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ABSTRACT

Today can’t all citizens get job. Some people can’t get a job for their ethnic, homosexuality,
handicapped background is wrong. Many municipalities want to increase the quantity of
people with ethnic background, sexuality and handicapped in their organization so they can

get a job.

This essay contains eight interviews with people who work after documents from the
politicians. The staff works with recruitment in a municipality. The staff decides in their own
organization who they shall employ. The director of administration must follow the policy of

current rules then they employ people.

The purpose of this essay is to get an insight of how political directive work in a document in
a municipality. I want to know how the staff interprets directive from the local political. I also

want to analyse if the policy is force on by the politicians.

The result of the investigation shows that people don’t have the right competence to get a job.
The result of the investigation shows even that document from the politicians is unclear
directives. This essay shows that a policy document from political is not sufficient. My

opinion is that the community must increase more education for people in the society.



FORORD

Det har varit mycket intressant och larorikt och gora denna uppsats. Dels har jag fatt tillfalle
att lasa litteratur om temat 1 uppsatsen. Jag har dven fatt ta del av tjinsteminnens asikter och
tankar angdende temat. Reflektionerna var tydliga tyckte jag och jag hoppas att den som har

ldst min uppsats ocksa har reflekterat ver att ord/begrepp kan vara olika i vissa sammanhang.

Jag vill dven passa pa att tacka Er, som har gjort denna uppsats mojlig. Jag vill speciellt tacka
mina handledare frdn Socialhdgskolan Mats Hilte och Staffan Blomberg som har givit mig
goda rdd och végledning i uppsatsskrivandet. Jag riktar dven ett tack till Lars B Ohlsson min
larare fran Socialhdgskolan som gav mig olika alternativ under resans gang. Jag valde ett av
alternativen och resultatet blev en fardig c-uppsats. Manga ginger har det varit slitsamt att fa
thop uppsatsen och manga tankar och idéer har funnits under resans gang. Men jag ser

uppsatsskrivandet som ett tillfélle att forvirva mig mer kunskap och det dr viktigt, anser jag.

Mitt storsta tack vill jag ge min sambo Tina som har statt ut med mig under tiden jag har
skrivit. Jag har ockuperat datorn i minga, ménga timmar och bollat teorier fram och tillbaka.
Jag har fyllt papperskorgen ménga, manga gdnger med papper. Jag har fyllt datorrummet med
litteratur 1 méngder och utdrag fran Internet. Nu blir det ordning och reda och post-it
lapparnas gula farg tillsammans med alla sidanteckningar forsvinner ner i papperskorgen. Det
som inte fick plats i papperskorgen var den kunskap jag har tilldgnat mig fran Social-
hogskolan. Den kunskapen bédr jag med mig i framtiden som ett minne av en trevlig tid under

mina studiear.

Trevlig ldsning!

Torleif Snecker Tjornarp 2009-05-22
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1. INLEDNING

Bakgrund och historik till min undersokning

Att jag har valt att skriva om mangfald i denna uppsats har ménga olika orsaker. Nagra av
orsakerna dr foljande: Min uppvéxt fran ungdomsaren gjorde att jag kom i kontakt med
invandrare som jag ocksa umgicks med pé fritiden. P4 senare ar under 1980-talets mitt
tdgluffade jag 1 Europa och upplevde redan da att jag sjalv var en framling i1 de ldnder som jag
besokte som turist. P4 mina tidigare arbetsplatser arbetade jag tillsammans med invandrare
som hade kommit till Sverige pd 1950-60 talet. P4 1990-talets slut och i samband med mina
studier kom jag nidrmare de politiska debatterna i tv och tidningar. I medierna diskuterades
begreppen mangfald, etnisk bakgrund, integration och diskriminering. Méangfalden skulle 6ka
inom arbetslivet var budskapet. Nir jag senare skulle soka arbete kom jag 1 kontakt med
platsannonser dér arbetsgivaren tydligt forklarade att de vill 6ka mangfalden pa sin
arbetsplats. Arbetsgivarna skrev i platsannonserna att de ville 6ka méngfalden och sag gérna
att skande hade annan etnisk bakgrund @n svensk. Da borjade jag fundera och reflektera om
det hjélper att arbetsgivaren formulerar sig s 1 en platsannons. Detta dr min bakgrund till

varfor jag ville undersoka var mangfalden tog vigen 1 arbetslivet.

Min undersokning ar gjord 1 sydsvensk kommun som jag har valt att bendmna Knytstad. De
intervjuade personerna i undersokningen bendmns med titel och ett figurerat namn. Min
uppsats dr uppdelad i olika avsnitt. Den forsta delen innehaller begreppen mangfald och
etnicitet. Dérefter skriver jag om historik och bakgrund om mangfaldsarbete samt problem-
formulering, syfte och metodval. Vidare skriver jag om tidigare forskning kring mangfalds-
arbete. Den andra delen innehéller de teorier jag har valt. Den tredje delen innehaller

intervjuer med tjdnstemén och mina analyser. Till sist skriver jag en avslutande diskussion.

Vidare 1 detta kapitel skriver jag om begreppen mangfald och etnicitet efter det foljer en
proposition fran regeringen ar 1997. Direfter uttalar sig Omar Nur fran Integrationsverket om
mangfaldsarbete i kommunerna. Fortsattningsvis foljer ett kort referat fran en bok
”Folkhemmets bakgdard”. Jag ger ocksa en inblick i Integrationsverkets Rapport 2004 ”Den
kommunala sektorn som forebild”. Slutligen for att f4 en inblick 1 Knytstads kommun sa f6ljer
en intervju med kommunens integrations- och mangfaldsutvecklare samt ett utdrag fran

Knytstads mangfaldsplan.



Begreppen mangfald och etnicitet
I min undersokning forekommer tvé begrepp som ér centrala, méngfald och etnicitet.
Resultatet av definieringarna &r sé stor att det i sig ger upphov till en uppsats. Enligt mig ar

det dnda av vikt att belysa detta om n 1 liten skala.

Organisationen Mangfald i arbetslivet driver en hemsida pa Internet (www.mangfald.com).
De menar att det finns ingen enhetlig definition av begreppet mangfald och skriver att
Svenska akademins ordlista hanvisar begreppet mangfald till en méngd enheter. Vidare
skriver organisationen att méngfald kan syfta pa t e x olikheter 1 kon, alder, etnisk/kulturell
bakgrund, sexuell 14ggning och sé vidare. Forfattarna menar att vissa termer dr ofordanderliga

(ex kon och etnicitet) och andra ar fordnderliga som (élder, utbildning).

I Nationalencyklopedin kan jag ldsa om begreppet méngfald dér de beskriver begreppet som
en analys 1 tva delar (Nationalencyklopedin, 1994, sid 566). I den forsta beskrivningen tas
bara hédnsyn till dess form. I den andra beskrivningen analyseras avstdndsegenskaper hos
mangfalder. Analyserna byggs utifran geometriska objekt (a.a). Vidare fortsatter jag med
begreppet etnicitet som beskrivs hos olika aktorer. Begreppet ger ytterliggare nigra
perspektiv. Nationalencyklopedin beskriver begreppet etnicitet som att det dr en kinsla av
tillhorighet till en viss grupp (Nationalencyklopedin, 1991, sid 638). Vidare relaterar
forfattarna till historien, att termen kommer fran grekiskans ethnos, som anvinds 1 relation till
en grupp ménniskor eller hedningar, en stam eller ett folk. Vidare fortsétter forfattarna med att
skriva en nutida definition, att det &r en aspekt av en social relation mellan grupper av

méinniskor. Avslutningsvis ldser jag att begreppet dr dynamiskt.

Till sist en forskare som ger mig flera perspektiv pa begreppet etnicitet. Rune Johansson
skriver ett kapitel 1 boken Etnicitetens Granser och Mangfald (Johansson, sid 110). Etniska
identiteter identifieras oftast till ”vi” och dem” varpd hirkomsten baseras pa kulturella
sirdrag som gemensamma. Denna indelning av ’vi”’ och ”dem” sker genom utvecklingen 1
samhdllet och utvecklingen inom den egna gruppen. I konstruktionsprocessen kommer idéer
av vad som skall institutionaliseras och vad som skall bestimma gruppers avgrédnsningar och
symbolerna for grupptillhorighet att lyftas fram. Ett perspektiv bdde pa majoritet- och
minoritetssamhéllets agerande och den nationella utvecklingen inom stater ger en analys av
konsekvenser for etniska relationer (a.a). Etnicitet kan relatera till olika hdndelser &ven om det

finns ett samband med att etnicitet har att gora med kultur och hirkomst. Begreppet etnicitet



far positiva och negativa fortecken och kan relateras till rasism och framlingsfientlighet och
till minoriteters rattigheter. Internationellt kan begreppet etnicitet std for en positiv kamp av
bevara den egna kulturen. Etnicitet relateras till samhallsfrdgor och problem i samhillet som
har att géra med mojligheter till samlevnad inom och mellan stater. Termen gar sprakligt sett
tillbaka till det grekiska ordet for frimmande folk ethnos, men é&r i sjdlva verket en relativt sen
nybildning. Oklarheterna som finns i begreppsanvindningen gor det viktigt att diskutera olika
tankbara inneborder av etnicitet. Frdmst da nér ett eller flera fenomen hanteras 1 en politisk
eller samhillelig problematik. Det vanligaste kriteriet for att skilja ut etniska grupper ér
kultur. Uppenbarligen ar kultur 1 sig ett svdvande och oklart begrepp. Varken sprakliga eller
religiosa skillnader behdver uppenbarligen ge upphov till etnisk gruppbildning. Termen ras &r
en uppfattning om att yttre kroppsliga skillnader mellan ménniskor kan typologiseras och
bilda bas f6r en gruppindelning som leder 6ver i en diskussion om rasism. Etnicitet kan
relateras till olika perspektiv och identiteter. I ett konstruktivistiskt perspektiv blir identiteter
och skillnader mellan ”vi” och dem” ett resultat av gransdragningar som lyfter fram négot
eller ndgra kriterier som dr utmirkande for en grupp. Aktorer lyfter fram eller betonar faktorer
som hdrstammar frén tradition, sprak, religion och ras. Faktorerna i det aktuella samhéllet kan
vara gransskapande och skilja ut gruppen som en enhet. Det finns en vag forestillning om vad
termen etnicitet stir for men det finns ingen klar och allméngiltig definition av etnicitet

(Johansson, 79-111).

Mingfald bor genomsyras i arbetslivet

Fran statligt hdll ldgger man stor press péd att kommunerna bland annat skall arbeta med att
oka mangfalden inom arbetslivet. Redan 1997 skrev regeringen en proposition (1997/98:16)
som belyste vikten av att samhillets mangfald bor genomsyras i arbetslivet (Regeringen,
1997). Kommunerna har uppmanats upprétta och utarbeta mangfaldsplaner om hur
integrering av ménniskor med olika etniska bakgrunder skall 6ka (Integrationsverket, 2004).

Fragan ar komplex och det dr inte enbart frén e#f perspektiv problemet kan angripas.

Debattboken Folkhemmets bakgird — att bana vig for integration i Sverige

Har foljer ett kort utdrag fran debattboken “Folkhemmets bakgéird — att bana vig for
integration 1 Sverige” (Holmgren & Oweini, 1999, sid 77-90). Boken ber6ér bland annat &mnet
diskriminering och integration pd arbetsmarknaden. Forfattarna menar att man maste se dver
varje beslut vid anstéllningar och befordran. Forfattarna skriver och citerar tidigare

diskrimineringsombudsmannen Margareta Wadstein och menar att ett exempel pa hur



arbetsgivarna kan verka dr att rikta platsannonser till personer med annan etnisk bakgrund én
svensk (a.a). Vidare menar forfattarna att annonser ar sjélvklara vid rekrytering istéllet for att
be de redan anstillda komma med forslag fran sin egen bekantskapskrets och att

rekryteringsbasen breddas anses vara av stor vikt (a.a).

