att varje individ varderas
« storreflexibilitet p.g.a. anpassning till medarbetarnas behov

Potentiella, annu inte vetenskapligt bevisade, fordelar vid réatt mangfaldshantering

»  Okad kreativitet, innovations- och problemldsningsformaga p.g.a. nyainfallsvinklar

» rationellare beslutsfattande p.g.a. bredare perspektiv

* medarbetare bidrar med sin fulla potential p.g.a. att de kan varasig gédva

»  Dbéttre kundservice och effektivare kommunikation med invanarna p.g.a. storre forstaelse
da organisationen speglar samhallet och kunder/klienter

e béttre produktkvalitet som ger 6kad forsdljning p.g.a. 6kad kunskap om marknadens behov

Indirekta fordelar, d.v.s. logiska konsekvenser av réatt mangfaldshantering

e Okad arbetsgladje

»  hogre moral

*  béttre internarelationer

*  béttre arbetsmilj6

»  béttre produktivitet och konkurrenskraft

»  attraktiv profil/image (milj6- och ménniskovénliga foretag populdra) tkad goodwill for or-
ganisationen

«  storre Gppenhet for asiktsutbyte (som bl.a. mojliggor kritisk granskning av organisationen)
och dérmed 6kad férandringsbenagenhet

e Okad kunskapsoverféring

Figur 2.1.3.1. Mangfaldens fordelar och majligheter.

Cox (1997) poangterar att effekter som ekonomisk vinst och 6kade marknadsandelar inte vi-
sar sig forran i ett mycket langsiktigt perspektiv, och for ovrigt inte uteslutande beror pa
mangfalden.

2.1.3.2. Kommunikationsbarriarer i mangkulturella organisationer

Det & som sagt viktigt att inte bara framhéva fordelarna utan att ocksa uppméarksamma sva-
righeternai en mangkulturell organisation. De flesta problem som uppstar tycks ursprungligen
vara orsakade av antingen kommunikationssvarigheter, till exempel missuppfattning pa grund
av spraket, eller sa kallad organisatorisk troghet (Broomé et al, 2000, 2001) och bristande
information i samband med implementeringen av mangfaldsbudskapet. Ofta handlar det ur-
sprungligen om bagateller som tilléts vaxa till stora problem darfor att signalerna inte uppfat-
tats i tid. FOr Ovrigt ser manga organisationer idag mangfald som en forhandlingsfraga pa
central niva, vilken |6ses genom politiska dtgarder som sankt arbetsgivaravgift, rekryterings-
bidrag etcetera, lagar som ofta utnyttjas av foretagen pa individens bekostnad (Lofgren &
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Fagerlind, 2000). Det hander ibland ocksa att helt andra problem i organisationen felaktigt
projiceras och skylls paA mangfal den.

Kulturella skillnader uppfattas olika av olika personer beroende pa medvetenhetsniva och for-
hallningssétt (Kovacevic, 1997). Interkulturella kommunikationssvarigheter brukar vanligtvis
skyllas pa sa kallade kulturkrockar, som uppstar om man & omedveten om skillnaderna. Ro-
gers & Steinfatt (1999) definierar ordet kulturkrock sdsom konflikter som uppstar och hindrar
eller forsvarar kommunikationen mellan ménniskor fran tva eller flera kulturer da de har olika
varderingar, inte minst religiosa. Ofta beror det pa att man gor en etnocentrisk tolkning av,
och projicerar sin egen kultur pa, motpartens beteende som da upplevs som felaktigt. | sddana
situationer kan fordomar och stereotyper skapas eller forstarkas, och till slut institutionalise-
ras. Det framkallar en negativ "vi och dom”-attityd vilket i forlangningen leder till polariser-
ing, separatism och segregering. Ett litet missforstand kan dd, om det inte 10ses direkt, véxa
och bli en kommunikationsbarriar som kan fa enorma konsekvenser fér organisationen. Upp-
repade missforstand kan leda till irritation, vilket i langden skapar en dalig stamning. Detta i
sin tur leder till 6kad konfliktbenagenhet, eftersom spanningar kan uppsta och skapa oro mel-
lan olika grupper av anstdllda, dar aven dold rasism kan komma upp till ytan. Negativa attity-
der som Gvergar i handling & diskriminering, vilket kan visa sig i sprakbruket samt i rasis-
tiska tendenser. Internkommunikationen blir da generellt mindre effektiv, vilket forsvarar
bade beslutsfattande och samarbete. Foljden kan bli forluster och minskad produktivitet.
Medvetenhet om de kulturella skillnaderna gor det léttare att forsta, acceptera och hantera
olikheterna, liksom att uppfatta signalernai tid, vilket i stéllet bor bidratill en konstruktiv och
kreativ utveckling i organisationen. Det & dessutom viktigt att erinra sig att savéd individuella
som socioekonomiska variationer inom en kultur kan orsaka ”kulturkrockar” som innebér
feltolkningar och kommunikationssvarigheter i minst lika stor utstrackning som géalva de
kulturella skillnaderna.

De individuella kommunikationssvarigheterna som kan uppstd i en mangkulturell organisation kan
sammanfattningsvis (enl. Barna, 1998; m.fl.) vara grundade i ndgon av de faktorer vilka redovisas ned-
an:

«  Sprakskillnader
0 Missforstand och feltolkningar p.g.a. spréksvarigheter
* Icke-verbalafeltolkningar
0 Missforstand och feltolkningar av t.ex. kroppssprak
» Forutfattade meningar, negativa attityder och stereotyper
0 Osynliga kommunikationsbarriédrer i form av etnocentrism och fixerade negativa upp-
fattningar/attityder inkl. férdomar, stereotypisering och i extremafall dold rasism
0 Diskriminering (d.v.s. d& de negativa attityderna 6vergar i handling)
*  Obefintliga/uteblivna férvantade likheter
0 Kulturkrockar p.g.a. omedvetenhet om de kulturella skillnaderna
0 Polarisering som framkallar ett vi och dom- tankande (varderande etiketter)
e Andrafaktorer och problem inom organisationen
0 Projicering av andra problem i organisationen pa mangfalden, t.ex. hog spannings-
och stressniva, (i synnerhet vid nyanstalIningar) vilket leder till en kansla av minskad
trygghet och 6ppenhet
0 Motséttningar och konflikter i samhéllet/vérlden spridstill foretaget (badwill)
* Oro, stress, kulturchock
o Enormindividuell trétthet p.g.a. kdndan av att standigt befinna sig i forsvarsstéllning
for att skydda sig 5alv och/eller vara pa vakt for att inte gbra dumma misstag

Figur 2.1.3.2. Kommunikationssvarigheternas orsaker
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2.1.4. Kritik mot mangfaldsbegreppet

Det finns idag dven forskare som av olika anledningar &r kritiska till detta mangfal dsbudskap.
Ett exempel & De los Reyes (2000:17) som &r radd for, som hon séger, ” risken att essentiali-
sera olikheter och att gora fragan om etniska (och andra) olikheter till ett axiom som inte
behover verifieras’. Andra menar att fokusera olikheter & ett dolt sétt att diskriminera och
fora fram rasistiska tankar. Jag tror det sistnamnda & nagot Gverdrivet och att de flesta som
foresprékar mangfald gor sd med goda avsikter, men visst bor man samtidigt vara uppméark-
sam pa sandaren bakom budskapet. En altfor ensidigt och luddig fokusering pa kompetens
och begavning skulle i och for sig kunna leda till diskriminering och utslagning av mindre
begavade, som ju ocksd méaste ges plats i mangfalden sdval som i arbetslivet.

2.1.5. Sammanfattning

Mangfald definieras som sjdlva blandningen av sociat relevanta olikheter pa en arbetsplats
eller i samhéllet och anses kunna skapa sava potentialer som barridrer i organisationer. Hur
mangfalden hanteras, i synnerhet paledningsniva, anses vara av stor vikt for resultatet. Diver-
sity management & namnet pa den moderna ledningsstrategi som utvecklats for detta anda-
mdl. Vid rétt hantering kan mangfald i langden bli 16nsam, medan motsatsen intréffar om
mangfalden ignoreras eller inte kommuniceras rétt. Det & viktigt att vara lyhord for signa-
lerna och lara sig kdnnaigen och tatag i eventuella problem sa tidigt som majligt, ngot som
underléttas av det Gppna klimatet i mangkulturella organisationer. Svarigheter undviks och
forebyggs genom en va fungerande internkommunikation med en kombination av attitydpé
verkan nar s& kravs och information samt utbildning pa ett tidigt stadium. Aven goda forebil-
der anses vara avgorande.

2.2. Mangkulturella organisationer

| detta avsnitt beskrivs hur olika kulturanpassningsprocesser leder fram till olika grad av
mangfald i till synes heterogena organisationer. Vidare redogors for de typer av mangkultu-
rella organisationer som, beroende pa hur mangfalden i dem &r integrerad, blir resultatet av
dessa processer och alltsd kan urskiljasi det svenska samhéallet.

2.2.1. Kulturanpassningsprocessen

Kulturfoérandringar, paverkan pa den egna kulturen, upplevs nastan alltid som obehagliga och
hotfulla eftersom de innebér att trygga vardagliga monster ifrégasétts (Jorgensen et a, 2000).
Ett exempel & hur manga svenska forédrar idag upplever sina barns allt mer mangkulturella
skolor eller daghem som orovéackande och darfor |ater barnen byta institution. Detta kan emel-
lertid ses som en sd kallad dysfunktionell strategi (jamfor avsnitt 2.5.2.1.), det vill siga ett satt
att forsbka undvika det upplevda hotet som dock snarast skapar barridgrer och forhindrar en
konstruktiv utveckling av situationen (Dodd, 1998). Som mer funktionella strategier ses dare-
mot de olika sa kallade kulturanpassningsprocesserna genom vilka en individ, en organisation
eller ett samhélle anpassar sig till mangfalden (Hofstede, 1991; Cox, 1997; Jorgensen et a,
2000; m.fl.). Processer som leder till olika tillstand och grad av mangfald beroende pa hur
tolerant individen, foretaget eller samhdllet &, samt i vilken omfattning man vill bevara de
olika kulturerna®. (Huruvida och till vilken grad dessa strategier bor ses som funktionella kan
diskuteras och avgors i det enskilda fallet av situationen.) Resultatet i en organisation beror
dels pa hur organisationskulturen varderar mangfald, dels pa hur arbetsuppgifterna & koordi-

% P& bade samhélls- och organisationsniva férekommer féljande begrepp: assimilation (totalanpassning av minoritetskulturen p& majoritets-
kulturens villkor), integration/pluralism (6msesidig anpassning grundad pa tolerans) samt segregation (kulturell atskillnad). Painterpersonell
niva avses assimilation da individen ger upp sin gamla kultur for att ersitta den med den nya, medan integration innebér att den gamla kultu-
ren delvis bibehdlls medan den kompletteras med delar av den nya.
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nerade liksom graden av likhet mellan kulturerna (det kulturella avstndet®). Idealet & sa kal-
lad kulturell pluralism, och vad man egentligen avser med ordet méngfald. Det innebar att
minoriteter assimileras till majoritetskulturen pa vissa punkter medan de samtidigt behdller sin
sarart pa andra. Organisationskulturen maste i detta fall vara stark och kréva hog konformitet
da de gdler de grundldggande normerna och vérderingarna, men samtidigt ha stor tolerans
betréffande mindre viktiga aspekter, sdsom yttre egenskaper och attribut. Detta innebar enligt
Hoglund (2000:29) att " awikelser sominte innebar lagbrott, bryter mot ingangna avtal eller
hygien- eller sakerhetsforeskrifter, ocksa maste accepteras av majoritetsbefolkningen (t.ex.
barande av sl¢ja eller turban, muslimsk trosbekannelse)” . Organisationens generellariktlinjer
bor finnas nedtecknade i en s kallad mangfaldspolicy (Eilard, 2000; m.fl.). Enligt Kim (i
Dodd 1998) &r interkulturell anpassning pa individuell niva alltid ett resultat av individuella
forutséttningar (motivation och éppenhet for forandring) i kombination med mottagandet/be-
motandet och konformitetskraven i vardlandet, sdval som det kulturella avstandet. Utifran en
allméan kommunikationsteori, som Ajzens & Fishbeins modell (the Theory of Reasoned Ac-
tion, 1980, i Pam, 1994; m.fl.) skulle man kunna se individens beteende som ett medvetet
stallningstagande grundat pa dennas attityd i kombination med upplevelsen av, och viljan att
anpassa sig till, normernai omgivningen, i dettafall organisationen.

2.2.2. Olika slags mangkulturella organisationer

Man kan urskilja olika stadier i en organisations utveckling mot mangfald beroende pa graden
av mangfald och hur den hanteras. Broomé & Béacklund (1998 bl.a. i Andersson & Eilard,
1999) utkristalliserar pa ett liknande sétt olika typer av foretag pa den svenska arbetsmark-
naden, namligen den monolitiska, den pluralistiska och den multikulturella organisationen. De
skiljer slunda pa begreppet pluralistisk organisation (vilket brukar anvéandas synonymt med
mangkulturell organisation) och multikulturell organisation, vilket egentligen betyder det-
samma, men hér snarast ges konnotationen internationell/kosmopolitisk. Aven Cox (1994) gor
samma distinktion. En av skillnaderna mellan hans pluralistiska och multikulturella organisa-
tioner & att man i de forstndmnda tolererar olikheter, medan man i de sistndmnda vérderar
dem. Detta & samtidigt en av de karaktéaristiska skillnaderna mellan det fordldrade synséttet
och dagens (jamfor avsnitt 2.1.). Jag & daremot av en annan asikt och anser inte att det ena
begreppet talar emot och utesluter det andra, utan att man kan vardera olikheter och samtidigt
varatolerant infor dem liksom medveten om vissa svarigheter.

| ”det typiska svenska foretaget” eller vad Broomeé & Béacklund (1998) kallar den monolitiska
organisationen &r de flesta anstéllda svenska medeldlders man. Samtidigt finns emellertid ett
litet antal invandrare och kvinnor i underordnade tjénster, vilka forutsétts anpassa sig till den
dominanta svenska manliga kulturen. Manga ganger &r dessa invandrare ocksa helt forsvens-
kade, ofta andra generationens invandrare. Starka férdomar och diskriminering, till exempel i
form av en rasistisk eller sexistisk jargong, & vanligt forekommande. Den homogena kulturen
bibehalls pa ett naturligt sétt eftersom detta monster &r inrotat i struktur och traditioner.

| Broomé & Backlunds (1998) definition & den pluralistiska organisationen, som de ocksa
kallar "invandrarforetaget”, 90-talets vanligaste typ av foretag (och bland annat Volvo och
Ericsson® namns som exempel p& sddana foretag). Det & organisationer med ett relativt stort
antal invandrare anstallda, men mestadels i underordnade och icke-ansvarsfulla positioner pa
lagret eller i produktionen, och det kravs att de assimileras till majoritetskulturen. | manga av

4 Kulturellt avstand definieras enligt Bevelander et al (1997) som skillnader i religion, familjesyn, konsroller, sprék, seder etc. Ett stort av-
sténd anses oka risken for kommunikationssvérigheter och diskriminering. (Jamfor aven avsnitt 2.5.2.1.)

® Det & hér fabriksnivan som avses. Jag skulle ddremot idag vilja rakna Ericsson i sin helhet till Broomé & Béacklunds (1998) tredje kategori,
namligen de multikulturella organi sationerna.
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foretagen anstélldes invandrarna under 60- och 70-talen och risken &r att det & de som far ga
vid eventuella nedskarningar.

| multikulturella organisationer finns anstéllda med olika etnisk och kulturell bakgrund repre-
senterade pa alla nivaer i organisationen och i vissa fall har mangfalden idag utvecklats till en
medveten |ledningsstrategi. Sddana mangkulturella foretag uppstod enligt Broomé & Béacklund
(1998) bland annat da tjanstesektorn expanderade under1980-talet och forekommer &ven i
exportbranschen liksom storainternationella féretag.

2.2.3. Sammanfattning

Utét sett heterogena organisationer kan vid narmare granskning skilja sig at under ytan bero-
ende pa mangfaldens struktur inom sjdva organisationen. | min undersokning finns ala
namnda varianter representerade, det vill siga helsvenska foretag med bara fa medarbetare
med utlandsk bakgrund, foretag dér de utléndska medarbetarna huvudsakligen arbetar i pro-
duktionen samt idealet, den multikulturella organisationen, dar mangfalden &r jamt fordelad
paalanivaer genom helaforetaget.

2.3. Kulturella och individuella kommunikationsstilar

Att genom generaliseringar urskilja vissa tendenser som skiljer folkgrupper fran varandra kan
forklara skillnader i vissa aspekter mellan folks beteenden och vanor. Risken & emellertid att
det i folkmun |&tt skapar stereotyper och fordomar om olika nationaliteters sétt att vara. | detta
avsnitt redogor jag for kulturella sava som individuella skillnader och likheter vilka paverkar
den interpersonella kommunikationen. Dessutom redogdrs for olika grupprocesser.

2.3.1. Interkulturella skillnader

En individ kan beskrivas som en blandning av nedarvda manskliga och personliga samt in-
larda kulturella och sociokulturella egenskaper. Manniskor & sdlundai viss man praglade av
sin kultur, sdval som av andra forhdlanden och handelser i sitt forflutna. Det &r just bland-
ningen av ala dessa individuella erfarenheter tillsammans med biologiska egenskaper som
gor varje individ till en unik personlighet. Hur stor betydelse varje egenskap och erfarenhet,
daribland kulturen, i en individs bakgrund har for sjdva personligheten varierar fran individ
till individ. Det finns dock vissa kulturella drag, vilka sannolikt hos varje enskild individ an-
tingen forstarks eller forsvagas beroende pa, och under inverkan av, den 6vriga personlighe-
ten. | allalander finns &en individer som varken &r eller vill ses som "typiska’ for sin kultur,
vilkas personlighet kan sagas passa béttre i ndgot annat land (Daun, 1998).

Ett sétt att beskriva kulturella skillnader, som bland andra Hofstede (1991) och Trompenaars
& Hampden-Turner (1998) pa olika sétt gor, & att i dimensioner illustrera och jamfora ut-
tryckssétt som vid olika tillféllen féredras inom olika kulturer. De kulturella skillnaderna be-
lyses da utan att nagon vérdering laggs i beskrivningen (Eilard, 2000). De olika uttryckssét-
ten, eller kommunikationsstilarna, grundar sig ursprungligen pa olikheter i fraga om hur man
inom olika kulturer foredrar att |6sa vissa allmanmanskliga problem som maste |6sas verallt.
Dessa universella problem anknyter till jag-uppfattningen och manskliga relationer i alman-
het, konflikthantering, tidsuppfattning och en individs forhdlande till sin omgivning (dér-
ibland naturen). En kultur kan varalik en annan i fraga om nagon eller nagra av dessa dimen-
sioner och olik med avseende pa 6vriga och vice versa. Det finns med andra ord ett mycket
stort antal olika kulturella kombinationer, vilket i samverkan med andra faktorer antyder hur
komplex situationen ar, och hur svardefinierbara nagra kulturella sardrag i sjava verket &r.
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Samtidigt &r det viktigt att tanka pa att det handlar om tendenser inom en kultur —ingen kultur
ar helt kategorisk.

2.3.1.1. Individualism och kollektivism

Den viktigaste dimensionen och férklaringen till kulturella skillnader, vilken bade Hofstede
(1991) och Trompenaars & Hampden-Turner (1998) anvander sig av, anses vara skillnaden
mellan sa kallade individualistiska och kollektivistiska lander. | de foregdende betonas indivi-
dens formaga till galvforverkligande genom inre motivation. Oberoende och social galvstan-
dighet, liksom uppriktighet, varderas hogt. | de senare & de sociala banden starka. Familjen &r
individens framsta referensgrupp genom hela livet och det &r viktigt att varalojal och uppraétt-
halla harmonin inom familjen/slékten. Det varsta & skam, att forlora ansiktet i familjens
6gon. De olika forhallningssétten paverkar naturligtvis interaktionen med andra och visar sig i
kommunikationen. Den mest individualistiska nationen enligt Hofstede (1991) & USA, tétt
foljd av Storbritannien. For 6vrigt réknas alla europeiska lénder, utom f.d. Jugoslavien, Grek-
land och Portugal, som individualistiska. De mest kollektivistiska kulturerna tycks vara vissa
lander i Syd- och Mellanamerika fdljdaav lander i Asien och Afrika (utom Sydafrika).

Enligt Trompenaars & Hampden-Turner (1998) &r det nddvandigt med jamvikt mellan indivi-
dualism och kollektivism i organisationer. Det ena forutsétter det andra och det ar inte bra
med for mycket av nagotdera. | individualistiska lander till exempel finns en tendens att foku-
sera uteslutande pa uppgift och ma jamfort med de kollektivistiska kulturernas tendens att
inriktasig allt for mycket pa den personliga relationen (se vidare foljande avsnitt).

2.3.1.2. HOg- och lagkontextkulturer

Hall (1976, i Gudykunst & Kim, 1997) introducerade skillnaden mellan hdg- och lagkontext-
kommunikation. Individualistiska lander &r framst |agkontextkulturer, vilkai sin tur ofta, men
inte altid, & homogena kulturer. | 1agkontextkulturer kommunicerar man huvudsakligen ver-
balt och direkt medan den indirekta icke-verbala kommunikationen spelar jamférelsevis
mindre roll. Man utgér frén att manniskor menar vad de sager och behdver darfér inte ha na
gon utpraglad formaga att kunna tolka deras beteende och avsikter (Daun, 1998). | heterogena
hogkontextkulturer daremot maste man ta stérre hansyn och kunna anpassa sig till kontexten,
det vill siga den icke-verbala kommunikationen. Pa grund av komplexiteten kan man nam-
ligen inte forutse vad ndgon menar pa samma sétt som man tror sig kunna gora i 1agkontext-
kulturer. Budskapen bakom de olika uttryckssatten & mer svartolkade.

2.3.1.3. Maktdistans, maskulina och feminina samt osakerhetsundvikande kulturer

Individualistiska lander tenderar vidare att ha en mer jamlik (universalistisk) och uppgiftsori-
enterad syn, medan kollektivistiska kulturer dels skiljer ut sin egen grupp frén andra (partiku-
larism) och dels & mer relationsinriktade (Hofstede, 1991). Det innebér till exempel att man i
de senare maste skapa en fortroendefull relation innan man kan gora affarer. Graden av sa
kallad maktdistans (ibid) tycks ocksa vara jamforelsevis hogre i kollektivistiska kulturer. Be-
greppet maktdistans skildrar hur man i en kultur forhaller sig till 6verheten i allméanhet, till
exempel myndighetspersoner och chefer. Det & en anvandbar dimension for att forstd manni-
skors agerande i relationer mellan personer pa olika maktnivaer till exempel i en organisation.
| ett land med hog maktdistans accepterar invanarna generellt den ojamnt fordelade makten
som en del i samhéllet. Graden av maktdistans inom landerna tycks dock minska med utbild-
ningsnivan. Exempel palander dar maktdistansen &r pataglig ar vissalander i Sydostasien och
Mellanamerika, Arablénderna, Indien samt Vastafrika. Tétt efter dem foljer gamla Jugoslavi-
en. Frankrike ligger relativt hogt och i toppen bland 6vriga europeiska lander, f6ljt av Belgien
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gien och Medelhavslanderna. Ovriga vésteuropeiska och de skandinaviska landerna hamnar
bland de med l&gst grad av maktdistans (strax efter USA).

Hofstedes (1991) definition av maskulinitet kontra femininitet ar ytterligare en anvandbar di-
mension da man studerar interkulturella relationer och forhalningssétt i allméanhet. | de sa
kallade maskulina kulturerna véarderas makt och materiellating. Konsrollerna & tydliga. Bade
kvinnor och mén tycks emellertid ha en jamforelsevis tuffare och mer handlingskraftig fram-
toning. | feminina kulturer déaremot betonas de stora immateriella vardena som humanism,
solidaritet och livskvalitet. Manniskor tenderar generellt att vara mer jamlika, (6d)mjuka och
ansprakslosa. | maskulina lander konkurrerar man och normen & "den béste”, medan man
samverkar i feminina lander dar normen & genomsnittet, vilket bland annat far effekter i sy-
nen pa utbildning och arbetsliv. Sverige & enligt Hofstede (1991) den mest utpraglade femi-
nina nationen i varlden, och &ven dvriga skandinaviska l&nder samt Nederlanderna réknas som
mycket femininakulturer. Vidare &r till exempel Chile och Thailand relativt feminina. Vart att
poangteras tycker jag ar att &ven f.d. Jugoslavien och Portugal visar sig ligga i toppen bland
de feminina nationerna samt att Arablanderna hamnat bland de minst maskulina, nastan pa
grénsen till feminina. Den mest maskulina nationen &ar Japan, foljt av europeiska lander som
Osterrike, Italien och Schweiz. Aven Storbritannien, f.d. Vasttyskland, USA och Grekland
réknas som relativt maskulina nationer.

Slutligen némner Hofstede (1991) en dimension som &r anvandbar bland annat for att forsta
hur framlingar behandlas i olika lander. En hog grad av sa kallat osaker hetsundvikande inom
en kultur innebér i korthet att man fruktar det som & frammande (xenofobi), medan en |&g
grad innebér att det frammande vacker intresse och nyfikenhet (xenofili). Paindividuell niva
yttrar det sig i att man for att undvika osdkerhet utvecklar ritualer for olika situationer, till
exempel dverdriven artighet, och har ett behov av struktur, till exempel i form av klara och
tydliga instruktioner samt regler pa arbetsplatsen. Kulturer med hogt osakerhetsundvikande
verkar ocksa vara mer uttrycksfulla och det finns en tendens att i dessa Oppet uttrycka starka
kandor jamforelsevis mer an i kulturer med &gt osdkerhetsundvikande. Grekland toppar
Hofstedes (1991) lista 6ver lander med hdgt osakerhetsundvikande, féljt av Portugal. Aven i
Ovriga sydeuropeiska lander (samt Belgien) liksom i Japan och de latinamerikanska landerna
tycks det finnas stort behov av osékerhetsundvikande. Tysktalande lénder ligger medelhogt,
afrikanska medellagt, foljda av de engelsktalande nationerna liksom vissa asiatiska. Klart
hogst tolerans mot osékerhet finns i Singapore. Danmark utmérker sig for hogst tolerans i
Europa, tétt foljt av Sverige.

2.3.1.4. Tidsuppfattningen och vart férhallande till omgivningen

Vart sétt att uppfatta tiden & paverkat av den kultur vi lever i. Hur vi ser patiden har betydel-
se for hur vi planerar och interagerar med andra. For det forsta skiljer man pa olika typer av
kulturer beroende pa om individerna i dessa huvudsakligen &r orienterad i det forflutna, nuet
eller mot framtiden (Kluckhohn & Strodtbeck, 1960, i Trompenaars & Hampden-Turner,
1998). De forstnamnda betonar bland annat bevarandet av traditioner och nedarvda titlar me-
dan de sistnamnda eftertraktar och stravar mot mal i framtiden. | traditionsbundna kulturer &r
det vanligt att man tillskriver nagon hog status pa grund av hdg ader, klass, kon eller nationa-
litet. | framtidsorienterade kulturer & det sannolikt att man inte anser sig hatid med relationer
som inte & anvandbara och ger utdelning i framtiden. Hall (1998) beskriver vidare skillnaden
mellan mono- och polykronisk tidsuppfattning. Den forstnémnda anses gélla i vasterlandet dar
vi uppfattar tiden linjart. Det innebér bland annat att vi upplever oss ha en utstakad vag och
tidsplan att folja, och att vi foredrar att géra en sak i taget, utan utrymme for avbrott pa grund
av ofrutsedda handelser. Individer med ett polykroniskt, eller holistiskt, synsétt daremot, ser
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daremot, ser enligt Hall (1959 i Trompenaars & Hamden-Turner, 1998) flera aternativa vagar
att na ett mal, vilket innebér storre flexibilitet. De upplever tiden som en sluten cirkel dar all-
ting sker samtidigt och dterkommande. Kulturer med ett holistiskt synsétt & vanligtvis mer vi-
orienterade, kollektivistiska, med starka relationsband av olika slag, medan de linjéra kultu-
rerna tenderar att se mer instrumentellt pa relationer. Detta kan vara en anledning till kommu-
nikationsproblem som uppstar mellan personer fran kulturer med olika tidsuppfattningsbe-
grepp. Holistiska personer anses, i motsats till linjéra, inte betona punktlighet lika starkt. Inte
for att tidpunkten i sig & oviktig, men det kan handa nagot eller dyka upp nagon pa vagen till
ett mote, som kréver ens tid och inte bara kan avféardas. A andra sidan kan den holistiska per-
sonen tailla upp da den linjara inte hinner halsa samtidigt som han/hon héller pa med nagot
annat. Det har visat sig att ett holistiskt synsdtt med flexibel planering, vilket tidigare ansetts
primitivt, faktiskt fungerat bést i moderna turbulenta férénderliga omgivningar (ibid).

Kulturella skillnader forekommer dven pa olika sétt i manniskors forhallande till omgiv-
ningen. Fran tron att individen fullstandigt kan kontrollera sin omgivning till det motsatta att
yttre omstandigheter styr och det enda man som individ kan gora & att anpassa sig darefter.
Sjavklart & den basta lsningen en balansgang mellan de bada ytterligheterna. (Trompenaars
& Hampden-Turner, 1998; m.fl.) En annan aspekt av forhallandet till omgivningen pa mikro-
niva kan ségas var det Hall (1959 i Trompenaars & Hamden-Turner, 1998) beskriver om vad
som anses vara lampligt samtal savstand mellan personer i olika kulturer. Detta réaknas vanligt-
vis som icke-verbal kommunikation, men jag har emellertid valt att namna det i detta sam-
manhang eftersom jag ju inte behandlar icke-verbal kommunikation i négot sarskilt teoriav-
snitt. Hall (ibid) delar in samtalsavstandet i en intim-, personlig-, social- och offentlig sfar.
Vad som &r intimsfar i ett land kan vara social sfar i ett annat. Naturligtvis uppstar en kénsa
av obehag om nagon som borde halla en viss distans plétsligt tranger in och stér ndsa mot
nésamed eni det vi i var kultur upplever som intimsfar, i synnerhet om man inte vet varfor.

2.3.2. Individuella skillnader

De ovan beskrivna kulturella dimensionerna eller skillnaderna forekommer egentligen ocksa
pa individuell niva och kan med andra ord &ven appliceras pa interpersonell intrakulturell
kommunikation. Det forefaller ndstan som om den kulturella aspekten & en vidareutveckling
av den ursprungliga individuella. Redan Parsons (1951 i Gudykunst & Kim, 1997) beskrev
hur manniskor mer eller mindre omedvetet gor vissa individuella val i fraga om uttryckssétt
innan man interagerar med nagon annan (kommunikativ stil), vilket blir tydligt i diskussioner
eller vid konflikthantering. Dessa karaktaristiska individuella kommunikationsstilar paverkar
bade den generella kommunikationsformagan och innehdllet i budskap. Som exempel kan
namnas affektiv kontra objektiv, direkt kontraindirekt, formell kontra spontan, effektiv kontra
reflexiv samt partikularistisk kontra universalistisk stil. Dessutom férekommer individuella
skillnader betraffande tolkning och bearbetning av mottagna budskap (kognitiv stil) vilket kan
ske mer eller mindre & ena sidan rationellt kontra intuitivt, & andra sidan holistiskt kontra de-
taljerat. De individuella kommunikationsstilarna kan &en ségas influera det mer generellt
kulturellt foredragna uttrycksséttet i en given situation (och vice versa) sa att det ena eller
andrablir mer eller mindre markant. Jag skulle egentligen férenklat vilja uttrycka det sa att en
individs kommunikationsstil & en kombination av kulturellt och individuellt mer eller mindre
medvetet foredragna uttryckssétt. Medvetenhet om de olika uttrycksséten och formaga att
kombinera dem och medvetet vélja det for situationen basta & en anvandbar kompetens pa en
arbetsplats (Bennett, 1998), vilket pa hdgre niva ungefar kan jamforas med situati onsanpassat
ledarskap (Beebe & Masterson, 1997; m.fl.).
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2.3.2.1. Grupptillhérighet

Vi socialiserasin i olika grupper och associeras darfor med dessa vare sig vi vill eller inte. En
individ kan aven under vissa omstandigheter sjavmant vilja identifiera sig med nagon grupp
om 1) gruppidentifikation har betydelse for individens salvbild eller 2) gruppens intressen pa
annat satt & angelaget for individen. Att associeras eller identifiera sig med olika grupper
innebar en kategorisering i sa kallade ingroups (de grupper man tillhor) och outgroups (ala
andra grupper) (Brewer, 1996; Gudykunst & Kim, 1997; m.fl.). Detta skapar "vi och dom”-
attityder (sa kallade varderande etiketter enligt Kovacevic, 1997), som i langden kan leda till
polarisering, separatism och segregering (se avsnitt 2.1.3.2.). | organisationer & det vanligt att
det skapas sa kallad ingroup-lojalitet inom subgrupper och avdelningar, saval som rivalitet
och misstro mellan dem pa grund av relativt sma eller obefintliga skillnader vilket forsvarar
samarbetet. Fordomar kan innebéra att man inbillar sig att det finns en latent konflikt fastén
det inte ar s3, vilket kan ledatill ett negativt sjavuppfyllande forsvarsbeteende.

2.3.2.2. Individer i homogena respektive heterogena grupper

En grupp bestér av olika individer och alla grupper & darfor mer eller mindre heterogena,
aven om de utét kan verka homogena. Gruppens struktur, resurser och sociopsykol ogiska me-
kanismer kopplade till grupptillhdrighet paverkar dynamiken. Individuella egenskaper, inte
minst medlemmarnas kognitiva resurser, ger ett brett perspektiv och bred kompetens, vilket
anses bidrartill fler, béttre genomtankta och forankrade I6sningar och beslut. De individuella
skillnaderna kan emellertid ocksa influera kommunikationen, graden av attraktion och respekt
bland gruppmediemmarna samt 6ka konfliktbendgenheten och gora eventuella konflikter sva-
rare att 16sa. Konfliktrisken & en vanlig invandning mot blandade grupper och kanske inbillar
man sig att konflikter undviks om arbetsgrupper och organisationer halls sA homogena som
mojligt, men sa &r inte fallet (Blixt, 2000b). Visserligen & sannolikheten storre att individer
som uppfattar varandra som lika ocksa finner varandra attraktiva, vilket inledningsvis under-
lattar kommunikationen och interaktionen i en homogen grupp och tillfaligt far den att fram-
std som mer sammansvetsad och effektiv. Men i langden, da de forvantade likheterna uteblir,
uppstar kommunikationsproblem dven i homogena grupper (McGrath et al, 1996; Trinadis,
1996). Ett annat problem i homogena grupper & vad Beebe & Masterson (1997) kallar
groupthink, en falsk illusion om att man &r 6verens inom gruppen, vilket enbart leder till inef-
fektiva beslut. Vanligtvis intraffar det under inverkan av htga konformitetskrav da gruppmed-
lemmarnatill varje pris vill undvika konflikt och darfor avstar fran att yttra sig emot majorite-
ten. Det kan ocksa bero pa sa kallad ingroup-lojalitet (se foregaende avsnitt). | mer generella
termer kan det forklaras av Noelle-Neumanns (1973, 1980 i Severin & Tankard, 1997) sa
kallade " the Spiral of Slence” . Enligt denna teori gor trycket fran den dominerande ideolo-
gin, i synnerhet i homogena situationer, att manga manniskor avstar fran att uttrycka avvi-
kande asikter. Ju fler som avstar fran att yttra sig desto starkare blir intrycket av att det bara
finns en &sikt och ju storre blir rédslan bland avvikarna att yttra sig emot denna.

Homogena grupper bibehdlls pa grund av den inledande attraktionen mellan de som &r lika
(avvikarna lamnar vanligtvis snart gruppen). Homogenitet anses i allménhet ocksa enligt teo-
rierna om homo- och heterofili (Rogers, 1995; Severin & Tankard, 1997; m.fl) inge trygghet
och darfor skapa starkare relationsband. Over langre tidsperioder sker homogenisering natur-
ligt pa grund av assimilation (jamfor avsnitt 2.2.1.). Homogena organisationer anses dock ha
svarare att vara effektivai en snabbt foranderlig omgivning (Granlund et a, 2000). Det finns
forskningsresultat som havdar att heterogena grupper pa grund av den sa kallade positiva kon-
flikten (Northcraft et al, 1996) har storre mojligheter att bli framgangsrika (Sundin, 1999;
Alm 2001; m.fl.). Enligt ovan namndateorier anses likheter visserligen innebéra att man kom-
municerar mer frekvent och friktionsfritt, men samtidigt anses olikheter, &ven om kommuni-
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kationen i borjan kanske & lite mer anstrangd, astra dynamik och darfor gynna kreativitet och
innovationsrikedom, vilket gor blandade grupper véardefulla. (Jamfor Granovetters (1973) the
Theory of the Strength of Weak Ties i Rogers, 1995; m.fl.) Aven resultatet i Lofgrens & Fa
gerlinds (2000) relativt nyutkomna rapport antyder att en mangkulturell miljo &r kreativare,
skapar intressantare diskussioner, och att blandade grupper ar effektivare.

2.3.3. Sammanfattning

Feltolkningar och kommunikationssvarigheter kan uppsta da individer med olika sava kultu-
rella som individuella kommunikationsstilar mots, eftersom de pa grund av olika véarderingar
betonar olika saker och darfor bade tolkar och uttrycker sig pa olika sétt. Eventuella problem
skylls ofta pa skillnader i demografiska egenskaper da det i salva verket ar orsakade av kog-
nitiva olikheter och det uppstar darfor kommunikationsproblem aven i till synes homogena
grupper. Det &r viktigt att inte bara se problemen, utan aven férdelarna med de respektive syn-
och uttryckssétten, liksom att vara medveten om att det &r just den sa kallade positiva konflik-
ten som anses gora blandade grupper kreativa.

2.4. Svensk kulturkompetens

Manga ganger davi i Sverige idag talar om social kompetens & det egentligen ett slags unik
svensk kulturkompetens vi menar. | foljande avsnitt forklaras innebdrden av detta begrepp
liksom vissa specifika svenska forhalanden. Avsnittet tillkom pa grund av att min undersok-
ning ju handlar om interaktion pa mangkulturella svenska arbetsplatser, och det i intervjuerna
forekommit kommentarer om svenskt (sdva som andra folks) beteende.

2.4.1. Vad ar kulturkompetens?

Begreppet kulturkompetens kan definieras som oartikulerad kunskap (”tyst kunskap”) som det
ar omgjligt att forvarva om man inte & uppvuxen eller har bott mycket lange i ett land. Det ar
oskrivna " spelregler” vi tilldgnat oss redan som barn vilka utvecklats till omedvetna tanke-
monster i form av véarderingar och normer, bland annat om hur man kommunicerar och inter-
agerar. Inom varje kultur skapas salunda kodsystem (Daun, 1998) vilket spréken &r det frams-
ta exemplet pa. Ett sprak innehdler dock en mangd regler som gor det relativt 1att att 1&ra.
Svérare & de icke-verbala koderna, som &r en vasentlig del av kodsystemen. De finns dolda i
beteendet (kroppssprak och gester), kladsel och andra yttre attribut, genom vilket vi konti-
nuerligt kommunicerar budskap om oss gélva (ibid). De undermedvetna tankemonstren kan
sagas vara var kulturspecifika mentalitet, grunden for bade identitetsskapande och kommuni-
kation liksom grénsdragningen mot andra (Bevelander et al, 1997). De & vad som djupast
forenar en kultur samtidigt som de skiljer den fran en annan.

2.4.2. Den svenska karaktéaren

Det & genom kommunikation och interaktion som kulturen skapas och upprétthalls. Salunda
ar det framfor alt genom manniskors sociala relationer som de kulturella skillnaderna blir
uppenbara (Daun, 1998). Forst nar nagon bryter mot de outtal ade sociala koderna och déarmed
skapar misstanksamhet i omgivningen reflekterar vi dver "spelreglerna’. Nagra intressanta
aspekter i svenskarnas sociala interaktioner & forhdlandet mellan individen och kollektivet
samt forméagan till savbeharskning vilket bland annat yttrar sig i konfliktradsla (ibid). For
bakgrunden till dessa generaliseringar redogdrs nedan.

2.4.2.1. En individualistisk horisontell lagkontextkultur

Enligt Hofstedes (1991) dimensioner (se avsnitt 2.3.) & Sverige ett land karaktériserat av en
hog grad av individualism. Sverige & samtidigt en homogen |agkontextkultur, dér ménniskor-
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na etniskt, sprakligt, religiost och moraliskt star (eller snarare hittills har stétt) varandra néra
(Daun, 1998). | en sadan homogen kultur stélls inga stérre krav pa flexibilitet. Manniskorna
vanjer sig i stéllet vid att folja olika monster av kod- och regelsystem, och har darfor svart att
agera spontant da regler saknas. Sverige réknas vidare enligt Triandis (1995 i Gudykunst &
Kim, 1997) som en horisontell/universell kultur i det att jamlikhet varderas hogt (i motsats till
vertikala/partikularistiska kulturer déar man urskiljer och skattar den unika individen). Man
betonar likhet i relationer och stravar efter forstaelse, samstammighet och konsensus (Daun,
1998). Detta markeras aven i galva spréket genom mycket positiv feedback och redundant
information (t.ex. "tack, tack”, "tack detsasmma’) som signaerar att man ar positivt instélld
(ibid). Det &r vasentligt hur omgivningen uppfattar en och svenskarna ar darfor forsiktiga med
vad de sager och yttrar helst inte sina asikter i kontroversiella amnen om de inte & sskra pa
var motparten star (ibid).

Eftersom det forutsatts att det som ségs & sant och att manniskor & som de verkar varatolkas
alaasikter och det vi séger till varandra som markorer for identitet och grupptillhorighet. Den
homogena svenska kulturen ger sdledes sken av att vara dverblickbar. Svensken tror sig veta
var han/hon har andra manniskor och placerar dem ganska snart och garnai olikafack. Ju mer
heterogen en kultur &r desto svéarare blir det att kategorisera méanniskor pa detta vis. Alla slags
avvikelser fran gruppnormen i den homogena horisontella svenska kulturen betraktas med
misstanksamhet. Samarbetsférmaga varderas hdgt och det &r viktigt att ”vara en och passain i
ganget”, vilket kan forsvara situationen for bland annat invandrare (se avsnitt 2.6.4.).

2.4.2.2. Individen kontra kollektivet

Daun (1998) menar att individualism och kollektivism i vart land & samma fenomen. Den
samstammighet vi strévar efter kan egentligen endast uppfyllas antingen genom totalt obe-
roende eller i en gemenskap av likasinnade i fraga om asikter eller behov. Det sistnamnda
uppnas i foreningar eller folkrorelser dar de vedertagna kodsystemen minskar risken att bli
feltolkad, liksom delvis av samhéllets kollektiva |Gsningar, sasom barn- och ddreomsorg, vil-
ka samtidigt tillgodoser var énskan om oberoende. Den som ansluter sig till ett kollektiv mas-
te emellertid ocksa anpassa sina synpunkter och varderingar till gruppen i fraga — kollektivet
gar i dettafall foreindividen.