Det dr genom arbetet du blir en del av samhillet
I Sydsvenska Dagbladet (SVD) skriver journalisten Mia Sjostrom ar 2002 en artikel pd temat
”Det dr genom arbetet du blir en del av samhéllet” (Sjostrom, 2002). I denna artikel intervjuas
Omar Nur, som gjort rapporten om kommunernas mangfaldsarbete pa Integrationsverket. Dar
sdger han:

” - Invandrare madste kunna identifiera sig i en platsannons

och dd rdcker det inte med standardformuleringar som vi ser

gdrna sékande med annan etnisk bakgrund”(a.a.).
Omar Nur sédger att kommunen anvinder sig ofta av traditionella vigar som platsjournalen
och sin egen hemsida nér de soker personal. Det handlar om att hitta individer som har en viss
kompetens, inte om atgirder for invandrare (a.a.). Mia Sjostroms artikel tar sedan upp

arbetskraftsinvandringen under 1960-talet och svenska for invandrare.

Rapport 2004:05, Den kommunala sektorn som forebild

I Integrationsverket rapport, 2004:05, ’Den kommunala sektorn som forebild™?
(Integrationsverket, 2004). Dér kan jag lasa om en studie pa 42 av landets 290 kommuner (var
av en av dessa dr Knytstad) som beskriver hur landets kommuner arbetar for att 6ka
integrationen 1 sina respektive kommuner. Av de kommuner som hade en méngfaldsplan
inneholl var tredje mangfaldsplan en tydlig inriktning pa etnisk mangfald. Resterande hade en
bredare inriktning, i och med det inkluderas fler malgrupper s& som kon, etnisk tillhorighet,
funktionshinder, &lder, sexuell ldggning med mera. Ett annat kdnnetecken for mangfalds-
planen dr att de uppvisar en strdvan att integrera méngfaldsarbetet i den ordinarie
verksamheten, samt att komma at negativa attityder eller diskriminerande strukturer (a.a).
Rapporten visar pa att det endast dr ndgra dokument (mangfaldsplaner) som uppstatt genom
ett brett forankringsarbete. Majoriteten av dessa dokument har framkommit genom ett
politiskt initiativ men det &r bara i ett fatal kommuner som det politiska engagemanget har
blivit synligt i form av praktiskt arbete (a.a). Vidare kan jag ldsa att kommunernas strategier
for genomforandet varierar. Forslag som dominerar r utbildning av personal i

mangfaldsfragor samt utbildning for att 6ka forstdelsen mellan medarbetare, information om



lagar dr andra atgirder. Andra kommuner skriver att vid rekrytering ska platsannonser sarskilt

riktas sé att de frimjar mangfalden pa arbetsplatsen.

Knytstads mangfaldsarbete

Detta avsnitt avser att ge en kort information om Knytstads nuvarande arbete med att 6ka
méngfalden och vad mangfaldsplanen innehaller. En intervju har skett med Knytstads
integrations- och méingfaldsutvecklare och jag har dven tagit del av deras mangfaldsplan.
Inom Knytstads kommun som organisation arbetar idag cirka 9 000 personer, beréttar
respondenten. Kommunen tillsatte en heltidstjdnst som integrations- och méngfaldsutvecklare,
tjdnsten blev permanent ar 2006 men projektet har pagatt sedan 2003. Arbetet sker pé tva
nivaer, internt och externt, sdger respondenten. En av integrations- och méngfaldsutvecklarens
uppgifter dr att aktivt motivera verksamheterna att de skall tinka pd méngfalden vid
rekrytering, beréttar respondenten. En annan uppgift ér att arbeta utétriktat mot féreningar och
foretag, fa igng dialoger som uppmirksammar méngfald. Aven uppfoljningsarbete sker, om
hur det ser ut och om man har lyckats 6ka mangfalden pé arbetsplatserna (a.a). Inom

respektive verksamhetsomrdde har dven 22 stycken ambassadorer, mangfaldsombud utsetts.

Miéngfaldsplanen i Knytstad kommun

Knytstads kommunfullmiktige antog, den 28 februari 2002, en mangfaldsplan for
kommunens forvaltningar och bolag. Planen &r pa 17 sidor och innehéller riktlinjer for dess
mal, paverkan av attityder, personalpolitik, rekrytering, annonsering och urval. Vidare skrivs
vad som sérskilt ska uppmirksammas, uppfoljning och utvérdering och till sist en mindre
ordlista. Planen &r ett komplement till lagen om &tgirder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet (1999:130). Planens mal ar formulerade i atta mindre punkter. Bland annat vill
kommunen ha en sammansittning av de anstillda som speglar den etniska méngfalden bland
invanarna i kommunen. Verksamheterna skall pa alla nivaer ha anstéllda med annan etnisk
bakgrund dn svensk, samt 6ka antalet chefer och arbetsledare med annan etnisk bakgrund én
svensk. Ett mal dr att inom de ndrmsta fem aren (skrivet 2002) ska minst 10% av
forvaltningarnas anstéllda vara rekryterade bland arbetstagare med annan bakgrund 4dn svensk.
Planen innefattar ytterliggare ett mal dar anstdlldas respekt for och kunskap om andra kulturer
dn den egna ska 0ka. Knytstad kommun vill vara ett foredome som arbetsgivare, detta genom
att ta till vara den resurs som ménniskor med olika kunskaper, erfarenheter och fardigheter
besitter (a.a). Under rubriken ”Pdverkan av attityder” kan jag ldsa att grunden for ett aktivt

mangfaldsarbete dr att det ska vara integrerat i den ordinarie verksamheten. Vidare skriver de



”medvetna eller omedvetna uppfattningar kan bidra till en fordomsfull attityd gentemot
invandrare som soker arbete”. For att uppmérksamma virdet av 6kad méangfald 1 arbetslivet
och vad det innebér vidtas ett antal dtgdrder som jag kan l4sa om i planen. Dessa dr bland
annat att méngfaldsplanen skall spridas till alla anstéllda, stod ska ges till bade anstéllda och
arbetsplatser for att underlatta kulturforstaelse. Kommunens instéllning till mangfald ska
marknadsforas genom affischering pa bussar, bibliotek, offentliga lokaler, kommunens
hemsida, arbetsformedlingen med mera (a.a).

Rekrytering, annonsering och urval har en egen rubrik, dér jag kan lédsa att alla annonser ska
vara utformade sa att det framgar att kommunen &r intresserad av att f4 sokande med annan
etnisk bakgrund &n svensk. Foljande text ska alltid finnas 1 Knytstads platsannonser; I
Knytstads kommun vill vi ha mangfald i arbetslivet. Vi vidlkomnar s6kande med olika etniska
bakgrunder”. P4 kommunens hemsida ska denna formulering kunna lisas pa 12 olika sprak.
Kontakter och samarbete mellan kommunen och invandrarforeningar ska etableras for att
sprida information om lediga tjdnster. Utldndska examina och arbetserfarenheter frin andra

lander ska viarderas utifran samma mattstock som motsvarar svenska meriter.

Urvalet till intervju ska vara grundat pa en bedomning av den s6kandes kompetens. Vidare
laser jag att varje forvaltning drligen ska redovisa planerade och genomforda dtgirder. Langst
bak 1 planen finns en mindre ordlista som dr hdmtad utifrdn DO:s handbok for aktiva dtgérder.
Tittar jag pé begreppet etnisk tillhorighet kan jag ldsa att det betyder: hudfarg, etnisk eller
nationellt ursprung eller trosbekénnelse. Jag kan inte finna begreppet mangfald i mangfalds-

planens ordlista.

Problemformulering

Mitt intresse for integration 1 samhéllet, som jag skrev tidigare om i inledningen gjorde att jag
ville titta ndrmare pa vad en kommun gor for att ka mangfalden och vad en kommunal
handlingsplan med rubriken mangfaldsplan innehéller. Vad finns det for direktiv i den
kommunala handlingsplanen for att 6ka mangfalden vid rekrytering? Fokus pa
undersokningen laggs vid en av manga atgirdspunkter i en mangfaldsplan. Enligt Knytstads
kommun sa skall deras platsannonser innehélla texten ” I Knytstads kommun vill vi ha
mangfald i arbetslivet. Vi vilkomnar sokande med olika etniska bakgrunder” kan jag ldsa
fran deras mdngfaldsplan. Utifrdn denna formulering undrar jag om méngfalden kommer att
paverkas. Hur ser det ut i praktiken? Har de rekryterande cheferna sett ndgon skillnad i

ansokningarna sedan formuleringen borjade skrivas i platsannonserna? For vem é&r



formuleringen egentligen skriven? Ar formuleringen till for dem som rekryterar och innehar
beslutanderiétten vid tjdnstetillsdttning eller for den platssokande? Samtidigt vill jag reda ut
begreppsdefinitionerna kring "mangfald” och “etnisk bakgrund”. Hur tolkas begreppen?

Min undersokning baseras pa ett organisatoriskt perspektiv.

Syfte och fragestillningar
Syftet med uppsatsen var att undersdka och analysera hur ett politiskt direktiv for mangfalds-
arbetet applicerades genom en mangfaldsplan i Knytstad. Jag ville underséka om
formuleringen upplevdes som patvingad, samt hur de berdrda tjansteménnen resonerade och
tillimpade atgédrden frdn mangfaldsplanen.
Fragestdllningar:

e Det finns skilda definitioner pa begreppen mangfald och etnicitet. Vad séger

teoretikerna respektive respondenterna?

e Hur arbetar Knytstads kommun med att 6ka antalet anstéllda med annan etnisk

bakgrund dn svensk och genom det 6ka mingfalden inom den egna organisationen?

e Hur resonerar tjinstménnen kring en formulering 1 en platsannons som skall 6ka

antalet anstdllda med annan etnisk bakgrund &n svensk till lediga tjéanster?

e Hur resonerar respektive chef inom sin organisation for att 6ka méngfalden inom

organisationen i framtiden?

2. METOD OCH MATERIAL
Metodval

I denna uppsats har jag valt att anvinda en kvalitativ metod for att f4 djupare svar pa mina
fragestéllningar. De kvalitativa intervjuerna ger en nérhet till informationen och en djupare
insikt 1 problematiken som studeras och kan beskriva helheten 1 ett battre sammanhang
(Holme & Solvang, 1997, sid 14). Personens egna kénslor och dsikter kontra uppfattningar
trader mer fram i kvalitativa undersokningar (Repstad, 1999, sid 10). Det finns en viss kritik
mot kvalitativa metoder och det &r att metoden blir alltfor idealistisk och individualiserad
(Holme & Solvang, 1997, sid 62). Kvalitativa studier ger ofta forskaren en god grund for att
forstd konkreta lokala skeenden (Repstad, 1999, sid 15). Jag dr med andra ord inte intresserad
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av hur ofta respondenternas svar sker, utan hur resonerar tjainsteménnen kring temat till

uppsatsen.

Urval och urvalsmetod

De respondenter som blev valda ville jag fa over ett sa brett falt i staden som mojligt inom
Knytstad. Intervjuer viljs genom strategiska urval eftersom man &r intresserad av kvaliteten
pa informationen och man strivar att fi intervjua de som har de storsta kunskaperna inom
systemet (Halvorsen, 1992, sid 102). Urvalet av de intervjuade personerna arbetar inom
forvaltningar 1 Knytstads kommun. Dels sa ville jag ha bdde manliga och kvinnliga
respondenter. Fordelningen av de intervjuade blev:

avdelningschef Niklas, avdelningschef Robin, personalchef Jasmine, personalchef Sara,

enhetschef Karin, enhetschef Mats, personalansvarige Peter och omrédeschefen Jan.

Tillvigagangssitt och avgrinsningar

Jag gjorde intervjuerna med en klasskamrat, efter intervjuerna valde vi att ga skilda vagar for
att skriva véra egna c- uppsatser. Vi skrev dven en del av problemformuleringen och fakta
tillsammans. Vi var dven overrens om vilka frdgor 1 empirin, om nir och hur intervjuerna
skulle goras. Vi var hela tiden tva personer narvarande vid intervjuerna. Vi ringde till
Knytstads kommun och fick efterhand tag pé tjansteman som ville stélla upp pé intervjuer.
Alla intervjuer gjordes pa respektive tjanstemans kontor. Platsen kan péverka resultat av
undersokningen, helst skall intervjun ske pa en plats dér respondenten kanner sig trygg
(Repstad, 1999, sid 72). Vi anvinde en tematiserad intervjuguide, men ocksa en
semistrukturerad intervju dir respondenten sjdlv fordjupade svaren pa vara fragor (se bilaga
1). Det tog totalt tva veckor att gora intervjuerna. I genomsnitt 1dg tiden for intervjuerna pa en
och en halv timme. Under intervjun gjordes dven stodanteckningar. Vi anvédnde dven
bandspelare for bista dtergivning av fakta till uppsatsen. Vi informerade respektive
respondent att vi skulle banda intervjun, varav samtliga gav sitt samtycke. Anvéndning av
bandspelare kan paverka respondenten under intervjun ( Holme & Solvang, 1997, sid 107).
Samma dag som intervjuernas gjordes sé transkriberades de efterhand. Dels sa ville vi
intervjua tjinstemin som arbetade sa néra rekrytering och anstéillningsformalia som mojligt
for att kunna uppfylla syftet med uppsatsen. Avgriansningen av urvalet gors av bade
problemformuleringen och fragestillningarna om vem som kan bli aktuell for att intervjua och
denna ram maste skribenten bestimma godtyckligt (Repstad, 1999, sid 67). Samtidigt bor

urvalsramen av intervjupersonerna vara sa olika varandra som mgjligt for att fa en bred i
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materialet (a.a). Det empiriska materialet analyserar jag med teorier ldngre fram 1 uppsatsen.

Slutligen sa utmynnar analysen i en slutlig diskussion.

Resultatets tillforlitlighet

Validiteten motsvarar giltighet och relevans for den data som samlas in for en relevant
problemstillning (Halvorsen, 1992, sid 41). Respondenternas svar under intervjuerna har varit
deras egna tankar och asikter. Vi var tvd personer ndrvarande vid intervjuerna och det gor
ocksé att vi inte kan dndra pd materialet. Traditionellt menar man med validitet eller giltighet
att instrumentet eller fragan skall méta det den dr avsedd att méta (Trost, 2009, sid 113). Jag
har anvént intervjuguide och fragestillningarna for uppsatsen och min avsikt har varit att

besvara syfte och fragestéllningar utifrdn studiens mal.

Jag bedomer att reliabiliteten dr 14g eftersom resultaten géller bara denna grupp vid denna
tidpunkt. En ny métning betyder att det skulle finnas identiska resultat vid en annan tidpunkt
(Halvorsen, 1992, sid 42). Om nagon annan person hade gjort intervjuerna sa hade de stallt
andra fragor. Forfattaren Rolf Ejvegird menar med lag reliabilitet att forskaren sjilv
konstruerar frageformuléret foreligger det en stor risk att frageformularets pélitlighet blir lag
(Ejvegard, 1996, sid 68). Min egen roll som skribent gor att jag har en subjektiv hallning till
min undersokning. Medvetenheten hos samhéllsforskaren dr mycket ndra sammankopplat
med de intressen som han eller hon har som ménniska (Holme & Solvang, 1997, sid 31). Det
ar darfor omgjligt att utestdnga sina intressen, skriver forfattarna. Det ar viktigt att ha ett klart
och entydigt forhéllande till sina egna intressen och kunna ha en viss distans till dem 1 sitt

forskningsarbete, menar forfattarna (a.a.).

Etiska overviganden

Min uppsats uppfoljer foljande kriterier: Oppenhetskravet, att jag kommer att informera om
undersokningen, sjdlvbestimmandekravet, respondenterna har fétt information

om villkoren for dem sjilv och deras deltagande i undersdkningen, konfidentialitetskravet, de
medverkande forsékras anonymitet, autonomikravet att insamlade uppgifter bara far gilla for
denna studie och inte i andra sammanhang. De personer som har ingétt i empirin skyddar jag
genom att inte rdja deras namn eller i vilken kommun som unders6kningen gjorts. Det
material som jag har anvint anteckningar och kassettband med intervjuer och dvriga
handlingar kommer att destrueras. Intervjupersonerna har gett sitt samtycke till intervjuerna

och fatt information om att de kommer att avkodas i uppsatsen, samt att kommunen de arbetar
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inom avkodas. I min uppsats har jag atergett de svar som respondenterna givit under intervjun
samt géller samma sak for vad som har atergivits frin litteraturen. I min dataanalys har jag
tagit ett kallkritiskt perspektiv och kritiskt granskat och undersokt materialet som jag studerat.
Enligt forfattarna, Idar Magne Holme & Bernt Krohn Solvang kan vi inte frigora oss frén véra
grundldggande varderingar och synsitt vi har och i egenskap av forskare finns det ingen
garanti for var objektivitet och sanning (Holme & Solvang, 1997, sid 337). Kommunen som

uppsatsen avser bendmns 1 fortsittning med Knytstads kommun.

3. TIDIGARE FORSKNING

Jag har funnit en hel del forskning kring mangfald och etnicitet som berdr uppsatsens
problemomréde, mangfald och etnisk bakgrund kontra arbetslivet och arbetsmarknaden.

De flesta forskningsuppsatser som jag funnit har en kvalitativ forankring.

Etnicitet och mangfald i arbetslivet

I Integrationsverkets rapportserie "Mangfald 1 Arbetslivet, Arbetsrapport 4. ingar Fil. Dr
Paulina De Los Reyes forskaruppsats, ”Diskriminering och ojimnlikhet i arbetslivet”

(Reyes, 2000). Reyes skriver att invandrarnas stidllning 1 arbetslivet ofta har givits
allméngiltiga forklaringar som syftar pa hela gruppen av invandrare. Forsta forklaringen hon
ger dr den makroekonomiska utvecklingen och fordndrade kompetenskrav i arbetslivet, varav
resultatet dr att den invandrande arbetskraften inte fér tilltrddde pa arbetsmarknaden. For det
andra &r det kulturella olikheterna mellan den svenskfodda befolkningen och den invandrande
arbetskraften och till sist diskriminering av ickesvenska personer, menar Reyes. Inom
organisationen diskuteras etnicitetsfragan i det tysta, det kan vara ett uttryck for att det finns
en jarndorr for invandrare till svenska arbetsplatser, skriver Reyes. Hon beskriver normativa
uppfattningar om olikheter som formas utifrén tre typer av relationer: 1. Situationella eller
kontextbaserade (alder, funktionshinder) och 2. Psykosociala (religion, sexuell 1dggning) samt
3. Strukturella (klass, genus, etnicitet). Reyes menar att bakom dessa kategorier finns
erfarenheter av utanforskap, diskriminering, strukturell ojamlikhet och oréttvisa. For att kunna
bryta ner organisationen och arbetslivets rangsystem fodras en langsiktig strategi, menar
Reys. Denna bor inrikta sig pa de processer som skapar ojamlikhet och underordning,
parallellt med de mekanismer som hjélper till att stirka individens position i arbetslivet,
skriver Reyes. Exempel pd omrdden som bor fordndras och brytas ned ér ledarskap,

kontrollsystem, kompetens, teknikstod samt anstédllningsformer, skriver Reyes.
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Reflektioner kring mangfald och diskriminering i arbetslivet

Fil. Dr Sten Hoglund fran Umea universitet har skrivit en forskaruppsats om “Reflektioner
kring méngfald och diskriminering i arbetslivet” och den publiceras i samma uppsats som
Paulina de Los Reys har gett ut (Hoglund, 2000). Hoglund skriver att diskriminering av
invandrare forekommer 1 svenskt arbetsliv och att det for ndrvarande dr okontroversiellt att
hévda detta. Forfattaren skriver att en forutsittning for att utveckla mangfald inom arbetslivet
ar att det upprittas externa- och interna rekryteringsprocesser som inte diskriminerar, detta dr
malet menar Hoglund. Beddmningen skall ske utifrdn den sdkandes verkliga kompetens 1

stéllet fOr att styras av forestdllningar som fordomar och da fir man resultatet méngfald (a.a).

Forskning om rekrytering for mangfald

Woukko Knocke docent och arbetslivsforskare har skrivit rapporten "Rekrytering for
mangfald?” (Knocke, 2003). Forfattaren har undersokt hur rekryteringsprocessen inom olika
branscher och yrken gick till. Forfattarens resultat av studien blev ett formulerat forslag. Det
avser att 6ka rekryteringen av individer med annan etnisk bakgrund &n svensk. Négra atgérder
bland ménga menar Knocke &r arbetsgivaren skall rekrytera utan att diskriminera, se bortom
etnisk tillhorighet och ha individens kvalifikationer som utgédngspunkt i
rekryteringsprocessen. Knocke menar vidare att arbetsgivaren skall undvika diskriminerade
filter vid annonsering som utesluter vissa kategorier arbetssokande, samt att urvalsmetoder

vid anstillningsintervjuer skall utformas sa diskriminering undviks (a.a).

Tre Kommuners miangfaldsarbete

Jane Lundberg, student har skrivit en C/D uppsats “En studie om kommunerna Malmo, Lund
och Landskronas mangfaldsarbete” (Lundberg, 2004). Studiens syfte var att undersoka
medvetenheten om mangfaldsfragor, mangfaldsplaner, méngfaldsarbete, rekryteringsprocess,
utbildning, och kunskap inom kommunen. Studien visar att mangfaldsarbetet framfor allt
existerar 1 teorin dér det kvantitativa arbetet sakta har 6kat, enligt Lundberg. Vidare menar
Lundberg, det ricker inte att bara anstilla personer med olika bakgrunder utan det kvalitativa
arbetet ar ocksa viktigt. Studien visar dven att mangfaldsplaner sillan anvénds i arbetet vid
rekrytering, skriver forfattaren. Hon pépekar att rekryteringssituationen pagar som den alltid
har gjort och det har blivit en sorts rutin i processen. Undersdkningen visar pé att manga
personer med utldndsk bakgrund dr dverkvalificerade for sina tjénster, enligt forfattaren. Om
kommunen arbetar for att finna och fa dessa personer till andra arbetsuppgifter sa stiarker det

den interna organisationen (a.a).
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4. MINA TEORETISKA UTGANGSPERSPEKTIV

Kapitlet belyser de teorier som anvinds i analysen av det empiriska materialet. Jag borjar med
implementering av Anders Sannerstedt och malstyrning av Stig Montin. For att jag skall
forsta hur en organisation fungerar har jag anvént Stig Montins teori om organisering.
Direfter belyser jag hur en organisation behdrskas med hjélp av Bengt Abramhamssons teori.
Denna koppling gor jag for att 4 en inblick hur effektivitet och beslutsvéigar fungerar inom
organisationer. Till sist skriver jag om Edgar Scheins teori om organisationskulturer. I min

teoretiska tolkning uppfattar jag teorierna som lankar i en kedja.