2.4.2.3. Konflikundvikande

Det finns en tendens i Sverige att inte Oppet och offentligt uttrycka starka kanslor. Det strider
emot vara beteendenormer, liksom att ljuga. Enligt Hofstede (1991) kan det sistnamnda ses
som ett tecken paindividualism i en lagkontextkultur och det férstndmnda som en |&g grad av
osakerhetsundvikande (se avsnitt 2.3.2.3.), som jag i vart fall antar beror pa kombinationen
homogen och horisontell kultur. Behovet av att gora rétt intryck pa omgivningen och upp-
rétthalla goda relationer framkallar under sadana forhdllanden i vissa situationer sjalvbehéarsk-
ning och konfliktradsla. Paradoxen att inte vilja ljuga och samtidigt vilja nd samforstand gor
att det upplevs som mycket svart att behova uttala negativ kritik direkt till nagon, varfér man
da hellre avstar fran att saga nagot alls. Konflikter undviks eller "16ses’ i Sverige slunda ofta
genom tystnad eller att man helt enkelt undviker kansliga annen (Daun, 1998). Detta talar i
och for sig delvis emot Hofstede (1991) da han karaktéariserar Sverige som ett land med |&g
grad av osdkerhetsundvikande, vilket enligt hans definition aven skulle innebéra 13g grad av
konfliktundvikande, liksom storre formaga att kunna reagera spontant utan regler. Sverige
réknas emellertid enligt honom &en som den mest feminina kulturen av alla, och konflikt-
undvikande &r i viss man karaktaristiskt for feminina kulturer i det att de pa olika sétt sags
strévar efter kompromisslosningar. Den hér problematiken antyder for 6vrigt hur vanskligt det
egentligen &r att generalisera kulturella drag utan att se helheten.
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2.4.3. Sammanfattning

Begreppet social kompetens blandas i ménga i sammanhang ihop med vad som egentligen
handlar om svensk kulturkompetens, ndgot som & mycket svart att tillagna sig for den som
inte & fodd och uppvuxen i landet. Vart sprak & en del av denna omedvetna kunskap, liksom
de annu svarare icke-verbala koderna. Sverige réknas som en individualistisk kultur dar indi-
viderna generellt anses betona oberoende mer &n pa manga hall. Samtidigt kréver var horison-
tella jamlika och forhdllandevis regelstyrda kultur att man inte skiljer sig for mycket fran
mangden, och i synnerhet i gruppsammanhang bdr man underordna sig gruppens gemensam-
ma asikt. Paradoxen gor att den svenska kulturen kréaver stor sjavbeharskning, vilket av mer
spontana kulturer kan upplevas som konfliktradsla och dubbel het.

2.5. Mangkulturell kommunikationskompetens

| detta avsnitt beskrivs innebtrden av begreppet mangkulturell kommunikationskompetens.
Jag har valt att anvanda Cox (1994, 1997) terminologi och tala om mangkulturell kompetens
(diversity competency) for vad Hofstede (1991) och andra kallar interkulturell kompetens. |
gava verket & bada begreppen mer eller mindre synonyma med en generell grundlaggande
kommunikativ kompetens. Det som skiljer & den kulturella aspekten och kontexten. Det
handlar for 6vrigt om att kombinera denna mer generella kulturella kommunikationskompe-
tens med specifik kdnnedom betraffande kommunikationsregler, beteendenormer och sociala
koder i de aktuella kulturerna (Bennett, 1998; m.fl.).

2.5.1. Interkulturell kommunikation och kompetens

Interkulturell kommunikation definieras som dverféring och tolkning av budskap i ett samspel
mellan manniskor fran olika kulturer, och mangkulturell kommunikation skulle kunna skiljas
fran det begreppet genom att ges definitionen interaktion mellan flera olika manniskor fran
flera olika kulturer. En persons kommunikationsférmaga paverkas av en rad individuella och
situationella faktorer (t.ex. motivation, sinnesstdmning, forsvarsbeteende, vérderingar och
attityder), vilka Gudykunst & Kim (1997) beskriver som olika psykologiska, sociokulturella,
kulturella samt kontextuella filter hos bade sandaren och mottagaren. Dessa filter kan ségas
vararamar som begransar vart stt att koda respektive tolka budskap och bland annat influerar
véra forvantningar och forhallningssétt. Dessutom paverkas interaktionen pa individuell niva
av det kulturella avstandet (grad av likhet) mellan kulturerna, véardkulturens bemotande samt,
da det &r applicerbart, organisationskulturen (se avsnitt 2.2.1.).

Mangkulturell kommunikationskompetens innebar att manniskor som interagerar i en mang-
kulturell milj6 inser hur de ska bete sig for att kommunikationen ska fungera effektivt, och
aven klarar av att agera sA. Det innebar vanligtvis en personlig utveckling dar man ibland
maste forandra eller korrigera sitt normalbeteende. Den som & fordomsfull, trangsynt och
rigid i sina uppfattningar maste éndra attityd. For att en hel organisation ska uppna mang-
kulturell kompetens och anses vara multikulturell enligt Broomé & Bécklunds (1998) defini-
tion (se avsnitt 2.2.) kravs att en majoritet av medarbetarna individuellt uppnér en hdg grad av
inter- eller mangkulturell kompetens, det vill siga att man nar den sa kallade kritiska massan
(Cox, 1994; Rogers, 1995) inom organisationen (se aven avsnitt 2.1.2.).

Cox (1997:2) definierar mangkulturell kompetens som:

"(...)en inlarningsprocess som leder till formagan att effektivt reagera pa de utmaningar och méjlig-
heter som uppstar under nérvaron av sociokulturell mangfald i ett definierat socialt system.”
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Den mangkulturella kompetensen grundar sig pa en process i tre steg (Hofstede, 1991; Cox,
1994,1997; Gudykunst & Kim, 1997), namligen

1) medvetenhet,

2) kunskap och forstaelse, samt

3) fardighet/beteendeférandring

Egentligen & det som jag ser det en forkortad version av McGuires Information Processing
Theory (i Palm, 1994; m.fl.).

Steg 1. Medvetenhet

Det forsta steget innebér att kommatill (en generell) insikt om att vi sjdva omedvetet foljer
vissa invanda monster beroende pa att vi vuxit upp i en viss miljo. De som vuxit upp i andra
miljoer foljer andra ” spelregler”. (Hofstede, 1991 i Eilard, 2000) Skillnaderna blir uppenbara
bland annat i den icke-verbala kommunikationen.

Steg 2. Kunskap och forstaelse

Genom kunskap nas forstaelse. Det andra steget innebér att man maste lara sig ndgot om de
andras (samtal spartnerns eller kollegornas) bakgrund, kultur och kodsystem (d.v.s. det kultur-
specifika) for att inse skillnaderna. Att erkanna samtal spartnerns varderingar pa kognitiv niva
betyder inte att man galv behdver ténka, tycka, kdnna och agera likadant for att kunna kom-
municera interkulturellt. Det innebar bara att man maste uppna en intellektuell forstaelse for
de(n) andra kulturens kognitiva och affektiva monster, liksom hur de skiljer sig & (ibid;
Dodd, 1998) och i vissa fall om mangfal dens inneboende dynamik. (Kunskap om ménga olika
kulturer leder sa smaningom till att man kan urskilja mer generella interkulturella tendenser
och integreradelarnai ett helhetsperspektiv.)

Steg 3. Fardighet/beteendef bréndring

Det tredje och sista steget grundar sig pa att man uppnatt de tva foregdende i kombination
med Gvning, vilket ger en utvecklad forméaga att kommunicera bade verbalt och icke-verbalt.
Cox (1997) har utarbetat en modell som illustrerar processen (se figur 2.5.1.) som leder till
mangkulturell kompetens, vilken kan appliceras pa antingen individer, arbetsgrupper, organi-
sationer eller hela nationer.

Utveckling: fas 1 Utveckling: fas 2 Utveckling: fas 3

MEDVETENHET—p» KUNSKAP/FORSTAEL SE » FARDIGHET

T l

<

Konsekvenserna av agerandet ger ny insikt

Figur 2.5.1.1. The Learning Process for Diversity Competency ur Cox, 1997:5 (forf. dvers.)

Enligt Cox (1994, 1997) & denna process karnan i mangfaldshantering pa individuell niva,
eller med andra ord for den individuella mangkulturella kompetensen. Bade Hofstede (1991)
och Cox (1997) menar att inter- alternativt mangkulturell kompetens kan l&ras in. Rétt utfor-
mad information och utbildning kan alltsd underlétta processen. De betonar emellertid skill-
naden mellan att arbeta sig igenom en djup inlarningsprocess, som leder till attitydforandring,
och att enbart tillagna sig ett antal fardigheter. Aven Kikoski & Kikoski (1996) talar om en
inlarningsbar process, som de kallar reflexiv kommunikation, och de syftar da helt enkelt pa
samtal eller vanlig konversation (dialog) i kombination med eftertanke och reflektion, med
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betoning pa de bada sistnamnda aspekterna. Redan Sokrates poangterade vikten av reflektion
(Egidius, 2000) och Platon menade att manniskor genom dialogen 1&r sig lyssna och kommu-
nicera samtidigt som de da|&r nya saker och berikas (Orel, 2000). For 6vrigt & mangkulturell
kompetens huvudsakligen en fraga om kulturell relativism, férmagan att se pa sig galv och
sin kultur med distans och mer objektivt. Motstandet till mangfald beror enligt Perry (i Ben-
net, 1998b) inte framst pa bristande mangkulturell kommunikationskompetens eller felaktiga
attityder, utan pa att manga manniskor felaktigt tror att kulturell relativism & detsamma som
moralisk relativism. | sé@va verket handlar det om varken det ena eller andra, utan om sa kal-
lad kontextuell relativism (enligt the Perry Scheme of Cognitive and Ethical Development i
Bennett, 1998). Varje unik situation (inklusive etiskt agerande) bestar av en mangfald av dif-
fusa alternativ som maste ses och bedomas utifran kontexten.

Vissa forskare beskriver vad de kallar interkulturell effektivitet som resultatet av va utveck-
lad mangkulturell kompetens, grundad pa gedigen kunskap och en langre tids évning (Dodd,
1998). Individuella egenskaper som anses bidra & kognitiv komplexitet (d.v.s. vidsynthet,
empati och lyhordhet), flexibilitet (d.v.s. dppenhet och hog tolerans infor nya situationer),
motivation, nyfikenhet och vilja att |&ra nya saker, liksom en tydlig identitet (d.v.s. gavfor-
troende) samt forméaga att kanna fortroende for andra manniskor. Grunden for alla lyckade
savd intra- som interkulturella méten &r att bada parter har en tydlig identitet och tror pa sina
egna varderingar. Det skapar trygghet som gor att man med ett 6ppet sinne kan méta andra
individer och kulturer (Hofstede, 1991 i Eilard, 2000). Kort sagt & det en fraga om en gene-
rell kommunikationskompetens, som pa en arbetsplats kan ses som en kombination av 1) ef-
fektivt utforande av arbetsuppgifterna, 2) rétt anpassning till kulturen samt 3) lyckade inter-
personellainterkulturellarelationer.

Mediumi det inter- eller
mangkulturella klimatet

kulturkénnedom

Mangkulturell

Socialt system

Ursprungligt
tillstand Personlighet Interkulturell effektivitet
Personlig stil och Interpersonellt system Arbetsuppgifter

Interpersonella relationer

Kulturell anpassning

kompetensniva Organisationskultur

Makrokultursystem

Figur 2.5.1.2. En modell for interkulturell effektivitet
hédmtad ur Dodd (1998: 183, enligt uppsatsforfattarens fria tolkning och dversattning)

2.5.2. Kulturmotet och den mangkulturella identiteten

Genom moéten med manniskor som & annorlunda oss géva lar vi kdnna varandra som indivi-
der, vilket anses ta dod pa fordomar och stereotyper. Erfarenheten av upprepade interkultu-
rella moten liksom en hog grad av mangkulturell kompetens anses leda till storre personlig
mognad och framkalla upplevelsen av en ny imaginar plats liksom en ny personlighetstyp. |
detta avsnitt beskrivs det viktiga kulturmotet samt de bada begreppen, den tredje kulturen och
den multikulturella identiteten. Kanske &r de bada sistnamnda vad McLuhan en gang avsdg
med sin valkanda formulering den globala byn och den framtidsménniska som ska leva dér.

2.5.2.1. Kulturméte i "den tredje kulturen”

Moten med nya manniskor brukar inledningsvis vara spanda (se avsnitt 2.2.1. och 2.3.3.2.).
Individernas férvantningar pa sig siava och varandra liksom de upplevda skillnaderna fram-
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kallar vanligtvis en kansla av obehag och osakerhet, sa kallad kognitiv dissonans® (Festinger,
1957 i bl.a. Palm, 1994) och darmed ett behov av att forsoka minimera den kanslan. Sa sker i
ala moten, aven intrakulturella. Vara mer eller mindre omedvetna forsvarsbeteenden &r nor-
mala spontana reaktioner for att minska obehaget och klara av (att kommunicera i) sadana
situationer. Det innebér i praktiken att forlita sig pa stereotyper, drasig ur eller undvika sam-
talet, uttrycka Overdriven vanlighet, gillande eller artighet, alternativt uppenbar likgiltighet
eller fientlighet. | méten med nya manniskor soker vi ocksa omedvetet efter likhet, komple-
ment eller fysisk attraktion hos motparten. Om ingetdera finns kommunicerar vi troligtvis
inte. | interkulturella sammanhang &r det troligt att de upplevda skillnaderna felaktigt tas for
kulturella skillnader. Ju storre de kulturella avstanden (Bevelander et a 1997; Rogers & Ste-
infatt, 1999) mellan de interagerande personerna ar, desto mer sannolikt & det att kommuni-
kationen blir spand och mindre effektiv eller helt enkelt uteblir. Upprepade (positiva) inter-
kulturellaméten innebar att vi vanjer oss sa att métena sd smaningom inte langre upplevs som
obehagliga. Vart automatiska forsvarsbeteende, de dysfunktionella strategierna, upphor da
(jamfor avsnitt 2.2.1.) Visserligen handlar det om ett rutiniserat beteende, som déarfér ar oer-
hort svart att vanja sig av med, men forskarna menar att vi kan léra oss att kanalisera de nega-
tiva kanslorna pa ett konstruktivt och kreativt sétt i stéllet. Det leder till personlig mognad.

"Det & framst de sociala relationerna som |&r oss att forstd motet mellan det svenska och det icke-
svenska, t.ex. mellan infédda svenskar och invandrare. | manniskors inbordes relationer formuleras kul-
turen, bade dess kanslor och dess fornuft.” (Daun, 1998:46)

Om nagonting upplevs som hotfullt skapas genom forsvarsbeteendet barridrer, men om situa-
tionen i stélet ses som en utmaning stimuleras kreativitet och flexibel kommunikation. Da
kulturméten hanteras rétt anses osdkerheten darfor i stélet framkalla interkulturellt funktio-
nella kommunikationsstrategier. Det sker pa individuell niva enligt vad Dodd (1998) beskri-
ver genom att det skapas en ny imaginar motesplats, en gemensam konstruerad sa kallad tred-
je kultur. Har kan de interagerande parterna for dgonblicket bortse fran sina egna kulturer
(som jag kallar kultur ett och tva) for att koncentrera sig pa vad de har gemensamt. Detta ska-
par en positiv atmosfar som mojliggér dmsesidig anpassning. Det innebér inte att de maste ta
med sig sina respektive ursprungliga identiteter fran kultur ett till kultur tva eller vice versa,
utan tvartom att de konstruerar en helt ny gemensam moétesplats i kultur tre under den tid de
kommunicerar. P4 sa satt kan var och en behdlla sin identitet i kultur ett respektive tva medan
de samtidigt agerar i kultur tre. Dér skapas dai métet mellan olika tolkningar och verklighets-
perspektiv genom reflexiv kommunikation sammanhang i tillvaron och en ny gemensam
grund for forstéelse, déar skillnaderna delvis Gverlappar varandra. Kommunikationen blir sa
lunda optimalt effektiv i den tredje kulturen. For att na dit krévs det att individerna har en
positiv attityd gentemot varandra och de respektive kulturerna. Det forutsétts att de forst har
uppnatt mangkulturell kompetens enligt de tre punkterna (se avsnitt 2.5.1.) och praktiserar
dessafardigheter i kombination med en positiv attityd. Kontakt och samarbetsinriktad interak-
tion i blandade grupper med medlemmar av olika kulturell (eller social) bakgrund anses kunna
forandra fordomar i positiv riktning (Trinadis, 1980, 1994 i McGrath et al, 1996). Att lara
kanna och forsta varandra som individer innebar namligen att man genomskadar myter och
stereotyper sa att benéagenheten for fordomar minskar (the Social Contact Theory i Tolbet et
al, 1996; Kikoski & Kikoski, 1996). (Motsatsen skapar daremot konkurrens om resurserna,
vilket i véarstafall leder till stérre sociala skillnader samt diskriminering.)

6 Kognitiv dissonans definieras som obalans mellan de aktuella tankeobjekten i en individs mentala férestéliningsvérld (Palm, 1994). Balans
dterfés genom forsok till meningsfulla tolkningar, som dock ofta & snedvridna av forutfattade meningar och individens férsvarsbeteende
(psykologiska forsvarsmekanismer som t.ex. fornekelse, undvikande, flykt, filtrering, végran att acceptera situationen), eller genom djup-
géende attitydférandring. (Jamfor aven avsnitt 2.2.1.)
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Adu-Gyan et a (2000) beskriver hur det gar till da en stereotyp genom kommunikation ut-
vecklas till manniska. Stereotyper kommunicerar med varandra genom rollspel, som varken
behover vara fordomsfullt eller falskt, men som haller sig till rollernai fraga. Eftersom det
grundar sig pa generaliseringar tar det tid for relationen att utvecklas utanfor dessa, ibland
sker det aldrig. Bara om interaktionen far paga under en langre tid, och i synnerhet om det da
intréffar nagot som inte stammer med (stereo)typifieringen och gor att den maste ifragaséttas,
finns mojlighet att den ursprungliga stereotypen destereotypifieras och att nya mer adekvata
och flerfaldiga skapas. En sddan omtolkning sker enligt forskarna med hjép av nyfikenhet,
medvetenhet och engagemang som leder till aktivt lyssnande. S& smaningom utmynnar det i
nya handlingsmonster, i detta fall (pa mangkulturella arbetsplatser) total Oppenhet i en Gmse-
sidig dialog manniskor” emellan. Kommunikationen kan emellertid dven leda till att férdomar
av olika anledningar forstarks. Antingen pa grund av att de helt enkelt blir bekraftade, eller
om inte, for att det ses som undantaget som bekréftar regeln.

2.5.2.2. Bi- och multikulturell identitet

Kulturidentifikation innebdr i vilken grad en individ identifierar ssig med en viss kultur, och
grundar sig pa en kombination av sjavuppfattning och den uppfattning andra har om personen
(Rogers & Steinfatt, 1999; Granlund et al, 2000). Delvis avgdrande tycks vara i vilken ut-
strackning man har méjlighet att anvanda sitt modersma (Rogers & Steinfatt, 1999). Kultu-
rella markorer @ faktorer som forstarker identiteten, till exempel namn, utseende, dl¢ja, tur-
ban, ring i nasan eller ndgot annat. Enligt Adler (1998) kan kulturell identitet definieras patva
sétt, namligen som 1) den kollektivistiska 58 vmedvetenhet som reflekteras hos en viss grupp
och 2) enindivids identitet i relation till andra. Kérnan & en forestéllning om jaget och kultu-
ren ssmmanflétade i en individs totala verklighetsbegrepp. Granserna daremellan & mycket
viktiga for att kunna faststélla individens forméaga att relatera till andra kulturer. Ingen &r helt
fri fran kulturell paverkan, men ingen &r heller en total reflektion av sin kultur.

Den bikulturellaindividen, en person som helt eller delvis identifierar sig med tva (eller flera)
kulturer, har lange omnamnts i litteraturen (Grogean, 1982; m.fl.). Den har sitt ursprung i
begreppet the marginal man® som beskriver en individ som samtidigt lever i tva olika varldar
men ar en framling i bada (ibid; Park, 1928 i Rogers & Steinfatt, 1999; m.fl.). Manniskor som
flyttat till, eller tillbringat lang tid, i ett nytt land, sdval som méanniskor som vaxt upp i ett an-
nat land, eller har forddrar som kommer fran olika lander, &r ofta bikulturella. Sddana perso-
ner & vanligtvis helt eler delvis tva (eller fler-) sprékiga’ och kanner sig mer eller mindre
hemma i minst tva skilda kulturer. Det behtver visserligen inte vara sa. Bikulturella individer
ar inte altid bilinguala och vice versa. Med hjalp av de kulturanpassningsstrategier som tidi-
gare beskrivits (se avsnitt 2.2.1.) kan olika grad av bikulturalism uppnas. | en vidgad bety-
delse & pluraismen, dar man bade behdllit en del gamla drag och inférlivat nya kulturella
drag i sin personlighet, det idealatillstandet dven paindividuell niva Det anses for dvrigt vara
det mest 6nskvérda tillstandet for den mentala hdlsan (MacGrath et al, 1996; Trinadis, 1996).
Det finns ocksa de som aldrig anpassar sig, liksom de som dverdriver anpassningen och med-

" Forskarna & samtidigt osikra p& om det egentligen finns ndgonting som kan kallas manniska till ménniska kommunikation, eller om det in-
te snarare & frégan om ett foranderligt forlopp, som pendlar fram och tillbaka mellan olika stereotyper och sjdvaindividen. Detta associeras
i safall till och forklaras av det postmoderna féranderligaidentitetsbegreppet (Adu-Gyan et al, 2000).

8 Begreppet the marginal man utvidgades sen till the sojourner, d.v.s. bestkaren, som vistas en langre tid i en annan kultur, men beh8ller sin
egen under tiden. Denna forskning ledde sd sméaningom fram till begrepp som den ” kulturanpassningskurvan” (the acculturation curve), kul-
turchock och omvand kulturchock (Hofstede, 1991; Rogers & Steinfatt, 1999; m.fl.).

® Modersmalsinl&rning kan ibland innebéra parallell inlarning av tva eler flera sprék, och den som av ndgon anledning tillagnar sig mer &n
ett modersmdl fore tre &rs lder blir, beroende pé antalet sprék som ar inblandade, tva- eler flersprakig. Det kan till exempel réra sig om and-
ra generationensinvandrare i Sverige, svenska barn uppvéxta utomlands samt barn i blandéktenskap, eller barn i s.k. multikulturella nationer,
dar det forekommer tva eller flera officiella och/eller lokala sprék. Man talar om olika grad av bi- eller multilingvism, fran sa kallad passiv
tvé-(fler-)sprakighet, daindividen inte kan uttrycka utan endast forstar det ena spréket, till full beharskning painfodd nivaav minst tva sprak.
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vetet forkastar alla influenser fran ursprungskulturen. Ingen av dessa kan ségas vara bikultu-
rell. Att taavstand fran den ena eller bada kulturerna anses skapa rotl shet.

Adler (1998) beskriver ett for mig nytt begrepp, namligen den multikulturella identiteten, vil-
ket déaremot inte alls var ett nytt fenomen for mig, utan i hogsta grad en aha-upplevelse. Den
ovan ndmnda bikulturella individen kan, men behtver inte, ha en multikulturell identitet. Det
handlar snarare om en produkt av var tid, en ny och annorlunda identitetsbyggnadsprocess.
Delvis ser jag det som en variant eller utvidgning av den omdiskuterade postmoderna identi-
teten (Thompson, 1997; m.fl.). Adler benamner personlighetstypen multikulturell eftersom
dess identitet grundar sig pa en kombination av det universella manskliga och specifika kultu-
rella drag. En multikulturell identitet identifieras enligt Adler inte genom de sprak individen
talar, antalet besokta lander eller interkulturella kontakter och inte heller genom yrke eller
hemort. En mangfald av namnda faktorer bidrar sannolikt till att skapa en multikulturell s,
men det tycks ocksa finnas de som trots mangfalden forblir oberérda och opaverkade. Den
multikulturella manniskan kanns igen pa sin tidléshet, sin foranderliga véarlds- och livsaskad-
ning, sténdiga respons till situationen och psykokulturella anpassningsbarhet i alla relationer.
Det unika & den flytande identiteten och 6ppenheten for forandring och variation. Denna per-
son tillhor varken helt eller inte alls sin egen kultur, utan lever pa gransen. Det innebar standig
spanning och rorelse pa vag ndgon annan stans, déar den hemldsa gaen ar drivkraften. Liksom
vi alabar denna méanniska bilder utav verkligheten inom sig, men skillnaden &r att de oavbru-
tet forandras. Det finns ingen permanent kulturell karaktar, men inte heller frihet fran kulturell
paverkan. Identiteten & varken fixerad eller forutsagbar, utan grénserna runt jaget & otydliga
och diffusa. Kulturella skillnader elimineras inte. Den multikulturella personen forsoker
bevara det béasta ur varje kultur, vilket gor honom eller henne oerhért anpassningsbar och
flexibel. Anpassning maste dock ses i forhallande till ndgot stabilt, och det stabila hos denna
foranderliga personlighet & enligt Adler ett slags naturlig kulturell medvetenhet. Med-
vetenhet om att det i varje kultur finns gemensamma inre sammanhang, att ingen kultur &r
béttre eller sdmre samt att alla personer till viss del & kulturellt begransade. Den multikul-
turella personens styrka &r dessa egenskaper, som gor att han eller hon kan fungera som lank
mellan olika kulturer. Flexibiliteten och anpassningsbarheten tilldter honom eller henne att
relatera till olika kontexter och omgivningar, utan att helt vara en del av nagon, men inte hel-
ler helt utanfor.

En sadan kontinuerlig process av upplosning och reformation gor emellertid, samtidigt som
manniskan vaxer, identiteten instabil. Adler beskriver den multikulturella identiteten som en
efterfoljare till de stora filosoferna. | likhet med dessa kan denna personlighet aldrig helt ac-
ceptera det fullstandiga kravet fran nagon kultur, men & samtidigt inte heller helt fri fran kul-
turens villkor. Balansgangen &r skor, liksom den mellan geni och galenskap. Den multikultu-
rellaménniskan ar sarbar pa grund av sin anpassningsbarhet, sina otydliga gréanser och diffusa
fragmenterade identitet, vilken l&tt kan utvecklas till ytliga roller utan personlig integritet och
kongruens. Risken & att anpassningsbarheten utvecklas till verklighetsflykt, oférmaga till
meningsfulla relationer samt cynism for att dolja apati och osdkerhet. | detta avseende finns
storalikheter med den rotl0sa bikulturellaindividen (se ovan).

2.5.3. Sammanfattning

Mangkulturell kommunikationskompetens uppnas genom en personlig utvecklingsprocess i
tre steg, namligen 1) fran medvetenhet, 2) via kunskap och forstaelse 3) till fardighet. Fardig-
heterna underléttas av vissa individuella kognitiva egenskaper i kombination med ett dppet
och empatiskt beteende. En htg grad av mangkulturell kompetens framkallar i interkulturella
moten en kénda av att befinnasig i en kontext dar kommunikationen anses bli optimalt effek-

32



tiv. Alla anses med rétt instéllning i bagaget kunna lara sig. Den nya mangkulturella identite-
ten, som kan ses som en utveckling av den postmoderna, har pa grund av sin flexibilitet och
kénslighet, forutsdttningarna att kunna fungera som en lank eller ett medium som underléttar
kommunikationen mellan olika kulturer i mangkulturella sasmmanhang.

2.6. Kommunikationsbarriarer pa den svenska arbetsmarknaden

Det &r idag en readlitet att det en gang s& homogena Sverige férandrat struktur och numera ar
ett multikulturellt land. Jag redogdr i detta sista teoriavsnitt for de verkliga kommunikations-
barridgrerna som finns i det mangkulturella svenska samhallet och pa dess arbetsmarknad,
framst i form av segregation, organisationsstruktur och attityder. Om dessa innebér att en fjar-
dedel av den arbetsfora delen av befolkningen utesluts fran arbetsmarknaden gar mycket
kompetens forlorad.

2.6.1. Bristen pa mangkulturella moten i ett segregerat samhalle

Trots att det svenska samhéllet under de senaste artiondena blivit allt mer heterogent har den
svenska arbetsmarknaden under samma period blivit allt mer segregerad och arbetsstyrkan allt
mer homogen (Broomé et al, 2001; m.fl.). Nedskarningarna pa 1990-talet innebar att manga
invandrare fick l|amna arbetsplatserna. Personer med utlandsk harkomst & daligt represente-
rade i svenska foretag, i synnerhet pa hdgre befattningar och i mer ansvarsfulla positioner
(Joyce, 1999; Lofgren & Fagerlind, 2000). De los Reyes (2000) talar om att invandrarna
maste ta sig igenom "jarndorrar” for att 6ver huvud taget komma in pa arbetsmarknaden. Det
beror pa ett samspel mellan olika faktorer. Under arbetskraftsinvandringen pa 60- och 70-ta-
len kom invandrarna fran relativt nérliggande omraden i Europa och de anpassade sig snabbt
eftersom de kom direkt ut pa arbetsmarknaden. Arbetsplatserna utgjorde naturliga motesplat-
ser dér svenskar och invandrare kom i kontakt med varandra, och dér de sistnamnda fick na-
turlig tréning i svenska spraket. Svérare har det varit for flyktinginvandrarna under 80- och
90-talen eftersom de dels kommit fran mer avlagsna varldsdelar och dels av olika anledningar
inte fatt fotfaste pa den svenska arbetsmarknaden. Flyktinginvandringen har bland annat ka-
raktariserats av ineffektiva handlaggningsrutiner och en ”omhandertagandepolitik” som har
passiviserat och gjort flyktingarna bidragsberoende vilket forstéarkt segregeringen (Blixt,
2000a; m.fl.). Problemet idag &ar alltsa samhéllets struktur dar den allt storre segregeringen,
bade da det galler arbetsmarknad och bostadsomraden, &r ett stort hinder som gor att manga
manniskor, bade svenskar och invandrare, aldrig far tillfale att métas. Manniskor som adrig
tréffar varandra far forlita sig pa generaliserade beskrivningar och bilder som férekommer
inte minst i media, vilket manga ganger uppmuntrar ett stereotypt ”vi och dom-tédnkande” som
inte alltid stémmer 6verens med verkligheten.

2.6.2. Organisationsstruktur och arbetssatt

En av de viktigaste forklaringarna till den segregerade arbetsmarknaden & den okade flyk-
tinginvandringen frén mer avlagsna lander i tredje vérlden i kombination med de senaste de-
cenniernas forandrade organisationsstruktur (Hoglund, 1998, 1999; m.fl.). Vara platta organi-
sationer, och i synnerhet matrisorganisationerna, skiljer sig oerhort frén vad de flesta av dessa
invandrare & vanavid. Det anses vara svarare for nya méanniskor med annan bakgrund att in-
ternaliseras i sadana organisationer och lattare for en "avvikare” att gora karriar i hierarkiska
organisationer (Granlund et al, 2000; Arvidsson i Bjarvall, 2000). Arbetsséttet i de decentra-
liserade och foranderliga organisationerna kraver, bortsett fran sjdva spraket, och i motsats
till vad manga invandrare & vana vid, mycket av de anstéllda i fraga om kommunikation och
formaga till sdvdl samarbete som sjavstandigt arbete. Forutom ren yrkeskompetens kan man
tala om ett slags nodvandig svensk arbetslivskompetens, som bland annat inkluderar svensk
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kommunikativ kompetens (spréket och IT-kunskaper) samt svensk socia kompetens (inte
minst sa kallad " kaffepauskompetens’) (Ohlsson, 1999 i Andersson & Eilard, 1999) (se av-
snitt 2.4.). Ocksa vart mjuka demokratiska ledarskap skiljer sig fran de mer auktoritéra och
patriarkaliska ledarstilar som & vanligast pa andra hdll i vérlden. Dessa forhallanden kan i
borjan upplevas som frammande for manniskor fran manga andra lander och ju mer sa desto
mer kulturellt olika Sverige de &ar. Det kulturella avstandet (se avsnitt 2.2.1. och 2.5.2.1.) har
alltsa okat, vilket gor det svarare for manga invandrare att passain i féretagskulturen och pa
arbetsplatserna. Eller snarare, vi utgar frén och tror att det & s3, vilket framkallar savupp-
fyllande profetior i dubbel bemérkelse (se vidare avsnitt 2.6.4.). Detta & en av anledningarna
bakom den stora arbetsl Gsheten aven bland hégutbildade invandrare (Daun, 1998; m.fl.).

Arbetsuppgifternai sig ger olika utrymme for mangfald beroende pa hur mycket kommunika-
tion som kravs for att utféra dem och hur integrerade de ar. Risken &r att arbetsplatsen trots
mangfalden blir internt segregerad med en uppdelning i vad Broomé et a (2000, 2001) kallar
" organisationskuggar” och " omvarlds-/marknadslankar”. De senare stannar som en front utét
men befordras aldrig till hogre befattningar inom géva organisationen. Med internationellt
sprakbruk talar man om "glastak” och "glasvaggar” (Lofgren & Fagerlind, 2000; m.fl.) som
hindrar vissa medarbetare fran att avancera uppét i organisationen respektive forflytta sig ho-
risontellt och prova nya arbetsuppgifter. | langden kommer det enligt Broomé et al (2000,
2001) att leda till att privata foretag ser pa invandrare som en slags reserv och de offentliga
som kunder, samt att samhallsklasserna far en etnisk dimension.

2.6.3. Det kulturella filtret som grundlagger etnocentrism

Redan Lippman (1922 i Gudykunst & Kim, 1997) menade att vi, for att kunna hantera den
komplexa verkligheten och gora den dverskadlig, maste forenkla den genom att rekonstruera
bilder av den i var mentalaforestallningsvarld. Detta sker i form av kategoriseringar, generali-
seringar och stereotypifieringar. Sadana forenklingar inger en kénda av trygghet eftersom
man datror sig veta bade vem man galv och de(n) andra & (Adu-Gyan et al, 2000). Att stere-
otypisera &r att generalisera en individ utifran grupptillhorighet dar vissa egenskaper tillskrivs
alai gruppen. Problemet &r att skillnaderna ofta &r storre inom gruppen an mellan grupper
(Nilsson & Waldemarsson, 1994). Kulturen kan da ses som ett "filter” genom vilket vi be-
traktar vérlden och sdlunda projicerar var egen kultur pa dem vi méter. Det kulturella filtret
forvranger verkligheten i ett etnocentriskt perspektiv, dar vart sétt att vara och vara véarde-
ringar blir normen, och skapar ibland &ven snedvridna och helt felaktiga bilder i form av fér-
domar. En férdom definieras som en forutfattad (och ofta 6vervagande negativ) attityd, ur-
sprungligen grundad pa en stereotyp (Lofgren & Wadstein, 1999). Den framkallar ur minnet
en (liknande negativ) kansla som paverkar var uppfattning om verkligheten (Jorgensen, 2000;
m.fl.), till exempel en folkgrupp och individer associerade till denna.

2.6.3.1. Spraket som kulturellt filter (Sapir Whorf-hypotesen)

Aven spréket, som ju & en del av var kultur, innehaller omedvetna antaganden om verklig-
heten. Benjamin Lee Whorf (1956, the Theory of Linguistic Relativity, i Dodd, 1998 & i Ro-
gers & Steinfatt, 1999) havdar att spraket inte bara ar ett kommunikationsverktyg som for-
medlar information. Det skapar salva var uppfattning av verkligheten genom att strukturera
och definiera den for oss. Spraket kan salunda ségas programmera vart medvetande och dven
det utgora ett dags filter genom vilket vi uppfattar verkligheten. Manniskor som talar olika
sprak tanker altsa olika. Det innebar dock inte att man i en kultur som saknar begrepp for
nagot inte kan tanka pa denna foreteelse — endast att man normalt helt enkelt inte gor det
(ibid; ibid; Whorf, 1998).
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1. Kodifierar
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kulturella erfarenheter

Figur 2.6.3.1. Modell av Sapir Whorf-hypotesen (Dodd, 1998: 119, forf. dvers.)

2.6.4. Osynliga barriarer i form av fordomar och stereotyper

Stereotyper och fordomar hindrar idag manniskor av annan kulturell bakgrund fran att komma
in pa arbetsmarknaden och gora karriar i vara organisationer. Arbetssokande saval om medar-
betare bedoms ofta efter stereotypiserade egenskaper. De & sdllan grundade péa neutrala nor-
mer. Tvartom framkallas de ofta av oréttvisa och felaktiga bedémningar av hur verkligheten
ser ut, bilder i var tankevérld, liksom av irrelevanta faktorer, sdsom utseende, inbillade kom-
munikationsbarriarer, historiska faktorer och skildringar i massmedia eller skolbdcker (Cox,
1994; Granlund et al, 2000). Bruten svenska och spréksvarigheter pa grund av ett annat mo-
dersmal associeras dven ofta felaktigt till bristande intelligens (ibid). Enligt Cox (1994) ar
vissa personlighetstyper mer fordomsbenagna an andra pa grund av intrapersonella faktorer
som till exempel auktoritért beteende eller 13g tolerans mot osakerhet.

Huruvida ett utseende anses attraktivt eller inte beror till stor del pa den dominerande ideolo-
gin, det vill sdga vad som anses vara idedet i ett samhélle. Det som uppfattas som attraktivt
utseende kan felaktigt associeras till positiva egenskaper som intelligens eller social kompe-
tens, medan motsatsen géller for ett mindre attraktivt utseende. Betraktaren (som kan vara en
arbetsgivare eler chef) avgér om utseendet (vilket kan tillhdra en arbetssokande eller an-
stalld) ar attraktivt eller inte. Som namnts & det mer troligt att man finner nagon attraktiv om
man uppfattar varandra som lika (se avsnitt 2.3.3.3.) vilket ocksa & anledningen till att ar-
betsgivare foredrar att anstélla de som liknar dem sjdva. Man antar att nagon som liknar en
ocksa téanker och agerar som man salv, vilket kanske inte alltid ar falet. Tillgangligheten till
resurser som ger socia eller symbolisk status definieras av majoriteten pa minoriteternas be-
kostnad. Om " svensk medeldders man” & normen har han sdlunda makten éver definitionen,
vilket sannolikt innebér att svenska man ses som individer medan andra, inte minst invandrare
och kvinnor, ses utifran grupptillhorighet (Granlund et a, 2000). Med tiden vévs maktforhal-
landena pa en arbetsplats in i stereotyper, och institutionaliseras aven i regler och procedurer
dar de &r svarare att upptacka.

Hur man definieras av andra och vem som har makten att definiera identiteterna i samhéllet
har aven betydelse for hur man uppfattar sig gav (ibid; Cox, 1994). En viss grupp manni-
skors historia, hur de behandlats i det forflutna, kan ha betydelse for hur de gélva och andra
uppfattar dem an idag, liksom hur de avbildas i massmedia och skolbdcker (ibid; ibid). Ett
aktuellt och tydligt exempel &r de skrattande palestinierna som visades i teverutan efter terror-
attacken den elfte september. Den bild som framstélls av etniska minoriteter i massmedia bi-
drar manga ganger till att forstarka negativa attityder. Dessa & enligt Néringsdepartementets
rapport (Granlund et al, 2000) framfor allt riktade mot invandrarnas arbetsvilja och formaga
pagrund av att manga av dem kommer ifran fattiga lander och déarfor anses vara samre utbil-
dade och mindre kvalificerade for arbetdivet. | varsta fall kan férdomarna bli gévuppfyl-
lande, eftersom omgivningens instéllning har stor betydelse for vad man presterar. Enligt rap-
porten framgar emellertid ocksa att personer fodda utomlands faktiskt har samma attityder till
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arbete och soker arbete lika aktivt som svenskarna, samt att de inte heller har sémre utbild-
ning. Det enda problemet & egentligen att de i borjan inte beharskar svenska spraket. Tror
emellertid vi svenskar att utldndska personer & mindre motiverade att arbeta och sémre utbil-
dade kan fordomarna bli savuppfyllande ur en annan synvinkel. De kan da innebara att
manga svenskar far en generellt negativ instéllning till invandrare sa att ingen arbetsgivare
vagar anstéllanagon med utlandsk bakgrund.