Implementering

Jag borjar med implementeringen som beskriver hur politiska beslut genomfors i
organisationerna. Forfattaren Anders Sannerstedt har skrivit ett kapitel om implementering
(Sannerstedt, 2002, sid 18-47). Nir genomforandet av politiska beslut fattas och det politiska
beslutet genomfors s bendmns det med implementering. Ménga aktorer och beslutsfattare ar
inblandande 1 processen och ibland genomfors inte besluten som politikerna har ténkt sig, da
uppstar implementeringsproblem, menar Sannerstedt. Implementeringen formas pa tva sétt av
styrning, Top-Down uppifran och ned hér finns beslutsfattarens avsikter och Bottom-up

nedifran och upp hér utgér processen genom tillimparens handlande (a.a).

Politiska direktiv kan vara vaga och oklara och dérfor blir inte besluten alltid genomforda sa
som beslutsfattarna tankt sig och det finns ytterliggare tre nédvandiga villkor som tillimparen
skall ta till sig for att genomfora beslutet, menar Sannerstedt: Det &r att tillimparen skall
forsta, kunna och vilja genomfora beslutet: Politikerna kan ha en avsikt med det politiska
malet for att visa vilken politik de bedriver men syftet kan istillet bli att overtala, Gvertyga
och forma ménniskors uppfattning, menar Sannerstedt. Policys kan paverka den ekonomiska
utvecklingen, styra samhéllsutveckling och forsoka fordndra manniskors beteenden, enligt
forfattaren. Beroende pé vilka kvaliteter tillimparen har kan det uppsté implementerings-
problem for att tillimparen kanske inte tycker om det politiska beslutet, trots att denne inte
behdver ha ndgon avsikt att forstora beslutets process (a.a). Det kan vara sd att tillimparen vill
ha en annan direkt styrning och kringgd malen och i annat fall kan &ven omgivningen ogilla
det politiska beslutet. Dessa konsekvenser menar Sannerstedt, dr ett normalt inslag av de
roller som politiker och tjinstemén har i organisationerna. Tvisterna speglar ocksa de

konflikter som finns i samhéllet och darfor dr verksamheterna svéra att styra (a.a).
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Malstyrning

Malstyrningen kopplar jag vidare ihop med implementeringen eftersom malstyrningen ingér i
implementeringen. Forfattaren Stig Montin skriver om mélstyrning. Malstyrning &r ett
styrsystem som introducerats for att samordna politiska beslut och den kommunala
organisationens arbete (Montin, 2002, sid 103). Mal och ramar sétts upp for att utforma och
utviardera méluppfyllelser, skriver Montin. Mélstyrning sker inte efter ssamma modell 1 alla
kommuner, men utgér fran fyra punkter, som det samtidigt finns kritik mot skriver forfattaren:
For det forsta skall politikernas mél vara klara och exakta sa forvaltningarna vet vad de skall
arbeta efter. Men ibland dr mélen oklara och personalen vet inte riktigt vad de forvéntas
uppnd med resultaten. For det andra sa behovs information vid ritt tidpunkt for att sedan
kunna utvérderas. Informationen kan vara svér att analysera d den kan komma fran olika
killor. Det tredje ar att avviker mélstyrningstankandet for att politikerna dr mer intresserade
av medlen dn mélen detta kidnnetecknas av en kommuns politiska styrning av kompromisser
och oklara budskap. Det sista och fjirde &r att det stélls orealistiska forvantningar pd enighet
for olika mél, pa olika nivéer och mellan professionella grupper, skriver Montin. Darfor blir
malstyrningstidnkandet ofta naivt och den kommunala organisationen bestir av dem som inte
vill inordna sig 1 enkla modeller, enligt Montin. For att en organisation skall bli framgéngsrik
behovs det utvecklas forvantningar pé att samarbete 10nar sig istéllet for tvirtom, menar
forfattaren. Detta uppnds inte genom nya maldokument eller andra formella styrinstrument,
istillet menar Montin att samarbete som standigt upprepas och stindigt bekriftas lonar sig

battre (a.a).

Organisering

Organiseringen kopplar jag ihop med implementeringen och malstyrning for att det behdvs en
organisation fOr att utféra arbetsuppgifterna. Forfattaren Stig Montin har en teori om
organisering. Med organisering menas att ménniskors aktiviteter dr ordnade pd olika sitt
genom aktdrer, resurser och strategier som binds samman i tid och rum (Montin, 2002, sid
126). Ibland ar det projekt kring ett gemensamt mal, eller ett planerat samarbete dver
organisationsgrinserna dar minniskor inleder en strukturerad samhandling, skriver Montin.
Samordning, samverkan och samarbete betraktas i allménhet allt mer som négot
efterstravansvirt, men det verkar vara svart att astadkomma, skriver Montin.

Tanken dr att den gamla strukturens formella hierarki skall ersittas med interorganisatoriskt
samarbete, som innebér olika slags utmaningar som: For det forsta har varje enskild

organisation sina regelverk, ekonomisystem och budget som foréndras ofta och kan leda till
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tvister om kostnader. For det andra bygger organisationer pa att det finns en linjeorganisation
dér chefer pa olika avdelningar har ansvar for personal, ekonomi och verksamhet. For det
tredje bestar organisationer ofta av experter som &r duktiga inom sina omraden. Olika experter
har ménga ganger svart att utveckla gemensamma mal och strategier. For det fjarde kan det

uppsta konflikter mellan interorganisatoriskt samverkan och réttstatens regler, skriver Montin.

Sammanfattningsvis kan sédgas att fordndrad organisering inom offentlig verksambhet alltid har
forekommit, menar Montin. Forfattaren menar att samverkan star for att formulera gemen-
samma malsittningar och strategier, samordning handlar om gemensam resursanvindning och
samarbete betyder att olika professioner samhandlar kring gemensamma behovsgrupper eller
enskilda ménniskor. Det kan dock uppsta konflikter mellan att uppmuntra organisering och

samtidigt forsvara de traditionella organisationerna och regelverken (a.a.)

Att behirska organisationen

For att utfora implementering och malstyrning inom en organisation, s& behérskas en
organisation av huvudmannens intressen. For att forstd hur en organisation behérskas sd har
jag valt forfattarens Bengt Abrahamssons forklaring om hur en organisation behdrskas. Om en
organisation skall uppnd de mal som huvudmannen har satt upp sa ar lyhdrdhet och
effektivitet ett givet instrument for administrationen (Abrahamsson, 1992, sid 123). Nar
administrationen uppfyller och gor vad den skall enligt huvudmannens intressen sa talar ingen
om byréakrati, menar Abrahamsson. Det kan uppsté en skillnad mellan administrationen och
byrakratin beroende pa administrationens sétt att fungera gentemot huvudmannens intresse,
menar forfattaren. — Fungerar den snabbt, effektivt och med enlighet med de uppsatta malen
forblir den huvudmannens instrument — fungerar den langsamt, ineffektivt och i bristande
lojalitet mot huvudmannens intressen dvergar den till att bli en byrakratisk belastning, menar
forfattaren. Begreppen maste hallas isdr enligt Abrahamsson och i praktiken &r hierarki och
byrédkrat ofta relaterade till varandra, men inte alltid. Det finns en teoretisk separering som &r
nddvéndig for att studera dess samband, skriver Abrahamsson vidare och konsekvensen blir
att alla organisationer kommer att ses som byrakratier.

Huvudmannen anvénder organisationen som ett instrument for sina syften, skriver forfattaren.
For att detta skall vara mojligt krévs att bland annat att exekutiven &r lojal, samt att
organisationen &r trovéirdig, menar Abrahamsson. Om exekutiven avviker frén eller
forsummar huvudmannens intressen uppkommer ett byrékratiproblem och nér organisationen

brister i trovardighet uppkommer ett legitimitetsproblem, skriver Abrahamsson. Byrékrati och
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legitimitetsproblemet dr tva huvudkategorier av storningar som forsvarar huvudmannens

styrning av organisationen (a.a).

Organisationskultur

Den sista lanken till kedjan dr den rddande organisationskulturen som finns pa respektive
arbetsplats. For att jag skall innefatta tidigare ndmnda teorier om implementering,
maélstyrning, organisation och hur en organisation behérskas i en helhet sa anvédnder jag
forfattaren Edgar Scheins teori om arbetsplatskultur. Organisationskulturer utvecklas i ett
organisatoriskt sammanhang (Jacobsen & Thorsvik, 2008, sid 140). For att vi skall forsta vad
organisationskultur &r, hur den fungerar och utvecklas sé ar fokus pé upplevelser, tankar och
asikter som oftast &r gemensamma for en méngd ménniskor 1 ett visst socialt sammanhang:

A — Kultur ar en uppséttning asikter som ménniskor 1 gemenskap delar, B — Kultur omfattar
ett system av gemensamma varderingar, symboler och uppfattningar i grupp, C — Kultur ar ett
monster av gemensamma uppfattningar och varderingar som ger mening 4t anstéillda och

riktlinjer for hur individen bor bete sig i en organisation (a.a).

Schein ger en forklaring pa organisationskultur och menar att det &r ett monster med
grundldggande antaganden som dr uppfunnet — upptéckt — utvecklat av en grupp. Gruppen liar
sig att bemdstra sina problem med extern anpassning och intern integration for att det som
tidigare har fungerat bra skall bli géllande norm. Detta kan dérfor ldras ut till nya ménniskor
som det riktiga sittet att uppfatta, tdnka och kédnna om dessa problem, skriver forfattaren.
Vidare fortsétter Schein med att kultur bygger pé larande. I detta fall syftar Schein pd larande
1 en organisationskultur, hur man anpassar det séttet pd vilket en verksamhet forut har
fungerat varpa det har blivit till nya erfarenheter och fordndringar i arbetet (a.a).
A- Efterhand som kultur utvecklas sa 1ar man sig att bemaistra problem i forhallande till
omvirlden t ex kunder, leverantorer eller andra berorda.
B- Kultur utvecklas efterhand som man lar sig beméstra interna organisationsproblem.
Det kan vara hur man kommunicerar med andra grupper eller verksamheter i
organisationen, s att alla gemensamt medverkar till forverkligandet av 6verordnade

mal (a.a).

Fortséttningsvis menar Schein och understryker att en kultur finns endast sa linge den
uppfattas som riktig (Jacobsen & Thorsvik, 2008, sid 140 — 174) . En kultur testas stindigt

mot verkligheten i praktiken och att den sannolikt kommer att indras om de forsta grunderna
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visar sig vara falska. Schein skriver att nir den géllande kulturen i en grupp lérs ut till nya
medlemmar som det felfria séttet att uppfatta, tinka och kdnna i forhéllande till specifika
problem ér den géllande kulturen det rétta. I och med detta menar Schein sa socialiseras
nyanstéllda in 1 gruppens meningsvérld. Nyanstillda lar sig hur saker ska goras och forstés,
samt om vad den féar gbra och inte géra och vilka géllande regler eller lampligt beteende som
giller 1 gruppen. Dessutom menar Schein att organisationskulturer har med att kénslor -
uppfattningar och hur vi ténker i en viss miljo att gora. Arbetsplatsen r starkt pdverkat av
kdnslor, menar Schein. Vidare skriver Schein att inte alla organisationer utvecklar integrerade
kulturer som har definierats tidigare. Ett tilldgg &r att det inte dr ovanligt att man i
organisationer finner kulturell mangfald och kulturer som stdmplas av dubbeltydlighet och
konflikt, menar Schein. Schein understryker att studier i organisationer och i begreppet kultur

sd maste vi tinka pa de kulturella drag som finns och var de kommer ifran:

A — alla méinniskor har behov av att uppleva social tillhorighet och bli accepterade av andra.
B — alla ménniskor har behov av stabilitet och mening i tillvaron (a.a).
Organisationskulturen bor betraktas enligt Schein som ett resultat 1 ménniskors strdvan att
skapa mening och samhorighet. Det viktiga menar Schein ar att man kommer fram till vad
som skall goras, hur man upplever saker tillsammans med mera genom att samtala med
varandra. Vidare menar Schein att kultur &r ett socialt fenomen 1 antingen samhéllen,

organisationer eller sma grupper som uppstar genom gemenskap (a.a).

5. PRESENTATION OCH BEARBETNING AV MITT EMPIRISKA
MATERIAL OCH ANALYSER

I detta avsnitt redovisar jag resultatet av empirin. Efter varje delrubrik sa sker analyser.
Delrubrikerna ar: Bakgrund till méngfaldsarbetet i kommunen, Tillvigagangssétt att oka
méngfalden inom egen verksamhet, Skillnad i syftet att 6ka mangfalden, Framtiden for

méngfaldsplanens tillracklighet och Platsannonsens formulering.

Presentation av respondenterna

Som det framgér av metodframstéllningen dr empirin baserad pé intervjuer. Intervjuerna ar
atta till antalet, fem av respondenterna dr mén och tre ar kvinnor. Respondenterna &r
verksamma inom Knytstads kommun pa olika forvaltningar. Tvé av respondenterna arbetar
enkom med rekrytering och personal. De dvriga respondenterna ansvarar for sina respektive

verksamhetsomraden och deltar eller haller i rekrytering vid behov. Nir jag ndmner enskild
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respondent i texten nedan har jag valt att anvénda deras titel med figurerat namn. Just for att
ingen respondent ska kunna identifieras. Respondenter indelas i féljande ordning:
Personalansvarig Peter, omradeschef Jan, personalchef Jasmine, personalchef Sara,

enhetschef Karin, enhetschef Mats, avdelningschef Niklas och avdelningschef Robin

Definitioner av begreppen méangfald och etnicitet

Forst bad jag respondenterna att definiera tva stycken begrepp méangfald och etnicitet. Jag
borjar med begreppet mangfald. Allmént fick jag inte nagra distinkta svar, alla respondenter
tog sig tid att fundera. De har for mig definierat begreppet utifrin mitt tema pa uppsatsen,
mdngfald i arbetslivet. En av respondenterna ndmnde att det 4ven kan finnas méngfald i en
blomsterrabatt. En av respondenterna menar att mangfald &r mycket av nagonting och
specificerar det med allt fran etniskt ursprung till handikappade. Personalchef Sara menar att
man kan utgd ifrén diskrimineringslagen och att det handlar om etnisk tillhdrighet, sexuell
laggning, funktionshindrade och om mén och kvinnor ur ett jimstélldhets perspektiv.
Personalchef Jasmine sa att deras malséttning tjdnar pa att ha ett vidare begrepp som olika 1
aldrar, kon, etniska bakgrunder, sexuell laggning, olika funktionshinder, olika 1dnga och olika
ogonfarg for vi dr alla ménniskor med olika egenskaper. Avdelningschef Niklas menar att
mdngfald kan vara en méngd olikheter och sédger att om man tittar i en ordlista betyder det en
sak men om de anvénder begreppet i Knytstads kommun utgar man ifran kon,
funktionshinder, sexuelldggning och etnisk bakgrund.

Naésta begrepp som definierades var etnicitet. Personalansvarig Peter svarade kort att det ar
religion och kultur. Avdelningschef Robin definierar begreppet med att séiga att det kan vara
ndr man kommer ifrdn ett annat land eller &r f6dd 1 ett annat land men man kan ju ocksé ha
annan etnisk bakgrund och vara f6dd i Sverige. En annan menar att det ju betyder vilket
befolkningsomrade och vilken kultur som manniskor kan komma ifrén och som har invandrat
hit till Sverige. Personalchef Sara menar att det 4r himla svéra grinsdragningar och stéller sig
fragande till vad det betyder och vem som é&r vad och fragade sig sjilv, hur svensk ér jag? Hon
anser sig sjilv som en salig blandning och konstaterar att det &r ju de flesta av oss. Hon tycker
att det &r jittesvart att definiera begreppet och skulle helst vilja slippa begreppet. Min tolkning
av respondenternas svar &r att de inte har nagon given forklaring pa etnicitet. Johansson
skriver i begreppsavsnittet att det finns en vag forestéllning om vad termen etnicitet stir for

men det finns ingen klar och allméngiltig definition av etnicitet (Johansson, 79-111).
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Bakgrund till mangfaldsarbetet i kommunen
I min undersdkning ville jag ta reda pa vad respondenterna visste om kommunens
mangfaldsarbete i storsta allménhet. Ingen av respondenterna kunde i detalj redovisa for
policyns innehdll. Tva respondenter nimnde att planen inneholl direktiv vid rekrytering. En
av respondenterna tyckte att planen var gedigen och kraftig. En del hade den framf6r sig och
ndgra anvinde sig av kommunens intrandt d& de behdvde finna information inom dmnet
mdngfaldsarbete. Personalchef Jasmine nimnde att innehallet i méngfaldsplanen skall spegla
samhdllet och den ér till for att integrera méngtald och jadmstilldhet 1 organisationen.
Avdelningschef Robin svarade att det finns en politisk viljeinriktning i form av ett policy
dokument, Knytstads kommuns mangfaldsplan. Enhetschef Karin kénde till lite grann om
planen och sa att
“Det dr fragor som tas upp pd moten, det styrs uppifran. Den

klassiska kommun hierarkin” (Avdelningschef Robin).
Respondenterna har fétt information om méngfaldsplanen pa lite olika sétt. En av
respondenterna har fétt sin information frn personalforvaltningen. En respondent séger att
informationen kring méngfaldsarbetet vid rekrytering skickas runt bland personalchefer och
att den centrala personalavdelningen 1 kommunen skall uppdatera dokumentet. Jag ville
ocksa ta reda pa hur méngfaldsplanen avser att 6ka méangfalden pé arbetsplatserna inom
kommunens verksamhetsomraden. Enhetschef Karin anser att malet med planen &r att
mangfalden skall 6ka och att det finns ett personalpolitiskt program dér detta beskrivs hur det
skall goras. Enhetschef Mats beréttar att mangfald inte endast innebar integrering av
minniskor med annan bakgrund utan belyser dven vikten av att integrera handikappade,
kvinnor och mén som han egentligen tycker dr innebdrden av en mangfaldsplan.
Avdelningschef Robin tycker att planen strévar efter mangfald och papekar att det stér
skrivet hur man skall g till viga vid rekrytering. Omradeschef Jan sidger att det blir mest
patagligt att anvénda sig av planen vid rekryteringar och den uppmarksammas mest da vi
laser ansokningar. Personalchef Sara tror att planen sétter fokus pa arbetet och att det ar
viktigt att planen finns och den kopplar till de mal som finns inom verksamheten.
Personalchef Sara séger att den visar vad kommunen stéar for och de vérderingar som finns,
som &r priaglade av var ménniskosyn, darfor véirdesétter vi sadant arbete som en
mangfaldsplan och jamstélldhetsplan star for. Respondenten tror att det finns mycket mer att
gor dn vad vi hitintills har gjort. Personen kénner sig ganska si insatt 1 amnet sjélv och tar

bland annat upp fackliga fragor och tror att omradeschefer som skall rekrytera ibland kdnner
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sig lite frimmande for vad det far lov till och inte far lov till vid en rekrytering for att 6ka

mdangfalden.

Min tolkning &r att svaren pé fragorna blev lite varierande. Ingen av respondenterna redovisar
1 detalj policyns innehall och en del visste mer eller mindre om mangfaldsarbetet. Min
tolkning &r att det beror mycket pa vilket intresse den anstéllde har for sina arbetsuppgifter.
Tillimparen kanske inte tycker om det politiska beslutet, dirmed menar jag inte att den
anstéllde har for avsikt att forstora arbetets process. Detta kopplar jag till Sannerstedt som
skriver att policys kan vara ointressanta for den anstédllde (Sannerstedt, 2002, sid 18-47). Det
de flesta respondenterna visste var hur mangfaldsplanen avsag att 6ka méingfalden pa
arbetsplasterna. De flesta respondenterna svarade att dokumentet visar hur man gar tillviga
vid rekrytering och nd de mal som sétter fokus pa mangfaldsarbetet inom verksamheten. Min
tolkning &r att det finns en bra organisationskultur inom Knytstads kommun. Detta tolkar jag
vidare med att mingfaldsarbetet dr sd pass nytt i Knytstads kommun sé det har skapat en
samhdrighet av virderingar. Jag fortydligar med Schein som menar att kultur dr ett monster av
gemensamma uppfattningar och virderingar och det ger mening &t de anstéllda sa det vet hur

de skall bete sig i en organisation (Jacobsen & Thorsvik, 2008, sid 140).

Tillvigagingssitt att 6ka mangfalden inom egen verksamhet

Jag stillde fragan hur det i praktiken fungerar med att 6ka mangfalden inom respondenternas
egen verksamhet. Négra respondenter svarade pa fragan att de dels har kommunens plan och
till den har det tagits fram en méngfaldsplan inom sin egen verksamhet. Enhetschef Mats blir
ofta kontaktad av invandrarforeningar som vill gora temaveckor, som exempelvis
internationella veckan. Enhetschef Mats séger att arrangemang som dessa ses inte som nagon
bra atgird for att 6ka mangfalden och punktinsatser leder inte till ndgonting. Man skall vara
mer Oppen och se mdjligheter att mingfalden integreras i verksamheten, istéllet menar han.
Avdelningschef Robin menar att det inte dr sé ldtt att anstilla kvalificerad personal med annan
etnisk bakgrund &n svensk. Man maste fa ungdomar med annan bakgrund att intressera sig for
dessa utbildningar samt se till att de dven far en chans att kunna fullf6lja sin utbildning, séger
avdelningschef Robin. Overrepresentationen av personal med annan etnisk bakgrund 4n
svensk finns inom de jobb som kriver kortare utbildning, sédger avdelningschef Robin.
Avdelningschef Robin séger att det finns en underrepresentation i de yrken som kréver
kvalificerad kompetens. Avdelningschef Robin siger att det dr jobb som en enskild

arbetsgivare inte klarar, det dr ett samhéllsproblem.
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En respondent menar att det interna arbetet inom verksamheten med att 6ka méngfalden
fokuserar sig till rekryteringen av ny personal. En respondent tycker att en viktig del med
mangfaldsarbetet dr vid rekrytering och att man skall forsoka bli battre pa det och att man
maste anstrdnga sig mer, lite extra, 1 rekryteringsprocessen.
Personalchef Jasmine sdger att

”En mangfaldsplan inte kan fordndra virlden utan det dr pa

motesnivan, ute i verksamheten, som dtgdrder kan vidtas. Ddr avgors

det vilken attityd jag har och hur jag beter mig och vilken attityd jag

har gentemot mina medarbetare. Arbetet bestar mycket i att pdaverka

vdrderingar och attityder, konkret fd till stand beteendefordndringar”.