2.6.5. Diskriminering och brist pa informella kontaktnat

Pa svenska arbetsplatser & den svenska kulturen institutionaliserad och starkt rotad i struk-
turer och traditioner. Etnocentrism och férdomar gor att vi ser mer positivt pa dem som liknar
oss sdva och med misstro pa andra. Enligt Naringsdepartementets rapport (Granlund et al,
2000) framgar att anstalldai svenska foretag hellre vill arbeta med folk frén den egna gruppen
an med personer av annan bakgrund, &ven om de sisthdmnda skulle vara mer kompetenta.
Detta hanger naturligtvis d&ven samman med det kulturella avstandet och det faktum att man
attraheras av och spontant tror sig ha mer gemensamt med dem som liknar en gélv (se avsnitt
2.3.3.3)). Individer med annan kulturell bakgrund kan kénna sig tvingade att foréndra sitt be-
teende sa att det passar den dominerande ideologin. Det innebér att de maste uppfora sig pa ett
onaturligt satt, ndgot som kan hindra dem fran att visa sin fulla kapacitet (ibid). Fordomar
skapar salunda en missténksam omgivning dar olika grupper inte kan kommunicera och sam-
arbeta effektivt. De som inte tillhdr den dominanta kulturen kan vara radda for missforstand,
vilket kan gora dem hdmmade (ibid). En persons arbetssituation och karriarmajligheter beror
sdlunda pa om han/hon delar den dominanta kulturens normer och varderingar. Medlemmar ur
majoritetsgruppen gynnas bade direkt och indirekt. Ett annorlunda namn eller en utlandsk
accent kan verka avskrackande trots att vederbdrande beharskar spraket till fullo (Abrahams-
son, 1999; Lofgren & Fagerlind, 2000; m.fl.) sa att en invandrare aldrig ens kallas till en in-
tervju™. Vid rekrytering tas sédllan hansyn till helheten, det vill siga dynamiken eller meref-
fekten av etnisk mangfald i gruppen, utan det fokuseras vanligen enbart pa individens kom-
petens (Broomé et al, 2000; Alm, 2001). Darmed inte sagt att man inte i forsta hand ska foku-
sera for yrket och arbetsuppgiften relevant kompetens. Definitionen av ordet kompetens ar
dock enligt Alm oklar. Det & almant kant att de flesta chefer i véra foretag & svenska mén
som sannolikt agerar rutinméssigt efter sina normer. De kan ha svart att uppfatta och se den
kompetens som finns hos andra, vilket innebér att dolda kriterier sannolikt hérskar och att
bade kvinnor och utléandska man missgynnas (Hoglund, 1998, 2000; Granlund et al, 2000;
Alm, 2001). En annan anledning till att arbetsgivare inte vagar anstélla invandrare ar radslan
for hur gamla kunder och 6vriga anstdllda ska reagera (Blixt, 2000b; Broomé et a, 2000;
m.fl.). Detta & en av baksidorna med det mjuka demokratiska ledarskapet, som ibland kan ha
svart att sta emot de anstélldas vilja (Lofgren & Fagerlind, 2000). Dessutom sker bade extern
och intern rekrytering ofta via kontakter. Invandrarna saknar emellertid i stor utstrackning
tillgang till sdana informella kontaktnét, vilket givetvis paverkar deras stéllning i arbetslivet
och utvecklingsmajligheter pa arbetsplatsen (ibid; Broomé et al, 2000).

| samhaéllet férekommer etnocentrismens ytterlighet i form av dold rasism som isberget under
vattenytan och visar sig tyvarr aven ibland ovanfor ytan i rasistiska handlingar och sa kallad
varadagsrasism (Wigerfelt & Wigerfelt, 2000). Da fordomsfulla attityder dvergar i handling &
det fragan om diskriminering (Cox, 1994), vilket forekommer hos savé arbetsgivare som
myndighetspersoner (Blixt, 2000a). Hoglund (2000) menar att majoritetssvenskarna ar relativt
omedvetna om hur omfattande diskriminering i gé@lvaverket & och lever i en forestélining om
att vi inte diskriminerar. Direkt diskriminering ar sannolikt ocksa relativt ovanligt idag, men

1o Exempel pask. statistisk diskriminering (Broomé et al, 2001).
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daremot foérekommer desto oftare indirekta former (ibid). Nétverksrekrytering &r ett exempel,
statistisk diskriminering (se ovan) ett annat. Andra exempel & orimliga sprakkrav i forhallan-
de till arbetsuppgifterna eller diffusa krav om socia eller kommunikativ kompetens. Visser-
ligen har vi sedan ett par ar tillbaka en antidiskrimineringslagstiftning (SFS, 1999:130) som
skyddar inte bara anstéllda utan &ven arbetssokande fran sdval medveten som omedveten och
dold diskriminering. Lagen foresprakar bland annat att ingen arbetsgivare far stélla om an till
synes neutrala krav, som i praktiken forsvarar situationen for en arbetssokande av viss etnici-
tet. Man far till exempel inte kréva hogre svenskkunskaper an vad arbetet kréver.

2.6.6. Svenska spraket

Spraket & grunden for verbal kommunikation. For invandrare har hur vad man behéarskar
svenska spraket betydelse for sava galvkanslan som hur man anpassar sig i samhallet. For det
forsta ar det svart att verkligen forsta en kultur innan man behérskar dess sprak flytande (se
avsnitt 2.6.3.1.). Dessutom styrs var uppfattning av en sprakform, inklusive den som anvander
den, av forutfattade attityder. Utlandsk brytning framkallar fordomar hos méanga svenskar och
spraket paverkar darfor manniskors intrade och karriarmajligheter pa arbetsmarknaden.

2.6.6.1. Kommunikativ kompetens kontra begransade koder

Kommunikativ kompetens innebéar & ena sidan, ur sandarperspektiv, en forméaga att kunna va-
riera sitt sprak, det vill saga valet av koder, och anpassa det till olika situationer och den kul-
turella kontexten. A andra sidan, ur ett mottagarperspektiv, innebar det férmagan att kunna
tolka och forsta olika sprakformer. Bernstein (i Dodd, 1998; Egidius, 2000; m.fl.) beskriver
hur sociala skillnader avslGjas i spraket genom anvandandet av vad han kallar utvecklade re-
spektive begransade koder. Det sistnamnda representerar en familjar dialektal konkret sprak-
form och det foregéende en mer opersonlig formell abstrakt sprakvariant, som passar i offici-
ella och aven skriftsprékliga sammanhang. Den som kan anvanda bada koderna och déarmed
har forméanen att kunna véalja (s.k. codeswitching) befinner sig naturligtvisi ett béttre utgangs-
l&ge an den som endast beharskar en begrénsad kod. Detta & en teori jag anser att man myck-
et vad kan utvidga och applicera @&en i ett interkulturellt kommunikationsperspektiv. En ut-
vecklad kod anses till exempel vara nodvandigt i 1agkontextkulturer, eftersom det verbala
spréket dar generellt & av storre betydelse, medan man i hogkontextkulturer klarar sig bra
med en begrénsad (verbal) kod (Dodd, 1998; m.fl). | Loéfgrens & Féagerlinds (2000) under-
sokning bland internationella ingenjorer framgar det hur man kan kanna sig begrénsad av att
behova anvanda ett nytt sprak. Mannen i undersokningen upplevde sig ha ett begransat fack-
sprak, medan kvinnorna betonade vikten av ett mer nyanserat ordforrad i allménhet.

2.6.6.2. Bruten svenska som andrasprak

Manniskor som for langre eller kortare tid flyttar till ett annat land tvingas ofta att i vuxen
Ader lara sig ett nytt sprék. Inom sprakforskningen skiljer man forstaspréksinlarning, da ett
barn 1&r sig sitt modersmal, fran andraspraksinlarning, da man redan har ett modersmd (Vi-
berg, 1987). Man vet idag att aven vuxna manniskor kan lara sig ett sprak enbart genom att
regelbundet vistas i en ny sprakmiljo, precis pa samma sétt som barnet |&r sig sitt modersmal.
D& man under inlarningen fran borjan befinner sig i rétt sprakmiljo lyssnar man omedvetet till
vad som ségs runt omkring och anvander sig av spraket innan man behérskar det fullstandigt.
Utvecklingsfasen pa vagen mellan modersmalet och det sprak som skalérasin ar enligt sprak-
forskarna ett mer eller mindre avancerat spréksystem i sig (s.k. interrimsprék)** som bestér av

1 gprékinlararen utgér frén uttryck och fraser som snappas upp i omgivningen och sd smaningom bakvagen struktureras grammatiskt och ka-
tegoriseras i ord genom utvecklandet av speci€lla inlérnings- och kommunikationsstrategier. Dessa bestdr av sdval sk. reduktions- som ge-
nomférandestrategier. Till de foregéende raknas t.ex. formell forenkling, undvikande av &mne dler ord, 6vergivande av amne, reduktion av
budskapet och till de senare |an eler sk. kodvéaxling (transfer), ickeverbal kommunikation samt kompensatoriska uttryck (sdsom parafraser,
nybildningar och approximation). (Viberg, 1987; Kotsinas, 1991)
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séarskilda mer eller mindre generella kommunikationsstrategier (ibid). Inlarningen paverkas av
faktorer som dlder och i synnerhet motivation. Den optimala situationen da man tillagnar sig
ett nytt sprak anses vara att tvingas samtala pa en nagot hogre niva an den man galv befinner
sig pA. Motsatsen da sdndaren anpassar och forenklar sitt sprak anses fa motsatt verkan (Kot-
sinas, 1991), eftersom mottagaren ju hela tiden maste fa ny input, ett nytt ordforrad, for att
spraket ska kunna utvecklas. Annars finns det risk for att sprékutvecklingen stagnerar (s.k.
fossilisering) (ibid), vilket kan innebéra en stark brytning &en om man har varit lange i landet
och &r van att bade tala och forsta svenska. | enstaka fall kan emellertid aven den som senarei
livet tillagnar sig ett andrasprak na ndra nog en infodds niva och déarmed sigas vara tvaspra-
kig. | Bevelander et as (1997) undersokning framgick det att invandrarnas bristande sprak-
kompetens framstéllt som ett stort problem & Overdrivet och att detta i gélva verket tycks
fungerar som vad forfattarna kallar ” diskrimineringens fikonl6v” .

2.6.7. Sammanfattning av kommunikationsbarridrerna

Foljande faktorer i kombination med det kulturella avstandet paverkar hur |&tt eller svart
manniskor av annan kulturell bakgrund har att integrera pa arbetsmarknaden i det svenska
samhédllet:

* Tillganglighet till och frekvens av interkulturella méten

« Organisationsstruktur, arbetssétt och ledarskap pa arbetsplatsen

 Grad av medvetenhet om kulturens och sprakets filtrerande roll
Attityder, férdomar, stereotyper och etnocentrism

 Diskriminering och tillganglighet till informella kontaktnét i vardlandet
« Sprakniva och eventuell utlandsk accent
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3. METODBESKRIVNING

Foljande del av uppsatsen & en empirisk undersokning av méanniskors kommunikationser-
farenheter i multikulturella arbetsmiljoer. Syftet har varit att sa forutséttningslost som moj-
ligt™ ta reda p& hur manniskor av olika nationalitet, etnisk bakgrund och kén upplever (inter-
aktionen i) den mangkulturella/internationella miljon. For det forsta ville jag veta hur kulturell
mangfald inverkar paindivider i sddana arbetsmiljder. For det andra ville jag se om det finns
nagra likheter mellan dessa manniskors upplevelser i olika organisationer. Min forhoppning
har varit att kunna finna argument och redovisa ett resultat som skulle kunna anvéndas for att
underlétta det pagdende mangfaldsarbetet. Foreliggande resultat bestdr av en del slutsatser
betréffande den mangkulturella miljon, vilka i sin tur skulle kunna verifieras i en eventuell
framtida studie. Understkningen kan salunda beskrivas som hypotesgenererande.

Att kombinera olika forskningsansatser, insamlings- eller analysmetoder nér sa & majligt for
att verklighetsanpassa en undersokning och oka dess pdlitlighet rekommenderas av manga
forskare. Man utnyttjar da en viss metods styrka och motverkar samtidigt dess svaghet (Ro-
sengren & Arvidsson, 1998). Denzin (1978, i bl.a. Patton, 1987) talar om triangulering om en
kombination av flera metoder anvénds for att kontrollera och jamfora insamlad empiri. Det
starker naturligtvis bade undersokningens validitet och reliabilitet. Enligt hans definition har
jag anvant mig av data- (se vidare avsnitt 3.2.1.2.) respektive teoritriangulering. Det sistnamn-
dainnebar att jag anvant olika perspektiv for att tolka sdval primér- som sekundardata. Trost
(1997) beskriver vidare olika variationer av en kombinerad kvalitativ och kvantitativ trestegs-
process och min studie kan sigas passa in pa ett par av dessa. Dels kan den ur vissa aspekter
ses som rent kvalitativ, dels som en blandform. Jag har utedutande anvant kvalitativ metod
vid datainsamlingen liksom vid g dlva tolkningen, men déremot déremellan bearbetat och ana-
lyserat det insamlade materialet bade kvalitativt och delvis kvantitativt. | detta kapitel kom-
mer jag narmare att redogora for hur och varfor jag gjort som jag har gjort.

3.1. Overgripande forskningsansats

Den inledande fragestallningen antyder en dubbel ansats/inriktning. Olika forskningsansatser
kréaver ocks i praktiken olika metoder. A ena sidan var jag ute efter att forsoka forstd manni-
skors upplevelser, resonemang samt reaktioner och samtidigt kunna urskilja eventuella mons-
ter liksom nya aspekter. A andra sidan hoppades jag kunna bekréfta vissa hittills &nnu inte
vetenskapligt bevisade antaganden om den mangkulturella miljon. Det forstnamnda antyder
en explorativ ansats och motiverar en kvalitativ studie (Trost, 1997; m.fl.). Ytterligare aspek-
ter som enligt Patton (1987) motiverar ett kvalitativt ndrmande &r att undersdkningen handlar
om individuella erfarenheter och interaktionsprocesser, det vill saga ett abstrakt damne déar det
saknas sakra kvantitativa méatmetoder. Jag ser ocksa min studie som i grunden och 6verva
gande kvalitativ. Syftet med en sddan kan sigas vara att skapa en detaljerad beskrivning som
Okar forstaelsen for ett fenomen (ibid; Lantz, 1993). En detaljerad beskrivning & emellertid
vad Patel & Davidson (1994) och andra forskare menar med en deskriptiv studie, for vilken
kvantitativ metod brukar rekommenderas. Det som talar for att min underdkning bor karakté-
riseras som deskriptiv & framfor allt forskningsomradet som sddant. Dels finns redan doku-
menterad kunskap i @mnet. Dels innebér fokusering av kommunikationsaspekten i allménhet
och i synnerhet sd som jag gor det i den hér uppsatsen en avsevard avgransning av amnet. Min
undersokning skulle i sédva verket salunda kunna beskrivas som deskriptiv med explorativa
drag, det senare eftersom jag hoppades gora vissa kompletterande nyupptéckter och forutsatt-

2 antz (1993) menar att det inte finns ndgra férutsittnings dsa kvalitativa studier eftersom forskarens forforstéelse alltid inverkar under s&
vé datainsamling som tolkning.
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ningslost hitta”bevis’ for dei litteraturen redan omnamnda foreteel serna (och &ven anser mig
ha gjort detta). Att pa detta sitt narma sig ett amne fran olika hall & precis vad Arvidsson
(2000) foresprakar. | mitt fall kan till och med explanativainslag sparasi analysen. For dvrigt
efterfragas just flermetodansatser (liksom tvéardisciplindra studier) inom mangfaldsforsk-
ningen (Hoglund, 1998).

Empirin har jag alltsd samlat in enbart med hjélp av kvalitativ metod. Likasa anser jag mig
framfor allt ha tolkat materialet kvalitativt, genom att harleda empirin induktivt och forsoka
forsta den med ett hermeneutiskt ndrmande (Patel & Davidson, 1994; m.fl.) och forst darefter
kategorisera och kvantifiera da detta varit mgjligt. Jag anser mig ha den forforstaelse (ibid;
Lantz, 1993; m.fl.) som krévs vid ett sddant tillvagagangssatt, dels grundad pa kunskap i am-
net jag redan inhdmtat och dels pa min egen personliga erfarenhet av kulturméten och inter-
kulturell kommunikation i praktiken. Enligt Lantz (1993) &r en viss forforstael se och kunskap
om undersokningsomradet en forutsittning for att intervjuaren ska kunna genomféra tolk-
ningen (sava som siava intervjuandet) med lyhordhet for nyanser. Visserligen ar jag medve-
ten om att mitt tillvagagangssatt enligt vissa forskare sannolikt skulle beskrivas som delvis
deduktivt, bade darfor att jag forsoker bevisai litteraturen tidigare omnamnda antaganden och
bekrafta och forklara (den induktivt hérledda) empirin med stéd av teorin. Patton (1987), till
exempel, menar att manga kvalitativa undersokningar pendlar fram och tillbaka langs ett kon-
tinuum av olika grader av induktiv och deduktiv ansats.

"(...) in practice, human reasoning is sufficiently complex and flexible that it is possible to research pre-
determined questions and test hypotheses about certain aspects (...) while being quite open and naturalis-
tic in pursuing other aspects(...).” (Patton, 1987:62)

Undersokningens karaktar och att jag ville ha bade ett kvalitativt djup och en viss kvantitativ
bredd motiverar alltsa en metodkombination. Jag samlade darfor in ett sa stort material att det
aven skulle vara mgjligt att kvantifiera. Den hermeneutiska tolkningsmetoden brukar kritise-
ras for att betona det unika pa bekostnad av det generella, men detta motverkas i min under-
sbkning av det stora antalet ip, som i vissa fall kan ségas gora resultaten métbara. Kvantifier-
bara data kan i mitt fall ses som en nédvandighet for att kunna generalisera, eller snarare hitta
och styrka de gemensamma allmangiltiga kvaliteterna, som jag ville forsoka beskriva, bevisa
och anvanda som argument, i ett egentligen abstrakt och svargripbart amne. Patton (1987)
rekommenderar kvalitativ metod da det handlar om att identifiera kvaliteter, addera djup, de-
taljer och betydelsetill kvantiteten samt att géra nyupptéckter. Arvidsson (2000) menar att

" ... kvantifierade mjukdata rymmer den kvalitativa metodens formaga att inte avkl&da verkligheten dess
viktigaste drag (...) samtidigt som den, till skillnad fran renlarig kvalitativ metod, ger mgjlighet till kau-
sala dutsatser”. (Arvidsson, 2000: 26)

3.2. Datainsamlingsmetod

Valet av en kvalitativ datainsamlingsmetod forklaras som sagt bland annat av att jag framfor
alt ville na djup och forstéelse i min undersokning samt av undersokningens explorativa ka-
raktar. Jag bestamde mig for att samtala med personer pa olika nivaer i ett antal svenska
mangkulturella och internationella organisationer. Det primara skulle inte vara sjava organi-
sationerna (vilka dérfor inte ndmns i understkningen) utan ménniskornas erfarenheter. Jag
forestaller mig att urvalet intervjupersoner pa detta vis gett ett bredare perspektiv pa kommu-
nikation i mangkulturella sasmmanhang, &en om undersokningen huvudsakligen utgar fran
och handlar om intern organisationskommunikation. De organisationer som deltog presenteras
I en separat bilaga (bilaga 1).
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Inledningsvis funderade jag pa att kombinera intervjuerna med enkéter pa nagra av foretagen,
for att fa bade djupet och bredden i undersokningen. Emellertid fick jag redan fran borjan en
sadan enorm respons fran de organisationer jag kontaktade, att jag snart insag att det inte var
nodvandigt. | galva verket genomforde jag till slut nastan dubbelt s& manga intervjuer som
jag forst planerat. Det har inneburit att jag nu delvis ocksa kunnat analysera detta material
kvantitativt aven om jag i forsta hand ser den kvalitativa tolkningen av materialet som det
vasentliga. Enligt bland andra Patton (1987) gar det utmarkt att vid behov och rétt forutsétt-
ningar kvantifiera detaljerade kvalitativa data.

3.2.1. Medverkande organisationer och intervjupersoner

Jag kontaktade per brev i tre omgangar sammanlagt ett fyrtiotal foretag, myndigheter och in-
stitutioner i Helsingborg-L andskrona-L und-Mamé-omrédet (bilaga 2) och foljde darefter upp
brevet med ett telefonsamtal. Jag vantade mig ett relativt stort bortfall, men endast ett fatal av
organisationerna i det forsta utskicket tackade nej direkt. Da man inte ville delta berodde det
oftast pa att organisationen i fraga holl pa att genomga en omfattande strukturell férandring.
Ett par foretag som Oppet deklarerat att de arbetar for mangfald forvanade mig emellertid da
de helt enkelt inte hade négot intresse av att delta. Ytterligare ett antal organisationer tackade
ng i ett senare skede, darfor att de faktiskt inte riktigt uppfyllde foérutséttningarna for med-
verkan. Hade jag anat att jag skulle fa en sidan positiv respons och stor uppsiutning som jag
nu fick hade jag sannolikt agerat annorlunda. Troligtvis skulle jag da inte kontaktat sA manga
och jag skulle definitivt ha avvaktat mer. Nu ville jag emellertid inledningsvis inte tacka nej
till nagon och sag enbart uppslutningen som ett stort stod. Tillslut genomforde jag intervjuer i
ungefar haften av de tillfrégade organisationerna, dubbelt s manga som jag forst tankt mig.

Bade urvalet av organisationer och intervjupersoner skedde enligt principen om att hitta sa
informationsrika kallor som mgjligt (Patton, 1987). Sadana kallor ckar sannolikheten for att
finna relevanta och intressanta fakta, vilket darmed torde skapa trovérdighet for undersok-
ningen i sin helhet (se vidare avsnitt 3.2.1.2.).

3.2.1.1. Urval av organisationer

Jag valde ut de organisationer som jag kontaktade med hjédp av Arbetsformedlingen i Hel-
singborg och framfor allt invandrararbetsférmedlingen Refugen i Malmo, samt enligt intresse-
foreningen Sverige 2000:s medlemsforteckning™. Dessutom kontaktade jag ytterligare nagra
organisationer som jag visste antingen arbetar med mangfald eller har manga invandrare an-
stdlda. Slutligen har vissa personer jag kommit i kontakt med under tiden rekommenderat
ytterligare organisationer och/eller personer (vilket foranledde de senare utskicken).

3.2.1.2. Urval av intervjupersoner

Min tanke var att intervjua manniskor med olika bakgrund, saval svenskar som invandrare
och personer av utlandsk harkomst™®, pa olika nivaer i antingen i mangkulturella eller inter-
nationella organisationer. Att utifran vissa kriterier vélja ut dessa personer lamnade jag & min
kontaktperson i respektive organisation, som pa sa vis kan sagas ha fatt en avgorande gate-
keeperroll (Bengtsson et al, 1998; m.fl.). Kraven var att personernai fraga dagligen arbetade
tillsammans med méanniskor fran andra kulturer an sin egen eller att de ofta deltog i méten etc.
i internationella sammanhang. De skulle vara manniskor av bade svensk och utlandsk bak-
grund, bade méan och kvinnor samt representera olika nivaer och avdelningar inom organi-
sationen. Detta & vad Denzin (1978 i Patton, 1987) menar med datatriangulering, det vill sdga
anvandandet av varierande informationskallor, som till exempel ip med olika bakgrund, for att

13 Sverige 2000 &r en intresseférening for organisationer som pa olika sétt arbetar for ett méngkulturellt samhélle (Sverige2000, 1999).
4 For definition av invandrare respektive person av utl&ndsk harkomst se fotnot 2.
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oka en undersoknings palitlighet. Alla intervjupersoner (vilka jag fortséttningsvis benamner
ip) & anonyma.

3.2.2. Genomfbdrandet av intervjuerna

Jag har slutligen genomfort 56 intervjuer for gava undersokningen samt ytterligare tva som
med ip:s tillatelse anvants i kallforteckningen. Utdver detta har jag haft langre pratstunder
med nagra av kontaktpersonerna, vilka dock inte kunnat sigas vara fullt genomforda inter-
vjuer. Anledningen till att jag gjorde s& manga intervjuer var naturligtvis framst att jag fastan
jag valt att gora en kvalitativ undersokning ville styrka validiteten savdl som, pa grund av
amnets abstrakta natur, reliabiliteten. Inte minst for att uppsatsen i férlangningen verkligen
ska kunna vara anvandbar i det pagdende mangfal dsarbetet.

Intervjuerna genomfordes under veckorna 14-16 samt 20-23 & 2000. Vid salva genomfo-
randet av intervjuerna anvande jag mig av en intervjuguide (bilaga 3), vars validitet jag i for-
vég testat pa ett par personer i min omgivning. For dvrigt var intervjuerna relativt ostrukture-
rade™ med s& 6ppna frégor som méjligt, anpassade efter den person jag for tillfalet talade
med (s.k. matchning enligt Bengtsson et al, 1998). Jag |&t ip berdttai stort sett fritt om sina
egna erfarenheter av kommunikation i mang- eller interkulturella sammanhang och miljoer.
Allaip har sAlunda mer eller mindre betonat olika aspekter. | en del fall bad man om att i for-
vag fa se de fragor (eller snarare omraden) som skulle behandlas och jag skickade da Gver en
anpassad version av min intervjuguide. | efterhand insdg jag att detta var mycket positivt ef-
tersom ip da oftast var val foreberedda, &ven om det ocksa fanns de, som trots att de fatt fra-
geguiden i forvég, inte hunnit titta pa den. Kanske borde alla ha fatt méjlighet att forbereda
sig i forvéag, i synnerhet eftersom damnet va inte hor till de vardagliga samtalsamnena. Emel-
lertid forstod jag att de flesta ip, oavsett om de fétt frageguiden i forvag eller inte, liksom jag
géalv, upplevde samtalen som mycket intressanta och givande.

Jag beraknade cirka en timme per intervju, men i séva verket tog de alt ifran cirka tjugo
minuter vid ett par tillfalen till drygatvatimmar vid ett par andra. Den genomsnittliga inter-
vjun tog emellertid ungefar en timme i ansprék. Manga intervjuer bandades (om ip tillat) som
en ren sakerhetsétgard. Langt ifran alaintervjuer bandades dock och jag har i analysen néstan
uteslutande anvant mig av mina (renskrivna) anteckningar och bara behovt stémma av med
bandinspel ningen vid négot enstakatillfalle, samt for att fanga upp eventuella citat korrekt.

3.3. Undersokningens representativitet

De intervjuade bestar alltsd av 56 méanniskor med olika bakgrund, det vill siga olika kon, al-
der, nationalitet, etnicitet, utbildning och arbetslivserfarenhet. Inte mindre an 25 olika natio-
naliteter aterfinns bland intervjupersonerna med utlandsk harkomst (bilaga 4). Responden-
terna representerar dessutom i understkningen olika befattningar och nivaer inom svenska
arbetsorganisationer. Vad de har gemensamt &r erfarenheten av att arbeta i en mangkulturell
eller internationell omgivning. 22 av intervjupersonerna i undersokningen (d.v.s. 39%) &r
svenskar (varav 14 mén och 8 kvinnor) och 34 personer (eller 61%) har utlandsk bakgrund
(19 mén och 15 kvinnor). Detta kan vid férsta anblicken synas vara en (for svenska forhal-
landen) ojamn fordelning, bade da det galler kén och i synnerhet etnicitet, och jag har funde-

 Trogt (1997) anvander hér ordet standard i stéllet, d.v.s. det jag hér kallar ostrukturerad (den vedertagna betydelsen av ordet) skulle han
kalla |4g grad av standardisering. Med strukturerad menar han i stéllet att intervjun héller sig till ett visst omréde i motsats till att pendla
mellan flera olika. Enligt den definitionen var naturligtvis mina intervjuer strukturerade. Andra forskare, till exempel Patel & Davidson
(1994), anvéander termen strukturering som jag har gjort har, d.v.s. for att beskriva svarsutrymmet och i vilken utstréckning fragorna kan
tolkas fritt av respondenten. M 6jligheten for intervjuaren att jalv formulera och variera frégorna, liksom deras inbordes ordning, beskrivs da
i termer av standardisering.
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rat mycket 6ver huruvida det paverkar undersokningens representativitet. Jag har kommit
fram till att det inte har ndgon storre betydelse, dels pa grund av undersokningens kvalitativa
karaktar och dels pa grund av att det inte handlar om svenskar och invandrare i den traditio-
nella bemérkelsen. Gruppen manniskor av utlandsk harkomst i mina intervjuer ar i sig hete-
rogen och bestar langt ifran bara av fore detta arbetskraftsinvandrare och flyktingar (grupper
som naturligtvis de ocksa ar heterogena). | denna grupp ingér givetvis de namnda, men ocksa
invandrare av andra generationen, flera som lever i blandéktenskap med en svensk partner
liksom flera vasteuropéer (och andra) med mer internationell bakgrund. Manga av de sist-
namnda hade bott och arbetat pa olika hall i véarlden innan de hamnat hér i Sverige. Det
handlar helt enkelt om méanniskor som &r, eller har blivit, mer eller mindre vana vid att kom-
municera och vistas i mangkulturella eller internationella miljoer, bade da det galler svens-
karna och dem med annan bakgrund, sava kvinnorna som ménnen. Det vasentliga for mig ar
att de manniskor jag samtalade med hade erfarenhet av att arbeta i en mangkulturell omgiv-
ning och darmed synpunkter pa hur det &r, liksom medvetenhet om var fordelarna respektive
svarigheterna finns. Av denna anledning gor jag heller ingen skillnad mellan méanniskor med
europeisk eller utomeuropeisk bakgrund. Manga ganger &r till exempel de som kommer frén
(vad vi klassificerar som) fattiga och outvecklade lander utanfér Europa béttre utbildade och
mer internationellt erfarna an de som kommer fran (vad vi klassificerar som) motsvarande typ
av lander inom Europa.

Att man & i majoritet bland respondenterna, i synnerhet bland svenskarna, anser jag nu i ef-
terhand med tanke pa uppsatsens resultat och anvandningsomrade bara vara en fordel. Det &r
ju framfor alt till dem jag vander mig, eftersom det faktiskt & de som sitter i organisations-
ledningarna och ska formas anstédlla fler manniskor med utlandsk harkomst (sava som fler
kvinnor). Att deras "broder” yttrar sig positivt bor enligt kommunikationsteorierna for dem
innebara att argumenten vager tyngre &n om nagon annan gjort det, och déarmed gynna syftet
med uppsatsen.

Vad man déremot kanske bor hai dtanke &r att i stort sett allaip varit oerhort 6ppna och dess-
utom mycket verbala, nagot jag 18 mig imponeras av gang pa gang. Kanske var detta en bi-
dragande anledning till att just dessa valdes ut och sannolikt paverkar detta undersokningen sa
till vida att det till stor del handlar om Gppna och positiva manniskors asikter och attityder.

Respondenterna skulle kunna kategoriseras pa manga olika sétt. Jag har gjort en mycket grov
indelning efter arbetsuppgifternas karaktar samt var i organisationen ip arbetar, i kombination
med vad det & for typ av organisation. 33 personer (varav 13 svenskar och 20 med annan
bakgrund) i undersokningen arbetar pavad jag tillfaligt kallar ”tjanstemannasidan” i en inter-
nationaliserad €eller internationellt praglad miljo. Detta inkluderar da bade hogre och lagre
tjansteman, akademiker samt chefer i internationella samt stora och medel stora svenska orga-
nisationer. 23 personer (varav 9 svenskar och 14 invandrare) arbetar enligt min kategorisering
och tillfaliga bendmning " pa golvet”, med service eller inom varden i en mangkulturell miljo
i Overvagande svenska organisationer. Detta inkluderar till exempel da béde arbetare och ar-
betsedare i produktion och pa lager samt akademiskt saval som icke-akademiskt utbildad
vardpersonal, utom l&kare. (Jag har inte intervjuat ndgra lakare.) Mina kategorier bestar alltsa
inte enbart utav tjansteméan respektive produktionsarbetare. Inom varje grupp finns det, precis
som pa motsvarande avdelning i en verklig arbetsorganisation, ett spektrum av personer pa
olika nivaer. | gruppen "tjansteman” ingar allt ifran lagre befattningar vilka inte kréaver ndgon
direkt utbildning, till exempel sdjare, till akademiska yrken och hdgre befattningar sdsom
chef/ledare. Pa samma sétt ingar i gruppen " pa golvet” -anstéllda chefer/arbetsledare samt till
och med organisationsledningen/dgarna for ett mindre familjeforetag. Dock finns ingen med
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som uteslutande eller direkt ar sysselsatt med Diversity Management-arbete. Jag fann det enk-
last att har anvanda benamningarna "tjansteman” och ”"pa golvet”-anstéllda eftersom dessa
kategorier delvis rékade sammanfalla med arbetsorganisationens (eller snarare avdelningens)
karaktar som mer internationellt praglad respektive mer svenskt mangkulturell. | analysen
déaremot kallar jag demi stdlet for grupp IM (multikulturell med internationell prégel) respek-
tive grupp SM (mangkulturell i svensk miljo) Det & just jamforelsen mellan det interna-
tionella och det svenska mangkulturella som ar ett av mina huvudsyften med uppsatsen. Den
forstnamnda gruppen ("tjansteman”) motsvarar for ovrigt ungefar vad Broomé & Béacklund
(1998) avser med multikulturella organisationer medan den andra gruppen & ungefér vad de
avser med pluralistiska organisationer (se teoriavsnitt 2.2.2.). Deras beskrivning skulle dock i
min undersokning bli missvisande, eftersom min kategorisering av i synnerhet den férsta
gruppen snarare utgar fran medarbetarnas attityd, som jag alltsa uppfattar som multikulturell
aven i typer av organisationer som Broomé & Bécklund (1998) inte nédmner. Detta i sin tur
beror kanske pa att de utgar fran och beskriver ndgra fa foretag, medan jag i min undersok-
ning dels inkluderat fler och dels andra typer av organisationer. Det enda jag tar hansyn till i
resultatredovisningen utGver nationalitet, och i viss man kon, &r alltsa ndmnda grova katego-
risering, vilken emellertid fyller den funktion jag & ute efter, ndmligen att kunna jamféra
namnda grupper med varandra.

3.4. Reflektioner kring min egen roll i undersdékningen

Som redan namnts har jag sélv, inte minst efter att halevt och arbetat flera a&r utomlands, stor
erfarenhet av interkulturella relationer och kulturméten. En av de ”aha-upplevelser” jag fatt
under tiden jag studerat interkulturell kommunikation &r att jag nu i efterhand inser att jag
gav genomgatt den omvanda, och kanske svarare, kulturchocken vid dteranpassningen efter
en langre tids utlandsvistelse (samtidigt som jag da for ovrigt internaliserades i en oerhort
homogen svensk organisation), vilken beskrivs av bland andra Hofstede (1991). Sammantaget
har dessa erfarenheter bidragit till att géra mig vidsynt och jag anser mig darfor ha férmagan
att tolka ur ett kulturellt relativistisk perspektiv, utan att vara altfor etnocentrisk. Jag pastar
inte att jag & helt fri fran ett etnocentriskt perspektiv, eftersom jag tror att det ar nast intill
omgjligt att bli det. Jag tror daremot att min bakgrund bidrar till att jag har en naturlig for-
stéelse och empati for manga olika aspekter av de situationer och interkulturella upplevelser
som framkommit i intervjuerna, om &n inte alla. Vidare talade manga av ip mer eller mindre
bruten svenska och ett par av intervjuerna genomfordes helt eller delvis pa engelska. Emeller-
tid & jag aven van vid att lyssna till och forsoka forsta brytningar, bade pa svenska och eng-
elska. Jag vagar darfor pasta att jag kunnat tolka intervjuerna pa ett rattvist och tillforlitligt
sétt, &ven om det ju & min tolkning, som givetvis aldrig kan gora ansprak pa att vara annat n
en subjektiv bedémning.

Dadet galler min roll under galva samtalen har jag, forutom i ett fatal fall, inte avsl6jat nagot
om min egen bakgrund utan forhallit mig helt neutral. Emellertid tror jag att ip har kant att jag
haft empati for vad de beréttat. Jag kan inte avgora om mitt forhalIningssétt varit rétt eller fel.
Ip har varit sa 6ppna och frisprakiga anda. Kanske hade jag refererat till mina erfarenheter om
sdinte varit fallet. A andra sidan hade detta samtidigt kunnat paverkaip:s svar. Kéanslan av att
inte kunna avslgja allt man egentligen skulle vilja &r val delvisintervjuarens dilemma. Jag tror
kanske inte heller att ip hade anstrangt sig lika mycket att utveckla sina tankegangar om jag
avdojat for mycket séav, alternativt hade samtalen sannolikt blivit alldeles for langa. Mitt
neutrala forhallningssétt ar enligt Bengtsson et al (1998) néstan positivistiskt i ett slags gam-
malmodig stravan efter objektivitet. A andra sidan var detta vad som féll sig naturligt och
Bengtsson et a menar ocksa att typen av intervju och amnet ska avgora vilken relation som
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skapas mellan intervjuare och respondent. Jag tror att jag genom en kombination av ett neut-
ralt forhallningssétt och uppenbar empati lyckats skapa lagom symmetri och fortroende utan
att varken bli for personlig eller distanserad.

Da det galler bandspelarens narvaro tror jag inte att den haft s stor betydelse. | sa fall skulle
det vara att ip anstrangt sig att vara tydligare an de normalt skulle ha varit, vilket ju bara ar
positivt. De som absolut inte velat ha bandspelaren pa har sagt detta, och Gvriga tror jag inte
har brytt sig sarskilt mycket, férutom eventuellt inledningsvis vid négot tillfalle.

Aven om intervjuerna generellt varit oerhort givande har detta naturligtvis varierat fran inter-
vju till intervju. Vissa ip har varit mycket informativa och andra mindre sa. For évrigt foku-
serade, som sagt, respondenterna delvis pa olika aspekter pa grund av intervjuernas 6ppna och
ostrukturerade karaktér. Detta tror jag har férsvarat, inte géava tolkningen, men kategorise-
ringen av det omfattande och innehdllsrika materialet. Av denna anledning borde jag kanske
ha strukturerat eller styrt intervjuerna mer, i synnerhet med tanke pa det rimliga tidsperspek-
tivet for uppgiften i fraga (vilket av naturliga skal nu overskridits betydligt). Jag upptéackte
detta redan paett tidigt stadium allt eftersom jag fick rutin i mitt intervjuande, men ansag mig
dainte kunna andra pa min metod, eftersom det bor vara lika for alla. Detta far val ses som en
l&rdom infor eventuella framtida liknade uppgifter.
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4. MANGFALDENS INVERKAN PA KOMMUNIKATION OCH
ARBETSKLIMAT | MULTIKULTURELLA ORGANISATIONER

| detta kapitel forsoker jag besvara mina fragor genom att redovisa relevanta aspekter som
framkommit i intervjuerna och analysera dem med stod av teorin. Generellt belyser jag de
likartade tendenser som varit uppenbara i flertalet intervjuer. Pa grund av intervjuernas ut-
formning har respondenterna emellertid delvis berdrt olika saker. | en del intervjuer har man
resonerat kring aspekter som 6vriga respondenter inte ndmnt, vilket de daremot sannolikt gjort
om de tillfragats direkt. Eftersom jag ser min understkning som delvis explorativ med avsikt
att upptécka nya detaljer redogor jag aven for sddana intressanta aspekter som bara namnts av
ett mindre antal ip (dock aldrig under en fjardedel av det totala antalet). | den typen av under-
sbkning & det ju gadlva forekomsten av en foreteelse som ar vasentlig, inte dess frekvens eller
kvantitet. Det & emellertid viktigt att genom hela kapitlet erinra sig att ett visst antal respon-
denters asikt i ett sammanhang naturligtvis inte ar liktydigt med att 6vriga & av motsatt asikt.
Jag forsoker anda konsekvent att pa ndgot sétt beskriva det ungefarliga eller exakta antal per-
soner som haft en viss synpunkt. Ibland gor jag det med hjdp av indefinita pronomina (eller
andra liknande ord)*® och andra g&nger inom parentes, totalt eller i férh&llande till hur manga
som har kommenterat samma sak. Vidare exemplifierar jag mina slutsatser med citat dér jag
anger kon samt svensk eller utlandsk bakgrund pa den som yttrat citatet. Jag anger aven vil-
ken av mina béda " organisationskategorier” citatet i fraga kan harledas till (det vill siga be-
fattning i eller erfarenhet fran mer internationell akademisk-/tjanstemanna- alternativt svensk
mangkulturell produktions-/servicemiljo enligt den definition jag gett i metodkapitlet). Den
forstnamnda kallar jag grupp IM (Internationell Multikulturell) och den sisthdmnda grupp SM
(Svensk Mangkulturell). Pa grund av den utlovade anonymiteten vill jag inte att det ska vara
majligt att identifiera nagon och jag anger darfor varken nationalitet eller befattning. For att
markera att det &r olika personer som yttrat sig numrerar jag dock citaten med det nummer
intervjun i fraga har i mina anteckningar (vilket inte har nagot att gor med den ordning i vil-
ken intervjuerna har gjorts). Samma nummer kan alltsa aterkomma om olika yttranden fran
samma person anvands som exempel. Citaten kan eventuellt tyckas vara ojamnt fordelade
dver de olika avsnitten, men det beror pa att jag inte anser det vara lika nodvandigt, eller ens
relevant, att styrka alladelarna med citat.

Jag borjar med att beskriva de omraden dar mangfald tycks ha en positiv inverkan pa organi-
sationskommunikationen och sdlunda vara en fordel for organisationen. Dessa sammanfattas
under tre rubriker, nédmligen 1) formell arbetsrelaterad kommunikation, 2) informell kommu-
nikation och arbetsklimat samt 3) en mer individuell aspekt, som jag tror har stor betydelse
for medarbetarnas prestation och vébefinnande. Sedan tar jag upp de svérigheter som mang-
falden anses kunna orsaka, och som anses skapa barridrer i kommunikationen. Avslutningsvis
gor jag, utifran ip:s kommentarer i kombination med teorin, antaganden om hur man kommu-
nicerar effektivt i en mangkulturell miljé samt om vad denna erfarenhet kan betyda for indivi-
den. Det inkluderar aven jamforelse mellan mina bada ovan ndmnda respondentgrupper (se
aven metodkapitel 3.3.). Jag belyser vad som pa grund av den multikulturella omgivningen
tycks vara gemensamt for de bada egentligen vitt skilda grupperna.

15p.g.a. det stora antalet ip & dessa ord svérdefinierbara och jag vill déarfér i férvag redogéra for ungefar hur jag anvander dem: Vid fyraeller
farre ip anger jag exakt antal eller anvander ord som ett par, ndgon, f4, litet antal etc. Dérefter och da det géller ett mindre antal &n halften av
alaip (alternativt det senast refererade antalet) talar jag om nagra (t.o.m. drygatiotalet ip), flera, ett flertal (upp till knappatjugotalet ip) och
sedan manga, flertalet (fram till ungefar halften av alla). Galler det fler &n hélften talar jag om en majoritet i termer av stor, liten, knapp,
dvervagande o.s.v. Aven den ungeférliga halften kan jag beskriva i sidanatermer. Géller det fler 4n tva tredjedelar av totala antalet ip (alter-
nativt senast refererade antalet) talar jag om de flesta eller en klar majoritet.
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4.1. Mangfald i formell kommunikation

Kulturell mangfald anses pa olika sétt direkt eller indirekt effektivisera den arbetsrelaterade
kommunikationen. | detta avsnitt konkretiseras detta utifran respondenternas iakttagelser,
forst kortfattat da det géller den externa kommunikationen och sedan mer ingaende for den
interna. Delvis & det bekréftelser pa vad som redan omnamnsii litteraturen och delvis nyupp-
tackter, som atminstone jag annu inte sett omtalade i litteraturen.

4.1.1. Extern kommunikation

De mest uppenbara, om an inte vetenskapligt bevisade, fordelarna med kulturell mangfald
aerfinns i den externa kommunikationen (se teoriavsnitt 2.1.3.1.). Det &r visserligen ingen
nyhet, och inte heller vad jag framst avsett att fokusera, men eftersom nastan hélften av ala
respondenterna (ca. 24 ip) namnt sddana aspekter anser jag det nodvandigt att redovisa for att
fa en heltéckande bild av resultatet. De som inte alls berort detta perspektiv har sannolikt inte
gjort det pa grund av att jag inledningsvis forklarade att jag framfor allt avsdg att fokusera
internkommunikationen. Ur ett externt kommunikationsperspektiv betonades emellertid bety-
delsen av den sprak- och kulturkompetens som kan identifieras i mangfalden. Framfor allt
exportforetag och internationella organisationer sades ha nytta av sddan kompetens, men ock-
sa pa dagens inhemska mangkulturella marknad ansdgs den anvandbar i kund-, klient- eller
patientkontakter. Kannedom om och forstaelse for hur man gor affarer i andra lander ansags
viktigt for att lyckas pa den globala arenan. Som exempel ndmndes medvetenhet om de an-
norlunda hierarkiska férhallandena som rader i de flesta andra lander, liksom vikten av att
skapa harmoniska relationer i afféarsforbindelser innan avtal gorsi kollektivistiska relationsin-
riktade kulturer (se teoriavsnitt 2.3.1.). Méanniskor med sadan kunskap och kompetens sades
ha formagan att i alla internationella kontakter underlétta kommunikationen, och relationer,
med bade kunder och samarbetspartners, och samtidigt ha stérre forstaelse for deras behov
och 6nskemal (jamfor avsnitt 4.1.2.1.). Enligt min tolkning har detta sin grund i att de genom
sina erfarenheter uppnatt det som benamns som en allman mangkulturell kompetens, det vill
sdga en generell kommunikativ kompetens i kombination med specifik kulturkénnedom (se
teoriavsnitt 2.5.1.). Ur en organisations synvinkel ar detta vardefullt i kombination med kun-
skap om organisationen i fraga (vilket aldrig en inhyrd tolk har).

Foretaget kan tack vare mangfalden ta hand om kundbestk fran utlandet pa ett battre sétt och det ger bra
intryck. Vi sdljer sakert mer p.g.a. att kunderna far denna service och valmajlighet bland sprék och an-
stéllda. Externt klarar man sig mycket bra pa andra marknader med sa manga kulturer, synpunkter och in-
put. (man, utlandsk bakgrund, IM/12)

| t.ex. kontakter med kunder eller kundrepresentanter utomlands &r det ibland valdigt viktigt att nagon kan
kommunicera med bade forstaelse for spréket och de kulturella skillnaderna inklusive kannedom om de
sérskilda sakernainom organisationen. (man, utlandsk bakgrund, |M/38)

Direkta synpunkter fran dessa personer &r en stor fordel som gor det méjligt att undvika manga misstag,
hinder och dumheter, t.ex. att du:aalla. (svensk kvinna, 1M/34)

Inte bara de utléndska medarbetarna gélva, utan dven deras kontaktnét i hemlanderna, liksom
deras formaga att |attare kunna skapa nya kontaktnét dar (samt i lander med likartad kultur
och sprak) namndes som en resurs. Det sags som en konkurrensfordel, som underléttar for
organisationen att tasig in pa nya marknader och sdlundai langden foretagets expansion.

Mangfalden ar fordelaktig t.ex. som hér dar det finns en leverantor fran (d.v.s. ett visst land) som fick veta
mer om kunderna tack vare sina kontakter i hemlandet. (kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/29)

Det finns jéttestora vinster att gora genom kunskap i sprak och kontaktnat bade i landet och utomlands.
(kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/6)
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Generellt kanske inte sprak- och kulturkompetens anses lika nédvandigt pa hemmaplan som i
internationella sammanhang, men nastan lika manga ip poangterade anda att den externa
kommunikationen, och darmed arbetet, bade underl &tas och effektiviseras betydligt om orga-
nisationen speglar befolkningssammanséttningen. Som exempel namndes marknadsundersok-
ningar, dér kundernas behov ska avlésas, och direkta kostnadsbesparingar de ganger man inte
behover tillkallatolk. (Nagra fa ip betonade emellertid att tolk ibland &nda bor anvandas om
det handlar om livsviktiga och avgorande beslut.) P4 grund av den inhemska marknadens
struktur géller detta sdva privata foretag som myndigheter, och oavsett om man sysslar med
forsdjning, service, omvardnad eller ndgot annat.

Jag anser absolut att jag har nytta av min bakgrund i kommunikationen i mitt arbete. Det underl&ttar mest.
Jag kan forklara att det inte fungerar som i varalander. Signaer fran mig vager tyngre och vissa saker &r
|&ttare for mig att forklara for dem an for en svensk. Jag kan hjélpa och rada de nyai borjan sa att de kan
anpassa sig | éttare och inte gér om samma misstag som jag §alv kanske gjort.

(man, utlandsk bakgrund, 1M/47)

Eftersom Sverige idag ar ett mangkulturellt land borde det vara enklare om verksamheter, service och ins-
titutioner har en personal - och kundsammanséttning som matchar varandra, och ocksa direkt |6nsamt, t.ex
&ven inom sjukvéarden. Men |onsamheten mérks kanske mest i affarer och butiker. (svensk man, 1M/3)

Endast ett par ip havdade att mangfald uteslutande &r |6nsamt i vissa branscher. Nagon beto-
nade att man inte bor anstélla en person uteslutande pa grund av vederbtrandes sprakkunskap.
Jag antar att man da framfor allt syftar pa att det skulle kunna uppfattas som nagon form av
positiv sérbehandling, men jag kan inte se nagot fel i det om foretaget anser sig ha anvandning
for en viss kompetens, ett sprak. Det & for ovrigt vanligt att sprakkunskaper efterlysesi plats-
annonser av helt andra anledningar, sa varfor inte av denna? Det kan &ven ténkas att ip syftade
paden risk personen i fragalOper att bli fast i en roll som det Broomé et a (2000) kallar " om-
vérlds- eller marknadslank” (se teoriavsnitt 2.6.2.). Riskerna med att hamna i en viss roll pa
arbetsplatsen pa grund av sina sprakkunskaper, som det sedan &r svart att komma ur, betona-
des ocksa mer direkt, liksom att fa for stort tolkningsansvar ovanpa de vanliga arbetsuppgif-
terna. Naturligtvis avses att det skulle innebéra en karriarfélla, dér vederbdrande hamnar in-
nanfor det man brukar kalla glasvaggar/glastak (se namnda teoriavsnitt) och far svért att avan-
cera till andra arbetsuppgifter, nagot som jag anser skulle kunna motverkas av en utforlig be-
fattningsbeskrivning. For ovrigt & det enligt min mening dverdrivet — anstéllda oavsett bak-
grund kan sannolikt fastnai varre roller an sa.

4.1.2. Internkommunikation

Pa samma sétt som mangfald kan ses som en fordel i internationella externa relationer anses
den genom sprak- och kulturkannedom ocksa underlétta kunskapsoverféring och interna rela-
tioner, inom sava globala som svenska mangkulturella organisationer. Detta stammer aven
overens med vad som ségs i teorikapitlet. Mangfalden anses & ena sidan tillfora 5jdva organi-
sationen vardefull erfarenhet och kunskap och & andra sidan skapa dynamik i internkommuni-
kationen pa moten och i arbetsgrupper. Ett par andra intressanta aspekter & mangfaldens be-
tydelse for samarbetet samt den tydliga kommunikation som uppenbarligen tvingas fram. Det
& dessa olika aspekter av den mer arbetsrelaterade internkommunikationen som utifran re-
spondenternas erfarenheter beskrivsi foljande avsnitt.

4.1.2.1. Vidgade vyer och nya perspektiv

Blandningen av olika individuella resurser anses ge grupper i almanhet bredare kompetens
(se teoriavsnitt 2.3.3.2)). | stort sett samtliga intervjuer beskrevs pa ett eller annat satt hur
manniskor med annan kulturell bakgrund just pa grund av sin annorlunda bakgrund tillfor
sdva organisationen ny input i form av nya erfarenheter, perspektiv och infallsvinklar. Sa

48



anses &ven vara fallet rent teoretiskt, enligt Diversity Management-litteraturen, &ven om det
annu inte har kunnat bevisas vetenskapligt (se teoriavsnitt 2.1.3.1.). Enligt ip handlar det om
vardefull information och kunskap som kan vidareférmedias till 6vriga anstéllda. | ungefar
hélften av intervjuerna poangterades mangfaldens betydelse for intern kunskapsoverforing.
Dels bidrar den till en hogre grad av kulturell medvetenhet inom organisationen (och i lang-
den mangkulturell kompetens enligt Cox (1997) definition). Indirekt innebér detta samtidigt
att alla medarbetare darfor blir skickligare pa att salva hantera externa (sdval som interna)
interkulturella situationer, vilket kan sagas vara effektivt och darfor i langden sannolikt |6n-
samt for organisationen. Okad kunskap och traning anses i langden leda till det som kallas
interkulturell effektivitet (se teoriavsnitt 2.5.1.), vilket i galva verket ar likvardigt med en vé
utvecklad kommunikationsformagai almanhet som darfor i praktiken bor ledatill effektivitet
i alatyper av organisationer.

Det & positivt att manga nationaliteter arbetar tillsammans darfor att alla har en helt annan syn och andra
infallsvinklar som kommer fram d&. (man, utlandsk bakgrund, 1M/24)

Kunskapsoverforingen inom foretaget underl&ttas om man har kontaktnét och kontaktpersoner pa kontoret
i sitt hemland, det &r t.ex. |&ttare att prata med ndgon man kanner och det blir béttre resultat om man lovar
nagot da. (man, utlandsk bakgrund, 1M/1)

En person fran en annan kultur kan vara anvandbar i kundkontakter och tillféra foretaget mycket eftersom
han eller hon har "nycklarna som passar i l&set”, d.v.s. en stor portion kulturkompetens, dels i den egna
ryggsacken och dels att delamed sig av till arbetskamraterna. (kvinna, utlandsk bakgrund, IM/2)

Vissainvandrare fran fattiga lander i tredje varlden har t.ex. erfarenhet av att jobba med begrénsade me-
del och dalig utrustning och det blir ett bra resultat &nda. Kanske méste man da ha mer fantasi som tving-
ar fram ett annat tankande enligt de forutsattningar som finns. Kanske kan sadan erfarenhet vara an-
vandbar och |énsam aven hér i landet. (svensk man, IM/3)

De flesta tycktes uppleva det som for egen del intressant att fatadel av och jamfora exempel-
vis andra sedvanjor, traditioner, normer och varderingar (se vidare avsnitt 4.3.1.). Aven nya
influenser i fraga om foretagskultur sdvadl som arbetdlivserfarenhet inom samma yrke eller
bransch fran nagon annan del av vérlden namndes. | vissa fall uppgavs det kunna bli ett kom-
plement till ett redan existerande arbetssétt i en organisation och i andra fall tillféra helt nya
aspekter och tankegangar, vilket kan tankas leda till ett nytt, effektivare och i langden mer
|6nsamt arbetssétt. Kunskap som vérderas av individen galv anses leda till djupare informa-
tionsbearbetning (se vidare avsnitt 4.3.2.), vilket kan jamféras med den inlarningsprocess som
Cox (1997) foresprékar och som i langden anses leda till positiv attitydforandring (se teori-
avsnitt 2.5.1.) En Gvervagande majoritet av respondenterna ansdg att de salva pa nagot satt
berikats av sina erfarenheter i mangkulturella eller internationella sasmmanhang (se vidare av-
snitt 4.3.1.). Det ansdgs som bade utvecklande och allméanbildande att pa detta vis lara sig se
och forsta saker pa ett annat sétt. Man beskrev hur de nya intrycken successivt berikar och sa
smaningom vidgar ens eget synfalt. Manga ip beskrev pa olika sétt hur detta skapar vidsynt-
het, en "ny mental dimension”, eller som en man uttryckte det " ett bredare spanningsféalt”. Det
papekades dven att ju mer man l&r, och ju fler interkulturella méten man upplever, desto mer
nyfiken och dppen blir man infor nasta (se vidare avsnitt 4.3.2.). Andra betonade att sadan
erfarenhet med tiden ger ett kulturellt relativistiskt och mindre etnocentriskt synsétt. Dessa
iakttagelser bekréftar vad som s&gs i teorikapitlet (se namnda avsnitt) om att reflektion och
dialog leder till berikande och ny kunskap pa individuell nivd. Men efter hand som allt fler
anstallda blir allt vidsyntare far naturligtvis ocksa organisationen som sadan totalt sett ett bre-
dare perspektiv, och blir darfor en 6ppen/dppnare organisation. | teorikapitlet forklaras detta
av att man till slut nér en kritisk grans, som ger en sa kallad troskel effekt (Broomé et al, 2000;
m.fl.), efter vilken utvecklingen i den paborjade riktningen rullar pa av sig sdv, ungefar som
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fallande dominobrickor (se teoriavsnitt 2.1.2. och 2.5.1). Det tycks alltsd uppsta en slags posi-
tiv spira dar intresset for nya influenser som uppstar i mangfalden tydligen &r froet till den
dynamik och férandringsbenégenhet som sags vaxai en mangkulturell miljo.

Man l&r sig tdnka i nya banor och far nya impulser och idéer, att lara sig se saker fran olika synvinklar
och plocka det basta bitarna ur allt, det &r g allenaradande det vi gor i Sverige. (svensk kvinna, |M/26)

Arbetet maste vara positivt och roligt och det &r det i blandade grupper. (...) Det gor att man kan se situa-
tionen fran andra vinklar och darfor andra utvecklingsmdjligheter. (kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/19)

Vi resonerar alla pa vart sitt p.g.a. vanan att gora det, men om ndgon kommer och siger "Kan vi géra sa
hér i stéllet?” blir det kanske béttre resultat, intressantare att arbeta, béttre for kunderna etc. fast man tén-
ker inte pa det p.g.a. att det blivit en vana att gora pa et visst sétt. (svensk kvinna, IM/18)

Det handlar mer om tankandet an galva spraket, d.v.s. att man kanner igen nyanser i tankandet (t.ex. det
svenska "njaa’) liksom foretagskulturen i det andra landet. Det & mycket viktigt, t.ex. i en férhandlings-
situation, att parterna vet vad man menar. (kvinna, utlédndsk bakgrund, 1M/29)

Man far forstéelse for hur man ser pa alt ute i varlden, bade yrkesmassiga och kulturella aspekter, och in-
ser att allaintryck ar lika betydelsefulla. Man |ar sig att inte bara ta for givet att allt ska var enligt vara
svenska matt och far annat an bara svenska traditioner som referensram. (svensk man, |M/3)

4.1.2.2. Dynamik i kulturmoétena

Ungeféar halften av respondenterna, ett trettiotal ip, var Gverens om att mangfalden har bety-
delse for kommunikationen och stdmningen pa moéten och i arbetsgrupper. Méten och diskus-
sioner i en mangkulturell miljo beskrevs generellt som livligare och mer givande. Blandade
moten ansags mer spontana och impulsiva @ i en homogen grupp, men ocksa mer stimule-
rande och kreativa. Heterogena grupper sades generera fler initiativ, forslag och idéer, vilket
nagra ip papekade oftast leder till béttre beslut och nya Iésningar som inte vore méjliga om
alla téankte och resonerade likadant. Detta Overensstammer med vad som i allménhet brukar
hévdas om att kommunikationen paverkas i heterogena grupper sa att dessa blir mer kreativa
och innovativa anh homogena grupper, dar risken tvartom ar allt for stor likriktning (se teori-
avsnitt 2.3.3.2.). De olika uttryckssétten som finns representerade i blandade grupper innebar
helt enkelt, enligt de flesta av dessa ip, att nya synsétt och tankegangar tvingas fram. Det upp-
stér en annorlunda mer vidsynt diskussion liksom nya sétt att téanka och resonera.

Det &r en fraga om kanslor. P4 en heterogen arbetsplats & det mer dynamiskt och spannande och mer kre-
ativt och inte s konformistiskt. Kreativitet forutsatter att olika saker méts. Olika kulturella bakgrunder
ger sadan grogrund. (man, utlandsk bakgrund, IM/17)

Mangfalden bryter koderna som finnsi en homogen grupp och skapar nya annorlunda koder — béde gester
och andraord. (... ) Det maste dock finnas 6dmjukhet och forstdel se for de olika uttryckssatten.
(kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/6)

Om det finns manniskor av annan kulturell bakgrund uppstér i allménhet en dynamik som normalt inte
uppstar i en homogen organisation. Det stimulerar en som person och da gér man ett battre jobb. Man
kanner gladje av att jobbai en sddan miljo och glada arbetare &r effektiva arbetare. (...) Blandningen av
kulturella eller personliga bakgrunder skapar stimulans och dynamik som paverkar viljan att komma till
en 16sning och se pa fragorna pa ett mer okonventionellt sitt an om man inte befunnit sig i denna miljo.
Det ar | 4ttare att g& utanfor den egna personlighetens ramar i en sddan miljo. Dynamik och stimulans gor i
langden arbetet mer kreativt med béttre idéer etc. (svensk man, IM/3)

| (...-)fackets styrelse & det idag en majoritet av personer av annan nationalitet och det gor att métena
numera ar kraftfullare. (man, utlandsk bakgrund, SM/10)

Jag tolkar ip:s beskrivningar som om mangfalden i de flesta fall ses som positiv i dubbel be-
mérkelse. A ena sidan kan kunskap och erfarenhet dras ur mangfalden samtidigt som den &
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andra sidan tycks alstra spanning och attraktion, vilket skapar kreativitet och av de flesta pa
ett eller annat sétt upplevs som stimulerande. Sdlunda kan mangfalden sigas gynna motiva-
tion och arbetsgladje, vilket i sin tur i [angden knappast kan ledatill annat an lojalitet och 16n-
samhet. Okad motivation ar faktiskt enligt Kandola & Fullerton (1998) en av de f& hittills
vetenskapligt bevisade fordelarna pa individuell niva i en mangkulturell miljo, under forut-
séttning att mangfalden hanteras riktigt. Arbetsgladje ser de som en indirekt logisk konsek-
vens av samma miljo (se teoriavsnitt 2.1.3.1.).

Det & spannande och kreativt med blandade kulturer. | sddana sammanhang finns det méjlighet att hitta
problemldsningar som man annars aldrig skulle komma pa (...) Organisationen mar bra av intryck fran
andra hall — det blir en béttre miljo och mer kreativt. (...) Allablir rikare och gladare av mangfald.

(man, utlandsk bakgrund, 1M/12)

Pa golvet skapas dynamik, det hander ndgot — det uppstar fler idéer och initiativ och det fors fram manga
fordag... (man, utlandsk bakgrund, S\vi/28)

Det uppstér definitivt dynamik. (...) Oftakommer det samtidigt fram manga braidéer som &r kreativa.
(man, utléndsk bakgrund, 1M/56)

Man kan vidga sina vyer och tatill sig intryck fran andra kulturer och miljGer. (...) Mangfalden stimule-
rar, dels p.g.a. §avadynamiken och att man tvingasténkai vidare banor, och dels darfor att man far kun-
skap om andra kulturer och livsménster. (svensk man, 1M/3)

Det &r just blandningen, "kollisionen”, som gor att det blir béttre. (kvinna, utlandsk bakgrund, IM/13)

Nagraip (minst fyra) antydde, vilket framgar av foljande citat, att mangfalden emellertid ock-
sa upplevs som delvis konfliktskapande — paradoxen &r att mangfald a ena sidan & berikande
och stimulerande, medan den & andra sidan upplevs som frustrerande och innehallande en
potentiell sprangladdning. En kvinna kallade det for ”arg dynamik”.

Att plétdligt forain andra bakgrunder, t.ex. andra nationaliteter, unga och kvinnor i en mansdominerande
organisation, ar svart och skapar ibland konflikter. Men om man lyckas hantera konflikterna pa ett bra satt
kan resultatet bli mycket bra. Det & mer stimulerande, roligare och trivsammare med mangfald, en kénsla
av att fa leva upp till sinaideal, sta for forandring, nyorientering och snabbhet i foretaget, som gynnar
kunden. Det maste synas och kannas att det & en naturlig del. Jag kanner det sav och jag vet att det ar
manga som tycker att det &r trevligt att uppleva den hér blandningen. (...) Man ser en annan aktivitet. (...)
Det & medryckande. (svensk man, IM/15)

Nya sétt att se pa saker och nya erfarenheter leder till en brytning, ett kreativt kaos, och maste innehdlla
en konflikt — utan detta blir det ingen kreativitet. Skillnaderna gor att brytning uppstar och ur brytningen
uppstar nagot nytt. (svensk man, |M/20)

Mangfalden paverkar arbetsklimatet bade positivt och negativt. Alla méten skapar konflikter, d.v.s. alt
sker inte i harmoni, men ur verkliga kulturmoéten véxer det kanske en positiv aspekt om man inte &r
blockerad. Detta leder till spanst och dynamik, nya losningar som inte & standardiserade, olika sétt att
tanka och resonera, d.v.s. den basta losningen... (svensk man, |M/46)

Allt & kanske inte bra med mangfald, men man kan i den hitta ndgot som kan berika arbetsuppgifterna
och den sociala miljon pé en arbetsplats. (svensk kvinna, 1M/18)

Som framgér i teorikapitlet (avsnitt 2.5.2.1.) innehdller alla méten en latent konflikt, men om
situationen hanteras rétt leder moétet till positiv utveckling. Det anses ju for Ovrigt vara den sa
kallade positiva konflikten som skapar kreativitet (se teoriavsnitt 2.3.3.2.) Ett par ip papekade
ocksa mycket riktigt att vilket uttryck mangfalden i detta sasmmanhang tar sig i mycket beror
pa organisationen, dels dess struktur och hierarki, dels hur den handskas med olikheterna.
Detta stammer dverens med Diversity Management-filosofin som framhdller vikten av rétt
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hanterad mangfald som da anses positiv och I6nsam (se teoriavsnitt 2.1.2.). Men i synnerhet
handlar det nog om hur individerna sidlva hanterar mangfalden pa den interpersonella nivan.
Varje individs ansvar poéangteras ocksa i Diversity Management. Manga (av det trettiotal ip
som kommenterade denna aspekt) trodde inte eller kunde inte avgéra om den upplevda dyna-
miken uteslutande beror pa kulturella eler individuella skillnader eller en kombination av
bada (se vidare avsnitt 4.4.1.). Ett femtontal ip (drygt en fjardedel av alla) uttryckte emellertid
pa ett eller annat satt att det varken &r bra, kreativt eler roligt med for mycket likheter i en
organisation. Tvéartom, kan det enligt dessaip i stéllet f& motsatt effekt, och det ansags defini-
tivt inte skapa nytankande, om alla hdller med varandra, altid tycker likadant eller om ingen
ifragasatter. Detta stammer ocksa dverens med vad som sigs i teorikapitlet (avsnitt 2.3.3.2)
om att kommunikationen i homogena grupper skulle kunna karaktériseras som relativt frik-
tionsfri och frekvent, men vardaglig och enahanda, medan den i heterogena grupper snarast &r
laddad och sporadisk, men hogst intressant och dynamisk. Homogena organisationer anses
ocksa enligt namnda teoriavsnitt vara "trogare”, i synnerhet i instabila och turbulenta omgiv-
ningar.

Nyténkande, innovationsférméaga och att se dppningar &r viktigt och da & det hammande med slutna or-
ganisationer. (svensk man, IM/15)

Om ingen har andra referensramar i en samling blir det trékigt, enformigt och det uppstar inget nytt.
(kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/2)

I en homogen organisation vet jag av egen erfarenhet att man har klara och fixerade asikter om allting.
Men idag & jag OGvertygad om att ju mer olika erfarenheter och viljor som kommer tillsasmmans och
tvingas |6sa problem desto béttre blir resultatet. (svensk man, 1M/46)

Fordelen med mangfald pa en arbetsplats &r att det blir mindre risk for likriktade organisationer déar ala
dutar ténka p.g.a. att allaténker likadant. (svensk man, IM/16)

Det som framkommit i detta avsnitt styrks for Ovrigt av resultatet i Lofgrens & Fagerlinds
(2000) rapport, vilken publicerades ungefar samtidigt som jag genomférde mina intervjuer. |
deras understkning bland internationella ingenjorer framkommer bland annat att mangkul-
turella arbetsplatser & kreativare an andra och att det dér skapas intressantare diskussioner (se
teoriavsnitt 2.3.3.2.).

4.1.2.3. Tydliga budskap

| ett femtontal intervjuer (drygt en fjardedel av ala) betonades nddvandigheten av extratydlig
intern kommunikation, i synnerhet face-to-face, i en mangkulturell miljo. | ungefar haften av
namnda intervjuer betonar man att detta generellt har en gynnsam inverkan pa internkommu-
nikationen pa organisationsniva. Det & en synpunkt och aspekt som jag inte tidigare sett om-
namnasi litteraturen. Man menar att pa grund av de anstalldas differentierade sprakkunskaper
maste man for att undvika missférstand alltid anstrénga sig att uttrycka sig klart och tydligt.
Nér allavanjer sig vid detta far det en positiv effekt pa hela arbetsplatsen. Det jamfordes med
att man i en homogen grupp oftast har gemensamma koder och déarfor inte alltid behover ut-
trycka allt i ord, utan forstar varandra anda, vilket delvis kan sagas vara likvardigt med Bern-
steins begransade kod (se teoriavsnitt 2.6.6.1.). | en heterogen grupp déremot sades det vara
noédvandigt att kommunicera tydligt (vilket dock i detta fall inte & detsamma som Bernsteins
utvecklade kod) pa grund av alla uttryckssétt och nyanser som finns i fraga om sava verbal
som icke-verbal kommunikation. Det stammer bra 6verens med vad som antyds i teorikapitlet
(avsnitt 2.3.1.2.) om kommunikation i hog- respektive lagkontextkulturer. | de forstnamnda,
som ofta & heterogena, kan man inte pa samma sétt forutse budskapen som i de sistnamnda,
ofta homogena, kulturerna. | intervjuerna betonades det &ven att man i den heterogena miljon
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altid maste forsakra sig om att ens budskap nér fram och &ven att man galv tolkar andras
budskap rétt. Det blir pa sa vis extra viktigt med feedback p& en mangkulturell arbetsplats,
fast jag skulle vilja pasta att det egentligen géller 6verallt, &ven i homogena miljéer. Om bade
medarbetare och ledning vanjer sig vid att altid varatydliga— badei tal och skrift — och &ven
att vardera detta, trots den lilla extra anstrangningen, blir resultatet en utvecklad™’ och val
fungerande internkommunikation pa alla nivaer. En sadan situation skulle vara en fordel inte
bara i mangkulturella, utan i alla organisationer. Vainformerade anstéllda brukar trivas och
kénna sig motiverade och trygga i organisationen och darfor vilja stanna kvar och gora sitt
basta.

Om det finns manga olika nationaliteter nérvarande & kommunikationen viktig, annars téanker man inte pa
den. Det finns foretag som har problem med kommunikationen utan att veta om det. Den verkar inte be-
tonas tillrackligt i manga svenska foretag, men p.g.a. mangfalden tvingas man héar att uppmarksamma
den, vilket gor att kommunikationen i allménhet kanske blir mer utvecklad. Jag kdnner att det generellt
fungerar battre i den hér miljon padet har foretaget. (kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/13)

Det kan vara sd att manniskor forsoker mer och & tydligare for att undvika missforstand. Kommunika-
tion &r att skapa lankar och ju mer kommunikation desto fler lankar pa olika nivad. Man far en tredimen-
sionell holistisk bild och ju fler dimensioner desto béttre och desto stdrre chans att det inte blir missfér-
stand — precis som i djuphavssegling. (man, utlandsk bakgrund, |M/38)

Man fér aven gélv tanka pa att ta det lugnare och prata l&ttare sa att det man sager enklare ska forstas.
Detta & inget problem, det géller bara att man ténker pa det i borjan. Det kan t.o.m. vara bra for en gélv
dven i andra sammanhang att tvingas ténka efter om man pratar for snabbt — min tjej, som kommer fran
Norrland, sager ocksatill mig att jag pratar for snabbt. (svensk/skansk man, Sv/44)

Man maste vara tydligare internt pa en heterogen arbetsplats, d.v.s. tala om klart och tydligt vad man me-
nar. Detta & bra och gynnar kommunikationen i allmanhet. (svensk kvinna, IM/5)

Den enda negativa aspekten med en tydlig kommunikation & enligt vad som framkom att den
ar lite mer tidskréavande och kréver lite mer personligt engagemang. De som reflekterade 6ver
detta menade emellertid att det &r modan vart, eftersom man ju tjanar pa bade mangfalden och
tydligheten. Detta stBmmer aven dverens med min egen erfarenhet och dvertygelse. Att séker-
stélla att kommunikationen sker rétt ar viktigt i alatyper av organisationer och det kan vara
bade tidskréavande och kostsamt att réttatill fel som beror pa missuppfattning &en i en homo-
gen organisation. En utlandsk kvinna betonade i och for sig att i galva verket &ven blir léttare
att forklara saker och ge forklaringar tack vare de olika perspektiv som kommer fram genom
mangfalden.

P.g.a. mangfalden tvingas man att vara tydlig, och samtidigt tydlig for alla. Tydlighet underl&ttar arbetet
for ala. Oftatar man saker for givna, men utldndsk arbetskraft kréver att man forklarar mycket och detta
blir &ven generellt sett brafor den interna kommunikationen. Den enda eventuellt negativa aspekten &r att
det tar mer tid i ansprak, men man vinner i slutet. (...) Det krévs mer av individen, t.ex. att man maste
varatydlig, men det tillfor darfor ocksa mycket positivt. (...) Mangfalden kraver lite mer tid och engage-
mang, men det &r positivt och man vinner mycket i 1&ngden. (svensk kvinna, 1M/26)

Man fér anstranga sig lite mer ibland for att forstd, men det &r inte besvarligt. Tvartom, man vanjer sig vid
att anstrénga sig och att uppskatta det och blir darfor tydlig &ven mot svenskarna, vilket & bra for kom-
munikationen i allménhet. (svensk man, IM/3)

Det vore intressant att veta vad andraip sagt om de tillfragats direkt om denna intressanta och
viktiga aspekt, som ju nu tyvarr inte berérts av ala.

Y Det handlar dock snarast fortfarande om en mer begransad kod enligt Bernsteins (i Dodd, 1998; Rogers & Steinfatt, 1999; m.fl.) defini-
tion, eftersom det blir frégan om ett slags internsprak, om an ett utvecklat sddant. For de enskilda individerna kan det emellertid innebéra att
de under tiden utvecklar sitt eget sprék frén en mer begransad sprakkod (i Bernsteins definition) till en mer utvecklad sidan.
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4.1.3. Mangfald och samarbete

Att kommunikation och sammanhallning i en blandad grupp paverkas utav mangfalden fram-
gar klart i litteraturen (se teoriavsnitt 2.3.3.2.), men fragan & exakt hur det sker. Tvartemot
vad man skulle kunna tro tycks samarbetet enligt mina intervjuer i langden fungera smidigare
i en mangkulturell miljé an i en homogen. Den almanna meningen bland det knappa fyrtiotal
ip som berort denna aspekt (ca.35/37), var att samarbetet definitivt inte forsvaras, utan snarare
underlattas av mangfalden. Ett tjugotal av de ip som reflekterat Gver saken ansdg att samar-
betet framfor allt effektiviseras i en mangkulturell miljo, medan ett femtontal menade att det
varken forsvaras eller underléttas. En ip menade att samarbetet kan bli antingen léttare eller
svarare, en annan ansag att svarigheterna kanske i enstaka fall 6vervager, men endast en ip
ansdg att mangfalden har en direkt negativ inverkan som generellt forsvarar samarbetet. An-
ledningen till att samarbetet snarast underléttas anses i min undersokning vara att blandningen
tvingar fram Oppenhet, eftertanke, reflektion och inte att forglomma tydlighet (jdmfor fore-
gaende avsnitt), vilket har en gynnsam inverkan pa samarbetsklimatet. Mangfalden anses ska-
painsikt i och forstéelse for andras tankebanor, vilket leder till hénsyn, 6dmjukhet och tole-
rans. Detta innebér ocksa att det &r lattare att opponera sig i en mangkulturell miljé an i en
omgivning med hoga krav pa konformitet, vilket kan leda till 6ppna diskussioner. Samtal och
diskussioner namndes av flera ip som gynnsamma for samarbetet. Man undviker helt enkelt
da att meningsskillnader ligger och pyr, vilket i langden bara skapar barriérer.

Samarbetet fungerar jéttebra och kanske t.o.m. béttre i en mangkulturell milj6 ani en helsvensk.
(svensk man, SM/52)

Man skulle kunna tanka sig att samarbetet blir mer komplicerat p.g.a. olika erfarenheter och idéer, men sa
& det intei praktiken. Tvartom, man far tillfalle och stérre anledning att reflektera 6ver vad man §av s
ger och ifrégasitta sig §alv och sina egna uppfattningar an i en homogen milj6. Ett bra samarbete ar inte
frdgan om att alltid vara dverens. (svensk man, I1M/3)

Mangfalden skapar givande moten och samarbete, bra idéer och att vaga diskutera Gppet, som &r bra for
samarbetet. (man, utlandsk bakgrund, 1M/56)

Det gar |&ttare att samarbeta i en mangkulturell miljo darfor att det & roligare med stérre kontraster och
darfor att det inte & sdensidigt. (man, utlandsk bakgrund, SV/10)

P.g.a. vanan att inte forsta sa |4t uppndr man en storre forstaelse for eventuella svérigheter. (...) Méangfal-
den &r inget problem, tvartom &r den bra for samarbetet. (kvinna, utlandsk bakgrund, SVi/11)

Tre av dei grunden positivt instélldaip papekade i och for sig att det i en mangkulturell miljo
ofta inledningsvis kan vara svérare att arbeta tillsammans och att det i borjan inte alltid sker
helt friktionsfritt. Det bekraftar teorierna om hetero- och homofili (se teoriavsnitt 2.3.3.2.).
Vissa ip betonade att mangfalden inte har ndgon som helst betydelse, eller dternativt bara &r
bra, for samarbetet under forutsdttning att den hanteras rétt. En person menade att man konti-
nuerligt far anstranga sig och arbeta lite extra for att samarbetet ska fungera brai en mang-
kulturell miljo. | langden och i det stora hela ansags mangfalden emellertid ndrmast vara en
styrka for samarbetet.

Ibland uppstér kulturkrockar, men detta & nyttigt darfor att det lyfter medvetenheten. (...) Att blanda ger
positiva effekter, bade kulturellt och kénsméassigt. Det blir en béttre samarbetston och bra samarbetskli-
mat. (...) Mangfalden 6ppnar upp for ett nytt forhallningssatt ndr man lart sig samarbeta. | borjan kan det
vara svérare med blandade grupper p.g.a. att olika kulturella bakgrunder har olika vérderingar, synsitt och
kommunikationsstilar. Man maste tasig tid for att fa forstéelse och ha respekt for varandras olikheter, sen
kan man se en positiv effekt. (svensk man, IM/15)

| borjan kan det vara svart att samarbeta eftersom man & van vid och anvander olika arbetssitt, men efter
ett tag vet man vem som gor pa vilket satt och da gér det bra. (man, utlandsk bakgrund, SM/55)



Respondenterna ansdg Overlag att eventuella samarbetssvarigheter snarare beror pa personliga
egenheter, eler att den sa kallade personkemin inte fungerar, det vill séga paindividuella och
inte kulturella faktorer. Darfor pdpekade ett par ip mycket riktigt att det ar viktigt att noggrant
undersoka vad sa kallade samarbetssvarigheter i grunden beror pa, och inte bara dra forhas-
tade slutsatser och skylla dem pa mangfalden. Det & ocksa vanligt att andra problem i en
mangkulturell miljo skylls pa mangfalden (se teoriavsnitt 2.1.3.2.). Mitt resultat styrks aven i
det hér fallet av resultatet i Lofgrens & Fagerlinds (2000) tidigare namnda undersokning, dar
blandade grupper sdgs vara effektivare och ingen av de intervjuade internationella ingenjo-
rerna sade sig ha upplevt ndgon konflikt pa grund av sitt ursprung. Att heterogena grupper
med tiden |&r sig samarbeta och presterar béttre resultat, &ven om det i borjan kanske ar lite
svarare, styrks &ven av en undersokning som namns i Néringsdepartementets rapport (Watson
et a ,1993, i Granlund et al, 2000).

En blandning av olika personligheter & i regel positiv for det interna klimatet, det I&ttar upp och gor det
kreativare. Internt samarbetsklimat skulle ma bra av mer mangfald. (svensk man, 1M/30)

Man byter kunskap vilket gor organisationen mycket starkare. Man far mer kunskap med flera olika na-
tionaliteter, olika bakgrunder, barndomar och kulturer Det kan bidra till att |6sa manga problem eftersom
man kan forsta ndgot pa olika sétt och samarbetsférmagan okar da. (man, utlandska bakgrund, SM/32)

Samarbetet underléttas givetvis aven av att ala talar hyfsad svenska. En av de fa negativa
kommentarer som gavsi detta sammanhang var just att samarbetet kan stéras och forsvaras av
att nagon inte beharskar svenska spraket tillrackligt bra. Att blandningen tvingar ala att an-
stranga sig att tala svenska ar for dvrigt bra &ven ur andra aspekter — de med annan sprakbak-
grund tjanar édva pa att dagligen tvingas 6va sin svenska. Dessutom undviker man att det
skapas grupperingar pa grund av olika hemsprak, dar svenskar och andra kan kanna sig utan-
for (se vidare avsnitt 4.4.4.2.). Under arbetskraftsinvandringen, pa den tiden da invandrarna
fick tilltrade till vara arbetsplatser och innan det blev obligatoriskt med svenskundervisning,
tvingades alla lara sig svenska pa arbetsplatserna (se teoriavsnitt 2.6.1.) vilket gjorde att de
integrerades i den svenska kulturen pa ett mer naturligt sétt.

Blandningen tvingar alla att prata svenska samt att anvanda svenska spraket.
(kvinna, utlandsk bakgrund, Svi/41)

Enligt den andra av de fa negativa kommentarerna som gavs (dock endast av en ip) & vad
som ocksa ansags kunna stora samarbetet att ha en annan tidsuppfattning och installning till
tiden (se teoriavsnitt 2.3.1.4.). Det yttrar sig till exempel som upprepad sen ankomst eller
franvaro utan att meddela detta eller [amna dterbud. Négra av forklaringarnatill varfor star att
finnai namnda teoriavsnitt (se aven vidare avsnitt 4.4.1.6.).

4.1.4. Sammanfattning

| detta avsnitt behandlades mangfal dens betydelse for den arbetsrelaterade kommunikationen,
externt saval som internt. DA det géller den externa kommunikationen presenteras inga nyhe-
ter, men intervjusvaren bekréaftade generellt vad vi redan antagit. Den sprék- och kulturkom-
petens som &erfinns i mangfalden anses underl &ta kommunikationen i manga sammanhang,
bade internationellt och pa dagens mangkulturella inhemska marknad. Ocksa da det géler
internkommunikationen bekraftades saker som delvis redan omtalats i litteraturen, men som a
andra sidan inte anses vara vetenskapligt bevisade. Det & enligt dessa intervjuer aldeles up-
penbart att mangfalden generellt tillfor organisationen nya perspektiv, som tydligen tvingar
fram ett bredare synsétt, vilket i sin tur tycks leda till en mer kreativ diskussion. Det tycks i
detta avseende uppsta en positiv dynamisk spiral. En nyhet &r vissa respondenters i akttagel ser
om att man pa en mangkulturell arbetsplats tvingas uppméarksamma och vara tydlig i intern-
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kommunikationen pa ett sitt som kanske inte normalt & fallet i en homogen organisation,
men som eméllertid tycks vara bra. Kommunikationen effektiviseras generellt och samarbetet
underlattas. Tvartemot vad man skulle kunna tro tycks samarbetet ocksa i langden fungera
smidigare i en mangkulturell miljé an i en homogen, dven om det ibland inledningsvis kan
upplevas lite krangligt.

4.2. Det informella kommunikationsklimatet

Resultatet av mina intervjuer tyder pa att mangfald pa en arbetsplats leder till 6kad tolerans
och forstaelse for andra manniskor, vilket pa ett naturligt sétt tycks bidra till att skapa en 6p-
pen och stimulerande arbetsmilj6 dar arbetsgladjen okar. Jag tar i detta avsnitt upp den mer
informella kommunikationen samt mangfaldens sociala betydelse pa en arbetsplats. | ett hel-
hetsperspektiv & dessa aspekter nog sa viktiga for organisationens va befinnande och resultat.
Det handlar om hur mangfalden paverkar atmosféaren och samtalsdmnen pa en mangkulturell
arbetsplats, sdvdl som vad de anstéllda personligen har ut av att arbetai sadan miljo.

4.2.1. Den multikulturella atmosfaren

Den blandade miljén ger en annan stdmning, " en extra krydda pa arbetsplatsen”.
(kvinna, utléndsk bakgrund, SVI/54)

| teorikapitlet (avsnitt 2.1.3.1.) beskrivs bland annat storre dppenhet, 6kad arbetsgladje, béttre
arbetsmilj6é sdva som interna relationer som indirekta effekter, eller logiska konsekvenser, av
ratt hanterad mangfald. | de organisationer jag bestkte var man visserligen oftast mer eller
mindre medveten om mangfaldsvisionen, men man arbetade sdllan aktivt med mangfalds-
hantering. Trots detta har jag tolkat svaren sa att fyra femtedelar av respondenterna (ca.45 ip)
— ett anmarkningsvart antal — generellt upplever det som positivt och stimulerande att arbeta i
en multikulturell miljo. For mig verkade det vara &rliga och spontana reaktioner pa hur man
sav upplever situationen, och ndgot som dessutom stammer Gverens med mina egna erfaren-
heter och iakttagelser. Tillforlitligheten i resultatet styrks dessutom, @n en gang, av Lofgrens
& Fagerlinds (2000) rapport dar det bland annat sags att det &r béttre klimat och stamning pa
heterogena arbetsplatser &n homogena (se teoriavsnitt 2.3.3.2.). Med tanke pa den hoga siffran
i min undersokning bor man emellertid &nda bara ett par aspekter i minnet och inte dra for-
hastade slutsatser om mangfaldens naturliga inverkan pa arbetsklimatet. For det forsta beror
det resultat mangfald far pa arbetsplatsklimatet pa ett komplicerat forhallande mellan indivi-
den, graden av mangfald inklusive dess struktur pa arbetsplatsen och pa hur situationen hante-
ras av organisationsledningen, vilket flera ip mycket riktigt papekade. En ip menade till ex-
empel att resultatet beror pa hur situationen hanteras i kombination med hur receptiva de an-
stéllda &r. For det andra maste man beakta vad jag skrev i metodkapitlet (avsnitt 3.3.) om att
pa grund av respondenturval et respresenterar troligtvis asikternai dessa intervjuer en ovanligt
positiv attityd till méangfald. A andra sidan & denna attityd just en produkt formad av inter-
vjupersonernas erfarenheter av mangkulturella sammanhang och miljoer. Négra ip beréttade
att de inledningsvis varit negativt installda eller upplevt mangfalden som svarhanterlig, men
tack vare densamma géva utvecklats och nu lart sig att uppskatta situationen. For vissa av
dessa ip hade vagen dit varit |ang och mddosam, men just darfor kunde de idag med desto
storre sékerhet uttala sig om mangfaldens positiva inflytande pa bade dem sjdlva och arbets-
miljon (se vidare avsnitt 4.4.1.2.). Deras attityd kan har sagas vara grundad pa noggrann in-
formationsbearbetning och rationellt tankande (som enligt Ajzens & Fishbeins the Theory of
Reasoned Action, Pettys & Cacioppos the Elaboration Likelihood Theory och McGuires the
Information Processing Theory i bl.a. Palm 1994). Andra respondenters svar tyder emellertid
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ocksa pa att positiva attityder i en mangkulturell miljo framkallas och beteende automatiseras
mer omedvetet, utan kognitiv bearbetning, snarast grundat pa kanslor och forebilder (i enlig-
het med Pettys & Cacioppos the Peripheral Route to Persuasion i ibid; m.fl.). Satill exempel
hos de respondenter som sa sig aldrig ha reflekterat Gver situationen eller ha upplevt mangfal-
den som annat an naturlig.