Min tolkning av tillvigagingssattet om hur rent praktiskt respondenterna 6kar mangfalden
inom deras egen verksamhet, gav olika svar. De flesta respondenter menar att det inte ligger i
mangfaldsplanen i sig om vilka som rekryteras. Det finns en skillnad i dverrepresentation av
de jobb som kraver kortare utbildning och samtidigt finns det en underrepresentation av de
yrken som kraver kvalificerad kompetens. Det visar sig att det inte dr l4tt att anstédlla personal
med annan etnisk bakgrund &n svensk, enligt Avdelningschef Robin. Avdelningschef Robin
som menar att just i Knytstads kommun finns en dver och under — representation i olika yrken
och han menar att det &r ett arbete som inte en enskild arbetsgivare klarar av. Jag tolkar
uttalandet att det inte dr ndgot jobb som en enskild arbetsgivare inte klarar av som markligt
jamfort med personalchefen Jasmins svar att det r vilka attityder personalen har gentemot
sina medarbetare att det finns ndgon form av motstdnd till att 6ka méngfalden inom
respondenternas egen verksamhet. Jag fortydligar med Reyes som menar att inom
organisationen diskuteras etnicitetsfragan i det tysta, det kan vara ett uttryck for att det finns
en jarndorr for invandrare till svenska arbetsplatser (Reyes, 2000). En respondent menar att
det dr ute 1 verksamheterna arbetet sker internt och man maste bli battre pd mangfaldsarbete

vid rekrytering och alla miste anstrénga sig lite mer.

Dessa olika svar tolkar jag som att i stora organisationer &r det inte 14tt att fa all personal till
att arbeta mot samma mal. Fragan berorde ju framst respondentens egen verksamhet. Min
tolkning dr att de olika verksamheterna helt enkelt har olika arbetsplatskulturer och darfor blir
svaren olika pa hur respondenterna 6kar mangfalden inom sina verksamheter. Min tolkning &r
att det finns mdnster, normer och asikter som skiljer sig pa arbetsplatserna. Schein forklarar

att i organisationskulturer finns det ett monster med grundtaganden som redan ar uppfunna
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och upptéckta av en grupp 1 organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2008, sid 140). Denna
grupp har redan lart sig beméstra sina problem vid extern och intern anpassning for att detta
skall bli en géllande norm, enligt forfattaren. Min tolkning &r att de olika verksamheterna har
olika arbetsplatskulturer och det &r olika individer som har olika kédnslor och uppfattningar om
hur de skall utfora sina arbetsuppgifter. Enligt Schein s& har organisationskulturer med
kénslor att gora, hur vi uppfattar saker och ting och hur vi tinker i en viss milj6 (Jacobsen &
Thorsvik, 2008, sid 140).

Min tolkning &r att det kan uppstd implementeringsproblem for att tillimparen kanske inte
tycker om det politiska beslutet. Sannerstedt skriver att policys kan péverka den ekonomiska
utvecklingen och forsdka éndra ménniskors beteenden (Sannerstedt, 2002, sid 18-47. Men
samtidigt 1 analysen sa ldgger jag pd minnet att det fanns en under och — dverrepresentation

inom yrkesomrddena.

Skillnad i syftet att 6ka mingfalden

Jag undrade om intervjupersonerna hade méarkt nédgon skillnad i mangfaldsarbetet sedan
mangfaldsplanen tillkom ar 2002 1 syftet att 6ka mangfalden inom arbetslivet. Tva stycken
tyckte att det inte kunde svara pa frdgan dé det bara har varit anstéllda ett &r i kommunen.
Avdelningschef Robin har inte mérkt ndgon skillnad. Personalansvarig Peter svarade att de
har anstéllt ndgon procent till med annan etnisk bakgrund men att detta inte direkt hade att
gora med mangfaldsplanen, utan de har alltid arbetat med att 6ka mangfalden inom sin
verksamhet. Omradeschef Jan svarade att inom deras verksambhet var cirka 5 % av annan
etnisk bakgrund én svensk och av dessa dr det ingen som innehar nagon chefsposition utan ér
anstéllda som bland annat stiderskor. En respondent hinvisar till sekretessen och
Personuppgiftslagen (1998:204). Denna lag gor det svart att lamna ut den tillgingliga
statistiken. Vad jag fick veta i siffror 4r endast uppskattningar fran intervjupersonerna och
uppfattningen var att procentsiffran 1ag mellan 5 och 12 %. Enhetschef Karin uppgav att det
var cirka 55 fast anstéllda inom hennes verksamhet och av dessa hade 5 stycken personer
annan etnisk bakgrund &n svensk. Personalchef Sara trodde att en del som rekryterar ibland
kan kénna sig lite frimmande och att de inte riktigt vet vad man far lov att gora och inte gora.
Personalchef Jasmine ansag att de, ganska vil, lever upp till de malséttningar att antalet
anstillda skall spegla samhéllet i stort, men ménga har inte annan etnisk bakgrund &n svensk.
Personalchef Jasmine vill gérna utveckla och bli battre pd att anstélla personer med annan

etnisk bakgrund &n svensk till chefstjdnstniva.
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Min analys foljer om respondenterna hade mérkt nédgon skillnad sen mangfaldsplanen kom.
Dock sd nimnde en av respondenterna att mangfaldsplanen satter fokus pd att 6ka mangfalden
inom kommunen. Tre respondenter sdg inte ndgon mirkbar skillnad pa att mangfaldsplanen
hade okat antalet anstidllda med annan etnisk bakgrund &n svensk. Tva respondenter ville
gérna utveckla sig 1 amnet och Personalchef Sara trodde att de som sysslade med rekrytering
kénde sig frimmande for vad de fick gora. I sammanhanget tolkar jag respondenternas svar
som att de inte finns ndgon mérkbar skillnad om mangfalden hade dkat sen mangfaldsplanen
kom. Enligt Montin s& kan mélstyrningstdnkandet avvika eftersom politikerna dr mer
intresserade av medlen dn mélen (Montin, 2002, sid 103). Montin menar att minniskors
aktiviteter dr ordnade pé olika sétt genom aktorer, resurser, strategier och projekt kring ett
gemensamt mal. Samordning, samverkan och samarbete &r viktigt, men dr svart att uppna,

menar forfattaren.

Framtiden for mangfaldsplanens tillricklighet

Under intervjun stéllde jag en friga om framtiden dér intervjupersonerna fritt fick tala om
framtiden och om méngfaldsplanen ér tillrdcklig. Samt hur personerna ser pd framtiden nér
det géllde att 6ka mangfalden i kommunens organisation. Majoriteten av respondenterna
tyckte att planen méste revideras undan for undan och ett dokument gor absolut inte hela
jobbet. Den i sig fordndrar ju inte vdrlden om den bara star i bokhyllan som en av
respondenterna uttryckte det. En annan respondent tyckte att planen var for omfattande och att
det da tenderar att bara bli ett politiskt dokument. Men om alla tog till sig dokumentet och
arbetade aktivt samt tyckte det var en spannande uppgift och sdg utmaningen i det har man
kommit langt, sa en respondent. Avdelningschef Robin ansag att politikerna maste uttala en
stark viljeinriktning att vilja skapas inom organisationen annars kan man ha vilken plan som
helst. Personen stéllde sig fragan, vilken etik dr det som styr? Enhetschef Mats anser att som
Sverige ser ut idag hoppas personen att man ska slippa sddana termer som star i annonser.

Om vi tar emot invandrare bor det vara en sjdlvklarhet att de skall ha samma forutséttningar
pa arbetsmarkanden, som alla sdger han. Risken &r att du undergraver det naturliga om
formuleringar liknande kommunens anvénds, sdger enhetschef Mats. Men a andra sidan om
det nu hjilper till att 6ka méngfalden i arbetslivet dr den bra, sdger han. Avdelningschef
Niklas tog bland annat upp de stora pensionsavgingarna Sverige star infor och att man till och
med talar om arbetskraftsimport. Det &r bara en tidsfrdga innan fordndringar maste till, menar

respondenten.
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Personalchef Jasmine ansag att hastigheten alltid kan diskuteras, det sigs att tiden alltid 16ser
problem men det tror inte respondenten utan det fodras aktivt arbete hela tiden. Minga génger
tror d&ven respondenten att det &r strukturella problem som ligger bakom. Det ligger i véra
europeiska, svenska beteenden pd vad som dr normalt eller inte normalt, menar hon. Viktigt
ar, sdger respondenten, att vi valjer att se det vi inte hitintills har sett. Kulturella vanemonster
gor att vi ibland blir forblindade for verkligheten, séger hon. Dar méste vi da stanna upp och
se igenom véggen vi forut inte har sett, siger hon. Vara europeiska vést virderingar gor att vi
inte kan se och samtidigt véljer vi att inte titta pd hela sanningen, vi ér inte alltid dr 6ppna for

nya intryck och vérderingar, sdger personalchef Jasmine.

Jag gor dven en analys pa svaren om framtiden. De flesta av respondenterna var positiva till
framtiden om att mangfalden kommer att 6ka pa arbetsplatserna. Politikerna bor uttala en
stark viljeriktning till att 6ka mangfalden, menade en respondent. Min tolkning &r att det &r
den anstillde som fér utfora politikernas direktiv, som tjansteman oavsett partitillhorighet.
Detta sammanlénkar jag med Sannnerstedt, som skriver att om tillimparen skall ta till sig de
politiska direktiven maste denne forsta, kunna och vilja genomfora besluten (Sannerstedt,
2002, sid 18). Samtidigt menar Sannerstedt att politikerna kan ha en avsikt med det politiska
maélet for att visa vilken politik de bedriver, men syftet kan istillet bli att dvertala, Gvertyga
och forma ménniskors uppfattning. En respondent menade att man skall slippa se termerna i
platsannonser eftersom Sverige tar emot invandare bor det vara en sjdlvklarhet att de har
samma forutsittningar som alla svenskar pa arbetsmarknaden. Vidare menar Avdelningschef
Niklas att det &r strukturella problem som ligger bakom och det ligger i véra europeiska,
svenska beteenden och kulturella vanemonster som gor att vi blir forblindade for verkligheten
och att man inte alltid 6ppen for nya intryck och virderingar. Personalchef Jasmine ger néstan
samma svar som avdelningschef Niklas.

Min tolkning dr de bada respondenterna tar avstand till frigan om att 6ka mangfalden i
kommunens organisationer, da de istédllet nimner att det &r véra europeiska, svenska
beteenden som gor att man inte dr Gppen for nya intryck och vérderingar. Jag tolkar detta som
ndgon form av diskriminering eftersom respondenterna menar att vi véljer att inte se
sanningen. Jag fortydligar med tidigare forskning dér Hoglund skriver att diskriminering av
invandrare forekommer i svenskt arbetsliv och att det for ndrvarande dr okontroversiellt att
hévda detta (Hoglund, 2000). Jag tolkar respondenternas svar om att det skulle vara
strukturella problem som lag bakom till att mangfalden inte 6kar, som mérkligt for det kan

finnas andra orsaker bakom de strukturella problemen. Jag fortydligar med tidigare forskning

26



dar Reyes forklarar att bakom de strukturella problemen som finns &r det utanforskap,
diskriminering, strukturell ojimlikhet och ordttvisa som &r normativa forestédllningar (Reyes,
2000). Istillet menar Reyes bor man foréndra ledarskap, kontrollsystem, kompetens
teknikstod samt anstillningsformer sé att individer fullt ut kan delta i arbetslivet. Majoriteten
av respondenterna tyckte att planen maste revideras undan for undan och att ett dokument
absolut inte gor hela jobbet. Enhetschef Mats siger att:

“Den i sig fordndrar ju inte virlden om den bara stdr i

bokhyllan™.
Min tolkning &r att méngfaldsplanen inte dr genomténkt fullt ut utan den méste standigt
revideras. Jag kopplar detta till Montin som menar att om en organisation skall bli
framgangsrik behdvs det utvecklas forvéntningar pa att samarbete 16nar sig (Montin, 2002, sid
103). Det racker inte med nya maldokument eller andra formella styrinstrument menar Montin

och som ocksé anser att samarbete som standigt upprepas lonar sig bittre.