Klimatet blir dppnare i en heterogen miljo. Man l&r sig storre tolerans. Alla behdver faktiskt inte gora el-
ler tanka likadant och det blir bra anda. Det & berikande med méanga olika ménniskor pa en arbetsplats.
Det finns behov av kontakt med arbetskamrater mellan arbetspassen, ndgot som inspirerar och ger nagot
nytt, ndgot som man kan skoja om i kafferummet och dar man méts. Mangfalden & d& positiv for hela
stamningen och hur man trivs. Nagon som ser saker pa ett annat sétt ar stimulerande och berikande — en
liten kick for valbefinnandet. Det som finns mellan sjélva arbetsuppgifterna, det sociala klimatet, ar jétte-
viktigt bade for trivseln pa arbetsplatsen och hur arbetet utfors — fungerar inte det fungerar inte arbetet
och det marks aven utdt hos kunderna. (svensk kvinna, IM/18)

Det blir ett 6ppnare klimat, en annan slags gemenskap. (kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/48)

Det sociala klimatet &, som mycket riktigt podngterades, oerhdrt viktigt for hur medarbetarna
mér i organisationen. Det paverkar hela arbetsmiljon och dérmed de anstélldas arbetspresta-
tion. Kulturell mangfald sades i detta avseende i allménhet ha en dubbel effekt, som visar sig
dels pa sadva atmosfaren, dels pa hur man agerar och kanner sig pa arbetsplatsen. Det stam-
mer dverens med Cox (1997) beskrivning av det han kallar "mangfaldsklimatet” (se teoriav-
snitt 2.1.3.). Mangfalden tycks enlig respondenterna framkalla ett klimat, som tydligen upp-
levs som Oppet och accepterande, dar man darfor samtidigt |&r sig visa hédnsyn och tolerans.
Det framgar att det i ett sddant sammanhang &r |&ttare att vara avspand och sig sjdlv eftersom
man blir mindre begransad av exempelvis sin kultur, som en man uttryckte det, liksom av
andra individuella egenskaper och uttryckssétt. Kommentarer som bekréftar vad som redan
sagts i litteraturen (se teoriavsnitt 2.1.3.1). Den multikulturella miljon beskrevs som en friare
atmosfar, ett |attsamt, varmt och vanskapligt klimat. Det betonades att valméjligheterna som
aterfinns i mangfalden gor det léttare for ala att sdval prata och skratta som att ifragasitta och
forklara. Sdlunda verkar det som om mangfalden pa ett naturligt sétt framkallar hogt i tak, det
vill saga en miljo som bade kraver och tilléter Oppen, rak och direkt kommunikation, i enlig-
het med vad som brukar havdas i litteraturen. Dessa betingelser i allmanhet, och i synnerhet
att man inte behdver gora avkall pa sin personlighet, tycks vara det som far medarbetarna att
trivas pa dessa multikulturella arbetsplatser. Om man trivs pa arbetsplatsen presterar man med
all sannolikhet bra, vilket vissaip ocksa papekade. Det i sin tur bor ge positiv feedback pa det
man utrattar, sa att man darfor indirekt kanner sig uppskattad for den man &r. Mangfaldens
inneboende dynamik tycks med andra ord utl6sa en kedjereaktion av tillstand dér positiva
upplevelser 6vervager och omvandlastill eller framkallar nya positiva tillstand. | det optimala
fallet en positiv stigande spiral (i likhet med vad som ndmnts i avsnitt 4.1.2.1.), dér resultatet
blir att erfarenheten av mangfald for de flesta férknippas med en mycket positiv kénsla. Den-
nakandai sin tur & vad som utldser en positiv attityd (pa samma sétt som negativa kanslor
beskrivs framkalla negativa attityder i teorikapitlet, avsnitt 2.6.3.). Aven om jag inte vill ute-
suta betydelsen av hur mangfalden hanteras av individerna och organisationen, forefaller
detta att vara en i det ndrmsta naturlig reaktion under foérutsdttning att det &r réatt proportioner
kulturella olikheter. Utifran ett attitydforandringsperspektiv kan det alltsa ses som exempel pa
hur kénslor och/eller forebilder under lagre grad av involvering och utan kognitiv informa-
tionsbearbetning kan framkalla attityder (se ovan). Attityderna bidrar till att skapa vissa hand-
lingsmonster som leder till kunskap (en omedveten " naturlig utveckling™).

Mangfalden bidrar med nagot for arbetsklimatet och trivseln, men det & svart att ta pa Olika Sitt att tan-
ka och vara pa - det vacker oss pa nagot vis. Det blir kul, mer idéer. (svensk kvinna, 1M/34)

57



Det & absolut |4ttare att vara sig §av i en mangkulturell miljo, vilket gor att man vill gora braifrén sig
och man blir ocksa mer uppskattad for det man gor. Det finns ett mer genuint intresse for det som man har
att komma med i en heterogen miljé och om nagon reagerar sa & det mer med nyfikenhet — " precis som
om man varit ute pd en 1ang resa’. Mangfalden skapar en bra atmosfar och det &r viktigt med en bra atmo-
sfar. (man, utlandsk bakgrund, 1M/56)

Det ar patagligt mycket mer stimulerande att arbeta i en sddan miljé och i arbetslag med kollegor med
olika etnisk och kulturell bakgrund — arbetet far en extra dimension. (...) Det stimulerar en som person
och da gor man ett béattre jobb. Man kanner gladje av att jobba i en sddan miljo och glada arbetare &r ef-
fektiva arbetare. (svensk man, IM/3)

Om manga olika kulturer kommer tillsammans uppstér en forstéelse som kanske gor att det da blir 14tare
att skratta och vara spontan. (...) Ju langre man arbetat i en sddan milj6 desto |&ttare blir det, men det be-
ror mycket pden galv. (man, utlandsk bakgrund, 1M/45)

Jag har &ven tagit med féljande, om an i al valmening generaliserande, uttalanden framst ef-
tersom de ur den andra gruppens perspektiv ju bekréftar ovan namnda forhallanden. Samtidigt
tycker jag att de neutraliserar (den oréttvisa) diskursen om invandrarna som en problemska-
pande grupp, i synnerhet som det & svenska man som yttrat dem, vilket pa nagot sétt moti-
verar att dessa citat tas med, trots att det egentligen ar tveksamt om de borde (se forordet).
(Observera att citaten inte kommer ifrédn samma féretag, numreringen till trots.)

Manga invandrare agerar 6ppnare for att klara sig béttre i det nya landet och detta far en positiv effekt pa
gruppen de &r i. Oppna och positiva manniskor lyfter upp och skapar en positiv effekt for trivsel, trevnad
och harmoni. (svensk man, SM/51)

En del av dem med invandrarbakgrund bidrar till en trevlig stdmning. Personligen tycker jag att det &r ro-
ligare att arbeta i en sddan miljo, det tilltalar mig. Alla borde f& en chans att arbeta i blandade miljoer.
(svensk man, SM/53)

Ett par personer utbver ovan ndmnda var emellertid av en annan uppfattning, vilket jag anser
ocksa bor framga& En utlandsk man menade att mangfald i min definition inte har ndgon som
helst betydelse for klimatet och en svensk man ansdg att mangfald har en 6vervagande direkt
negativ effekt pa arbetsklimatet. Flera av de som var 6vervégande positiva var heller inte
omedvetna om, och kommenterade aven, riskerna med mangfalden (se vidare avsnitt 4.4.).

4.2.2. Informella arbetsplatsdiskussioner

Huruvida och till vilken grad ett amne |dter sig diskuteras anses generellt vara av stor vikt for
graden av involvering och personligt engagemang vid attitydférandring. A ena sidan finns ju
alltid de som har mycket bestdmda rigida uppfattningar, asikter och attityder, & andra sidan de
som alltid forblir likgiltiga. Det framgick att i den avspanda atmosfar som enligt féregaende
avsnitt skapas av §alva mangfalden, bidrar i sin tur densamma genom sin inneboende dyna-
mik pa ett naturligt sétt till att informella samtal och diskussioner uppstar bland de anstéllda.
Enligt teorin & sadana samtal dels ett led i informationsspridningen och dels bidrar de till
attitydférandring i positiv bemérkelse (se teoriavsnitt 2.1.2.). Av intervjuerna att déma finns
det ocksa alltid nagot att tala och utbyta asikter om da tillfalle ges pa lunchraster och kaffe-
pauser. Intressanta och stimulerande samtalsamnen utéver de vanliga tycks hala den infor-
mella kommunikationen igang och samtidigt sa ett fro till den speciella stdmning och anda
som tycks réda pa de flesta av dessa arbetsplatser.

Man kommunicerar Gppet och fritt, &ven om saker som det kanske kan vara svart at tala om och genom
skoj blir det 14ttare att Gppna sig. (...) Harmonin & eventuellt béttre har &n pa andra foretag och det beror
nog pa de blandade kulturerna. | och med frisprakigheten far man mer respekt for varandra. Det &r roli-
gare har och jag har inte upplevt ndgot liknande innan. (svensk man, SM/52)
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Det galler bade att var lyhord och att véga saga ifran. Det leder till att ppna diskussioner utformar sig,
somi sin tur leder till msesidig forstéelse. (svensk man, 1M/20)

Att arbeta i en heterogen miljé ger mig som manniska mer, fler infallsvinklar och mer utbyte. Man dis-
kuterar annorlunda, mer vidsynt, och maste ta hansyn pa ett annat sitt — detta & bara positivt.
(svensk kvinna, IM/5)

Det blir ett trevligare arbetsklimat dar alla & mycket 6ppna och bjuder pasig galva
(svensk kvinna, IM/26)

Kommentarerna i minst ett femtontal intervjuer bekréftar att de diskussioner som uppstar of-
tast har en positiv inverkan pa individerna och arbetsplatsklimatet, samt att mojligheten att
fritt uttrycka och ifragasétta asikter (vilket delvis redan framgétt i avsnitt 4.2.1.) samtidigt
innebdr att saker som annars kanske inte skulle ha forklarats blir belysta. Det ges naturliga
tillfalen att forklara olika synvinklar och standpunkter, liksom det som sker eller saker man
hort, last och funderat dver. Dettai sin tur gor dels att ontdiga missforstand undviks och dels
att empati och forstaelse skapas. Det verkar som om denna kontinuerliga informella dialog i
mangkulturella organisationer, i dverensstammelse med litteraturen (se teoriavsnitt 2.1.2. och
2.5.1.), i langden bidrar till att paverka medarbetarnas attityder sa att det skapas ckad insikt
och tolerans, vilket i sin tur generellt gynnar kommunikationen och klimatet.

Allt kommer upp till ytan i en sdan "mix”. (...) | en helsvensk grupp kan det ligga och pyra. (...) Op-
penheten gor att det inte blir ndgra missforstand eftersom alla problem vadras och ett standigt ifragasét-
tande. (svensk man, SM/27)

Méangfalden skapar mer givande diskussioner och det blir fler diskussioner p.g.a. mangfalden.
(svensk kvinna, IM/8)

Mangfalden gor att man forklarar saker som kanske annars inte skulle ha vadrats lika noga.
(man, utlandsk bakgrund, 1M/17)

I en mangfald av b&de alder, kén och nationalitet |ar man sig av varandra, kan fréga varandra och ifréga-
sétta saker och det ger tillfélle att forklara. (man, utlandsk hérkomst, IM/45)

Det & bra och positivt med debatter, temperament och att man vagar sdga ifran, &ven om nagot inte kan
genomforas. Man far andra vinklar an bara de svenska. (svensk man, Sv/40)

Pa detta vis bidrar mangfalden dessutom enligt de flesta oftast till att férdomar, stereotyper
och klichéer, som finnsi alla kulturer, successivt utplanas, ett fenomen som i litteraturen om-
namns som the Social Contact Theory (se teoriavsnitt 2.5.2.1.). Visserligen finns mangfaldens
paradox standigt narvarande och fordomar kan i och for sig aven uppsta eller fa nytt livi en
mangkulturell miljo. Det kan ses som exempel pa hur attitydforandringar &ven kan ske " bak-
langes’ och relativt omedvetet pa grund av individens behov av att finna meningsfulla tolk-
ningar for att fabalansi tankevéarlden (se vidare avsnitt 4.4.2).

Det 6ppna klimat, som tycks uppsta pa multikulturella arbetsplatser, kan i sig ségas vara en
forutséttning, eftersom manga olika manniskor i annat fall inte skulle kunna arbeta tillsam-
mans. Vissa ip betonade dock mycket riktigt att organisationsledningens ansvar i att stodja,
uppmuntra och fullt ut tilldta ett sddant klimat inte far forringas. Oppenheten och frisprakig-
heten innebér inte heller, vilket en man papekade, att avvikande asikter far lov att uttryckas
hur som helst eller utan beaktandet av etiska seder (som ju kan sdgas vara en del av den
mangkulturella organisationens grundvéarderingar).
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4.2.3. Arbetsgladje

Viljan att kommunicera verkar enligt de bada foregdende avsnitten dka efter hand som man
vanjer sig vid att konfronteras med manniskor fran andra kulturer, eftersom de nya upplevel-
serna tycks framkalla positiva attityder som okar motivationen och intresset for att samarbeta.
Tva tredjedelar av respondenterna (ca.38 ip) uttryckte att de anser det vara direkt "roligare”
och/eller trevligare att arbetai en mangkulturell miljo. Visserligen betonade nagraip att stam-
ningen helt och hallet beror pa de interagerande individerna sjélva, vilket i och for sig & helt
riktigt. Ett femtontal ip som hade erfarenheter dven fran mer homogena miljoer, antydde dock
spontant att den homogena miljon var "trakigare”, enformigare, mindre inspirerande och i
négot fall direkt hammande eller problemskapande (jamfor avsnitt 4.1.2.2.). Annu en gang
hanvisar jag till Lofgrens & Féagerlinds (2000) rapport for att styrka mitt resultat. De interna-
tionella ingenjorerna i deras understkning sager namligen detsamma, att det & roligare och
trivsammare pa blandade arbetsplatser (se teoriavsnitt 2.3.3.2.).

Ju mer "diversitet” desto lyckligare blir man pa nagot sétt, ju mindre mangfald desto trakigare. Det &r
bara nyttigt med olika manniskor och det &r roligare att arbeta pa en arbetsplats med mangkultur, darfor
att da behdver man inte gomma sina skillnader utan kan varasig élv lite mera.

(man, utlandsk bakgrund, 1M/38)

Det & mer spannande och mer manskligt att arbeta i en heterogen &n i en homogen miljé — det & mer
"riktigalivet”. (...) Det blir intensivare och roligare darfér att det hander mer och inte ar lugnt.
(svensk kvinna, IM/5)

Om arbetsplatsen & homogen toms forradet tillslut ut. Om fler kulturer finns narvarande finns hela tiden
nagot nytt att tillfora. Det & roligare att arbetai en sddan miljé och allakan kdnna sig mer hemma.
(man, utléndsk bakgrund, SM/10)

Det &r roligare och storre att jobba i en sidan (d.v.s. heterogen) miljo. (...) Det blir mer intressant och
spannande och roligare i mangkulturella sammanhang. (kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/6)

En likartad kommentar som dok upp hos tre vautbildade kvinnor med utléndsk bakgrund i
min undersokning var att man i de homogena miljéerna varken fick uppskattning for eller
tillats uttrycka kompetens i fréga om kunskap och utbildning, utan snarast tvartom. Nagra ip
med utlandsk bakgrund hade kommit underfund om betydelsen av det svenska ordet ”lagom”
liksom jantelagen, vilken de tyckte blir mindre pataglig i en heterogen miljo. Ett par ip som
levt i diktaturstater jamforde homogena organisationer med sadana och heterogena med 6ppna
demokratiska samhéllen — en intressant metafor, tycker jag. De havdade att konformism och
en starkt dominerande enhetlig kultur som inte tillater nagra avvikelser enbart fortrycker och
skapar ett sug och en langtan efter ndgonting annat.

Pa den homogena arbetsplatsen var den svenska avundsukan tydlig och man fick inte alls framhéva sig.
Hér &r det ett mycket Gppnare klimat. Nagot man &r bra patastill vara och man far utnyttja sin potential
mer, vilket ocksd uppskattas mycket mer har och gor att man kan vara sig av mer. En av fordelarna med
en mangkulturell arbetsplats &r att den blir mer internationell och Jantelagen forsvinner.

(kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/48)

Det &r |éttare att varasig gév i en kosmopolitisk milj6. (man, utlandsk bakgrund, 1M/39)
Blandningen av olika nationaliteter &r bara positiv fér man 1&r sig att se andra sidor av varandra och var-
andras kulturer. (...) Dessutom blir det trevligare med en blandning av kulturer. Man skojar och trivs mer.

Med bara samma kultur finns inte s mycket att utbyta. (kvinna, utlandsk bakgrund, SM/9)

Det &r roligare att jobbai en blandad grupp. (svensk kvinna, SM/42)
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Naturligtvis fanns det &ven de som inte upplevt ndgon storre skillnad mellan olika miljcer,
eller inte hade reflekterat Gver det faktum att det kunde vara si. Négra hade endast arbetat i
heterogena miljéer och hade av den anledningen inget att jamféra med. A andra sidan var
dessa personer fullt tillfredsstéllda med situationen och nagon menade att man kanske darfor
omedvetet sokte sig just till blandade miljoer. Efter att ha tagit del av detta resultat maste ett
starkt argument for mangfaldsarbetet vara att " rétt mix” (och rétt hanterad) kulturell mangfald
tydligen gor att de anstéllda tycker att det &r roligt pa arbetet. Dettai sin tur bor betyda att de
gor en god arbetsprestation och &r lojalamot foretaget.

Att det ar roligt att jobbai den har miljon beror nog pé béde ledningen och mangfal den.
(svensk man, SM/51)

Mangfalden lattar upp stamningen och gor arbetet lite roligare. (man, utlandsk bakgrund, 1M/47)

Det &r lattsamt, man skamtar mer och det pratas mer och &r roligare i en sadan (d.v.s. heterogen) miljo.
Det blir en varmare relation och trevligare. (man, utlandsk bakgrund, SM/14)

Som framgér av ett par av citaten ovan refererade fleraip just till att man tycks skoja mer pa
blandade arbetsplatser. Att detta ar positivt for arbetsklimatet styrks av att det finns forsk-
ningsresultat som tyder pa att arbetsplatser dar man skamtar med varandra fungerar béattre an
andra, eftersom det stérker sammanhdllningen mellan arbetskamraterna. Har tycker jag mig
kunna utl&sa en viss skillnad bakom kommentarerna mellan grupp IM och grupp SM, savéd
som mellan svenskarna och de med utlandsk bakgrund. Inom alla grupperna uttrycker man
overlag att mangfalden pa olika sétt gor arbetssituationen trivsam och rolig. Skillnaden ar att
grupp IM snarast verkar syfta pa att det blir mer (intellektuellt) stimulerande, medan grupp
SM mer verkar betona de sociala aspekterna. En liknande skillnad tycker jag antyds aven
bakom svenskarnas kommentarer, som uttrycker ett mer uppgiftsorienterat perspektiv, och
ovrigas, som snarare uttrycker process- och relationsinriktning. | synnerhet i den sistnamnda
ar kanske en allt for grov generaisering. Tendenserna skulle emellertid kunna bero pa att en
majoritet av de icke-svenskar som uttryckt sig sannolikt kommer ifrén mer kollektivistiska
kulturer, vilka d& betonar andra aspekter an vi i var individualistiska kultur gor (se teoriavsnitt
2.3. samt 2.4.). Sadana skillnader kan & andra sidan lika garna eller delvis vara individuella.
En hogre grad av utveckling (inklusive utbildning) anses emellertid successivt gora alla lander
generellt mer individualistiska (Hofstede, 1991) och darmed mer uppgiftsorienterade. Det
skulle kunna jamfoéras med tendenserna i och skillnaderna mellan de bada grupperna IM och
SM. Huvudsaken & emellertid att asikterna tycks sasmmanfalla och att en stor andel av res-
pondenterna faktiskt trivsi den mangkulturella miljon.

Sjalv tycker jag att arbetsplatsen ska vararolig, ett andra hem, eftersom man jobbar s lange, halva livet,
maste man gora det roligt. Med ett blandat klimat pa arbetsplatsen blir det roligare.
(man, utlandsk bakgrund, SM/43)

Det stimulerar en som person och d& gor man ett béttre jobb. Man kanner gladje av att arbetai en sadan
(d.v.s. mangkulturell) miljo. Glada arbetare &r effektiva arbetare. (svensk man, 1M/3)

Det & mer stimulerande, roligare och trivsammare med mangfald. (svensk man, IM/15)

Man skojar ofta och mycket mer. Om man skojar pa jobbet sa innebar detta att man trivs och jobbar bétt-
re. (man, utlandsk bakgrund, SM/28)

Arbetsgladje och trivsel pa arbetsplatsen bor rent generellt leda till farre sjukskrivningar,
mindre frénvaro och personalomséttning, vilket maste antas vara lonsamt for organisationen.
Minskade kostnader pa grund av mindre franvaro och personalomséttning anses ocksa vara en
vetenskapligt bevisad fordel i multikulturella organisationer (se teoriavsnitt 2.1.3.1.).
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4.2.4. Sammanfattning

| detta avsnitt presenterades anmérkningsvarda resultat betréffande den informella kommuni-
kationen. Genom att mangfalden i sig sjdlv skapar nya upplevelser och situationer dar dess
fordelar blir uppenbara kan den pa ett naturligt sitt sigas gynna kommunikationsklimatet.
Den kulturella mangfalden anses av en Gvervagande majoritet paverka det sociala klimatet
och stamningen pa arbetsplatsen till det béattre. Anledningen till detta forefaller vara de intres-
santa diskussioner som pa ett naturligt sétt tycks uppsta i mangfalden da méjlighet dven ges
att klargora frégor och missforstand i tid. De flestaip hévdar att det &r roligare att arbetai en
multikulturell miljo.

4.3. Intrapersonella reflektioner och attityder

Hittills har jag redogjort for hur mangfalden bade direkt och indirekt kan vara kommunikativt
fordelaktig for organisationen med fokus pa densamma. Detta avsnitt grundar sig pa en del
kommentarer om de fordelar av mer personlig karaktér som respondenterna ansag sig fa pa
kopet, genom umganget pa en mangkulturell eller internationell arbetsplats. Jag valde att ta
med denna mer individuella aspekt av den anledningen att den sannolikt paverkar attityderna
hos dessa méanniskor, vilket jag anser i sin tur gynnar savé individen §alv och organisationen,
som samhdllet i stort.

4.3.1. Det viktiga mangkulturella motet

Kulturmoten, déar olikheter pa ett naturligt sétt konfronteras med varandra, mojliggors av
mangfalden, och i motet initieras den dialog som & s oerhort viktig for vilken attityd som
skapas (jamfor avsnitt 4.2.2.). Dagligt umgange i en mangkulturell miljo tycks enligt inter-
vjuerna innebdra att de kulturella skillnaderna gldms bort och tas for individuella olikheter i
stéllet. Detta var gévklart for dem som & vana vid internationella miljéer. Minst en fjardedel
av adlaip betonade vikten av att skapa situationer dér folk far motas. Dessa ip var i stort sett
dverens om att kontinuerliga méten med méanniskor fran andra lander leder till att eventuell
oro infor sddana moten avtar (se teoriavsnitt 2.5.2.1.). Man l&r sig fokusera likheterna i stéllet
for olikheter, vilket sades gora individen 6ppen och mottaglig for attraktioner. Det stammer
Overens med vad som s&gs i teorikapitlet (se namnda avsnitt) om att vi i moten omedvetet
soker efter likhet eller fysisk attraktion, samt att en 6kad vana vid interkulturella méten inne-
bér att det automatiserade forsvarsbeteendet successivt avtar.

Nyfikenhet finns hos alla, men ofta &r réddan starkare och det gor en hdmmad. Det handlar dérfér om att
kadnslomassigt kunna évervinna rédslan och for detta krévs flera méten med olikheter, bl.a. for att upp-
tacka spanningen och de attraktioner som ocksa finns. (...) Det & en process som inte far gldmmas bort
dar man 1&r sig och fér kunskap om att det inte & farligt. Man fokuserar inte pa farg, brytning, kladsel el-
ler gester utan pé personen. Det beror mycket paindividen eller kanske personligheten. (...) For det forsta
géller det att Gvervinnaradslan, sen maste kemin stamma. (kvinna, utlandsk bakgrund, |M/6)

Egentligen handlar det om ett praktiskt hantverk, d.v.s. méta och samtala med manniskor. (...) Alla kan
lara sig kommunicera om man handgripligen planterar tillrackligt med annan kultur pa en arbetsplats. Det
far inte vara kvotering, men man méste tvinga folk att umgas och skapa situationer for att folk ska motas.
| borjan & det viktigt med personifiering, som leder till att man s smaningom far upp 6gonen for att det
gdller alla. (svensk man, IM/20)

Fleraip papekade ocksa att ju fler av "de andra’, det vill sdga manniskor av annan kulturell
bakgrund, man tréffar och l&r kdnna, desto mer inser man att vi alla & ”vanliga manniskor”.
Man upptacker att vi & mer lika an olika, liksom att ingen kultur & nagon homogen grupp,
utan ala kulturer bestér av olika individer. Nagra ip poangterade att bade kvantiteten mang-
kulturella méten och dess kvalitet & av betydelse och kan ségas samverka for vilka attityder
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som skapas. De allra flesta sddana méten &r berikande erfarenheter som bidrar till att formaen
positiv attityd till mangfald, men paradoxen finns ju standigt narvarande, sa métena innebar
aven risker. Om man inte & van att tréffa manniskor fran andra lander kan ett interkulturel It
mote bli en sakallad "kulturkrock”. Visserligen &r det enligt dessaiip oftast inte sai ordagrann
bemarkelse, utan en fraga om individuella motsattningar, som emellertid da felaktigt proji-
ceras pa kulturen. Disharmoni kan uppstai det vi benamner " personkemin” i ett interkulturel It
mote likaval som i ett mote mellan tva svenskar. Missforstand och feltolkningar kan fore-
komma ocksa i intrakulturella méten, dven om risken & storre med kulturavstand och svag-
heter i spraket. Om kulturmoétet blir en negativ upplevelse ar risken enligt vissa ip att even-
tuella fordomar forstarks. Att pa ett naturligt sétt |ara kanna manniskor fran andra lander upp-
gavs daremot bidra till att eventuella fordomar minskar och forsvinner (se vidare avsnitt
4.4.2.)) i enlighet med vad som sags i ovan namnda teoriavsnitt.

Jag tvingades in i diskussioner som rensat ut. Det borjade med en kulturkrock, men idag forstar vi var-
andra och kan inte kora 6ver varandra, men vi har samtidigt markerat var vi stér. (...) Mangfalden gor
egentligen inte nagon skillnad, varken positivt eller negativt, men jag har sjdv personligen tjanat pa den.
Det handlar om individer och egentligen &r alla lika. Den enda skillnaden finns i kommunikationen. (...)
For mig har det varit vart besvaret att nd insikt och aven starkt salvfortroendet. | borjan var jag radd.
(svensk man, SM/27)

Genom erfarenhet av den mangkulturella situationen utvecklas man enormt och upptécker att det inte bara
finns Sverige, utan andra delar ocksa. (svensk kvinna, IM/23)

Man maste blandas, traffa andra kulturer och komma ut ur sin egen... (man, utlandsk bakgrund, 1M/39)

Vinsten & storre an svarigheternai langden. (...) Det maste skapastillfallen att motas.
(svensk kvinna, IM/34)

En majoritet ip var, vilket framgér av citaten nedan, darfor 6verens om att mangkulturella
arbetsplatser, liksom till exempel skolor, i detta avseende kan sagas vara idealiska, eftersom
det dar ges kontinuerliga och langvariga tillfalen till interkulturella méten. Ju fler lyckade
maten en person upplever desto mindre betydel se sades det misslyckade &, och desto mindre
ar risken for felaktig projicering av individuella skillnader pa kulturen.

A och o & att man nagon gang far kontakt med en icke-svensk, det tar dod pa alla férdomar och misstank-
samhet. Naturlig kontakt uppstar t.ex. pa en arbetsplats. (svensk kvinna, 1M/18)

Pa arbetet kénner man sig som kompis med alla, men ute i samhéllet ar det annorlunda. Om man & kom-
pisar téanker man inte pa varifran man kommer och det & det lattare att skoja.
(kvinna, utléandsk bakgrund, SVI/9)

Svenskarna reflekterade nog dverlag mer an ovriga over kulturmotets betydelse. Detta kanske
inte & sa konstigt. De andra har ju redan befunnit sig i ett frammande land och darfor egentli-
gen inte haft ndgot val, utan galvfallet varit medvetna om att de kommer att konfronteras med
detta lands invanare. For svenskarna daremot har métena kanske fran borjan varit mer ovan-
tade, eftersom de skett pa hemmaplan. Manga av oss lever ju fortfarande i den forestallningen
att vi bor i ett homogent land. Nagra utlandska ip (déribland véasteuropéer) antydde for Gvrigt
att de tycker att vi gor en stor distinktion mellan arbete och privatliv i Sverige, en synpunkt
jag kan forstd. Medan granserna mellan privat och offentligt i manga andra delar av samhéallet
successivt hdller pa att utplanas tycks de konstigt nog bibehallas just mellan arbete- och pri-
vatliv. Sannolikt kan en forklaring finnas i teorierna om de olika samtalssfarernas avstand i
olika kulturer (se teoriavsnitt 2.3.1.5.). De utlandska ip upplevde det som betydligt |&ttare att
umgas med svenskarna pa arbetsplatsen an privat, men kande sig inte ind&ppta i arbetskam-
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raternas privata sfar utanfor arbetet. Jag kan forestélla mig att denna upplevelse blir starkare
ju storre det kulturella avstandet &r.

4.3.2. Individuellt utbyte av den mangkulturella miljon

Minst tva tredjedelar av respondenterna (ca.42 ip) refererade till hur de genom att under 1ang-
re tid vistas och arbeta i en mangkulturell miljo, och/eller dagligen méta och samverka med
manniskor fran andra lander, berikats pa ett mer personligt plan. Det &r ett stort antal, men
kanske inte lika anméarkningsvart om man tanker pa att det finns manga olika intressen bakom
svaren. | organisationer har ju oftast medarbetarna inbordes olika mal (som fér Gvrigt ibland
stér i konflikt dels med varandra och dels med organisationens mal). | mina intervjuer var
dock de flestaip 6verens om att pa en blandad arbetsplats finns ndgot utéver " det vanliga® att
prata om pa kaffepauser och lunchraster — man pratar inte bara jobb, som en ung man papeka-
de. Detta gor tydligen att de anstéllda upplever den dagliga tillvaron (utover eller bort-sett
fran galva arbetsuppgifterna) som intressant och stimulerande. Kommentarerna handlade om
vidgade vyer och véardefull kunskap om andralénder, kulturer och livsmonster, inte minst som
tips infor utlandssemestern. Intressena var som sagt varierande, bade yrkesmassiga och
privata, och man namnde allt ifran vadret, musik, matlagning och utvéaxlandet av recept, till
insikten i andra religioner och traditioner samt betydelsen av sammanhdlIning inom familjen
och mellan generationerna. | ett par fall handlade det om att bli sedd (jamfor teoriavsnitt
2.1.3.1). Manga ganger namndes bara att mangfalden upplevs som allmént berikande.

Det & mycket allmanbildande och berikande. Det finns ett stort kunnande i méngfalden. Jag har §alv be-
rikats och fatt ett bredare perspektiv. Man |ar sig mycket, t.ex. socialt hur man tar hand om sin familj pa
ett annat sétt, som det var hér innan. (svensk kvinna, IM/23)

Man pratar om liv utomlands och kultur och delar med sig av sig §alv och landet man kommer ifran —
somi ett reseprogram pa TV. Det &r |&ttare att prata om sig §jdv utan att vara nationalistisk, eftersom det
ocksa finns andra personer fran flera olikalander runt omkring. (man, utlandsk bakgrund, 1M/39)

Det &r kul att byta erfarenheter och varderingar, att 1éra sig om folks religioner och kulturer. Det blir lite
annorlunda. (...) Sjalv tillfor vi det svenska spréket och véra varderingar. (svensk man, SVI/49)

Man blir sedd och tillfragad pé ett helt annat Sitt i en heterogen organisation, t.ex. om arbetstiderna passar
eller om jag kan jobba pa helgen. Det & for mig en mycket positiv upplevelse. Jag forvantade mig inte att
arbetsgivaren skulle bry sig om mig pa det viset. (kvinna, utlandsk bakgrund, SM/22)

Jag far laramig mer, t.ex. om seder och bruk och matkultur. Det &r berikande och spannande.
(svensk kvinna, IM/5)

Liknande kommentarer aerfanns i olika aspekter pa olika nivaer i organisationen. Det fore-
faller som om man oavsett utbildningsbakgrund eller nivai organisationen kan ha 6msesidigt
utbyte av (den kulturella) mangfalden, antingen, enligt min tolkning, just darfor att man be-
finner sig pa sammaniva, eller just darfor att man inte gor det. | en mangkulturell miljo finns
tydligen samtalsamnen som aminstone tillfaligt kan fylla tomrum i situationer dér det i en
homogen organisation sannolikt inte funnits ndgonting att tala om. Detta bor gora atmosfaren
lattsam och bidra till trevnad. Var eget bidrag &r att pa ett naturligt sétt, mer eller mindre
omedvetet, formedla svensk kulturkunskap (sa kallad "tyst kunskap”), svenska traditioner, so-
cialakoder och inte minst svenska spraket.

Det &r ett privilegium att fa lara kénna en annan kultur. En av fordelarna med méangfald & att man inte
blir saforblindad av sitt eget sétt att vara. (man, utlandsk bakgrund, IM/45)

For invandrarens del & mangfalden bra for man fér pa ett naturligt sitt lara sig spréket, och om den
svenska kulturen. (kvinna, utlandsk bakgrund, SM/41)



Mangfalden har en positiv inverkan pé arbetsklimatet, huvudsakligen genom personligt utbyte. Man lar
sig av varandra, diskuterar, jdmfér och byter erfarenheter och tar mycket reflektioner med sig hem.
(svensk man, IM/16)

Om miljon & mer "diverse” sa blir det mer trivsamt, ”a nicer environment”— att g& igenom korridoren ar
som en resa genom olika kulturer och man 1&r sig mycket. Det &r roligare och mer stimulerande att jobba i
ett positivt klimat och det gor ocksa att folk trivs och stannar och jobbar hardare.

(man, utléndsk bakgrund, 1M/12)

Det framkom av nagra ip med utlandsk bakgrund att det ocksa kan vara | &tare att, som en
kvinna uttryckte det, bygga savfortroende, kompetens och styrka i en heterogen milj6. Jag
vill, med hanvisning till teorin och det faktum att det anses vara l&ttare att vara sig géav i en
heterogen organisation dn i en homogen, havda att detta egentligen maste gélla alla oavsett
var man kommer ifrén. Alla ar vi unika. Likasa uppgav ndgon med invandrarbakgrund att det
kénns tryggare i en heterogen miljo, eftersom det finns andra omkring en i en liknade situa-
tion. Detta & en viktig kommentar. Jag tror namligen att skapandet av en fungerande mang-
kulturell organisation i mycket handlar om att just fa rétt proportioner i sava den kulturella
blandningen, och manga ip papekade ocksa detta. | en sadan miljo kan sedan alla kénna sig
trygga och vara sig gélva. Enligt i stort sett samtliga ip som kommenterade denna aspekt bor
det emellertid inte ske pa konstgjord vag, och kravet &r att de anstéllda har rétt kompetens for
arbetsuppgifterna i fraga. Rétt proportioner mangfald och rétt kompetens & ocksa en forut-
séttning i Diversity Management-diskursen. En ip poangterade ocksa vikten av att definiera
ordet kompetens rétt, ngot som aven styrks av resultatet i Alms (2001) studie om mangfald i
organisationsledningar. | hennes studie framgar det att man ofta talar om kompetens utan att
klart definiera begreppet, eller ens vara medveten om vad man syftar pa (se teoriavsnitt 2.6.5.
& 2.1.4)). Risken & som jag ser det att ensidig fokusering pa kompetens far fel verkan och i
stéllet blir diskriminerande.

4.3.3. Attitydforandring och personlig utveckling

Med utgangspunkt i foregdende avsnitt skulle ett starkt argument i foretagens mangfaldsarbete
kunna vara att man som person tjanar pa mangfalden. Det bor vara sj, att det medarbetarna
for egen del upplever som véardefullt ocksa ar bra for organisationen, eftersom det innebéar att
de anstallda far en positiv attityd till densamma, vilket paverkar motivation och relationer.
Huruvida konsekvenserna av attitydférandring upplevs som individuella eller kollektiva, samt
mer eller mindre omedelbara eller avlidgsna i tid och rum &r ett par viktiga aspekter vid atti-
tydpaverkan (Rogers, 1995). Ur individuell synvinkel &r "vinsterna’ i detta sammanhang av
personlig karaktar och relativt direkta (&ven om de samtidigt & en indirekt effekt av arbetet
och kollektiva i bemarkelsen att de paverkar ala pa arbetsplatsen inklusive klimatet). San-
nolikheten for att en individ skata a sig ett visst budskap anses vara stérre bland annat om
personen upplever att han eller hon personligen tjanar nagot pa att gora sa (ibid). Personlig
kunskap ar sadan kunskap, som individen for egen del vérderar (Gustavsson, 1996), vilket
ocksa anses leda till en djupare informationsbearbetning. Det i sin tur kan vara ett steg pa véa-
gen mot omtolkning och eventuell attitydforandring (ibid). Det & for Gvrigt just sadan djup
bearbetning Cox (1997) syftar pai sin beskrivning av den process som leder fram till vad han
kallar mangkulturell kompetens (se teoriavsnitt 2.5.1.).

Det som vander upp och ned p& mitt eget tankesystem ar berikande for egen del och maste darfor ocksa
vara berikande for organisationen. (svensk kvinna, SM/21)

Det finns definitivt inget negativt med en heterogen miljo — tvartom, man vaxer, mognar och far en annan
syn. (svensk man, SVI/40)
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Det krévs en sann forstéelse for att man lever sina liv pd olika sétt, att verkligen inse detta. Det racker inte
bara att veta att det &r s& om man inte har insikten. Det &r en l&ng och jobbig process, dar man bygger upp
forstdelse genom kontakt, ungefar som i ett forhdllande. (...) Det kravs att man kan tankasig ini en situa-
tion. (man, utlandsk bakgrund, IM/36)

Mangfalden berikar varenda individ och skapar forstéelse genom ett 6msesidigt utbyte av kunskap och
tankar. (kvinna, utlandsk bakgrund, IM/6)

Man l&r sig sikert en hel del av varandra genom att umgas pa raster och under tiden man arbetar — detta
ger insikt. (svensk man, SM/53)

Om mangfalden bidrar till galvforverkligande och/eller medarbetarna upplever att de far ut
nagot av att arbetai en mangkulturell miljo bor det uppsta en positiv attityd till mangfald. | ett
langsiktigt perspektiv bor detta aven gynna samhéllet i stort. Enligt kommunikationsteorin
kan detta ses som exempel pa hur attityder visserligen till stor del grundar sig pa rationella
beslut, men samtidigt delvis styrs av mer subjektivt omddme och kanslor. Ett sddant argument
kan aven bidra till att ménniskor i allmanhet |&ttare accepterar dagens (oundvikliga) situation
pa arbetsmarknaden. Det ar darfor viktigt med forebilder (pa bade organisationsniva och i
synnerhet individuell nivd). De medarbetare som upplever att de tjanar pa mangfalden kom-
mer formodligen mer eller mindre omedvetet att utgora forebilder for vanner och bekantai sin
egen omgivning (enligt Banduras the Theory of Social Learning i Rogers, 1995; m.fl.). San-
nolikt kommer de andra ganger ocksa mer medvetet forstka paverka sin omgivning (s.k. opi-
nionleader s/change agents, i Rogers, 1995) (se teoriavsnitt 2.2.2.).

4.3.4. Sammanfattning

Detta kapitel antyder att kulturell mangfald pa en arbetsplats inte bara har en naturlig gynn-
sam inverkan pa arbetsplatsklimatet, utan &ven pa individen, vilket i sin tur & positivt for
bade organisationen och hela vart samhéle i en vidare bemarkelse. Det handlar alltsd om en
indirekt konsekvens av arbetslivet, som samtidigt far direkta konsekvenser for individen, vil-
ket i sintur indirekt dterverkar pa samhéllet. De positiva attityderna sprids med all sannolikhet
utanfor arbetsplatsen. ForhdlIningssétt och attityder paverkas av en kombination av olika
faktorer. Bland annat tycks upplevelsen av att individen jalv tjanar ndgonting pa mangfalden
gora honom eller henne positivt installd, vilket da indirekt ocksa gynnar organisationen som
s&dan. Aven handelser, forebilder och kanslor tycks i basta fall framkalla en mer omedveten
och naturlig attitydférandring i rétt riktning (och i sdmsta fall motsatsen). Sjalva kulturmotet
kan darfor ségas vara avgorande for integrationen av invandrarnai samhéllet, i bade kvantita-
tiv och kvalitativ bemérkelse, eftersom detta méte i basta fall skapar storre vidsynthet och
sdlunda bidrar till férandrade attityder i rétt riktning.

4.4. Kommunikationssvarigheter i en mangkulturell miljo

Jag har hittillsi stort sett endast fokuserat fordelarna med en heterogen miljé och mangfaldens
positiva influenser. Emellertid finns det som ndmnts en annan sida ocks3, &en om jag sav
tillsammans med majoriteten ip anser att de positiva aspekterna i langden dvervager. Jag har i
tidigare avsnitt namnt att mangfalden & en paradox. Vad som hander i en multikulturell miljo
beror pa sdval mangfaldens struktur som hur situationen hanteras bade av ledningen och bland
de anstdllda, vilket bekréftas av kommentarer i intervjuerna. | detta avsnitt kommer jag att
belysa mangfaldens mer problematiska sidor utifran vad som framkommit i intervjuerna. Jag
delar in dessa i fem kategorier beroende pa vad som framkallar svarigheterna, namligen 1)
kulturella och andra skillnader, 2) forekomsten av fordomar och stereotyper, 3) sprakets bety-
delse, 4) mangfaldens struktur samt 5) andra svarigheter som projiceras pa mangfalden. Jag
beskriver problemen och forsoker dessutom ge konstruktiva férslag pa hur man kan undvika
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dem, det vill sdga hur mangfalden bor hanteras for att fa en alltigenom gynnsam verkan pa sa-
véal individer som organisation.