Platsannonsens formulering

For att konkretisera problematiken 1 undersokningen frdgade jag om formuleringen 1 deras
platsannonser dar det star att i Knytstads kommun vill vi ha mangfald i1 arbetslivet och vi
vilkomnar sokande med olika etniska bakgrunder. Som svar pa fragan om respondenterna
trodde att Knytstads kommun var unika med denna formulering blev svaren nekande.
Enhetschef Karin ville tro att kommunerna ér skyldiga till att ha en formulering likt Knytstads
kommun. Personalchef Jasmine anser att kommunen markerar att det ar viktigt med mangfald
och att de vill bredda begreppet. Vidare fragande jag respondenterna om det ansag att det var
en god formulering. Spontant svarade det flesta respondenterna att formuleringen var bra.
Efter ett tag, under intervjuns gang funderade flera respondenter pa om formuleringen
egentligen behovdes. Enhetschef Mats anség att det borde vara sjélvklart, att en persons
bakgrund egentligen inte har ndgon betydelse. Personalchef Sara svarade att formuleringen
kanske satter fokus pa fel saker pa frigan om formuleringen var god. Nadgon respondent
trodde att det sikert finns dem som kan stota sig med formuleringen men att det finns det ju

alltid.

Tidigare i intervjun bad jag respondenterna definiera begreppen méangfald och etnicitet. Jag
hénvisade till begreppen och bad dem sen fundera pa om formuleringen kunde tolkas pa olika
sitt. Flera av respondenterna trodde att meningen kunde misstolkas med tanke pa att

begreppen tolkas olika. En respondent trodde inte att gemene man tanker pa vad mangfald och
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annan etnisk bakgrund &n svensk &r for nagonting. En respondent ansag att begreppet
mdéngfald fortydligades i formuleringens andra mening, dir det stdr att Knytstads kommun
gdrna ser sokanden med olika etniska bakgrunder. Det inte dr det enskilda orden som é&r
viktigast, utan just andemeningen, sa en respondent. En tredje ansdg att formuleringen sander

positiva signaler, som att man dr utpekad och har en chans och det i sig inger hopp.

Sedan fragade jag om intervjupersonerna trodde att formuleringen bidrog till att 6ka
mangfalden i kommunen. Tva respondenter menar dock att andemeningen kommer fram 1
formuleringen och att kommunens intentioner tydliggors och visar pé att de dr 6ppna for alla.
Fyra respondenter svarade direkt nej pd frigan men med olika motiveringar. Avdelningschef
Robin tror inte att formuleringen hjélper till 1 sig utan att det ar ménniskors attityder som finns
1 en organisation som maste dndras. En del uppskattar olikheter och en del tycker att det ar
skrammande séger avdelningschef Robin. Personalansvarig Peter menar att det inte ser ut som
om mangfalden har 6kat i organisationen och dé kan inte formuleringen ha hjélpt till.
Personalchef Sara menar att det méste mycket mer till for att lyckas med méngfaldsarbetet.

“"Man kan ju inte bara friskriva sig frdn ett mangfaldsarbete genom att

ldgga till en san sak i sin annons” (Personalchef Sara).
Enhetschef Karin hoppas pa att en sédan formulering kan hjélpa till att 6ka mangfalden.
Samtidigt tillagger enhetschef Karin att formuleringen pa samma gang kanske kan ha en

tvartom effekt.

Naésta fraga som berdrde annonsen var om intervjupersonerna trodde att formuleringen var
framtagen for de platssokande eller for dem som rekryterar. De flesta respondenter svarade
bade och. Som rekryterare blir pAmind av mangfaldsarbetet och tvingas reflektera Gver det, sa
en respondent. En respondent tyckte att det var svart att veta men trodde att Knytstads
kommun som arbetsgivare vill till allménheten framstd som en organisation som &r tolerant
och framsynt, som vinder sig till alla medborgare. Med andra ord kan det vara ett budskap
inte bara till dem som rekryterar eller soker en tjanst utan dven till allménheten i stort, sa en
respondent. Personalchef Sara funderar ett tag och tror att det kanske &r skrivet for att det
skall vara politiskt korrekt, samtidigt tror hon att det jobbas vildigt seriost med fragan i

Knytstads kommun.

Avslutningsvis nér det géller fragor om annonsen ville jag veta om formuleringen skulle sta

kvar, omformuleras eller helt tas bort fran annonsen. Reaktioner jag fick var att de flesta
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respondenterna som inledningsvis menade att formuleringen var god tyckte nu att den kanske
var overflodig. Fler och fler av respondenterna borjade tvivla pa formuleringen. Det fanns
dven de respondenter som kanske var emot den fran borjan som nu tyckte att den var bra. D4
respondenterna tilldts fundera ett tag sa vart det inte helt enkelt att svara pd fragan. Enhetschef
Karin tyckte att man kanske kan kdnna sig lite utpekade men tillslut blev svaret att den nog
skulle sta kvar. Enhetschef Mats tycker att det inte borde finnas en sddan formulering i
annonsen. Han ansag samtidigt om man kunde se att mangfalden hade 6kat med hjélp av
formuleringen alltsé borde den std kvar. Avdelningschef Niklas tyckte att det var vildigt svara
frdgor men tycker att formuleringen &r positiv och inger hopp. Avdelningschef Robin tycker
gott att den kan std dér men att man maste komplettera det med att tinka igenom det nidr man

rekryterar.

Personalansvarig Peter tycker inte att det dr fel att den stdr ddr. Men om man har det som
riktlinje, att man skall 6ka méingfalden i organisationen, arbeta mer aktivt med den och dé
behdver man inte ha formuleringen kvar, sdger han. Omradeschef Jan funderar pa
tidsperspektivet. Om vi bara tittar nagra fa ar framat bor den sta kvar men inte i
forlangningen, menar han. Personalchef Jasmine tyckte att den ska finnas kvar men att man
nog bor fila pa formuleringen, utifrén ett mer vidgat perspektiv, formuleringen tar mer sikte

pa etnicitet &n mangfald.

Tillsist, personalchef Sara tycker att formuleringen kan vara kvar som néagot slags
symbolvérde tills man kinner att man har kommit lite lingre i mangfaldsarbetet och om man
kénner ett behov av att behova signalera detta frdin kommunens sida sé ar det kanske bra. Efter
ett tag svarade respondenten att den kanske faktiskt &ndé ar onodig, for att det ju &r sa

sjalvklart.

Min sista analys dr pd formuleringen 1 platsannonsen.

Respondenternas svar pa begreppen mangfald och etnicitet i samband med formuleringen i
platsannonserna tolkades olika. En respondent svarade att gemene man inte tinker pa
begreppen. Samtidigt trodde flera respondenter att meningen kunde misstolkas med tanke pa
begreppen. En respondent menade att begreppet mangfald fortydligades i formuleringens
andra mening. Min tolkning &r att det finns oklarheter hos respondenternas svar. Min tolkning
av personalchefen Sara svar pa formuleringen som ett symbolvirde ar ett exempel péd hur en

grupp i samhdllet kan pekas ut. Jag fortydligar min tolkning med Johannson som menar i ett
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konstruktivistiskt perspektiv blir identiteter och skillnader mellan ”vi” och “dem” ett resultat
av gransdragningar som lyfter fram ndgot eller nigra kriterier som dr utméarkande for en grupp
(Johansson, 79-111). Aktorer lyfter fram eller betonar faktorer som hiarstammar fran tradition,
spréak, religion och ras. Faktorerna i det aktuella samhillet kan vara gransskapande och skilja

ut gruppen som en enhet (a.a).

I sammanhanget trodde nigra respondenter att formuleringen kan ge oklara budskap och i
samband med tolkning av begreppen mangfald och etnicitet. A andra sidan menade en
respondent att det inte dr orden som &r det viktiga utan andemeningen. Tva respondenter
trodde att just andemeningen kom fram genom annonsen. Vidare s& svarade fyra respondenter
att formuleringen inte bidrar till att 6ka mangfalden. Avdelningschef Robin tror inte att
formuleringen hjélper till 1 sig utan att det & méanniskors attityder som finns i en organisation
som maste dndras. En del uppskattar olikheter och en del tycker att det dr skrimmande siager
avdelningschef Robin. Min tolkning dr det finns attityder i organisationerna som tydligen
varierar och det kan ju kombineras med att fyra respondenter tror inte att mangfalden okar.
Jag tolkar detta som att det finns ett motstand till att 6ka méngfalden i organisationerna.
Hoglund forklarar en forutséttning for att utveckla mangfald inom arbetslivet &r att det
uppréttas externa- och interna rekryteringsprocesser som inte diskriminerar, detta dr malet
menar Hoglund. Beddmningen skall ske utifran den sokandes verkliga kompetens i stéllet for

att styras av forestillningar som fordomar (a.a).

Pé fragan om formuleringen var framtagen for de sokanden eller for de som rekryterar blev
svaren olika. En respondent svarade att man som rekryterare blir pdmind om mangfaldsarbetet
och tvingas reflektera dver det. Jag tolkar svaret som att respondenten blir tvingad att
reflektera 6ver mangfaldsarbetet som markligt. Abrahamsson fortydligar med att huvud-
mannen anvander organisationen som ett instrument for sina syften (Abrahamsson, 1992, sid
123). Sannerstedt forklarar att det finns oenighet om politikernas beslut och tillimparen vill
ha en annan direkt styrning och kringga malen (Sannerstedt, 2002, sid 18-47).
Konsekvenserna menar Sannerstedt ér ett normalt inslag av de roller som politiker och
tjinstemin har i organisationerna och tvister speglar ocksé de konflikter som finns i samhaéllet
fortsétter han.

I sammanhanget fragade jag respondenterna slutligen om annonsen skulle vara kvar eller
omformuleras. Nagra borjade tvivla pa formuleringen. Tre av respondenterna menade att

formuleringen dndé kunde sté kvar tills vidare men samtidigt svarade en respondent, i och
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med att mangfaldsarbete sker aktivt i Knytstads kommun sa behovs den inte. I den analys jag
gjorde ovan sd trodde fyra respondenter att formuleringen inte bidrog till att dka mangfalden.
Min tolkning dr att formuleringen inte bidrar till att 6ka méngfalden i Knytstad. I inledningen
av min uppsats skriver jag om Nurs teori som menar att det géller att hitta personer med rétt
kompetens och inte ha standardformuleringar i platsannonser (Sjostrom, 2002). Slutligen sa
tyckte nagra respondenter att formuleringen borde omskrivas. Jag bygger vidare min tolkning
pa att formuleringen i sig inte 6kar mangfalden pa arbetsplasterna med Knocke i tidigare
forskning som menar att det finns andra atgarder vid rekrytering (Knocke, 2003). Knocke
menar att arbetsgivaren skall ha individens kvalifikationer som utgangspunkt i
rekryteringsprocessen.