Det betonades i intervjuerna att de flesta problem som uppstér i den mangkulturella miljon
egentligen inte &r sarskilt allvarliga, utan oftast enklare missuppfattningar, och de sags darfor
mest som Gvergangsproblem. Vidare poangterades att manga typer av problem, som till exem-
pel samarbetsproblem och kommunikationssvarigheter, dven forekommer i homogena mil-
joer, men att man manga ganger felaktigt projicerar och skyller dem pa mangfalden. Daremot
ar det alltid viktigt att eventuella missforstand och smarre konflikter reds ut och 10ses sa fort
som mdjligt, innan de forstoras och tillats vaxartill barridrer i kommunikationen, vilkai sin tur
forsvarar samarbetet. Om viljan och rétt attityd finns verkar det som om detta brukar ga bra.
Dessa kommentarer bekraftar vad som sdgs i teorikapitlet (se avsnitt 2.1.3.2.).

4.4.1. Kulturella skillnader och andra olikheter

Aven om vi vid intervjuernas borjan var dverens om en gemensam definition av kulturell
mangfald & jag medveten om att ip anda tolkat begreppet pa olika sitt. Detta & narmast
oundvikligt. Det finns namligen i praktiken gradskillnader i definitionen. Mangaip var av den
asikten att individuella (ca.22/36) och andra (ca.14/36) skillnader, i synnerhet kunskaps-,
klass- och generationsklyftor, & av storre relevans och skapar mer svarigheter an de kultu-
rella. En del ip gav inte kulturen nagon som helst betydelse, utan ansag att det uteslutande
handlar om individualitet, s att personkemi och personliga egenheter snarare an kulturella &
den enda kdlan till svarigheter i en mangkulturell miljo. Andra betonade att &ven om det hu-
vudsakligen & en fraga om individuella skillnader, sa & dessa djupast influerade av nagon
kultur. Det senare stammer bra dverens med bade min egen dvertygelse och det sétt pa vilket
en individ beskrivsi teorikapitlet (avsnitt 2.3.1.). | teorikapitlet (avsnitt 2.3.3.2.) talas det dven
om att det framfor alt & individuella egenskaper som paverkar dynamiken i grupper, men att
de ofta forvaxlas med demografiska. Vissa av dem som ansag att kulturen & av mindre bety-
delse menade att andra faktorer i en individs forflutna paverkar personligheten mer. Faktorer
som da namndes var kunskap och utbildningsniva, ader, socialgrupp, liksom andra ekono-
miska, (social)psykologiska och historiska faktorer. Skillnader i frdga om dessa faktorer an-
sags ocksa kunna fa alvarligare konsekvenser for kommunikation och samarbete an de kultu-
rella

Mangfalden &r bra darfor att folk kommer att forsta att alla ar lika fast de &r olika. Alla &r vi lika braeller
daliga. (...) Kulturproblem finns Gverallt, t.ex. mellan en bondefamilj och storstaden. Klasskillnader och
sociala skillnader & svarare an kulturella. (man, utlandsk bakgrund, |M/4)

Ibland kan det uppsta vissa svarigheter p.g.a. att man har olika referensramar och darfor uppfattar saker
paolika sétt, men det |6ser sig oftast och efterdt & man en erfarenhet rikare. (svensk kvinna, |M/18)

Jag vet att bade kollegor och (...) ser mig som en Gppen och varm person med ett fint satt, medkansa,
empati och naturlig respekt for manniskor. Jag tror mest att det beror pa min egen personlighet, men sam-
tidigt & den ju préglad av min kulturella bakgrund och uppvéxt som ju gjort mig till den jag ar. (kvinna,
utlandsk bakgrund, SM/22)

Varje manniska ar ett spektra av egenskaper och etniciteten & bara en och inte viktigare é&n andra. Det
finns andra individuella egenskaper som &r viktigare. Tillsammans kan de férstérka klimatet, men vanliga
manskliga egenskaper dar igen om de kulturella. (svensk man, |M/46)

Bland annat brukar det pastas att den yngre generationen & mer dppen for mangfald an den
ddre, och mangaip trodde och hoppades ocksa pa ett naturligt generationsskifte da det géller
attityder till mangfald nar dagens ungdomar vaxer upp. Samtidigt antyddes dock &ven motsat-
sen. En utlandsk ung kvinna liksom en svensk medeldders man kunde ge exempel pa mycket
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fordomsfullt agerande hos unga ménniskor, nagot som inte minst visar hur farligt det &r att
generalisera. Ocksa skillnaden mellan IT-samhéallet och gamla bondesamhéllen ndmndes. A
andra sidan framhavdes ocksa kulturella likheter i form av gransoverskridande yrkeskulturer,
vilka pa en arbetsplats d& ansdgs ha storre betydelse dn galva den nationella kulturen. Det
ligger mycket sanning i det. For dvrigt betonar Thomas (1992) ju att mangfald inte bara hand-
lar om olikheter utan &en om likheter (se teoriavsnitt 2.1.1.). En man med utlandsk bakgrund
papekade till exemped att en bankman i Sverige respektive Spanien sakert har mer gemensamt
an en bonde i Norrland och en bankman i Stockholm. Aven tekniska yrken som foljer samma
lagar och regler 6verallt sigs som ett tydligt exempel padetta.

Kanske &r yrkeskulturen i.st.f. landets kultur ndgot som & mer gemensamt. (svensk man, 1M/20)

Det véasentliga & att vara medveten om att det finns en mangd faktorer i en méanniskas bak-
grund som paverkar individen och gor honom/henne till den han/hon & idag. Kulturellt be-
tingade skillnader och likheter gor att vi reagerar och uttrycker oss mer eller mindre o/lika,
men & trots alt bara ett yttre skal, innanfor vilket sélva den unika individen gébmmer sig.
Den som har kunskap om detta bor ocksa ha tolerans och det papekades att man kan och bor
krava mer tolerans av en sadan person. Alla som inte har tillracklig kunskap bor fa informa-
tion och utbildning (vilket for dvrigt motiverar Diversity Management). Alla anses da enligt
forskarna kunna léra sig att hantera mangfald (se teoriavsnitt 2.5.1.). Att fortfarande dérefter
ha en olamplig attityd, som orsakar felaktigt beteende, kan inte ségas bero pa den kulturella
bakgrunden. Daremot kan det bero pa individuella personliga (psykologiska) egenskaper eller
brister, liksom pa bristande utbildning. Detta & viktigt att hallai minnet.

Skoter man sitt jobb spelar det ingen roll varifran man kommer. Personligheten Gverviager.
(svensk man, SM/44)

Om alakoncentrerar sig pa sin uppgift, sa stravar alla mot samma beteendemal, for att kunna
uppfylla organisationens dvergripande mal, och da bér man kunna interagera och samarbeta
utan konflikter.

4.4.1.1. Forhallandet till chefen

Den i intervjuerna mest utpekade svarigheten grundad i skillnader mellan & ena sidan den
svenska kulturen och a andra sidan manga andra kulturer var de anstalldas forhalande till sin
chef. Vi svenskar &r uppfostrade i en jamlik kultur med vad Hofstede (1991) kallar 1ag makt-
distans (se teoriavsnitt 2.3.1.3.). Darfor & vi oftast varken radda for att ifragasétta saker och
ting eller fraga dverordnade om hjép. | vissa andra kulturer har man déaremot mycket stor res-
pekt for dverheten i allmanhet, inklusive myndighetspersoner och sin chef, med andra ord en
hog grad av maktdistans enligt Hofstedes definition. Man kanske till och med maste tilltala
dverordnade och ddrei Ni-form. Det handlar alltsa om bade ett slags positionstankande med
annan hierarki i sig, och skillnaden mellan ett uppgiftsinriktat auktoritért ledarskap kontra ett
malstyrt relationsinriktat demokratiskt. Det kan ocksd handla om vissa kulturers forhdllande
till det forflutna, vilket visar sig i att egenskaper som hdg ader, titel och manligt kon betingar
en hogre status (se teoriavsnitt 2.3.1.4.). | de flesta andra lander & organisationerna fortfa-
rande strikt hierarkiskt indelade. Jag vet av egen erfarenhet att man inte behdver flytta sig
langre an till Danmark for att uppleva detta. Chefen beordrar och talar om for de anstéllda vad
de ska gora. Hér i Sverige & det annorlunda, organisationerna & platta’horisontella, och ar-
betsséttet utgar fran att man tar egna initiativ samt har ett visst eget ansvar och handlar for
ovrigt mycket om samarbete i olika grupper. An mer s& och annu svérare tycks och sades det
vara for vissa att anpassa sig till matris- och projektorganisationer. D& méanniskor fran mer
maktdistanserade kulturer hamnar pa en jamlik svensk arbetsplats uppstar tydligen, enligt
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intervjuerna, problem som yttrar sig i att man inte vagar fraga eller ségaifran da man inte for-
stér. Man & van att lyda order och inte ifragasétta och detta, i kombination med att man vill
gora gott intryck, gor att man undviker att visa att man inte forstar. | véarsta fall missuppfattar
man till exempel en instruktion, tolkar fel, och gor darfor tillslut situationen annu vérre nar
man pa grund av feltolkningen ocksa gor fel. | kommentarerna namndes dven att manga und-
viker att siga nej och darfor svarar ja fastan de uppenbarligen inte forstar. Det senare kan del-
vis ocksa bero pa att det i kollektivistiska kulturer & viktigt att uppratthdlla harmoni i omgiv-
ningen (seteoriavsnitt 2.3.1.1.).

Manniskor frén andra héll uppfattar eventuellt inte nar en svensk chef ger order, utan det uppfattas som
otydligt. Den svenske chefen vill att alla medarbetarnatar egnainitiativ, vilket inte accepterasi andra kul-
turer dér chefen galv bestdmmer. (svensk man, |M/16)

Jag kan i ovan namnda fall inte se nagon annan l6sning an tydlig kommunikation, dar man
hela tiden bekréftar att ens budskap nar fram, i kombination med tydliga arbetsinstruktioner
(jamfor avsnitt 4.1.2.3.). | synnerhet méaste informationen betréffande arbetssétt och organisa-
tionsstruktur i samband med nyanstallning vara tydlig och eventuellt kombineras med nagon
form av utbildning. Detta gynnar emellertid alla och inte bara de utlandska medarbetarna. Av
kommentarerna i intervjuerna att doma tycks de anstéllda inte heller ha nagra stérre problem
med det svenska arbetsséttet da de val kommit underfund med det. Tvartom — de 1&r sig s
smaningom att ta egnainitiativ och blir "kompis’ med chefen, som nagon ip uttryckte det, och
verkar darefter trivas relativt bra med de svenska forhallandena.

4.4.1.2. Behovet av tydligt ledarskap

En annan aspekt av skillnadernai synen pa chefen & sjalva ledarskapet i sig. Det & i alaor-
ganisationer viktigt med ett tydligt ledarskap for att klargéra var organisationen star samt vil-
ka varderingar och riktlinjer som géller. | heterogena organisationer & det séarskilt viktigt da
manga utlandska medarbetare &r vana vid ett auktoritart positionerat ledarskap med klara och
tydliga order uppifran (se féregdende avsnitt). Med lite lyhordhet kan mangfal den pa detta satt
bidratill att det utvecklas ett ledarskap som gynnar alla. Det innebér for visso inte att jag med
tydligt ledarskap menar ett auktoritart ledarskap. Jag @ helt éverens med de ip som namnde
ett flexibelt situationsanpassat ledarskap som det basta i en mangkulturell omgivning. Det
Overensstammer for 6vrigt med vad som anses i litteraturen (se teoriavsnitt 2.1.2. & 2.3.2.).
Déaremot framkom det i ett par intervjuer att man nog boér vara ganska fast och bestamd for att
uppna respekt och fortroende som chef/ledare i en mangkulturell grupp. Det fungerar uppen-
barligen inte att enbart anvanda sig av den mjuka demokratiska ” svenska stilen” som innebér
eget ansvar, initiativtagande och gemensamt engagemang samt en émsesidig relation mellan
chefen och den anstéllde. Detta uppfattas tydligen av manga kulturer 18t som ett tecken pa
svaghet i stéllet, i synnerhet skulle jag tro av kulturer med hég maktdistans eller behov av
hogt osakerhetsundvikande liksom av maskulina kulturer (se teoriavsnitt 2.3.1.3.). Ett par
svenska méan i arbetsledande befattning hade haft stora svarigheter i bdrjan, men sa smaning-
om lart sig att hantera situationen. De beskrev sin vég dit pa likartat vis fran att forst ha mar-
kerat storre distans och auktoritet till att sedan ha dvergétt i en kompromiss med ett mer situ-
ationsanpassat sétt att leda. Bada betonade att de vaxt och utvecklats oerhort av denna erfa-
renhet och med facit i hand enbart upplevde den som positiv. Ett tydligt exempel pa hur djup
bearbetning kan leda till positiv och bestéende attitydforandring, och med andra ord vad som
avses med Coxs (1997) mangkulturella kompetensprocess (se teoriavsnitt 2.5.1.).

| organisationer med bara nordiska element vet man métesplatserna, d.v.s. var man méts och hur man
kommunicerar. D& det finns manniskor fran andra och olika kulturer kastas allt om. Man maste éndra for-
hallningssattet i organisationen for att f& med alla, vilket kraver ett hardare ledarskap med mer distans.
(svensk man, SM/27)
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A andra sidan kom flera kommentarer frén chefer och ledare med utlandsk bakgrund om lik-
artade men motsatta upplevelser. Dessa manniskor hade med tiden ocksa anpassat sin ledar-
stil, men i stéllet fran att ha varit mycket auktoritératill en mjukare och mer demokratisk stil.
En man som varit hér i dryga tjugofem &r sade sig dock fortfarande ha svarighet att helt fri-
gora sig fran, som han kallade den, sin gamla " patriarkal-stil”. Ett par av dessa ip havdade att
om man & medveten om sin egen kommunikationsstil i forhallande till den rédande, kan det
med aibi att man inte & svensk vara léttare, liksom mer accepterat, att anvanda sig av en
auktoritar ledarstil. Detta kan vara en fordel da vissa (tidspressade) situationer ibland tillfalligt
kraver ett auktoritart ledarskap. Andra ip menade att man absolut inte far anvanda sig av en
viss kommunikationsstii med en sadan motivering. Kommentarerna gélde da i och for sig
konflikter mellan medarbetare och det affektiva kontra det mer behérskade uttrycksséttet (se
vidare avsnitt 4.4.1.4.). | bada fallen & risken naturligtvis att det orsakar negativa attityder
och stereotypisering (se teoriavsnitt 2.6.3./1.).

Sammanfattningsvis framgick att det situationsanpassade ledarskapet & det basta, dar man
forhaller sig lyhord och flexibel samt anpassar sig an at det auktoritéra uppgiftsinriktade hallet
och an & det demokratiskt malstyrda, allt efter vad situationen kréver. Detta stammer ocksa
dverens med litteraturen (se teoriavsnitt 2.1.2 & 2.3.2.). Slutligen kom papekanden fran bade
svenskar och andra om hur oerhort viktigt det & att personer i ansvarsfulla positioner gene-
rellt har rétt insikt. Ett stort ansvar i forhallandet mellan organisationen och de anstallda vilar,
som en svensk kvinna namnde, pa (avdelnings)chefen, det vill sidga mellancheferna. En ung
man poangterade att personer i ledande befattningar och chefspositioner sdlva bor ha upplevt
nagot som gor att de forstar bade invandraren och svensken. | vilket fal som helst bor de at-
minstone ha uppnatt en mycket hog grad av vad Cox (1997) menar med mangkulturell kom-
petens (se teoriavsnitt 2.5.1.).

Personal utbyte mellan kontoren i de olika lénderna handlar snarare om personlig utveckling &n utveckling
for foretaget. Men pa langre sikt ger det foretaget ndgot ocksa. (...) Erfarenheten skapar intresse och Op-
penhet som ger en stérre personlig mognad, som t.ex. innebdr att man senare kan bli en braledare.
(svensk man, IM/16)

Detta styrks ocksa av resultatet i Alms (2001) undersokning av mangfald i koncernledningar,
dar det framgar att en bra ledare i allménhet, och i synnerhet da det galler mangfad, bor ha
nétt hog personlig mognad och ha god sjdvinsikt (se teoriavsnitt 2.6.5.).

4.4.1.3. Konfliktradsla och den tysta diplomatin

En relativt vanlig kommentar i intervjuerna géllde det man bendmnde ”den svenska konflikt-
radsan” och den sa kallade "tysta diplomatin”. Vi svenskar anses ju helst hdla inne med
kommentarer och synpunkter samt opponerar oss séllan emot (det vi upplever som) majori-
tetens &sikt™® (se teoriavsnitt 2.4.2.3.). | stélet kan ndgot ligga och pyra under 18ng tid och
vara valdigt infekterat da det till slut kommer upp till ytan. Detta anses enligt vissa ip sanda
fel signaler som gor det svart att uppfatta vad nagon menar, var ndgon star eller var man har
varandra pa en arbetsplats eller ett mote. En annan aspekt ar att beslut hér i landet tas enlig
konsensus. Personer fran kulturer dar handlingskraft véarderas upplevde det som om ingen vill
sta for ett beslut har i landet, utan att vi maste befinna oss i en grupp av likasinnade for att
kunna fatta beslut (se teoriavsnitt 2.3.3.1.). Efterdt vet man inte vem som egentligen initierade

18 Detta kan delvis ses sta i konflikt med vad som beskrevs i féregdende avsnitt om var |&ga maktdistans och det faktum att vi svenskar i ett
globalt perspektiv fran barnsben anses uppfostras till att ifrégasitta saker och ting. Forklaringen utifrdn min tolkning &r den att vi svenskar
generellt inte &r radda for att fraga, ifrégasitta eller kommentera, s lange det inte galler kansliga saker av mer personlig karaktér, eller att
framféra direkt negativ kritik. Det & sidant vi helst héller tillbaka, liksom &sikter som skiljer sig frén den allménna meningen (se vidare av-
snitt 2.3.1. samt Daun, 1998). En annan liknande paradox &r vissa kollektiva kulturer som vérderar upprétthallandet av harmoni i omgiv-
ningen och samtidigt anvénder sig av en mer direkt kommunikationsstil, t.ex. Grekland.
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det. A andra sidan medger ndgra ip att konsensus, &ven om det & tidsddande, nog i 1angden
leder till béttre forankrade beslut. Svarigheten i detta fall tycks handla dels om att Sverige ar
en horisontell jamlik kultur (se teoriavsnitt 2.4.2.1.) dar gruppens asikt gar for ens egen, och
dels om forhallandet mellan en mer direkt respektive indirekt kommunikationsstil (se teoriav-
snitt 2.3.2.). Manga ip upplever att det & svart att vara rak, arlig och direkt i kommu-
nikationen har i Sverige. Svensken tycks | &tt bli fororéttad och tar 1ang tid pa sig att acceptera
nagot, till exempel kritik, vilket i [angden kan hota samarbetet. Det ansags nodvandigt att vara
smidig och taktfull, ndgra unga méan talade till och med om "fjask”, nagot de sa sig aldrig ha
stott pa forran de kom hit till Sverige.

Det & mycket speciellt i Sverige. Den tysta diplomatin praglar alla omraden pa gott och pa ont och den
gar hand i hand med konfliktradslan. Kanske fér att Sverige inte har varit med i krig palange. Det & dar-
for svart att uppfatta signaler, t.ex. vem som &r van eller ovan. Svensken &r vanlig och snall, men ger fel-
aktigasignaler. (...) | Sverige méste man i princip ha samma asikter for att bilda en grupp, annars hamnar
man utanfor. | andra lander kan man ha olika asikter, gapa och skrika men vara vanner and& Kanske det
svenska séttet & mer civiliserat, men det skapar problem i kommunikationen.

(kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/7)

Pa ett svenskt méte vet man inte var man har de andra. (man, utlandsk bakgrund, IM/56)

De med internationell bakgrund séger ofta att svenskarna & konfliktréadda.
(man, utléndsk bakgrund, 1M/17)

Det hela @ egentligen en mycket komplex situation. Huruvida man & mer direkt eller indirekt
i sin kommunikation & snarast en individuell egenskap (se ovan namnda teoriavsnitt). Om
den multikulturella miljon inte fungerar som den ska, & det |&tt att missnojet projiceras fel,
vilket datill exempel kan yttra sig sa att individuella egenheter skylls pa den kulturella bak-
grunden (jamfor avsnitt 4.4.1.). Som jag ser det finns Iosningen i detta fall just i den hetero-
gena miljon. Jag tror dessutom att det & allmant kant idag och att manga organisationsledare
och chefer & medvetna om att man far ett béttre resultat genom att blanda olika personligheter
i arbetsgrupper (se teoriavsnitt 2.3.3.2). | den mangkulturella miljon tvingas saker och ting,
vilket redan framgatt, pa ett naturligt sétt upp till ytan av mangfaldens inneboende dynamik,
vilket leder till diskussioner dar asikter Gppet vadras. | langden skapas pa detta vis tolerans
som i sin tur gor det |&ttare att vara sig sav. | ett sddant klimat, i synnerhet da det har led-
ningens stdd, vanjer man sig med tiden sannolikt att agera 6ppnare och direktare.

4.4.1.4. En affektiv kommunikationsstil och kanslomassiga yttringar

| likhet med ovan namnda individuella saval som kulturella skillnader mellan ett direkt och
indirekt uttryckssétt finns &ven skillnader i séttet att kommunicera kénslor mer eller mindre
Oppet respektive aterhdllsamt. Det gjordes en del kommentarer i intervjuerna framfor allt om
den sa kallade affektiva kommunikationsstilen. Sa kallade hdogkontextkulturer och i synnerhet
kulturer med hogt behov av osdkerhetsundvikande &r enligt vad som framgér i teorikapitlet
(avsnitt 2.3.1.2-3.) mer uttrycksfulla & andra. Manniskor fran sadana kulturer anses ofta ha
vad vi kalar ett haftigt temperament samt reagera starkt kansloméssigt med hoga roster, grat
och skrik, ofta &tfoljt av gester och rorelser i kroppsspraket. Detta uppfattades av ndgraip som
svarhanterat samt som en kélla till irritation. Risken ansdgs dven vara att det drar ned stam-
ningen pa arbetsplatsen.

Som dltid i mangkulturella sammanhang handlar 16sningen om 6msesidighet, déar vi maste
varatoleranta och de som kommer hit i viss man anpassa sig, och i dettafall kanske modifiera
sitt beteende nagot. Tolerans innebér att man dels har kunskap om och dels forstael se for pro-
blematiken. Att i vuxen dlder éndra invanda beteenden & daremot mycket svart. Manga ip
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hade utvecklat stor tolerans (och mangkulturell kompetens) av att under lang tid vistas i
mangkulturella miljoer. Som nagra ip mycket riktigt papekade verkar de kansloméssiga ut-
brotten ofta mycket dramatiska, och konflikterna verkade ta enorma proportioner, medan det
egentligen endast &r en fraga om ett annorlunda sétt att uttrycka sig. De hade ocksa upptéackt
att dessa haftiga reaktioner ofta gick 6ver valdigt snabbt och darefter var som bortblasta. | det-
ta avseende kanske den direkta affektiva kommunikationsstilen & att foredra framfor den tys-
ta diplomatin dar irritationen i tysthet bara vaxer.

4.4.1.5. Annorlunda syn pa kvinnan och kénsrollerna

Ytterligare en svarighet som dok upp i ndgra kommentarer &r att vissa medlemmar fran en del
kulturer har en negativ och nedvéarderande kvinnosyn. Sadana personer kan till exempel ha
svart att acceptera en kvinnlig chef samt ha svart for att kommunicera och samarbeta med
kvinnor i allménhet. En sddan syn grundar sig sannolikt i religion i kombination med trang-
synthet och & verkligen ingenting som tillfor nagonting nagonstans. Tvartom, har vagar jag
pasta att det enda som géller &r att ta seden dit man kommer, anpassa sig och andra attityd.
For 6vrigt ingar bade kvinnor och man som en del i mangfalden, som bortsett fran alla andra
argument, tillhdr organisationens djupaste normer och varderingar. | detta avseende galler det
helt enkelt att anpassa sig till organisationskulturen, som det beskrivs i teorikapitlet (avsnitt
2.2.1). | teorikapitlet (avsnitt 2.3.3.1.) framgar aven att manniskor ibland har behov av att
identifiera sig med en viss grupp och det ar darfoér vanligt att den som befinner sig i ett fram-
mande land soker sig till sinalandsman och blir sin egen kultur mer héngiven, for att markera
sina gamla vérden, ideal och principer i radslan over att annars forlora dem. Detta ndmndes
ocksa av nagra ip. (Se aven avsnitt 4.4.4.) En mangkulturell miljo kréaver, vilket framgar i
teorikapitlet (avsnitt 2.2.1.) & ena sidan starka enhetliga etiska och moraliska normer, och
grundlaggande vérden, men a andra sidan stor flexibilitet vad det géller for utforandet av §é-
va arbetet mindre viktiga detaljer. Galer det altsd avvikelser som att bara sa eler doja i
arbetet, foreteelser som inte innebar lagbrott eller bryter mot sékerhets- och/eller hygienfore-
skrifter, & det med andra ord organisationen (och majoritetsbefolkningen) som bor vara tole-
rant och tilldta detta (se vidare avsnitt 4.4.1.7.).

Aven i detta sammanhang handlar &garderna om kommunikation och tydliga budskap — in-
ledningsvis information om vilka normer och varderingar som galler pa arbetsplatsen (och i
samhdllet i stort) garna som en form av utbildning (vid ala nyanstdlningar), och darutéver
attitydpaverkan. En svensk man namnde hur han regelbundet brukade argumentera med en
person som, enligt honom, hade en sadan felaktig kvinnosyn i tron och férhoppningen om att
han skulle kunna paverka honom lite. | vissa fall & attitydpaverkan emellertid mycket svar,
eftersom manniskor ibland tenderar att bara ta emot information som redan & kongruent med
deras existerande varderingar medan de undviker andra budskap (se vidare avsnitt 4.4.2.). |
sadana fall spelar sandaren av budskapet en viktig roll. Beroende pa hur han/hon uppfattas av
mottagaren kan sandaren paverka attityderna bade i den ena eller andra riktningen, sa att bud-
skapet altsa &ven kan fa motsatt verkan mot den 6nskade (Palm, 1994). | ovan namnda exem-
pel tror jag darfor inte att en landsman skulle kunna paverka attityderna, utan da sannolikt
snarast uppfattas som en "forrédare”. Daremot & det téankbart att den svenske mannen (ip
ovan) lyckas, eftersom mgjligheterna finns att personen som inte kan samarbeta med kvinnor
ser upp till honom i hans egenskap av en val etablerad svensk man. Enligt Rogers (1995) &r
det normerna i omgivningen som avgér vem som &r en lamplig opinionsledare (se teoriavsnitt
2.1.2.) och en viss grad av heterofili & oftast nodvandig for att astadkomma férandring (jam-
for &ven the Theory of the Srength of Weak Ties i teoriavsnitt 2.3.3.2.). Tillhér ”kvinnohata-
ren” vidare en kultur med en hég grad av maktdistans & kanske de basta férebilderna man i
hoga befattningar. Skulle man trots alt inte lyckas forandra det felaktiga beteendet far led-
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ningen naturligtvis tillgripa andra sanktioner, och i varstafall far personen uteslutas ur organi-
sationen. Slutligen &r det i detta sammanhang viktigt att papeka att kommentarernai detta fall
gdllde négra enstaka personer fran olika lander, varav jag har for mig en faktiskt ocksa sades
ha fétt suta pa grund av samarbetssvarigheter. Jag vill poangtera att det inte géller allamén i
vissa kulturer, utan &ven har handlar det givetvis om individuella skillnader. | detta samman-
hang dok emellertid aven upp flera positiva kommentarer, fran bade svenska och utlandskaip,
som beréttade att de, efter att ha lart kanna personer fran lander man haft liknande fordomar
om, varit tvungna att revidera sin gamla uppfattning.

4.4.1.6. Tidsuppfattningen

Uppenbarligen rader det stora kulturella skillnader i véarlden da det géler synen pa tiden. |
nagra av intervjuerna antyddes att en del personer fran andra lander tenderar ha svart med att
savdl komma i tid som lamna dterbud (och det galler ju savklart vissa svenskar ocksd). En
forklaring till sen ankomst kan exempelvis, bortsett frén vad som anges i teorikapitlet (avsnitt
2.3.1.4.) som en ip namnde vara att man i nagot land visar sig varai underlége om man kom-
mer forst till ett méte. | vastvarlden lever vi efter det inrutade linjéra tidsbegreppet och min
uppfattning &r att vi svenskar i almanhet & mycket punktliga. | andra kulturer géller som
framgar av teorikapitlet andra normer och perspektiv. Losningen dterfinns &ven denna gang i
kommunikationen och dmsesidigheten mellan tolerans och anpassning. Framfor allt handlar
det om att ge tydlig information om vad som géller pa arbetsplatsen (sdval som i samhéllet i
ovrigt). Detta kan med fordel skei form av en intern grundutbildning for ala nyanstéllda, och
samtidigt skriftligt, da gérna pa de olika sprak som forekommer i organisationen, och det un-
derstryker @&n en gang nodvandigheten och betydelsen av Diversity Management pa ala ni-
vaéer. Naturligtvis maste man forsoka ta seden dit man kommer. Visserligen kan det ocksa
vara en fraga om ren missuppfattning, att budskapet tolkas annorlunda &n det var tankt pa
grund av att det uttryckts oklart. Som exempel namndes da vi avtalar en tid, vilket ofta gors
med fragan "Kan du komma klockan sa och s3?”. En person fran en annan kultur kan, enligt
en utlandsk ip, tolka denna fraga som en form av frivillighet och svaret ja’ far dainneborden
"ja, jag kan komma® underforstatt "om jag vill/det passar”. Det géler altsa att uttrycka sig
tydligt och precist ("Du ska vara har klockan sa och s&”). For dvrigt kan det for var egen del
inte heller skada med lite évreflektion — ar var vasterlandska stressade tillvaro, som uppstatt
ur var syn patiden, verkligen det rétta séttet att leva?

4.4.1.7. Ovrig icke-verbal kommunikation

Det framgér av intervjuerna att det finns egenskaper och yttringar i ala kulturer som kan
misstolkas av andra kulturer, dels pa grund av olika véarderingar och referensramar, dels pa
grund av felaktiga attityder och forutfattade meningar.

Invandraren f&r varken vara béttre eller samre &n svenskarna, utan han eller hon méaste vara likadan och
likabra. (man, utlandsk bakgrund, IM/35)

De oskrivna reglerna & samma for alla. Kanske & det svérare att komma underfund med for en invand-
rare, man tolkar olika, men om man tanker efter "1 Sverige gor man inte s&’ s3 & det egentligen inget
konstigt. (man, utlandsk bakgrund, IM/4)

Ur foretagens synvinkel handlar mangfald om att vaga satsa pa manniskor med annorlunda
kulturell bakgrund. Vanligtvis grundar sig tveksamheten, enligt vad som nadmndes i intervju-
erna (och &ven namns i teorikapitlet, avsnitt 2.6.5.), i radsa béde for hur kunder och 6vriga
anstéllda ska reagera. Vi har vant oss vid att arbeta med dem som & exakt som vi séalva, pa
pekade nagra ip, varav en betonade att var kultur & sadan att allt ska vara pa ett visst val in-
rutat sdtt. De stora konformitetskrav som finns i den svenska kulturen (se teoriavsnitt

73



2.4.2.1)), och i synnerhet i vara organisationer, bidrar till att vi ser med forutfattad misstank-
samhet pa individer som bryter mot vara koder och oskrivna kommunikationsregler. Genom
att tolka beteende och kroppssprak utifrén en stereotyp uppfattning (som bara finnsi var men-
tala forestalIningsvérld, se teoriavsnitt 2.6.3./1.) Okar risken fér feltolkning och dérmed miss-
forstand. Ett exempel som upprepades var hur det i vissa kulturer kan upplevas som ett hot att
titta ndgon i dgonen. Den icke-verbala kommunikationen gor ocksa att man ofta har en for-
handsuppfattning om en person, innan man talar med honom/henne, bland annat pa grund av
utseende och kladsel. Ip var av olika uppfattning till exempel betréffande att tilldta kladsel
som g, sdja eller turban i arbetet. De flesta som yttrade sig om denna sak (bade svenskar
och andra) ans3g dock att man bor vara tolerant, nagon foresprakade 6msesidighet medan ater
andra ansdg att sadant inte kan tilldtas hér, utan man maste ta seden dit man kommer. Den
senare gruppen jamférde med att ga i kort-kort i dessa manniskors hemlander, vilket for oss
hade varit omgjligt. Jag vill emellertid pasta att det finns en gradskillnad i detta jamfort med
att klasig pa ett visst sétt pa grund av att ens religion sa kréver, samt att de respektive beteen-
dena sander helt olika signaler till mottagarna®®. A andra sidan tolkas dessa signaler sannolikt
manga ganger inte heller s som det & amnat utifrén sandarens perspektiv, utan utifran den
uppfattning som finns i mottagarens mentala forestallningsvéarld. Utifran ett svenskt perspek-
tiv handlar det egentligen bara om vad vi & vanavid, och i praktiken bor det inte vara nagra
problem, i synnerhet inte internt. Det kan knappast valla ndgra svarigheter i sjélva arbetet om
nagon till exempel bér sl6ja. Majligtvis kan det inledningsvis ses som en risk i externarelatio-
ner p& grund av vissa kunders attityder. A andra sidan kan det samtidigt attrahera nya kund-
grupper (jamfor avsnitt 4.1.1.) Nagon papekade (i likhet med Hoglund, 2000, se teoriavsnitt
2.2.1) att det heller inte & mojligt att till&ta sadana yttre attribut om det for arbetet krévs spe-
ciell (skydds)kladsel, i synnerhet om det involverar sdkerhet. | vissa fal stdmmer nog detta, i
andra inte. Jag anser att organisationen far avgora. Kulturen i en mangkulturell organisation
maste vara stark och krava en mycket hog grad av konformitet da det galler de viktiga grund-
laggande normerna och vérderingarna (se namnda teoriavsnitt). Samtidigt maste den vara oer-
hort tolerant och flexibel da det galler mindre vasentliga normer och yttre attribut. Detta maste
alla som arbetar i organisation anpassa sig till. Ytterligare ett liknande exempel & om det kan
tilltas att ndgon gar ifran arbetet for att be ett visst antal ganger om dagen. En svensk man i
ledande stéllning menade att inte ens vid ett |6pande band borde detta vara ett problem, utan
helt jamforbart med till exempel rokpauser. | detta ssmmanhang vill jag betona, &en om det
redan namnts, att det framkommit att man kan kréva storre tolerans av den som har mer kun-
skap. Jag hdller fullstandigt med om detta, eftersom uthildning anses ha stor betydelse for
folks attityder. Det &r viktigt att erinra sig att detta ur en aspekt da inkluderar de flesta av oss
som lever i i-lander, och i synnerhet vara makthavare. Vi bér med andra ord visa stor tolerans.

4.4.2. Férekomst av fordomar och stereotyper

Dafordomar riktar sig mot méanniskor av annan kulturell bakgrund sades det kunna bero pa att
man aldrig haft ndgon (regelbunden) kontakt med manniskor fran andra lander. Fordomsfulla
attityder &r svara att paverka genom muntlig kommunikation. Manga ip havdade att den enda
majligheten att komma underfund om hur det egentligen forhdller sig & genom att lara kdnna
manniskor fran olika lander, det vill sdga genom Omsesidiga relationer och forebilder. De
flestaip havdade ocksa att man genom daglig néarvaro och arbete i en multikulturell miljo suc-
cessivt skaffar sig mer kunskap och att fordomarna da oftast forsvinner. Detta & ocksa helt i
dverensstammelse med vad som ségs i teorikapitlet (avsnitt 2.5.2.1.). Fordomar ansags nam-

1 Naturligtvis finns dven exempel pa beteende, vilket t.ex. framgdr i avsnitt 4.4.1.5., som under inga omstandigheter kan accepteras i vart
land och d&r den som kommer hit méaste acceptera de lagar som géller hér, d.v.s. " ta seden dit den kommer”. | diskussionen ingdr darfor att vi
maste |&ra oss skilja pa dessa mer eler mindre vasentliga aspekter utifran hur allvarliga konsekvenserna av det ena eller andra alternativet
kan ténkas bli.
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ligen bero pa begransad och bristfallig kunskap. | teorin (se avsnitt 2.6.3.) beskrivs de som
filter som forvranger verkligheten. Om fordomarna daremot blir bekréftade i den mangkul-
turella miljon, vilket ocksa kan intréffa, forstarks de i stéllet i form av stereotyper. Nagra ip
antydde ocksa detta. En person menade att miljon inte har nagon som helst betydel se.

| forsta skedet forstarks eventuellt vissa fordomar, men efter hand som man |&r kanna en person forstar
man hur det ligger till och férdomarna forsvinner. (kvinna, utlandsk bakgrund, IM/2)

Vissa av mina kompisar utanfor jobbet har ingen kontakt alls med utldnningar och & negativt instéllda.
Jag tror att det beror pa att de inte har haft daglig kontakt med manniskor fran andra lander. (...) Det
skulle inte skada att de kom hit och jobbade. Det gar inte att dvertyga dem muntligen. Den enda chansen
ar att de gavafar tillfale att 1arakanna folk. (svensk kvinna, Sv/42)

Man far se att en utlanning &r en vanlig manniska som ocksa kan jobba. (svensk kvinna, |M/5)

Kanske har jag galv haft férutfattade meningar tidigare, men de har férsvunnit nér jag kommit nérmare
folk och lart kdnna dem. (man, utlandsk bakgrund, SM/10)

Eventuella fordomar forsvinner nar man |ar kanna folk pd ett riktigt sétt och har kontakt med dem varje
dag. Man inser att " Jaha, det var inte som jag hade tankt innan.” Aven om négon & konstig s& betyder det
inte att alla & sdana, utan man forstar da att det beror pa personen i fraga.

(man, utléndsk bakgrund, SM/50)

Fordomar kan altsa antingen minska eller 6ka i en mangkulturell miljo. Vilket som hander
beror enligt ip pa ett samspel mellan tre faktorer, namligen 1) vem man tréffar, 2) hur lang tid
man tréffar nagon och 3) vad som sker i den mangkulturella miljon. Pa en arbetsplats dit man
gar varje dag &r tiden tillrackligt 1ang for att man ska hinna revidera gamla uppfattningar och
bilda sig nya. Huruvida eventuella fordomar da besannas eller g beror pa hur individernainte-
ragerar — dels pa forebilden som sander signalerna som ska tolkas, det vill sdga dennas bete-
ende, och dels pa mottagaren som tolkar dessa signaer. Till stor del styrs denna tolkning av
kénslor, lagrade i minnet och associerade till en viss person eller situation. Enligt vedertagna
kommunikationsteorier kan det ses som exempel pa hur attitydforandring relativt omedvetet
kan framkallas av kanslor, handlingar och forebilder (jamfor avsnitt 4.2.1.) pa det sitt som
beskrivs i teorikapitlet (teoriavsnitt 2.6.3.). Det kan sdgas vara motsatsen till det som kallas
rationel It tankande, men naturligtvis forandras attityder i detta sammanhang ocksa genom mer
rationella beslut, grundade pa bland annat méanskliga, etiska och moraliska dvervaganden. For
ovrigt papekades det att mangfalden kan bidra till att forstarka det forhalningssétt nagon har
fran borjan, eftersom manniskor (enligt konsistensteorierna i bl.a. Palm, 1994) under vissa
forhdlanden endast ar mottagliga for information som stédjer redan befintliga uppfattningar
och tankemonster. Som exempel namndes hur en person som & misstanksam mot manniskor
fran andra lander sannolikt i den mangkulturella miljon omedvetet soker efter bevis som kan
bekréfta dessa fordomar. Enligt ovan namnda teorier har manniskor namligen behov av att
uppleva kognitiv konsonans pa det mentala planet, vilket gor att vi ofta tenderar att tolka sa att
vara tolkningar for oss sjéva framstar som meningsfulla (ibid). Hur sandaren uppfattas hos
mottagaren har dessutom i detta fall en avgdrande roll for hur attityderna utvecklas. Manni-
skor & ju, som ett par ip poangterade, olika sympatiska och darfor mer eller mindre |&tta att
tycka om oavsett var de kommer ifran.

En mangkulturell arbetsplats och att arbeta tillsammans med méanniskor frén andra lander kan minska for-
domar. Om man far det att fungera bra och lar kénna varandra och forstar varandra sa finns det inte langre
nagot utrymme kvar for fordomar. Mjligen bekréftas fordomarnai borjan, innan man kommit underfund
med hur man ska bete sig och hantera olikheterna, men ndr man va 1&r kénna folk forsvinner de. Om man
far mojlighet att lara kénna ndgon pa ett annat sétt maste man andra uppfattning. Det finns mycket att
lara, men fordomar ligger i vagen. For att Gverbygga detta maste man fa egna upplevel ser.

(svensk kvinna, IM/34)
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Styr man in pa ett visst spar tar man barain den information som stédjer ens uppfattningar.
(man, utlandsk bakgrund, 1M/56)

I en mangkulturell miljo minskar fordomarna generellt. Raddan tunnas ut och forsvinner, med undantag
av om nagot obehagligt intraffar i just den miljon. (svensk man, IM/3)

Mangfalden tar dod pa det stereotypa ténkandet, dar allainvandrare t.ex. ses som en grupp.
(kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/6)

Deflestaip (ca. 34/44) var dock 6verens om att férdomar forsvinner i en heterogen miljo efter
hand som man l&r kénna varandra. Nagon av dessa menade emellertid att de inledningsvis
forst ofta forstéarks, och ett par att férdomarna aldrig forsvinner fullstandigt. | négra intervjuer
beskrevs hur man férsta gangen da man lar kénna négon av en viss nationalitet personifierar
detta folk genom den individen. Gamla generaliserade, kanske fordomsfulla, mentala bilder
av nationaliteten i fraga far da ge vika for en ny personifierade bild. | och for sig kan foérdo-
marna leva kvar, utan att inkludera personen man lart kénna, men sannolikt leder personifie-
ringen s& smaningom till en ny stereotyp, fast da grundad pa ens egna upplevelser. | borjan
ans3gs det vara viktigt med personifiering for att fa upp 6gonen och gora sig av med fordo-
mar. S& smaningom inser man hur det verkligen forhaller sig och att alla kulturer bestar av
individer. Detta kan jdmforas med den beskrivning som ges i teorikapitlet (avsnitt 2.5.2.1.) av
hur stereotyper genom kommunikation destereotypifieras.

Man maste ha forstéel se och tAlamod med spréket etc. och inte ge sig forran man forstér, och man maste
acceptera att en del beter sig pd ett annat satt dn vad man &r van vid. Det & slutresultatet som raknas inte
hur man tar sig dit. (...) Ok, det finns de som har hemska férdomar och inte klarar av att hantera detta,
men férdomarna dkar inte, utan snarare minskar i en mangkulturell miljo, da man lar kénna varandra och
lar sig att de som kommer hit & vanliga manniskor. De med de varsta férdomarna méste forst andra atti-
tyd och de borde egentligen inte ha med andra att gora innan dess. Ménga l&r sig nog eftersom fordo-
marna minskar ndr man 1&r k&nna varandra. (svensk man, |M/30)

Ju fler man kommer i kontakt med och 1&r kédnna desto mindre férdomsfull blir man. En person som inte
traffar andra manniskor blir inskrankt. Man upptacker att det finns manga gemensamma berdringspunkter
som kdn och intressen. Resten &r ju baraintressant. (svensk kvinna, |M/18)

T.ex. en svart man som arbetar &r positivt for kunderna, béde de svenska och de utlandska. For svens-
karna for att dementera eventuella férdomar om invandrare, for invandrarna som forebild och lyckat ex-
empel, t.ex. dade galvainte far jobb p.g.a. sitt utseende. (svensk kvinna, IM/5)

Maéngfalden tar bort den svenska inskranktheten. (...) man blandar upp och fér in nya och annorlundaidé-
er och tar bort granserna. (...) Alla arbetare ska kénna sig hemma, da arbetar man och trivs béttre. Det &r
viktigt med ett Oppet forhalningssétt och klimat dar man visar att man bryr sig om de anstdllda och lyss-
nar padem. (svensk man, SM/49

Personifiering och narhet & ocksa enligt gangse kommunikationsteorier viktiga ingredienser
under vissa stadier av attitydpaverkan. En vanlig kommentar var att media har stort ansvar nar
det gdller att skapa och bibehdlla fordomar och stereotyper, som for Gvrigt ofta blir ett slags
negativa §avuppfyllande profetior i dubbel bemérkelse. En ung man med invandrarbakgrund
namnde som exempel att manga invandrare ser sig sava som "hjalplosa offer”. Detta kan i
mycket sigas bero pa dels den sa kallade ” omhandertagandepolitiken”, dels det sétt pa vilket
media skildrar invandrarnas situation (se teoriavsnitt 2.6.2. & 2.6.4.). Som framgar i teori-
kapitlet har hur man definieras av andra och vem som har makt att definiera identiteterna i
samhéllet stor betydelse for hur man uppfattar sig gélv. Sannolikt borde det stéllas mer krav
sa att flyktingar och invandrare i stéllet formas kanalisera sina krafter rétt och ha lite mer av
vad denne unge man (med flera ip) kallade for "javla anamma-attityd”. Det stammer &ven
dverens med mina egna iakttagelser under intervjuernas gang. De flesta personer med ut-
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landsk bakgrund som jag talade med och som med andra ord lyckats ta sig in och hdlla sig
kvar i arbetslivet utstralade verkligen denna attityd. | all synnerhet de, och framfor alt de fa
kvinnor, med invandrarbakgrund som hade nétt hégre positioner.

4.4.2.1. Diskriminering och sprakbruk

Risken med stereotyper och fordomar i en mangkulturell miljé & att man inledningsvis kan-
ske agerar utifran irrationella forutfattade meningar, vilket kan leda till missférstand som gor
kommunikationen mindre effektiv och i langden innebar samarbetssvarigheter. | foregaende
avsnitt liksom i teorikapitlet (avsnitt 2.5.2.1.) beskrivs hur svart det & att komma ur vissa ste-
reotypa roller. Dessutom finns det en risk for att negativa attityder 6vergér i handling, med
andra ord diskriminering, vilket kan yttra sig i rasistiskt (och sexistiskt) sprakbruk. For att
undvika en sadan utveckling &r det, vilket papekadesi ett av mina samtal, synnerligen viktigt
att man pa ledningsniva arbetar aktivt med att forankra mangfaden i organisationens rotter,
altsd annu ett viktigt argument for Diversity Management.

Man maste jobba aktivt med méngfald och inte bara som ett affarsmassigt behov, utan djupare, d.v.s.
mangfald i sittet att tinka. Detta stéller stora krav pa ledarskapet, for att skapa utrymme &t de anstallda
och bl.a. jobba med spraket och den allménna jargongen, t.ex. oforargerliga skamt som bidrar till in-
skrankthet och underbl&ser férdomar. Man maste jobba med fokus pa forhallningssitt och fackligt ledar-
skap. Allakan larasig. Diskriminering beror till stor del pa délig kunskap. (svensk man, | M/46)

Rédsla for att spraket ska orsaka problem eller tron att det &r svart att kommunicera p.g.a. att det 1&tt blir
missforstand kan vara orsak till att man inte vill ddppaininvandrare i foretaget. Man vet inte vad det in-
nebar, men de som vet kanner inte sd. Brytning kan darfor vara en barriar p.g.a. attityder, liksom efter-
namnet & en annan barriér. Brytning kan gora att radsla och osikerhet uppstér. Ar man van vid att lyssna
pa brytning tanker man inte pa den. (svensk man, |M/3)

Pa den svenska arbetsmarknaden har svenskarna givetvis, som en ung utlandsk man uttryckte
det, en konkurrensfordel i spraket medan invandrarna, med en utlandsk kvinnas ord, har ett
" sprékhandikapp”. Det kan inte bortses fran att obruten svenska, antidiskrimineringslagstift-
ningen till trots, sannolikt & avgorande i en anstallningssituation dar det vager mellan tva per-
soner — en svensk och en annan — med for évrigt likvardig kompetens for arbetet i fraga. For
arbetsgivare kan det darfor, som nagraip papekade, vara bra att vid varje anstallningstillfale
reflektera Gver om det finns egenskaper som kanske for befattningen i fraga & véardefullare én
att kunna svenska spraket perfekt. Detta skulle enligt de ip som berdrde denna aspekt till ex-
empel en gang kunna vara ett Oppet sinnelag eller en varm personlighet och en annan gang en
utlandsk utbildning, ett frammande sprék eller unik kulturkunskap. Risken ar emellertid att
det forknippas med positiv sdrbehandling och kvotering snarare an att se det som ett sétt att
skapa ett sa réttvist och likvardigt utgangslage som mojligt for alla. For dvrigt & det enligt
lagen diskriminering att kréva ontdigt hoga sprakkunskaper (se teoriavsnitt 2.6.5.).

4.4.2.2. Lag tolerans till bruten svenska

Ett i intervjuerna frekvent férekommande exempel pa hur onddiga problem uppstar ur forut-
fattade negativa attityder & hur bruten svenska kan skapa en barridr pa grund av en ogrundad
radsla for att spréket ska orsaka problem. Det kan i varsta fal intréffa redan vid anstéllnings-
intervjun och det styrker vad som framgar i teorikapitlet (avsnitt 2.6.4-5 & 2.6.6.2.). Flertalet
bade svenska och utlandska ip bekréftade att det & vanligt att man (oftai onddan) hanger upp
sig pa utlandsk brytning. Ofta nedvarderas enligt dessa ip da ocksa personen i fraga och ses
som ett barn, mindre kompetent eller rent av som dum i huvudet, vilket &ven det bekréaftar vad
som sags i namnda teoriavsnitt. De utldndska ip med denna erfarenhet menade emellertid att
detta framfor alt intréffar utanfor arbetsplatsen. Brytningen sades inte paverka hur man blir
bemott pa §alva arbetsplatsen, utom méjligtvisi borjan.
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Egentligen ar spraket inte ndgot sarskilt stort problem, men det kan nog verka avskrackande, kanske redan
i enintervju. Man maste vara mycket 6ppen, t.ex. som personal chef och vid rekrytering.
(svensk man, IM/30)

Problemet & att man hanger upp sig pa brytning och tycker att det ar irriterande. Sjalv har jag motts av
reaktioner som ”oh vad det & pikant med en accent” i Tyskland och &ven engelsmannen uppskattar vara
forsok att tala engelska. Vi svenskar & mycket kravande med spraket. (svensk kvinna, |M/8)

Flera ip upplevde generellt sin egen brytning som besvérande och i synnerhet i nya situatio-
ner. Enligt andra, bland annat en vautbildad man med utléndsk bakgrund, kan brytningen
vara bade en fordel och en nackdel for den som bryter. | vissa méten menade han kan den
fungera som en intressevackare och bli en naturlig inledning till ett samtal. Aven andraip s&g
positivt pa utlandsk accent, sin egen eller andras. Andra ganger, menade mannen ovan, skapar
brytningen dock missténksamhet som gor folk avvaktande. | det senare fallet handlar det san-
nolikt om fordomsfulla attityder som blir forstérkta genom brytningen. Vi tolkar ju helst i
enlighet med vara redan existerande uppfattningar (jamfor avsnitt 4.4.2.). Utbildningsnivan
hos dem med |&g tolerans tycks ha stor betydelse. De flesta svenska ip som kommenterade
saken hade trots alt en relativt tolerant instalining till bruten svenska och var dverens om att
det manga ganger gorstill ett storre problem an vad det i sdva verket ar. En synpunkt som &n
en gang styrks av resultatet i Lofgrens & Fagerlinds (2000) understkning bland internatio-
nellaingenjorer. | den framgar att de som &r vana vid internationella kontakter generellt inte
bryr sig om brytning och att man inte heller reflekterar 6ver det da man val lart kanna nagon
som bryter. Visst kan det finnas undantag da en mycket stark utlandsk accent, felaktig gram-
matik eller fel ordval, kan gora det svart att forstd, men oftast & det inget problem om bara
viljan att forsta finns. Detta styrker dessutom Bevelander et als (1997) kontroversiella karak-
tériserande av spraket som ” diskrimineringens fikonl6v” (se teoriavsnitt 2.6.6.2.). Endast om
brytningen direkt forsvarar sprakforstaelsen (bade da det géller svenska och i andra samman-
hang engelska) och darmed markant forsamrar kommunikationen sags brytning som ett pro-
blem. Forutom att lyssna noga och fraga davi inte forstar, bor vi nog emellertid lara oss att bli
mer toleranta till olika variationer av bruten svenska. Fleraip tyckte att vi maste borja se vari-
ationerna som dialekter i stallet for att hanga upp oss pa uttalet i ontdan — jamfor bara med
engel skan, som det finns s manga accepterade varianter av.

| USA ses det t.ex. som pittoreskt med en viss brytning, men sa &r det inte i Sverige. Har ska man helst
tala perfekt rikssvenska. De som hanger upp sig borde fréga sig §alvat.ex. hur bra deras engelska & och
tanka pa det innan de doémer nagon och i stéllet uppskatta deras forsok att lara sig ert lilla lands sprak.
(kvinna, utléandsk bakgrund, 1M/7)

Vi accepterar inte svenska spréket sarvigt hanterat. Jamfér med amerikanarnas syn pa engelskan, vi
maste lara oss att bli mer toleranta och se pa brytning annorlunda, som ett problem bara om den forsvarar
forstdelsen markant. Jamfor engelskan, t.ex. afrikansk och indisk engelska. Om man lar sig umgas sa lar
man sig detta. (svensk man, |M/20)

Mycket gors till ett problem fast det egentligen inte & ndgot problem, t.ex. att man inte kan tala perfekt
svenska utan brytning. (svensk kvinna, |M/18)

Jag forsoker ténkamig in i situationen om det hade varit jag §&lv som flyttat utomlands. Kanske hade jag
da garnavelat prata svenska med en svensk kollega. (svensk kvinna, Sv/42)

Det beror pa hur stark brytningen &r, men folk hanger upp sig pa brytning. Bada sidor far kdmpa — in-

vandrarna maste |éra sig svenska, men svenskarna maste samtidigt vanja sig vid utlandsk brytning.
(svensk man, IM/25)

Det sades ocksa underlétta att sjalv ha en 6ppen attityd och kunna skratta & sina fel och sin
accent. A ena sidan smittar skrattet |4t av sig och léttar darfor upp stamningen pa arbetspl at-
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sen, dandra sidan tar det bort udden av elaka eller ironiska kommentarer om eventuella sprak-
fel, eftersom man redan skrattat & dem sjdv. Detta framhdlls bland annat sa klokt av en ut-
landsk arbetarkvinna. (Jamfor avsnitt 4.2.3.)

4.4.3. Svenska sprakets betydelse

Spraket namndes av de flesta (drygt 40 ip) ur olika aspekter som den storsta eller till och med
enda egentliga svarigheten i mangkulturella sammanhang. Ett exempel & ju ovan namnda
fordomar forknippade med utlandsk brytning. De sprakliga svarigheterna sags dock generellt
som dvergéende och egentligen inte som sérskilt alvarliga. A ena sidan ndmnde en majoritet
spraket som ett stort problem, & andra sidan var det fa som egentligen tyckte att det var ett sar-
skilt stort problem i praktiken. Detta stammer som sagt bra 6verens med vad som framgick i
Bevelander et as (1997) undersbkning (se teoriavsnitt 2.6.6.2.) om att diskussionen kring
sprakproblemet sannolikt & Gverdriven. Risken &r, vilket dven framgar i teorikapitlet (avsnitt
2.1.3.2.) att en spraklig missuppfattning, till exempel ett ord som inte forstas, leder till storre
missforstand som i langden kan bli barridrer i internkommunikationen och foérsvara samarbe-
tet. Ip gav uttryck for minst tva sprékliga aspekter i intervjuerna, dels svenskarnas synpunkter
och dels invandrarnas inklusive alas med liknande spréklig erfarenhet, till exempel i organi-
sationer dér engelska & koncernsprak. Flertalet ip verkade ha stort ngje av att tala om spraket.
Bland annat uttryckte en ung tekniker, som sa sig inte alls ha varit intresserad av sprak tidi-
gare, stor forvaning 6ver den fascination han efter ett par ar i landet nu sav upplevde. Ofta
handlar det enligt ip om att tvingas tanka pa ett nytt sétt. Inneborden av den sa kallade Sapir
Whorf-hypotesen (se teoriavsnitt 2.6.3.2.) & just ocksa att méanniskor som talar olika sprak
tanker olika, eftersom det anses vara spraken som " programmerar” vara medvetanden.

4.4.3.1. Att tolka ratt - reflektion

Aven om en stor svarighet sades vara att uttrycka sig 6vertygande pd ett annat sprak, s ver-
kade det som om tolkningsaspekten & mest problematisk. Enligt min uppfattning beror det
sannolikt pa att man inte spontant ténker pa denna aspekt, utan generellt tror sig forsta da man
val uppfattat ett budskap. Ofta pastods missforstand uppsta pa grund av att man tolkat fel eller
gav blivit misstolkad. Att vi uppfattar saker annorlunda beror i forsta hand pa de kulturella
referensramarna (det kulturella sdval som sprékliga "filtret”, se teoriavsnitt 2.6.3./2.), som i
varsta fall innehdller férdomar, som da forvranger bilden ytterligare. Men naturligtvis kan det
ocksa handla om att man helt enkelt inte forstar ett ord eller uttryck. De ip som talade om
detta — bade invandrare och svenskar — var Gverens om att det svaraste & nyanserna och de
doldainnebdrdernai spraket, som undermeningar, sarkasm och ironi. Darfér bor man kanske
undvika att anvanda sddana uttryck i en mangkulturell miljo, och som redan namnts helt en-
kelt vanja sig vid att konsekvent uttrycka sig klart och tydligt.

Det svaraste &r att saga just det man vill siga, men ocksa att det forstas ratt s som man har tankt sig. En
annorlunda bakgrund gor att man forstar nagot helt annat. (man, utlandsk bakgrund, 1M/1)

Det alra svéraste & radslan for att inte bli forstddd. Om man &r radd for att inte bli forstadd blir man det
oftainte. (kvinna, utlandsk bakgrund, IM/2)

Ibland kan man som invandrare férsta vad ndgon sager, men inte vad som menas.
(man, utléndsk bakgrund, 1M/4)

Om nagot i den mangkulturella miljon gor en upprérd kan det vara bra att reflektera 6ver om
man egentligen har tolkat ratt innan man ger sig han. ”Det behtver inte betyda det jag tror”
som en kvinna med invandrarbakgrund pa en produktionsavdelning mycket riktigt papekade.
Att, som en annan utléandsk kvinna sa, ha en 6dmjuk instélning till de olika uttryckssétten gor
det lattare att 16sa eventuella problem som uppstér och annars skulle hindra kommunikatio-
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nen. Det styrker vad som framgar i teorikapitlet (avsnitt 2.5.1.) om att reflektion av olika an-
ledningar & av betydelse for all kommunikation.

4.4.3.2. Att tala i den mangkulturella miljon

Aven om tolkningsaspekten sades vara det svéraste sa framkom naturligtvis att det inte heller
a helt 14t att anvanda ett nytt sprék, i synnerhet inte i borjan. Man uppfattas kanske som ett
barn, som bland andra en utlandsk ung hogutbildad kvinna papekade, vilket kanske ocksa far
en att kanna sig som ett barn. Spraket kan i detta och liknande fall bli en sjavuppfyllande
profetia, vilket framgér av citaten bade ovan och nedan och &ven ndmnsi teorikapitlet (avsnitt
2.6.4.). Om man &r radd for att inte bli forstadd blir man det oftainte. | och for sig menade de
ip som berorde denna aspekt att spraket oftast inte &r nagot hinder i arbetet, &ven om det i vis-
sa sammanhang kan kannas begransa en i privatlivet (det ansdgs vara svarast att uttrycka dju-
patankar och kanslor). Ofta underl&tar bade yrkes- och foretagskulturen med en viss jargong
av fackuttryck och liknande, (vilket delvis talar emot resultatet i Lofgrens & Féagerlinds
(2000) rapport, som i och for sig galer en avgransad yrkesgrupp.) Ur svensk synvinkel ndmn-
des bristande ordforrad samt formagan att hantera spraket rétt (grammatiska aspekter) som de
storsta barriarerna for forstaelsen. Ur utlandsk synvinkel namndes svéra ord, sédllsynta uttryck
och synonymer som hinder i kommunikationen saval dadet galler att uttrycka sig som att for-
sta ett frammande sprék. Det stammer daremot delvis 6verens med resultatet i ovan namnda
rapport och kan aven jamfoéras vad Bernstein kallar en begrénsad kod (se teoriavsnitt 2.6.6.1.).

Man uttrycker saker pa olika sétt i olika sprék och maste darfor larasig att tanka pa ett annat satt.
(kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/37)

| borjan kan det vara mycket svart p.g.a. spraket. (...) Det tar 1ang tid innan man kan uttrycka precis vad
man vill. Innan dess kanner man sig bakbunden. Eftersom man inte kan uttrycka sig |ater man bli och kan
darfor inte vara sig §alv. Man blir da ocksa uppfattad som nagon annan an den man & och tvingasini en
roll som maninte vill ha. (man, utlandsk bakgrund, IM/36)

En person med annat sprék behandlar svenska spraket annorlunda, t.ex. lyssnar och tanker mer, och detta
kan tillféra en ny dimension. (man, utlandsk bakgrund, IM/17)

Att uttrycka sig klart och tydligt liksom att ge feedback ndmndes som a och o for att gora
kommunikationen effektiv i en mangkulturell miljo. Det forstnamnda & emellertid inte det-
samma som att enbart anvanda enkla ord, prata Gverdrivet langsamt eller hoja rosten, vilket
tvartom kan upplevas som forolampande och skapa irritation samtidigt som det far motsatt
verkan. Den som har en tendens att tala ovanligt fort daremot bor kanske tanka pa att minska
tempot (och det uppskattas nog i sa fall aven intrakulturellt). Den som anvander svarare ord
ska emellertid fortsitta med det, men vénja sig vid att lagga till en enklare forklaring efterét.
Da bidrar man till att forbéttra spréknivan hos samtalspartnern, vilken i annat fall riskerar att
stagnera och fossiliseras. Enligt litteraturen anses namligen det optimala da man tillagnar sig
ett nytt sprak vara att tvingas tala med nagon som uttrycker sig pa en niva strax éver den man
gav befinner sig pa (se teoriavsnitt 2.6.6.2.). Den viktiga feedbacken, det vill siga att alltid
forsékra sig om att man uppfattar och uppfattas rétt, & det som avses med tydlighet (jamfor
avsnitt 4.1.2.3.).

4.4.3.3. De sociala koderna och oskrivna regler

Nagot av det viktigaste da man kommer till ett nytt land tycks vara att l&ra sig de oskrivna
umgangesreglerna som géller dar, de sociala koderna. Felaktigt brukar man, som framgar av
teorikapitlet (avsnitt 2.4.1.) ju tala om social kompetens da det man egentligen menar &r
svensk kulturkompetens. En ung vasteuropeisk man antydde i detta sammanhang att det finns
stora skillnaderna i sétten att uttrycka sig aven mellan relativt nérliggande lander och att han
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darfor ofta omedvetet uttryckte sig allt for burdust héar. Ett exempel pa hur kommunikations-
problem kan uppsta ur vad man kallar uteblivna forvantade likheter (se teoriavsnitt 2.1.3.2.),
eller &t oss kalla det ovantade skillnader mellan likartade lander. Sjalv hade ip ovan da han
forst kom hit anvant sig av engelskan och han upplevde nu i efterhand (liksom andra ip) att
man da kommunicerat mer pa lika villkor och befunnit sig som han sa pa "neutral mark”.
Emellertid insdg han betydelsen och nddvandigheten av att lara sig svenska for att komma
svenskarna narmare in pa livet, vilket enligt honom och andraip forefaller vara mycket svart.
(Det ar emellertid en diskussion som inte ryms hér.) Det forefaller sdlunda som om man maste
behéarska det verbala spraket for att verkligen komma underfund med det icke-verbala beteen-
demonstren, och i synnerhet de underliggande normerna, i en kultur. Detta styrks dessutom av
teorin om att kulturen skapas genom vart sprak (den s.k. Sapir Whorf-hypotesen, se teoriav-
snitt 4.1.3.1.). Utifran diskussionen om hur invandrarskapet stigmatiserar manniskor i vissa
socialgrupper, skulle man ocksd mycket val kunna anknyta resonemanget om sprakets bety-
delse for individens framgang till Bernsteins teorier om de utvecklade och begransade koder-
nas betydelse (se teoriavsnitt 2.6.6.1.). Sa gors, om an ur en annan aspekt, ocksa i teorikapit-
let. Till exempel sade sig fleraip som talade bra svenska inte kunna skriva svenska.

S4 lange jag pratade engelska var det internationella regler som géllde, ”man befann sig i samma bat”,
men da jag |art svenska blev det svérare och jag borjar uppleva en skillnad. Men man maste lara sig social
svenska. (...) Spraket begransar personligheten pa det privata planet, men inte i arbetet. Fast jag tror att
jag & "mig galv' aven "pasvenska’. (...) Dajag borjade tala svenska upplevde jag att jag lattare kom i
kontakt med svenskarna, kanske inte |&ttare, men pa ett annat satt. Nar man val beharskar spraket kan
man verkligen lyssna pa vad de talar om och det &r viktigt for att fa forstaelse for kulturen och hur de age-
rar sinsemellan. (man, utléndsk bakgrund, 1M/24)

Sprakets begransning i foretaget ar inget problem, men privat i djupare diskussioner och vanskap &r det
svérare och man blir mer begransad och maste " skrivaom”. (man, utlandsk bakgrund, IM/1)

Jag saknar den svenska kulturbakgrunden och kan darfor inte uttrycka mig fullstandigt pé svenska. Det &r
svart att anvanda ett annat sprék och kanna sig fullstandig. Jag kan heller inte uttryckat.ex. min (nationa-
litet) pa svenska. Men jag ser hellre spraket som ett verktyg att kommunicera &n ett satt att uttrycka min
personlighet. (man, utléndsk bakgrund, 1M/39)

Det viktiga &r att komma underfund med reglerna och vara 6verens om att " vi & olika men 1& mig vara sa
l&ter jag dig vara’. (man, utlandsk bakgrund, 1M/43)

De djupare sakerna &r svarast..., liksom de bakomliggande faktorerna, t.ex. varfor vi har konsensus och &ar
konfliktradda. (...) Vi & allaolika och sociolekterna ar viktigare i sprék an t.ex. kulturen.
(svensk man, IM/20)

Ytterligare en intressant och namnvard kommentar som gjordes av flera utlandska ip, och som
pa ett sétt kan inkluderas i den nodvandiga kulturella eller sociala kompetensen, handlade om
vad de kallade ”kunskapsluckor” i medvetandet. Man upplevde sig ha kunskapsbrister om
aktuella handelser i det forflutna man galv inte upplevt pa grund av att man inte varit har da
det intréffade. Det handlar om handelser som & gévklara for svenskarna i allmanhet, och i
synnerhet fér dem av samma generation som en §alv, och som det forutsétts att man kanner
till, eftersom de oftarefererastill dem i samtal och diskussioner. Samma problem har jag erfa-
rit att man som svensk kan uppleva vid den sa kallade omvanda kulturanpassningen da man
efter manga ars utlandsvistel se dtervander hem, i synnerhet da det galler lokal politik.

4.4.4. Mangfaldens struktur

Nagot som tycks ha stor betydelse for hur mangfalden yttrar sig, bortsett fran hanteringen av
densamma, & sjalva dess struktur. Det betonades daven i nagon intervju att det & mojligt att
mangfalden uppfor sig annorlundai stora hierarkiska @n i mindre och plattare organisationer. |

81



vilket fall som helst handlar det tydligen mycket om att rétt proportioner och rétt fordelning
mangfald & gynnsamt fOr organisationen, medan motsatsen kan skapa kommunikationsbar-
ridrer, som i langden kan ledatill stora samarbetssvarigheter. Detta stammer helt Gverens med
vad som hévdasi Diversity Management-teorierna (se avsnitt 2.1.2.).

| rétt proportioner ppnar mangfalden folks sinnen och forstéel se for att folk ar lika trots olikheter. Men
mangfal den far inte upplevas som ett hot och darfor ar det bast att blanda manga olika nationaliteter.
(svensk man, IM/20)

Uppenbart &r att ju storre spridning och jamvikt/balans det finns i den kulturella blandningen
desto béttre &r det for organisationen. Givetvis far dettainte bli ndgot hinder i en anstéllnings-
situation, dar vederbdrande for 6vrigt uppfyller kompetensen. Inte heller & det meningen att
man ska sarbehandla eller kvotera in vissa underrepresenterade grupper. Detta skulle sanno-
likt oftast fa fel effekt. FAip har yttrat sig positivt om m6jligheterna att uppna mangfald pa
konstgjord vég, genom kvotering och sarbehandling. Daremot foresprakar de alra flesta en
naturlig tillvaxt grundad pa kompetens. Vidare tycks det finnas tva aspekter av denna proble-
matik. For det forsta kan det uppsta konflikter pa arbetsplatsen pa grund av konflikter i de an-
stélldas hemlander, orsakade av krig, politik, religion, historia och etnisk tillhérighet. For det
andra uppstar ibland grupperingar (subkulturer) pa en arbetsplats om det finns manga anstall-
da fran samma omrade och med samma sprakbakgrund, i synnerhet om de framhardar med att
huvudsakligen kommunicera pa sitt eget modersma med sin egen jargong.

4.4.4.1. Latenta konflikter pa grund av oroshardar ute i varlden

Det antyddes relativt frekvent i intervjuerna att manga personer fran samma land/kultur pa
olika sétt kunde vara en problemskapande faktor, och i synnerhet pa ett av foretagen var det
uppenbart att det forekom sadana har svarigheter pa en av avdelningarna. Konflikterna i de
anstalldas hemlander kan beroende pa personal sammanséttningen sagas vara forflyttade i mi-
niatyr till arbetsplatsen. Som exempel ndmndes kriget i f.d. Jugoslavien vilket tydligen kan
orsaka etniska konflikter &ven har i landet. Men det finns ocksa latenta konflikter mellan and-
ra invandrargrupper, och en ip hade till exempel upplevt detta mellan greker och turkar. Nu
ska inte denna problematik heller 6verdrivas. Emellertid kan det vara bra att fran arbetsled-
ningens/organisationens sida i stérsta mojliga man, eller i vissa situationer, undvika att grup-
pera flera personer fran samma land/trakt i samma arbetslag, i synnerhet om de kommer ifrén
ett politiskt oroligt omrade. Pa nagot stélle upplevde jag att organisationen inte haft, eller
bortsett fran, denna vetskap, och darfor tvartom ansett det vettigt och bekvamt att gora sa
Man tror kanske att internaliseringen for till exempel en nyanstélld underl&ttas om personen i
fraga placeras med andra landsmén. | vissa fall ar det sakert s, men i andra kan det i séva
verket i stallet fa motsatt verkan. Det & ocksa viktigt att betona dels att det givetvis galler
aven andra politiskt oroligaomraden i véarlden (och inte bara ovan namnda), dels att det inte ar
alamedlemmar fran ett sddant omrade som har svért att samarbeta. Det handlar som alltid om
individer och sadana finns det som nagraip mycket riktigt papekade bade bra och daliga, s&
va samarbetsvilliga som inte, i ala kulturer, &ven var egen. Tyvarr & det emellertid ofta de
mindre samarbetsvilliga som mérks och pa sa vis skapar stereotyper och fordomar som for-
sémrar situationen for resten. FOr 6vrigt handlar ju & en denna problematik om attityder. Det
gdller inledningsvis for organisationen att tydligt och klart definiera vilka normer och regler
som galler och informera om detta. Om konflikterna kvarstar och attitydpaverkan inte hja per
ar det givetvisi dettafall motiverat och nddvandigt att infora strangare sanktioner.

4.4.4.2. Grupperingar pa grund av olika hemsprak

Det gjordes en hel del kommentarer om anstéllda som anvander sitt eget modersmal pa arbets-
platsen. Den har aspekten av grupperingar pa en arbetsplats & annorlunda och hér galler det
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aven att varatolerant. Manga ip tycks ocksa inse det. Det & som sagt naturligt att det uppstar
olika subkulturer i en organisation, liksom att manniskor som befinner sig i ett frammande
land soker sig till sina likar. | teorikapitlet (avsnitt 2.3.3.1.) framgér att det under vissa for-
hallanden kan vara angelaget for en individ att identifiera sig med en viss grupp. Att pa detta
sétt markera sin tillhdrighet med den egna gruppen kan delvis vara ett uttryck for behovet av
att kanna trygghet och gemenskap och darfor ett vanligt fenomen da manniskor lamnat allt
bakom sig och flytt(at) till ett nytt land. Det bor darfor forstas utifran detta perspektiv. En
vasteuropeisk man beréttade hur det forvanat honom att han faktiskt efter en tid har kant detta
behov av att emellanat soka sig till sina egna landsman, eftersom han aldrig galv trott att han
skulle gora det. For Ovrigt & det allmant kant att en sadan omedveten solidaritet finns aven
bland svenskar utomlands. Emellertid kan identifikation med en viss grupp samtidigt ibland
innebara ett slags indirekt avstandstagande fran andra (inklusive majoritetsbefolkningen), i
synnerhet om det blir for markant, som till exempel om gruppmediemmarna konsekvent
kommunicerar pa sitt eget modersmal, eftersom det ju utestanger andra. Det kan da, vilket
framgar av teorikapitlet (avsnitt 2.1.3.2.) ledatill isolering, som i sin tur i langden kan orsaka
Okad polarisering, separatism och segregering. Som ocksa framgar &r det inte ovanligt att det
uppstar rivalitet och konkurrens mellan de olika grupperna. Samarbetet forsvaras under s&
dana omstandigheter av sdval sprakanvandningen som de kommunikationsbarridrer som upp-
stér i form av "vi och dom-attityder”.

Denna problematik beror naturligtvis pa bade hur individerna i dessa eventuella subgrupper
agerar och hur évriga medarbetare uppfattar dem. En svensk kvinna pa en produktionsavdel-
ning forde ett mycket fornuftigt resonemang. Hon sade sig tidigare ha reagerat emot att vissa
talar sitt hemsprak sinsemellan, men sedan hade hon forsokt tanka sig in i situationen hur hon
gav skulle ha upplevt det om hon befunnit sig utomlands och haft en svensk kollega. Hon
kom da fram till att hon nog gérna hade velat prata svenska. Ater andra ip hade egna erfaren-
heter av att ha arbetat utomlands som enda svensk och darfor stor empati. Naturligtvis fanns
ocksa nagra trangsynta ip som inte uttryckte sarskilt stor tolerans, tvartom. Flertalet ip var
emellertid toleranta och tyckte i princip att man ska tala svenska (alternativt engelska om
detta var koncernspraket) under sjéva arbetspassen, savida man inte enbart arbetar tillsam-
mans med ndgon som talar ens eget hemsprak. Daremot tyckte dessa ip att det pa pauser och
lunchraster bor tillatas att man soker sig till och pratar sitt respektive hemsprék med de sina.
Aven andra anstéllda soker sig ju vid sddana tillfallen till sina respektive subgrupper (inte
minst rokarna). Visserligen har ju den informella kommunikationen stor betydelse for sam-
manhalIningen, som kanske mar béast av att ingen konsekvent gor s&. Sammanfattningsvis kan
sggas att man i sava formell som informell kommunikation konsekvent bor tala svenska (al-
ternativt engelska om detta & koncernsprak) sa fort en tredje/ny person kommer in i bilden
(sdvida denna inte kan det sprak som for tillfalet anvands). Motsatsen leder till att personen i
fraga— oavsett om denna ar svensk eller kommer fran nagot annat land — kénner sig utesluten,
och det skapar en dalig stdmning. Vidare papekade nagra utlandska ip att man sjdvklart inte
far tala ett hemsprak sinsemellan framfor svenska kunder, eftersom detta ju dels markerar av-
standstagande och dels & mycket oartigt.

4.4.5. Andra svarigheter projiceras pa mangfalden

Enligt litteraturen & det vanligt att mangfalden i en mangkulturell organisation ges skulden
for problem som egentligen inte alls &r orsakade av densamma. Missngje 6ver ndgot annat pa
arbetsplatsen projiceras pa mangfalden (se teoriavsnitt 2.1.3.2.). Ett vanligt exempel, som
indirekt namndes av ett par ip, & samarbetssvarigheter. Pa ett av foretagen jag besokte ut-
tryckte ett par andraip sig till en borjan direkt negativt om mangfaldens inverkan generellt pa
arbetsklimatet. Detta forvanade mig eftersom jag vid tillfallet redan genomfort drygt halften
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av allaminaintervjuer och detta var forsta gangen som nagon var sa uppenbart negativ. | och
for sig forklarade de sig efter hand sa att jag forstod vad det var fragan om, och jag pratade
aven med andra pa samma foretag vilka bekréftade vad jag antog. Dels handlade det om att
man hade méanga anstéllda fran samma oroliga horn av véarlden (jamfor avsnitt 4.4.4.1.), menii
synnerhet handlade det om en otroligt stor arbetsbelastning och en pressad arbetssituation.
Om nagonting gar fel vid stress och hdg arbetsbelastning pa grund av en i grunden enkel
missuppfattning, skapar det irritation, och eftersom kommunikationsproblemen forsvarar och
hindrar arbetet ytterligare, okar stressen och irritationen i en ond cirkel. Dessutom kanske man
under hog arbetsbelastning och tidspress inte hinner ta hand om och informera nyanstéllda
personer som man borde. En ny person av annan kulturell bakgrund behdver for dvrigt oftast
lite extra stod och information i borjan. Det & da viktigt att visa lite extra 6dmjukhet sa att
han/hon hjdpsin i gemenskapen, vilket pdpekades av ndgraip, men det géller ju & andra sidan
egentligen ala nyanstdllda oavsett var de kommer ifran. Hur snabbt man anpassar sig pa en
ny arbetsplats beror ju till stor del paindividens egna forutsattningar, men naturligtvis ar det
svarare i en frammande sprakmiljo. For ovrigt borde nyanstéllda i alla organisationer fa en
obligatorisk formell intern introduktionsutbildning, som omfattar organisationens grundl&g-
gande vérderingar och regelsystem saval som generella rutiner och processer, vilket sannolikt
skulle underlétta internaliseringen for alla nyanstéllda. Detta foresprakas generellt i olika Di-
versity Management-strategier.

4.4.6. Sammanfattning

| detta avsnitt har svarigheter som &r forknippade med mangkulturella arbetsplatser beskrivits.
Overlag upplevdes spréket uppenbarligen som den stérsta problemkallan, béde ur ett sandar-
och mottagarperspektiv. Svarast anses vara att tolka rétt. Stereotyper och fordomar ansdgs
foranleda problem, inte minst da det galler utlandsk brytning. For 6vrigt handlar det om kultu-
rella olikheter eller uteblivna forvantade likheter i fréaga om forhallnings- och uttryckssétt. Det
som namndes var ledarskapet och forhallandet till chefen, konfliktradsla ur bade svensk och
utléndsk synvinkel, direkt uttryckssétt kontra diplomatiskt liksom affektivt kontra neutralt
aterhdllsamt samt skillnader i synen pa tiden. Dessutom namndes mangfaldens utseende som
en potentiell konfliktk&lla. Dels tycks konflikter mellan olika nationer ute i varlden kunna
overforas till arbetsplatsen om sjdva den etniska/nationella "mixen” & ojamn, dels uppstar
ibland grupperingar som leder till "vi och dom-attityder”. | de flesta fall uppstar problem pa
grund av brister i kunskap och medvetenhet och jag menar déarfor att de forebyggs av tydlig
kommunikation, information och utbildning. Det handlar om 6msesidighet — & ena sidan an-
passning och & andra tolerans. | vissa fall kravs djupare attitydforandring, ibland administ-
rativa dtgarder och i nagra enstaka fall kan det bli nddvandigt med strangare sanktioner. Und-
vika och forebygga problem och konflikter handlar satill stor del om Diversity Management.

4.5. Effektiv multikulturell kommunikation

| detta avsnitt beskrivs den mangkulturella kompetensen och uppkomsten av effektiv kom-
munikation i praktiken. Enligt intervjuerna beskrivs utvecklad mangkulturell kompetens dels
som en utveckling till stérre personlig mognad (delvis i enlighet med Cox modell, se teori-
avsnitt 2.5.1.) och dels som en medveten kompromiss mellan svensk och utlandsk kultur, dar
kulturerna kompenserar eller kompletterar varandra. Man anvander sig och berikas av de
béasta dragen ur de kulturer man kénner till. Detta ger stora valmdjligheter dér man i olika si-
tuationer kan vélja det aternativ eller det uttryckssatt som for tillfalet passar béast. Jag vill
darfor pasta att mangkulturell kompetens, som ocksa antyddes av ndgon ip, kan leda till vid-
synthet som ger ett bredare perspektiv pa tillvaron och gor det lattare att kommunicera och
umgas med olika slags méanniskor, aven intrakulturellt. Denna kompetens kommer sannolikt
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att bli allt mer efterfrégad i framtiden. Varje enskild medarbetares kunskap om sin egen kultur
liksom hans eller hennes individuella mangkulturella kompetensniva kan sagas vara ett bidrag
till den multikulturella organi sationens samlade kompetens.

4.5.1. Mangkulturell kommunikationskompetens i praktiken

Detta avsnitt kan beskrivas som en syntes av de egenskaper som respondenterna ansag nod-
vandiga, och deras beskrivningar av hur man bor agera och bete sig for att kommunicera ef-
fektivt och friktionsfritt i en multikulturell miljo. Asikterna och kommentarerna styrks av
bade min egen erfarenhet och det som sagsi litteraturen (se teoriavsnitt 2.5.1.).

Kulturmétena och vistel sen pa en mangkulturell arbetsplats har rent generellt breddat min forstéael se for
andra manniskor. | och med att jag nu forstar invandrarna béttre forstar jag alla manniskor béttre.
(svensk man, SM/51)

Det alra viktigaste tycks vara att med Oppna fordomsfria sinnen lyssna aktivt pa varandra, att
verkligen anstranga sig att forsta vad andra sager och vad de menar. Det innebar aven att for-
sékra sig om att man har tolkat rétt och att ens egna budskap nar fram (ge och ta emot feed-
back).

Det krévs att man lyssnar forutsattningslost p& varandra. (svensk kvinna, SM/21)

For att forstd maste man verkligen lyssna. Det galler bade invandraren och svensken.
(kvinna, utléandsk bakgrund, SvI/33)

Det &r inte frdgan om att man behover sdga”du har rétt”, d.v.s. hdllamed, utan bara visa nagon slags res-
pons. (kvinna, utlandsk bakgrund, IM/19)

Beroende pa 6vrig kompetens och befattning krévs visserligen baskunskaper i svenska spraket
(och eventuellt engelska da detta & koncernsprak) men dven om man inte beharskar spraket
till fullo, bor man inte vara radd for att fraga eller komma med synpunkter. | synnerhet maste
man saga ifran om man inte uppfattar eller forstér. Genom att salv vaga fraga och uttrycka
sig, visa intresse och vara lite nyfiken bekraftar man bade sig §av och andra, vilket under-
léttas om alla visar dmsesidig 6dmjukhet, tolerans och respekt for varandras asikter. Att fraga
pagrund av nyfikenhet uppfattades av mangaip som nagot i det narmsta tabubelagt i Sverige,
men det & som framgar bade av intervjuerna och i litteraturen en viktig del i all kommuni-
kation.

Det kravs nyfikenhet och mod att fraga andra for att kommunikationen ska lyckas, resten kommer av sig
sdv. Man maste vaga stélla fragor. Okunskap gor en radd. Ju mer man Iar sig om manniskor och kulturer
desto mindre radd blir man. Man maste verkligen intressera sig for det andra, vilket delvis & beroende av
vilja... (man, utlandsk, bakgrund, |M/45)

Det handlar inte om att man ska vara felfri och perfekt, utan att forsoka forstd och tala for da blir man
delaktig och svenskarna kanner det samma. (kvinna, utlandsk bakgrund, 1M/13)

Aven om kommunikation ocksa delvis, och i synnerhet i mangkulturella sammanhang, & en
frdga om anpassning, betonades det i intervjuerna saval som det gor i litteraturen att man
framfor alt bor vara sig §alv och agera naturligt, men med lyhérdhet och empati. Det viktiga
& insikt, forstaelse och acceptans. Det skadar tydligen inte heller att kunna skratta & sina
egna fel — kan man gora det sa kan man oftast skratta tillsammans med andra, négot som bru-
kar skapa en vanskaplig och léttsam atmosféar.

Det galler att bade vara 6ppen och lite forsiktig. (man, utlandsk bakgrund, 1M/38)
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Det & egentligen inte anpassa sig som &r det viktigaste, utan att forsoka forstd. (...) Det viktigaste &r att
forstd. Om viljan finns kan alla lara sig, men man maste kanske vara lite nyfiken och samtidigt ha en viss
respekt for varandra. (man, utlandsk bakgrund, 1M/24)

Slutligen var de flesta Gverens om att viktigast av alt anda ar viljan. Vill man, sd kan man
kommunicera och interagera effektivt tillsasmmans i en mangkulturell arbetsmiljo, dar ala
darfor trivs och kan varasig gava.