Respondenterna ar enligt min tolkning rétt s& dvertygande om att det inte hjélper att 6ka
mangfalden genom en formulering i platsannonserna. Detta kopplar jag till Schein som menar
att kultur utvecklas efterhand, och man lar sig beméstra interna organisationsproblem
(Jacobsen & Thorsvik, 2008, sid 140). Det kan vara hur man kommunicerar med andra
grupper eller verksamheter i organisationen att alla medverkar till forverkligandet av

overgripande mél, menar forfattaren.

6. AVSLUTANDE DISKUSSION

I min uppsats sa har det framkommit att det finns olika tolkningar hos respondenterna av
begreppen mangfald och etnicitet. Respondenterna gav olika forklaringar till begreppen.
Begreppen forekommer i platsannonserna i Knytstads kommun och i mangfaldsplanen. Det ér
politikerna som beslutar om direktiv och villkoren f6r méngfaldsplanen. Tjdnstemannen skall
i respektive verksamhet fullfolja politikernas mal och implementera malen ute i
verksamheten. Det visade sig att det fanns oklara budskap om hur och vad respondenterna
fick gora vid en rekryteringsprocess enligt dem sjdlv. Jag menar att detta visar pa att mitt syfte
blir uppfyllt i och med jag skulle undersdka hur tjinsteménnen resonerade. Dock s var alla
inforstddda med sjdlva processen i méngfaldsarbetet. Fyra respondenter ansag att mangfalden

inte hade dkat i kommunen.

I Knytstads kommun fanns det 9000 anstillda och en anstilld arbetade som integrations- och
mangfaldsutvecklare. Dessutom fanns det 22 ambassadorer och méngfaldsombud.
Tillsammans med integrations- och méngfaldsutvecklaren skall de arbeta med att aktivt

motivera verksamheterna att de skall tinka pad méngfalden vid rekrytering och pévisa
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fordelarna med méngfald. Vidare skall de arbeta med att fordndra attityder gentemot
medarbetare och pdverka virderingar och genom det fa till stind beteende fordndringar.
Uppenbarligen sé anser jag att det finns personal som &r for och emot mangfaldsarbetet,
annars hade organisationen inte behovt arbeta med att fa till stdnd beteendefordndringar och
andra attityder hos de anstdllda inom organisationen. Skall en arbetsgivare behova arbeta med
att pavisa fordelar med att tinka pd méngfald vid rekrytering? Jag reflekterar och undrar pa
vad édr da nackdelarna? I tidigare forskning skriver Reyes att inom organisationen diskuteras
etnicitetsfragan i det tysta och det kan vara ett uttryck for att det finns en jirndorr for

invandrare till svenska arbetsplatser (Reyes, 2000).

Rent kvantitativt s tyckte jag inte att de olika respondenterna hade négra storre kvantitativa
siffror av mangfald/etnicitet som de redovisade 1 férhallande till antalet anstéllda 1 deras
verksamhet. Dock sa fér jag lagga ett forbehall om att méngfaldsarbetet precis hade startat 1
Knytstads kommun. Men samtidigt en snabb reflektion som jag far dr, varfor har inte
méngfalden infunnits sig tidigare i verksamheten genom aren? Har det funnits diskriminering
tidigare eftersom Knytstads kommun skall arbeta med att pavisa fordelar med mangfalden vid
rekrytering. Jag tolkar det som det finns spér av diskriminering inom organisationen i

Knytstads kommun.

En problematik som jag ser och som jag girna vill lyfta fram &r att det fanns en
underrepresentation och en dverrepresentation till olika yrken, som en av respondenterna
ndmnde det. Till yrken som krévde kortare utbildning for fanns det en dverrepresentation. Till
yrken som krévde kvalificerad yrkeskompetens fanns det en underrepresentation. Samtidigt
ger det mig en signal om att det inte racker med en mangfaldsplan for att anstilla personal
med annan etisk bakgrund in svensk. Det dr som en av respondenterna sa att man maste fa

ungdomar att intressera sig for utbildningar.

Det som visar sig negativt tycker jag ér att det redan finns en 6ver — och underrepresentation
och den skall kombineras med formuleringen i platsannonsen, det vill sdga I Knytstads
kommun vill vi ha mangfald i arbetslivet. Vi vilkomnar sokande med annan etnisk
bakgrund”. Detta skall vidare ldnkas ithop med mangfaldsplanen for att 6ka méngfalden pa
arbetsplatserna i kommunen. Samtidigt var respondenterna inte néjda med formuleringen 1
platsannonserna. Tva av respondenter menade att andemeningen kom fram och fyra

respondenter svarade att formuleringen inte bidrog till att 6ka mangfalden. En respondent sa
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att egentligen borde den inte std dér alls och en annan respondent menade att formuleringen

borde det filas pa.

Jag tycker dven att det fanns mérkliga uttalanden under intervjuerna. Till exempel en
respondent tyckte att han skulle anstridnga sig lite mer i rekryteringsprocesserna och bli bittre
pa mangfaldsarbete vid rekrytering. En annan respondent sa att politikerna maste uttala en
stark viljeinriktning att vilja skapas inom organisationen annars kan man ha vilken plan som
helst. Jag kan ifragasitta och undra varfor respondenten kénner att han skall anstringa sig lite
mer vid rekryteringsprocessen. Min uppfattning &r att respondenten kédnner sig besvirad och
det kénns lite patvingat for respondenten att utfora arbetet i rekryteringsprocessen. Samtidigt
funderar jag pa respondentens svar att politikerna maste uttala en stark viljeinriktning till att

vilja skapas annars kan man ha vilken plan som helst.

Tva respondenter hade néstan samma svar pd frdgan om att 6ka mangfalden 1 framtiden.
Respondenterna menar att vi véljer att inte se sanningen och att vi inte alltid dr 6ppna for nya
intryck och vérderingar. Ytterliggare en respondent menade att det &r strukturella problem
som ligger bakom till att méngfalden inte 6kar pé arbetsplatserna och det dr ndgot som en
enskild arbetsgivare inte klarar av. Reyes skriver i tidigare forskning att normativa
uppfattningar om olikheter formas utifrén tre typer av relationer: situationella, psykosociala
samt strukturella (Reyes, 2000). Reyes skriver att bakom dessa kategorier finns erfarenhet av

utanforskap, diskriminering, strukturell ojamlikhet och oréttvisa (a.a).

Det ér ingen ursdkt att sdga att vi inte véljer att se sanningen, tycker jag. Framforallt skall inte
tjdinstemannen generalisera och séga att vi inte dr 6ppna for nya intryck och vérderingar. Tva
respondenter uttalade sig om formuleringen i platsannonsen bidrog till att 6ka mangfalden pa
arbetsplatserna. Respondenterna menade att det inte var de enskilda orden som var viktiga
utan det var att andemeningen kom fram. En respondent menade att formuleringen &r skriven
for att det ar politiskt korrekt. Ytterliggare en respondent menade att formuleringen skulle sta
kvar i annonsen som nagot slags symbolvirde frdn kommunens sida. En respondent menade
att formuleringen i platsannonserna tar mer sikte pa etnicitet &n mangfald. Andemening och

symbolvirde menar respondenterna ar viktiga som nagot slags symbolvérde.

Jag tolkar ovanstdende svar som bortforklaringar till att 6ka mangfalden i arbetslivet. Jag

anser att det inte ar relevant att mena att en formulering i en platsannons skall sta kvar som ett
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slags symbolvérde eller andemening for kommunen. Det finns ocksa attitydproblem och olika
vérderingar inom organisationen angaende syftet att 6ka mangfalden i Knytstads kommun.
Tjénsteménnen har alla mojligheter att gora olika val om vem de skall anstilla vid en
rekryteringsprocess. Om det redan finns en problematik med att séga att vi inte dr 6ppna for
nya intryck och virderingar sa tror jag att det forsvarar mojligheterna for att anstélla personal
med annan etnisk bakgrund @n svensk. Det forekommer helt enkelt diskriminering for
sokanden med annan etnisk bakgrund &n svensk, anser jag.

Jag tycker att formuleringen 1 annonserna inte ger direkta mdjligheter for kommunen att béttra
pa mangfalden och etniciteten inom de olika yrkesomréddena. Respondenterna menar ocksa att
formuleringen eventuellt kan tas bort. I tidigare forskning skriver Hoglund att beddmningen i
en rekryteringsprocess skall ske utifrdn den sokandes verkliga kompetens istéllet for att styras

av forestdllningar om den som fordomar och dé far man resultatet mangfald (Hoglund, 2000).

Min asikt &r att det borde satsas mer pengar pd utbildning s att ritt kompetens kan uppnds om
det finns en underrepresentation. Dér det finns en dverrepresentation sd kanske en

vidareutbildning kan hjilpa den enskilde att soka andra arbeten.

Jag avslutar min diskussion med att séiga att en méngfaldsplan dr ménga génger bara politisk
korrekt och som en respondent sa i bokhyllan gor den ingen nytta. Min &sikt &r att
formuleringen inte hjélper till att 6ka mangfalden och det skulle kanske mojligtvis diskuteras

om vad som dr béttre forslag dn en formulering 1 en platsannons.

Négot som jag hade tyckt vara intressant att forska vidare om ar hur formuleringen 1
platsannonsen uppfattas av dem som soker arbete. Forskningen skulle kanske ha gjorts i en
storre kvantitativ undersdkning for att fa sa stor tickning som mdjligt och underlag. Hur
uppfattas formuleringen? Finns det fordelar som gor att du soker arbetet? Eller undviker du att

soka arbetet pa grund av formuleringen?
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8. BILAGA 1 INTERVJUGUIDE

1.

bl i

*

10.
1.

12.

13

14.
15.

16.

17.

Kan du beritta for oss om vad du kénner till om kommunens mangfaldsarbete?
Och hur méngtfaldsplanen avser att 6ka méngfalden pa arbetsplatserna inom
kommunernas verksambhet.

Det du vet om méngfaldsarbetet i kommunen, hur har du fatt reda pa det?

Kan du for oss definiera begreppet méngfald?

Kan du for oss definiera begreppet etnicitet?

Hur fungerar mangtfaldsarbetet i praktiken for att 6ka mangfalden inom din
verksamhet?

Vilka skillnader har ni sett? Anstills det fler personer nu nir mangfaldsplanen har
tillkommit, med etnisk bakgrund én tidigare tror du?

Vilka integreringsproblem anser du vara storst?

Hur ser det ut idag pa din arbetsplats?

Vi visar en platsannons och frigar om de lagt mérke till texten som stér lingst ned pé
annonserna?

Vi fragar d&ven om de tror att Knytstad dr unika med att skriva si?

Anser du att det dr en god formulering?

Tror du att ménniskor har olika tolkningar av vad begreppen innebér eller stir {6r?

. Kan d& meningen misstolkas, vad tror du om det i sé fall? Finns det 6verhuvudtaget

ndgon annan formulering 1 sé fall?

Anser du att formuleringen hjélper till att 6ka mangfalden i kommunen varfor?

Ar formuleringen, tror du framtagen for de platssdkande eller for er som rekryterar
med tanke pad méngfaldsplanens uppmaning att anstélla folk med etnisk bakgrund
méste oka?

Ska det sta skrivet som det gor for att 6ka méngfalden eller anser du att den kan tas
bort ur annonsen och att man dndéa uppnar resultat med 6kad mangfald?

Tror du att Knytstads kommuns mangfaldsplan ér tillracklig? Hur ser du pa framtiden
nér det géller att 6ka mangfalden?
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