Alla kan lara sig att arbeta pa en mangkulturell arbetsplats, bara man vill s gar det. Viljan ar det vikti-
gaste. (kvinna, utlandsk bakgrund, SM/41)

Man skavara sig §alv och beakta etiska seder. (svensk man, 49)

Man kan inte tycka om ala men man maste komma Gverens pa arbetsplatsen. (...) Det maste finnas en
Omsesidig kdnsla for och vilja att forsoka samarbeta. (svensk man, SVi/40)

Ibland finns folk som inte vill forsta och det kan leda till problem. Men vill man forsta sa kan man forsta
Viljan &r det viktigaste, och tolerans och respekt frén bada hall. Sen géller det bara att vara som vanlig.
(kvinna, utléandsk bakgrund, Svi/31)

| mangfalddlitteraturen stélls vanligtvis det nyare synsattet, att vardera olikheter, i kontrast till
det ursprungliga, att visa tolerans, som da ges en negativ konnotation. Jag vill emellertid annu
en gang i detta sammanhang betona att jag anser att det vara fel att géra si. Jag anser inte att
det ena utesluter det andra, utan att man kan vardera olikheter samtidigt som man respekterar
och tolererar dem. Detta galler inter- sdval som intrakulturellt.

4.5.2. Positiva attityder skapar effektiv kommunikation

Nagot som under intervjuernas gang snart blev uppenbart for mig var ala dessa olika mén-
niskors positiva syn sadan i kombination med en mycket nykter och realistisk halning till
mangfald. Det foranledde mig att utvidga min ursprungliga inledande fragestallning med yt-
terligare en fraga om huruvida det finns ndgot som & gemensamt for ménniskor som arbetar i
mangkulturella respektive internationella miljoer. Finns det nagra gemensamma upplevelser
som forenar dem som méter mangfalden pa hemmaplan med dem som rér sig mer globalt? Ip
var generellt positiva till mangfald som sadan, men betonade ocksa att pa exempelvis en ar-
betsplats beror resultatet bade pa hur situationen hanteras och sjdva blandningen ser ut, det
vill siga betydelsen av Diversity Management. Kulturell mangfald forefoll sa savklar for de
flesta, oavsett organisationsniva, att jag ibland nastan tyckte att mina fragor kandes banala.
Vissa ip kunde beskriva sin personliga utveckling dit déar de befann sig idag fran mer eller
mindre etnocentriska mentala utgangslagen, vilket gett dem stor personlig mognad och insikt
om att mangfald & négot positivt och naturligt. De hade genomgatt den djupa process som
Cox (1997) beskriver som vagen till en sann mangkulturell kompetens. Andra hade aldrig
upplevt mangfalden som annat &n positiv och naturlig. Med risk att salv l1ata fordomsfull hade
jag nog vantat mig dettaav dem i mer internationella organisationer, med stor vana av att resa
och bo i andralander, men knappast pa grasrotsnivan i mangkulturella svenska organisationer.

Ratt hanterad & mangfalden en styrka och oerhdrt positiv — en vardag som &r annorlunda. Olika |&sningar
kommer automatiskt fram, hégt i tak tvingas fram genom medarbetarna och man tvingas tolerera storre
skillnader. (svensk man, IM/20)

Att umgas med olika nationaliteter gor en pa nagot sétt rikare. Det blir trevligare med en blandning av
kulturer — som blommor i en bukett dér alla &r lika vackra pa sitt sitt. Man skojar och trivs mer.

(kvinna, utléandsk bakgrund, Sv/9)

Folk fran andralander tanker annorlunda, men man hittar ett gemensamt sprak och man blir rik av
dennakunskap. (man, utldndsk bakgrund, SV/28)
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Arbetsklimatet blir rikare med andraidéer, forbindelser och arbetsstt, men alla maste vara med och posi-
tiva. Man kan nog léra sig att bli positiv i en internationell miljé. Ofta & man lite skeptisk om man inte
kanner till nagot. Det kravsi och for sig att erfarenheten blir positiv. (man, utlandsk bakgrund, IM/1)

Litteraturen beskriver ett tillstand dar kommunikationen sker optimalt effektivt, namligen i
den sa kallade tredje kulturen, som man nar via ett Oppet och positivt forhallningssétt (se teo-
riavsnitt 2.5.2.1.). Av vad som framgér i mina intervjuer framkallar uppenbarligen ocksa re-
gelbundna interkulturella kontakter eller 1ang vistelse i mangkulturella miljéer positiva upple-
velser och erfarenheter som tycks vara gemensamma for méanniskor pa olika befattningar, pa
olika nivaer och i olika organisationer. | synnerhet tycks mangfald vara en extra stimulans
utéver det vanliga i kontakten mellan manniskor pa ungeféar samma utbildningsniva. Samti-
digt tycks mangfald vara ndgot som vid umgénge Gver uthildningsgranser eller organisations-
nivaer, tillfaligt 6verbryggar dessa, liksom andra liknande skillnader. Tydligen skapar de kul-
turella skillnaderna samtalsédmnen (jamfor avsnitt 4.2.2.) i situationer dér det i en homogen
miljo sannolikt inte skulle ha funnits nagonting alls att prata om. Mangfald i var vardag och
pa vara arbetsplatser kan sdlunda sagas bade komplettera, genom att tillfora dynamik samt en
ny dimension, och kompensera, genom att fylla tomrum. Det stdmmer bra 6verens med teori-
kapitlet (avsnitt 2.3.3.2.) enligt vilket kommunikationen beskrivs som relativt ensidig i homo-
gena organisationer, medan den anses dynamisk i heterogena. Dock krévs en émsesidig 6d-
mjukhet, och mangfalden kan naturligtvis aldrig kompensera sjalva bristen pa uthildning (var-
for rétt kompetens for arbetsuppgifternai fraga savfalet & en grundforutséttning).

Ofta & man indoktrinerad i sin egen kultur och maste darfor inledningsvis vanja sig vid att tanka annor-
lunda, mer lateralt. Samma sak géller om man blandar t.ex. kvinnor och man. S& smaningom utvecklar
man ett sétt att levatillsammans och kommunicera. (man, utlandsk bakgrund, IM/24)

Att ha en positiv instdlining &r det viktigaste, sen uppfor man sig normalt, som med vem som helst och
resten ger sig. Vissafar man mer kontakt med och andra mer ylig. Det géller att varasig galv.
(svensk kvinna, IM/18)

Allakan lérasig. Det handlar om att tdnka positivt. (svensk kvinna, IM/5)

Det viktiga &r att man har en gemensam plattform dar man forstér varandra.
(man, utlandsk bakgrund, 1M/45)

Om man ska kontakta en kund eller samarbetspartner utomlands & det viktigt att snabbt kunna etablera
gemensam mark utan missforstand och d& ar det en fordel med en internationell bakgrund nar man kom-
municerar. (man, utlandsk bakgrund, IM/38)

For att i en multikulturell organisation uppna en generellt hog grad av mangkulturell kompe-
tens, som effektiviserar kommunikationen, krévs som tidigare namnts ofta attitydf éréndring
(jamfor avsnitt 4.3.3.) vilket ju for individen & en mental process. Jag ser det till stor del som
ett individuellt stallningstagande enligt Ajzen & Fishbeins modell (se teoriavsnitt 2.2.1.) grun-
dat paindividens attityder i kombination med hur han eller hon upplever normerna i omgiv-
ningen, i detta fall organisationen. Ocksa den sa kallade handlings- eller beteendeutl 6sande
faktorn, som for altid forandrar attityderna, kan i dettafall sigas finnas pa det mentala planet.
Det tycks vara en djup intrapersonell erfarenhet och, om an kort, oférglomlig upplevelse av
den mangkulturella atmosfaren, eller med teorins vokabuldr den tredje kulturen. De flesta
manniskor jag samtalat med kan formodligen ndgon gang, kanske utan att vara medvetna om
det, sdgas "ha besokt” denna tredje kultur, vilket da en gang for ala tycks ha forandrat deras
attityder och forhallningssétt. Jag var salv omedveten om denna "plats’ tills jag nu laste om
den, vilket for min del verkligen innebar en " aha-upplevelse”. Det tycks alltsd vara mojligt att
uppna detta positiva tillstand pa en svensk mangkulturell arbetsplats, eftersom man dar under
lang tid mer eller mindre tvingasin i relationer med manniskor fran andra lander. Det papeka-
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des ocksa mycket riktigt, bland annat av en svensk kvinna, att alla som har férdomar och ne-
gativa attityder till mangfald nagon gang borde tvingas umgas med manniskor olika dem sjél-
va, vilket med all sakerhet skulle féréndra deras attityder.

De som &r framlingsfientliga och férdomsfulla skulle tvingas att vara ensamma med framlingar en tid. Da
skulle sakert deras fordomar forsvinna. Far man en chans att umgas forsvinner férdomarna.
(svensk kvinna, IM/18)

Att blanda & nyttigt for foretaget, men det méste ske med rétt balans. (...) De speciella omstandigheterna
skapar nya mdjligheter. (man, utlandskbakgrund, IM/12)

Svensken skulle kunna berikas av mangkultur pa arbetsplatsen pd samma sitt som han eller jag salv beri-
kats av internationella kontakter, men de méste vilja. (man, utlandsk bakgrund, 1M/35)

Utifran min egen personliga erfarenhet i kombination med de svar jag fick i mina intervjuer
besvarar jag altsa den sista fragan i min fragestallning med ett stort ja. Ja, mangfalden tycks
uppenbarligen kommunicera positiva erfarenheter som & likartade och gemensamma for
manniskor oavsett pa vilken niva eller i vilken organisation de befinner sig. Det verkar vara
just genom interaktion med manniskor fran andralander som positiva attityder formas.

4 .5.3. Finns det en multikulturell identitet?

Om man bara har levt i en kultur letar man inte efter nagot annat, utan tror att ” detta &r det basta’. Men,
om man har andra erfarenheter soker man efter ndgot annat och tanker annorlunda. Man kan jamfora hur
man gor har med hur man gor i hemlandet och man kan vélja det basta utav tva sétt eller undvika négot
daligt. (man, utlandsk bakgrund, 1M/47)

Din kultur gor dig till den du &. Om man besokt flera kulturer paverkar det ens personlighet och den ur-
sprungliga personligheten berikas. (man, utlandsk bakgrund, 39)

Det handlar om ett sétt att leva och instélIningen till saker och ting. (svensk man, SM/49)

Om ett gang forsoker argumentera kring en idé &r det inte kulturella skillnader som gér samtalet livligare,
utan snarare den individuella synvinkeln. Denna & sin sida kan kanske vara paverkad av den kulturella
bakgrunden, men jag vet inte till vilken grad. Ett mangfaldigt synsétt &r individuella egenskaper som gor
manniskor intressantare. Kulturen & som "the icing on a cake” och har gjort dem till intressanta ménni-
skor. (man, utléandsk bakgrund, 1M/38)

Blomstrande kosmopolitiska omgivningar har uppstétt pa olika hdll i varlden under historiens
gang, men det finns &ven kolonisatorer som dtervant hem utan insikt eller multikulturell kom-
petens. Nagraip papekade ocksa att det finns de som reser utomlands gang efter gang, liksom
de som utvandrar och isolerar sig i segregerade stadsdelar, till synes utan att tadel av det lan-
dets sprak och kultur. Det kan tolkas som ett slags forsvarsbeteende i enlighet med vad som
beskrivs i teorikapitlet (avsnitt 2.5.2.1.), vilket innebar att de pa sa vis undviker upplevelsen
av "den tredje kulturen”, kanske pa grund av bristande kunskap, radsla eller ovilja. Skillnaden
mellan & ena sidan dem som sade sig aldrig ha upplevt mangfalden som annat an naturlig och
aandra sidan dem som beskrev att de genomgatt en djup inre personlig forandring, kan jamfo-
ras med den evige sokaren (som frivilligt ger sig ut i vérlden for att mota nya erfarenheter)
och den som bara flyttar pa sig om sa kravs (pa grund av arbete, krig eller ndgon annan anled-
ning)®. Jag menar att bade flyktingen och den internationelle affarsmannen kan vara sbkare,
men ingen av dem behdver vara det, och det &r inte heller ens skert att den som &r det verkli-
gen ger sig ut i varlden. Poangen, som jag vill komma fram till, & att den som i detta sam-

2 Broomé et al (2001) beskriver ungefar samma sak med termerna stayers (stannare) och movers (flyttare) och menar att merparten flykting-
ar sannolikt egentligen &r stayers som tvingats pa flykt. Bevelander et al (1997) talar med den forstndmnda innebdrden om atervandare.
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manhang inte frivilligt soker nya erfarenheter anda kan fa en chansi arbetslivet. Pa en mang-
kulturell arbetsplats tycks det tvartom vara svart att undvika motet med ” den tredje kulturen”.
Fréagan & om det ocksa & mojligt att skaffa sig en multikulturell identitet (se teoriavsnitt
2.5.2.2.) pa hemmaplan. S& som denna beskrivs i teorikapitlet & den ju oberoende av savél
antal besokta lander som interkulturella relationer, och verkar snarare vara en produkt av var
tid, en utvidgning av det postmoderna identitetsbegreppet. Min undersdkning ger inte — och
avsag heller inte att ge — nagot sakert svar pa denna fraga, utan den far utredas genom eventu-
ell framtida forskning. Utifran min egen erfarenhet och tolkning av begreppet tror jag emel-
lertid att det ar svart, utan att §av harort pasig i varlden och/eller utan att tvingas anvanda
ett annat sprék. Atminstone idag, kanske blir det annorlunda i framtiden. Personligen tror jag,
i likhet med Sapir Whorfs sprakrelativitetsteori (se teoriavsnitt 2.6.3.2.), att spraket har en
forhallandevis stor betydelse for identiteten. Sannolikt kan man som svensk n& en multikultu-
rell identitet efter [ang tid i en organisation dar koncernspraket & annat &n svenska och som
invandrare i en svensk organisation. Utlandska ip beskrev hur en helt ny vérld 6ppnats for
dem genom svenska spraket, det faktum att de i vuxen dlder tvingats lara ett nytt sprék och
aven anvanda det i sin dagligatillvaro. De hade 6verraskats och tycktes uppleva det som oer-
hort fascinerande, men de gav varierande svar pa om sprakanvandningen paverkade deras
personlighet. De flesta som tillfragades ansag inte att den gjorde det. Andra medgav att den
gjorde det till viss del eller i vissa sammanhang. Det framgick emellertid att manga av dem
som levt hér i landet lange, savdl som de med internationell erfarenhet, kontinuerligt kom-
municerar med hjalp av kompetens ur bada/alla de kulturer de har inom sig eller kanner till. |
synnerhet gallde det de riktigt bikulturella/tvasprakiga individerna (bland annat vissa andra
generationens invandrare). Man sade sig kompromissa eller ta det basta ur respektive kultur
med tanke pa& vad som behovs for stunden. Man plockar lite hér och lite dar och sétter sam-
man en personlighet utifran vad som passar bast for tillfalet. Sidana kommentarer kom dven
fran svenskar i svenska organisationer, vilket framgar av citaten nedan.

Man tar efter de positiva grejorna, det man tycker & positivt, och for in det i sitt eget arbetssétt. (...) Som
manniska forsoker man ndidealet, en blandning av det basta. (svensk man, |M/25)

Man snackar pa pauserna om vad man upplevt, jamfor, 1ar och forsoker forsta varandra, och man ger var-
andra nagot. (...) Man berikas personligen pa ndgot sétt, men jag koper inte allt till 100%. (...) Numera
véljer jag att ta det basta ur bada kulturerna. Jag plockar fram det som passar beroende pa situationen, allt
sitter i huvudet. (man, utlandsk bakgrund, SM/43)

Man kan kompromissa mellan svensk och utlandsk kultur for att f& ut det basta.
(man, utlandsk bakgrund, 1M/45)

Nu praktiserar jag en "mix”, en slags kompromiss. (svensk man, |M/27)

Man maste forsoka ge folk den béasta biten ur den kommunikation man tar med sig fran andra lander.
(man, utléndsk bakgrund, 1M/12)

Detta innebar ju faktiskt en unik formaga, i stil med vad som beskrivs i teorikapitlet (avsnitt
2.5.2.2), att sétta samman en identitet for varje situation, vilken dessutom ar oerhért flexibel
och foranderlig. En forméga som kan tankas bli allt mer betydelsefull i framtiden. Eftersom
det idag, i var snabbt foranderliga varld, blir alt svérare att férutse framtiden, vet ingen egent-
ligen vilka egenskaper som kommer att efterfragas da och vi kan idag faktiskt forutse fram-
tiden mindre &n nagonsin (Dencik, 1999). Mycket tyder emellertid pa att en viktig egenskap
kommer att vara”internationalitet” (Alm, 2001) liksom déarfor formagan att kunna anpassa sig
till foréndring, och till olika ménniskor och olika situationer (Dencik, 1999).
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Det berikar manniskan att kunna leva i tva kulturer, lika val som att tréffa ndgon annan &r berikande pa
det personliga planet. P4 en arbetsplats &r det inte bara arbetsuppgifterna som raknas utan mycket mer.
(man, utlandsk bakgrund, 1M/47)

Né&r man bildar sig en uppfattning om nagon, t.ex. en svensk, far man olika intryck beroende pa varifrén
man kommer. Samma person kan alltsa uppfattas pa tva helt olika sétt av tva olika personer. Jag §élv ser
béda bilderna och kan vélja. Kanske véljer jag att formedla den (d.v.s. utlandska) bildeni <. f. den svens-
ka. Det & svart att forklara darfor att det & en kénsla som kan ha sin grund i min bakgrund och mitt kul-
turellatankande... (man, utldndsk bakgrund, 1M/36)

Jag har utan att kunna hjalpa det blivit lite svensk av att leva hér, men jag & egentligen varken svensk el-
ler (d.v.s. nationaliteten). Om jag reser till (d.v.s. hemlandet) kanner jag att jag inte langre hor hemma dar.
De unga som & fodda i Sverige & nastan svenskar, men forsta generationens invandrare & en speciell
generation... (kvinna, utlandsk bakgrund, SVi/9)

Det forefaller alltsa vara svart att pa en arbetsplats undga den positiva upplevelsen av ”den
tredje kulturen”. Det sades vidare, &minstone i begynnelsestadiet, vara léttare att hantera
méangfalden och interagera internt p& den egna arbetsplatsen, &n i externa relationer®; efter-
som man & sig varandra msesidigt och till slut inte tanker pa att man kommer ifran olika
lander. En mangkulturell miljo kan sdlunda sagas bidra till att skapa ett anpassningsbart per-
sonlighetsideal, som kan hantera mangfald och variation pa ett effektivt sitt, en formaga som
sannolikt i stor utstrackning kommer att efterfragas inom en inte alltfér avlagsen framtid. Hu-
ruvida detta & en multikulturell identitet eller inte beror pa hur man definierar begreppet.

Det finns en barriar mellan svenskar och (d.v.s. en annan nationalitet) och en misstéanksamhet fran bada
hallen. (...) Jag har galv mer forstéelse for dem (d.v.s. bada sidor, ip géalv var inte fran nagot av dessa
lander, utan ett tredje) och jag far darfor bra kontakt med bé&da sidor och en slags medlarroll. Jag behover
inte g& i forsvarsstallning och de behdver inte vara forsiktiga, som nar de pratar med svenskarna direkt.
(man, utlandsk bakgrund, 1M/56)

4.5.4. Sammanfattning

For att kunna kommunicera effektivt i mangkulturella sammanhang & det for manga inled-
ningsvis nddvandigt med en viss attitydforéndring. Flera ip beskrev hdr en utveckling mot
storre personlig mognad, medan det for andra alltid hade varit naturligt. FOr 6vrigt tycks det
till stor del handla om en i grunden generell kommunikationsformaga, fardigheter som kan
léras in och 6vas upp. Respondenterna betonade aktivt lyssnande, tydlig kommunikation samt
viljan att forsta och na 6msesidiga l6sningar. Generellt verkade den mangkulturella miljon ha
haft en djupare inverkan pa de manniskor jag traffade, vilket gjort dem mycket positiva. Det
verkade vara sa oavsett pa vilken nivai organisationen de arbetade. Manga hade lart sig att
kombinera kunskap fran olika kulturer de kommit i kontakt med och vélja det for stunden
basta uttrycksséttet bland alla tillgéngliga. Detta ger stor flexibilitet, och & kompetens som
sannolikt kommer att bli allt mer betydelsefull i framtidens foranderliga varld.

2 | motsatstill vad som sades i min C-uppsats (Eilard, 2000) dér respondenternai den enk&tundersbkning som gjordes d ansdg att det &
|dttare att hantera mangfald i externarelationer. Anledningen till detta uppgavs vara att man da behandlar vederbtrande som vilken kund som
helst. Internt ansdgs det svarare just p.g.a. nérheten. Skillnadernai resultat kan delvis antas bero p& hur man tolkat frégorna, som dels for-
mulerats olika och dels sannolikt framstétt annorlundai den strukturerade enkaten dn i dessa ostrukturerade intervjuer. Dessutom fokuserades
i den uppsatsen mer pa §alva forandringsprocessen, som generel It uppfattades som negativ pa det foretaget.
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5. SLUTSATS

Vi kan inte vridatillbaka klockan. Den globala byn &r idag ett faktum och det & i den vi lever,
aven pa hemmaplan. Avsikten och forhoppningen var att min uppsats skulle kunna bidra till
att underlétta de nodvandiga moétena mellan svenskar och invandrare pa arbetsmarknaden. Jag
hade da jag paborjade den har uppsatsen hoppats kunna frambringa bevis som skulle gynna
det pagaende mangfaldsarbetet i Sverige, i synnerhet eftersom det forefdll att redan ha hamnat
i motvind. Jag hoppas nu ha lyckats med detta, &en om jag under den langa tid det tagit att
fardigstélla uppsatsen upprepade ganger har fragat mig om det jag hallit pa med egentligen ar
meningsfullt. Detta pa grund av att det positiva resultat som successivt blivit uppenbart for
mig tidvis har forefallit sa savklart. Men tyvarr ar det tydligen inte det. | synnerhet med tan-
ke pa den situation som rader i vart grannland Danmark, vilken nyligen synliggjorts genom
varesultatet dér, kénns min uppgift idag nastan annu viktigare @n da jag paborjade den.
Egentligen vet jag inte exakt vad jag hade forvantat mig att finna, men resultatet i denna upp-
sats & mycket hoppingivande, om dn med de reservationer jag redogjort for i atanke. De em-
piriska resultaten bestar av en del dvervagande positiva slutsatser betraffande den mangkultu-
rella miljon. Sannolikt har urvalet respondenter utgjort en samling ovanligt positiva mannis-
kor. A andra sidan &r troligtvis detta forhallningssétt och dessa positiva attityder just en pro-
dukt av deras erfarenheter i mangkulturella eller internationella sammanhang. Jag pastar vis-
serligen inte att alla i ala avseenden var odelat positiva och jag redogdr &ven for ett antal
kommunikationssvéarigheter som atminstone inledningsvis tycks vara vanligt forekommande i
mangkulturella miljoer. Respondenterna var alls inte omedvetna om och undanhdll inte denna
mer problematiska sida av mangfalden, tvartom verkade de realistiska, men de flesta sag up-
penbarligen problemen som Gvergdende och mangfalden som huvudsakligen och i Iangden
fordelaktig.

Aven om undersokningen gjorts i en explorativ anda, har den samtidigt bekréftat redan antag-
na forhallanden om kommunikationen pa mangkulturella arbetsplatser och tendenser som tidi-
gare framkommiit i litteraturen. Den sprak- och kulturkompetens som aterfinns i mangfaden
anses sjalvklart underléta extern kommunikation i bade ett globalt och lokalt perspektiv, och
likasa kunskapsoverforing bade inom mangkulturella svenska och internationella organisatio-
ner. Jag tror &ven att jag vagar dra slutsatsen att kulturell mangfald under gynnsamma forhal-
landen tenderar att ha en 6vervagande positiv inverkan pa den interna organisationskommuni-
kationen och arbetsklimatet. | stort sett samtliga respondenter beskrev att mangfalden tillfor
nyaintryck och perspektiv, vilket i langden tycks skapa vidsynthet och storre 6ppenhet, vilket
i sin tur leder till insikt och forstaelse, grunden for dkta kommunikativ saval som social kom-
petens. Det forefaler som om den mangkulturella miljon paindividuell niva bidrar till ett in-
formellt utvecklande av en generell kommunikationsférmaga. Man skulle kunna tala om en
kritisk gréns, en troskel, dér ett visst antal individer med en sadan forméaga och ett sddant po-
sitivt forhallningsstt pa organisationsniva pa ett naturligt sétt influerar jdva arbetsklimatet.
Forutsattningen ar emellertid individens vilja att kunna se alla manniskor somindivider, samt
viljan att 6éppna sig och bli mottaglig for de nya influenserna. Den individuella " bel 6ningen”
kan da sagas vara en upplevelse av dkad stimulans och gléadje i det vardagliga yrkedlivet, lik-
som kanslan av att kunna vara sig §av och slippa spela en onaturlig roll pa arbetsplatsen,
nagot som naturligtvis ytterligare forstarker den positiva attityden. Det ideala tillstandet tycks
uppsta som en naturlig kedjereaktion grundad pa omedvetna kanslor och forebilder i kombi-
nation med ett mer medvetet rationellt forhallningssatt grundat pa kunskap. En dvervéagande
majoritet av respondenterna antydde att de aven for egen del upplever att de pa ett eller annat
sétt har berikats av internationella kontakter och dagligt umganget i en mangkulturell miljo.
Det ar naturligtvis ocksa bra for organisationen som sadan. Medarbetarnas mer personliga
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upplevelse av utveckling, stimulans och arbetsgladje maste ju indirekt paverka deras motiva-
tion och lojalitet. Ett starkt argument i mangfaldsdebatten & alltsa den trivsel och arbets-
gladje som uppenbarligen uppstar i mangkulturella miljéer. Jag fick intrycket av att hetero-
gena organisationer i allmanhet upplevdes som mer stimulerande och kreativa, medan den
konformitet som rader i homogena organisationer inte ansdgs sarskilt bra.

Det nya och anméarkningsvardai min undersokning var kommentarerna kring att man i mang-
kulturella sasmmanhang tvingas vara extra tydlig och uppmarksamma kommunikationen pa ett
sétt som generellt ansdgs gynna internkommunikationen och darmed samarbetet som sadant.
Nodvandigheten av att kommunicera tydlig pa individniva tycks innebéra en positiv effekt pa
den interna kommunikationen i dess helhet. En sadan utvecklad kommunikation maste i lang-
den vara fordelaktig och l16nsam inte bara i mangkulturella, utan i alla slags organisationer.
Sannolikt & det en av anledningarna till att ocksa samarbetet av manga upplevdes som béttre
och effektivare. Mangfalden ansdgs narmast underlétta samarbetet.

De flesta ansdg att eventuella kommunikationssvarigheter snarast beror pa individuella och
inte sa mycket pa kulturella skillnader. Daremot &r risken stor att de felaktigt skylls pa den
kulturella bakgrunden. En annan risk pa heterogena arbetsplatser & att mangfalden déar gene-
rellt ges skulden for problem som egentligen inte & orsakade av densamma. Det som daremot
utan tvekan upplevdes som den storsta reella kéllan till kommunikationssvarigheter pa dessa
arbetsplatser & spraket, bade ur ett séandar- och mottagarperspektiv. Tydlig kommunikation
med tydlig feedback & a och o for att forebygga eventuella problem orsakade av sprékliga
missforstand. Dessutom antyddes att vi nog bor bli mer toleranta till utlandsk brytning i all-
manhet samt att sprakproblem vid narmare eftertanke oftast inte ar ett sddant stort problem
som vi vill gbradet till. Kanske bor vi se utléndsk accent mer som en dialekt. For 6vrigt tycks
konflikterna i mangkulturella sammanhang vara grundade pa de (ovantade eller inbillade)
kulturella skillnaderna (liksom uteblivna forvantade likheter) i fraga om verbala savdl som
icke-verbala uttryckssétt, som trots allt forekommer, eller férdomar i anknytning till dessa.
Sarskilda problemomraden som pekades ut var skillnader i synen pa ledarskap och forhallan-
det till chefen, konfliktradsla (bade ur svenskt och utlandskt perspektiv), ett direkt kontra
svenskt diplomatiskt respektive affektivt kontra svenskt aterhdllsamt uttryckssétt. Ofta tycks
konflikter dock handla om rena missforstand i borjan och det framgick att det, pa heterogena
saval som homogena arbetsplatser, da &r av storsta vikt att man tar tag i och forsoker |6sa dem
direkt. Pa mangkulturella arbetsplatser finns det annars en risk for att den inneboende dyna-
miken i stéllet far ett aggressivt och negativt forlopp. Detta kan dock forebyggas och undvikas
genom ett rationellt agerande i allménhet, och i synnerhet de ganger da missforstand och kon-
flikter uppstar. | grunden &r detta varje enskild individs ansvar, och det krévs kunskap, insikt
och forstaelse med lyhordhet till situationen. Ytterst ar det dock organisationsledningarnas
ansvar att rétt attityder och atmosfar, med hansyn till etiska varderingar, upprétthdls i den
mangkulturella miljon. Betydelsen av mangfa dshanteringen far altsdinte forringas. Jag anser
det darfor varava motiverat att implementera Diversity Management-strategier i vara organi-
sationer och samtidigt informera och utbilda for mangkulturell kompetens.

Diversity Management-diskursen fokuserar emellertid ganska ensidigt pa ekonomisk 16nsam-
het och kompetens. Det forstnamnda tror jag kommer att vara svart att bevisa, eftersom sadan
ju beror pa en kombination av olika faktorer, och inte minst de generella konjunkturupp- res-
pektive nedgangarna. Det sistnamnda & som framgétt ganska tveksamt, eftersom begreppet
kompetens ofta anvands ganska luddigt och risken &r att det darfor far fel effekt, som tvartom
utesluter vissa individer ur mangfalden. Jag tycker darfor att mangfaldens kommunikativa
fordelar i stallet bor framhévas mer, eftersom de pa lika villkor géller alla. Min undersokning
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pavisar forekomsten av sadana aspekter, som logiskt sett i langden bor vara lonsamma. Jag
tror dock inte att den |6nsamheten behdver bevisas ytterligare, eftersom de konkreta fordelar-
na & sa uppenbara. Kulturell mangfald i rétt proportioner och under rétt forutsattningar tycks
framkalla positiva kanslor och pa ett i det narmsta " naturligt sétt” yttra sig sa att den upplevs
som och darfor ocksa blir gynnsam for alla. Generellt verkade den mangkulturella miljon ha
haft positiv inverkan pa respondenterna. Framfor allt de individer som var vanavid att arbeta i
mer internationella miljéer tycktes uppleva mangfalden som "naturlig(t)” (positiv), medan
vissa respondenter pa svenska mangkulturella arbetsplatser beskrev en 1ang och médosam vag
for att komma fram till ssmmainsikt. Manga hade mer eller mindre medvetet 1art sig att kom-
binera kunskap och uttryckssétt ifrén olika kulturer de kommit i kontakt med och anpassa
detta till det for situationen effektivaste. Det kan ségas innebéra en utvecklad mangkulturell
kommunikationskompetens, vilket innebér stor flexibilitet och anpassningsférmaga till olika
manniskor, vilket utan tvekan & en kompetens och ett personlighetsideal som kommer att ef-
terfrégas i framtidens snabbt foranderliga varld. Ett starkt argument for mangkulturella orga-
nisationer bor darfér vara bade den effektiva kommunikation och den utvecklade kommuni-
kativa kompetens som grundlaggs dér. Det forefaller vara sa att det bade pa internationella
och svenska mangkulturella arbetsplatser i langden & svart att undga den positiva upplevelse
som erfarenheten av motet med kulturell mangfald innebar. Alltsa skulle man kunna havda att
den som en gang arbetat i en mangkulturell organisation kommer att klara sig béttre i interna-
tionella sammanhang. Och inte bara det — effektiv kommunikation blir alt viktigare éverallt
idag, eftersom tempot standigt okar. H6g grad av social och kommunikativ kompetens i or-
dens rétta bemérkelser, och inte minst en utvecklad talkod, &r redan idag egenskaper som vér-
derasi de flesta yrken. Man kan anta att det kommer att bli allt mer sd i framtidens globala
multikulturella vérld, dér standig anpassning till olika situationer och manniskor kommer att
vara ett maste, &ven pa den lokala hemmaplanen. Att ha arbetat i en mangkulturell organisa-
tion bor i detta avseende ses som en bra referens, och saledes vara av intresse for bade arbets-
givare och arbetstagare, och ndgot som alla borde vilja efterstrava att gora.

Jag skulle vilja uppmanattill fortsatt forskning kring den mangkulturella kommunikationen pa
svenska arbetsplatser, i synnerhet betraffande aspekterna samarbete och tydlig kommunika-
tion, for att paskynda utvecklingen av det pagaende mangfaldsarbetet. Det skulle fordagsvis
kunna ske genom renodlade kvantitativa analyser av nagon aspekt eller mer avgransade kva-
litativa observationer sdval som komparativa studier av olika typer eller nivaer av mangkul-
turella organisationer. Ocksa ”den tredje kulturen” och den multikulturella identiteten &r in-
tressanta forema for fortsatt forskning. Ar det erfarenheter som pd ett naturligt st skulle
kunna forandra attityder och gora oss alatill invanarei den globala byn — eller kosmopoliter i
ordets sanna betydel se? Skulle man kunna na dit enbart genom att arbeta pa en mangkulturell
arbetsplats och dagligen umgas med manniskor fran olika lander? Skulle organisationskul-
turen i en heterogen organisation kunna utvecklas till ett slags "tredje kultur’? Ar dessa be-
grepp nyckeln till framtidens multikulturella kommunikation? Dessa frégor har delvis redan
besvaras i uppsatsen, men skulle dessutom kunna vara inledningen till fortsatt och djupare
forskning inom detta oerhort fascinerande amnesomrade.

Aven om jag tror, och det ocksa forefaller vara sa, att kulturell méngfald pa véra arbetsplatser
i langden far en naturligt positiv utveckling som starker samarbete och sammanhallning, sa
ska det som sagt inte undanhdllas att mangfalden inledningsvis kan vara svérhanterad. Avslut-
ningsvis vill jag darfor understryka vikten av att vi implementerar ett arbetssétt, dar vi lar oss
handskas med mangfalden, sa att vi kan forsakra oss om att utvecklingen knuffas igang &t rétt
hall. Om vi gor det & min uppfattning att den dérefter sadvmant kommer att rulla pai rétt
riktning, ini den alt mer multikulturella framtiden.
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...intercultural communication envisions a reality which will support the simultaneous exis-
tence of unity and diversity, of cooperation and competition in the global village, and consen-
sus and creative conflict in multicultural societies. In this vision, our different voices can be
heard both in their uniqueness and in synergistic harmony. While there are many paths which
can converge into this future, the focus brought by interculturalists rests on individuals and
relationships. We strive to bring culture into individual consciousness and in so doing bring
consciousness to bear on the creation of intercultural relationships. (Bennett, 1998b: 32)
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Bilaga 1: Medverkande organisationer

Ett stort tack till f6ljande organisationer som deltog i min undersokning:

Helsingborg:

BD Becton Dickinson Infusion Therapy AB

Folkuniversitetet
Helsingborgs Lasarettet AB
Pyramid Communication AB
Statens Invandrarverk

Y ves Rocher Suede AB

Landskrona:
Folkuniversitetet
Haldex Traction AB
Statens Invandrarverk

Lund:

Ericsson Mobile Communication AB
Folkuniversitetet

Kommunfdrbundet Skane

Malmo:

ABB Mamo

Arbetsformedlingen Kultur & Utland
Arbetsformedlingen Refugen
Bokbinderibolaget i Malmo AB
Folkuniversitetet
ForeningsSparbanken (Rosengéard)
Hemkop Varnhemstorget

MKB Fastighets AB

Samfood & Co. AB

SEB Skandinaviska Enskilda Banken
Stadpoolen AB
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Bilaga 2: Utskick, typexempel

ANNA EILARD

Jonkopingsgatan 52D

252 50 HELSINGBORG 2000-03-07
Tfn 042 - 18 48 19, mobil 073 - 907 06 19

E-post angerd.eilard@telia.com

Jag skriver till Er darfor att jag vet att Ni ...redan & engageradei arbetet for mangfald/har anstdllda av
flera olika nationaliteter i foretaget/ar medlem i intressefOreningen Sverige 2000/ar ett internationel It
foretag... Mangfald anses ju vara |6nsam for foretagen om den hanteras rétt, bl a da den antas leda till
kreativitet, forbattrad problemldsningsformaga och darmed béttre beslut. Emellertid saknas det inom
forskningen pa detta omrade, i synnerhet da det galler internkommunikationen, vetenskapliga bevis for
(eller emot) att sa skulle vara fallet. Skulle nyttan med mangfald kunna bevisas skulle mangfal dsar-
betet i framtiden bli mycket l&ttare att genomféra.

Jag laser medie- och kommunikationsvetenskap vid Lunds universitet och skai var skriva min magis-
teruppsats i amnet organisationskommunikation. Det blir delvis en fortsittning pa en uppsats som jag
skrev i hostas, som handlade om Diversity Management, den relativt nya ledningsstrategi for mangfald
som idag anvands i flera stora foretag. | uppsatsen hade jag tankt undersoka och forsoka bevisa mang-
faldens direkta effekt pa internkommunikationen i en organisation, och jag avser framfor alt att foku-
sera kulturell mangfald.

Min fraga & nu om Ni skulle kunna tanka Er att hjapa mig med information for denna uppsats. Min
tanke &r att intervjua personer, med olika etnisk/nationell bakgrund och kon, fran ett antal olika foretag
och myndigheter, om hur de upplever det att arbetai en mangkulturell, alternativt interkulturell miljo.
Jag hade pa varje foretag tankt intervjua ndgra personer pa olika nivaer, samt eventuellt ocksa pa en
del av foretagen distribuera en enkét till ett storre antal personer, for att f& bade djup och bredd i un-
derstkningen. Samtliga personer maste dagligen arbeta tillsammans med méanniskor fran andra kultu-
rer, eller oftat ex deltai internationella méten. En intervju kan ténkas ta ungefér en timme per person.
Ni véjer galv om Ni vill att jag namnger foretaget/myndigheten i uppsatsen eller om Ni vill forbli
anonyma. Personernai fraga kommer givetvis att garanteras fullstandig anonymitet.

Jag hade tankt genomfora intervjuerna sa snart som méjligt — fr o m... Jag vore verkligen oerhort
tacksam om jag skulle kunna fa tréffa ndgra av Era anstéllda, om det finns ndgon som skulle kunna
ténka sig att stélla upp. Vad jag kan erbjuda som tack for hjdpen, & att jag hoppas att min uppsats
kommer att kunna bidra till mangfaldsforskningen i Sverige, och att Ni i sa fal, om Ni sd dnskar,
kommer att finnas omnamndai denna uppsats. Jag hor av mig per telefon ndgon gang under vecka... —
om Ni skulle vilja kontakta mig dessforinnan, t ex for att fa veta mer om mina tankegangar, blir jag
givetvis bara glad.

Stort tack pa forhand!
Med vanlig hélsning

AnnaEilard
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Bilaga 3: Preliminar Intervjuguide

INTERVJUGUIDE

1. Ip:s(intervjupersonens) bakgrund,

Kon, ader, nationalitet, utbildning, befattning/arbetsuppgifter, arbetssituation (d.v.s. mangkultrell/
internationell), ev. brytning etc. ?

Trivsip paarbetsplatsen? Vad har bidragit?

Utbildning i interkulturell kommunikation/mangfaldsfragor?

2. Kommunikationsklimat — allmént

Rel ationer/kommunikationsklimat?

Oskrivnaregler (for att lyckasi arbetet/pa arbetsplatsen)?

Hur upplevs mangfalden?

Oppna arbetspl atsdiskussioner (om méngfald etc.)?
Trakasserier/konflikter p.g.a. mangfalden, kulturella skillnader etc.?
Hur paverkas kommunikationen av miljon, d.v.s. mangfalden?

3. Ip:serfarenhet/upplevelse av och attityd till kommunikation i en mang-/interkulturell miljo

| vilken utstréckning arbetar ip sév med ndgon som & av annan kulturell bakgrund etc., vem? Hur
upplevs det (och varfor sd)? Hur har relationen férandrats under tidens gang?

Hur paverkas ip:s arbetsuppgifter av mangfal den?

Har ip upplevt ndgon skillnad i att ha kontakt med personer av annan kulturell bakgrund pa arbetsplat-
sen jamfort med i internationella sammanhang — forklara?

Varfor/varfor inte & det bra att manga olika nationaliteter arbetar tillsammans?

Beskriv skillnaden med att arbetai en homogen grupp/organisation etc. jamfort med en mangkulturell?
Vad kan en person av annan kulturell bakgrund tillforai arbetet/den dagliga kommunikationen —
internt/externt? Har ip galv berikats pa ndgot sétt av interkulturella méten/mangfald? Hur?

4. Mangfaldens for- och nackdelar for interkommunikationen

Vilkafordelar/nackdelar da det géller intern/extern kommunikation finnsi mangfalden?

Hur & mangfalden (o-)/I6nsam for foretaget —ev. koppling till konkurrenskraft etc.?
Skapas/upplevs ndgon dynamik i mangfalden? — forklaralbeskriv

Hur paverkar mangfalden intern kommunikation i allmanhet? — forklara/beskriv

Mangfald anses ledatill.... — beskriv hur?

Probleml 6sning, bedutsfattande etc.? Kreativitet, nyaidéer etc.?

Hur paverkar mangfal den arbets-/kommunikationsklimat/harmoni/trivsel i arbetsgruppen? —forklara
Hur paverkas samarbetsformagan — 6kar/minskar?

Hur bidrar mangfalden till battre samarbete — externt/internt?

Vilka kommunikationsproblenv-svéarigheter uppstar p.g.a. mangfalden? Vad /Vilka situationer &r
svarast? Vilkafaktorer orsakar kommunikationssvarigheterna?

Hur bor de 16sas? Mgjligheter?

Fordomar? Etnocentrism/rasism etc.? Diskriminering?

Vad 6vervager i den dagliga kommunikationen — for- eller nackdelarna med mangfald?

5. Hur ska man vara/vad kréavs av de olika individer na i/pa en mangkultur ell milj/ar betsplats?
Hur ska man varalagera for att kommunicera effektivt i en mangkulturell/internationell miljo?

Géller detsamma for chefer/anstélldal/invandrare/svenskar?

Vilkaforvantningar finns pa varandra? Stereotyper?

Vilken betydelse har spréket — svenska/engel ska? |cke-verbal ? Brytning?

Vad kravs? Hur/Vad gor Ip? Sprak — identitet/personlighet?

Kan allaklara av/léra sig att kommunicerainter-/mangkulturellt? Hur? Vem kan inte?

Rad till individer/foretag?
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Bilaga 4: Deltagande utlandska nationaliteter

Bosnien
Brasilien
Chile

England
Eritrea
Grekland
Italien
Iran/Persien
Island

f.d. Jugoslavien
Kosovo
Makedonien
Marocko
Nederlanderna
Polen

Portugal
Rumanien
Ryssland
Schweiz
Serbien
Tjeckoslovakien/Tjeckien
Turkiet
Tyskland
Ungern

USA
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