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Sammanfattning

Examensarbete, kandidat: 15 hogskolepoéng
Ar: 2010

Handledare: Lars Walter

Syftet med denna uppsats &r att kartlagga hur arbetet med att 6ka den etniska mangfalden ser
ut pa Habilitering & Halsa och vad det ger for konsekvenser for organisationen, detta med

hjalp av en analys av tidigare erfarenheter och tillvagagangssatt inom omradet.

Tidigare forskning som ligger till grund for denna uppsats behandlar en kort beskrivning om
hur den etniska mangfalden har utvecklats i Sverige. Darefter redogors for den forskning som
finns kring problematiken med hdg arbetsldshet bland méanniskor med en annan etnisk
bakgrund, tolkningen om vad som é&r etnicitet, hur den etniska mangfalden ser ut i olika

professioner pa den svenska arbetsmarkanden samt om rekrytering av etnisk mangfald.

Den teoretiska referensramen bygger pa tva teorier. Den forsta ar troghet till forandring i
organisationer dar teorin menar att det finns ett naturligt motstand till férandring i
organisationer (Ahrne & Papakostas 2002). Den andra ar teorin om kultur i affarslivet, denna
teori menar att det finns tre lager som skapar en kultur som kan liknas med ett isberg

(Trompenaars & Hampden- Turner 1997).

Uppsatsen bygger pa en kvalitativ metod och en abduktiv ansats vilka ligger till grund for

datainsamling samt analys.

Habilitering & Halsa har bade mal och visioner med hur de vill att den etniska mangfalden i
organisationen ska se ut dock &r ett grundproblem ar att det inte finns sékande med annan
etnisk bakgrund. Vidare &r tidsaspekten ett problem dar H&H stravar efter att etnisk mangfald
ska prioriteras men eftersom alla medarbetare i organisationen har en stor arbetsbérda och
press finns det inte mycket tid 6ver att lagga pa arbetet med etnisk mangfald. Arbetet med att
oka den etniska mangfalden har dock bidragit till ett okat intresse for etnisk mangfald i
organisationen. Vidare laggs det mycket tid och energi pa att i rekryteringen valkomna
olikheter bland dem som soker.

Nyckelord: Etnisk mangfald, organisationsforandring, kultur, etnicitet och diskriminering.
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1. Presentation av problemomrade

| detta inledande kapitel presenteras problemdiskussion, uppsatsens syfte och fragestéllningar

samt ges en begreppsforklaring och en disposition vilken ger en dversikt pa uppsatsens

uppléagg.

1.1 Problemdiskussion

Ar 2015 beridknas andelen arbetsféra personer med annan etnisk bakgrund vara 27,3 procent
det vill sdga 1 480 000 individer. Detta kan jamféras med 1 180 000 individer ar 1999. (Ds
2000:69)

Idag har en stor del av Sveriges befolkning en annan etnisk bakgrund vilket bland annat
innebdr en stor rekryteringsgrupp och en stor arbetskraftskalla (Ds 2000:69). Efter att sjalv
kommit i kontakt med ménniskor med annan etnisk bakgrund framtrader ett flertal problem
med att hitta ett arbete som ligger i niva med deras akademiska utbildning. Exempelvis
arbetade var det en man ifrdn Kenya som hade en akademisk utbildning i ekonomi men som i

Sverige enbart kunde fa arbete som omvardnadspersonal och busschauffor.

Habilitering & Halsa (H&H) en utférarorganisation som verkar pa lanssjuksvardsniva gjorde
ar 2008 en undersokning dar de kom fram till att det var fa individer med annan etnisk
bakgrund som sokte deras utannonserade tjanster. Pa 96 tjanster som skulle tillsattas bestod de
sokande av 915 kvinnor, 133 mén och 122 individer med annan etnisk bakgrund.
Undersokningen patalade det att det var svart att se varfor individer med annan etnisk
bakgrund inte sokte de utannonserade tjansterna. Aspekter som togs upp var att samhéllet har
en viktig roll gallande grundldggande antaganden och att det vidare finns formella hinder som
H&H inte kan styra dver. Daremot kan H&H paverka de informella hinder som finns
exempelvis varderingar och attityder for att 6ka andelen sokande med annan etnisk bakgrund

(www.vgr.se).

Etnisk mangfald far konsekvenser for bade individ och organisation (Alm 1999). Granberg
(2003) tar upp att etnisk mangfald i en organisation kan paverka prestation positivt. Genom att
se till individens prestation och inte till grupptillhdrighet kan organisationen attrahera och



behalla de basta talangerna. Etnisk mangfald kan bidra till att organisationen skapar en battre
forstaelse for olika kulturer, som i sin tur kan leda till en 6kad forstaelse for den
internationella marknaden. Att ha etnisk mangfald kan ocksa bidra till en kad kreativitet och
innovation bland medarbetarna. Men dven den organisatoriska flexibiliteten och
problemldsningsformagan okar da organisationen far fler perspektiv och risken for groupthink
minskar. Det finns dock inte enbart fordelar med att ha etnisk mangfald. Alm (1999) tar upp
svarigheterna med etnisk mangfald. En grupp individer som har olika etnicitet kan skapa
konflikter dd kommunikationen kan forsvaras. Detta pa grund av rena sprakbarridrer men
aven genom svarigheten att lasa av hur en okand méanniska tanker. Méanniskor soker sig
generellt till dem som de har nagot gemensamt med darfor menar Alm att konflikter kan

skapas da den sammansatta gruppen inte vet hur de andra kommer att upptrada och reagera.

Organisationen har aven lagen att ta h&nsyn till. Den 1 januari 2009 tradde lagen om
diskriminering i kraft, etnisk mangfald ingar i denna lag. Tidigare var den uppdelad pa flera
omraden, lagen ar nu omarbetad och innehaller tva nya diskrimineringsgrunder och nu
omfattar lagen fler samhéllsomraden an tidigare. | och med den nya lagen har dven en ny
myndighet tillsatts, diskrimineringsombudsmannen. Denne har till uppgift att ha tillsyn dver

att lagen foljs. (www.sweden.gov.se).

For individen kan arbete med etnisk mangfald inom organisationen (Alm 1999) bidra till en
okad kreativitet dar individer far mojlighet att samarbeta med nya manniskor fran andra
kulturer. Individerna uppmuntras att vara flexibla och innovativa genom nya méten, nér ingen
diskriminering férekommer kan detta uppmuntra individer att stiga fram och avancera vilket
kan ge positiva effekter for individen och organisationen som kan ta tillvara pa kompetens.
Det finns dock negativa aspekter &ven for individen (Alm 1999). Det kan skapas en oro och
osakerhet da individer i en grupp inte vet hur de andra personerna kommer reagera. Det kan
aven finnas sprakbarriarer som hindrar kommunikationen vilket kan forsvara arbetet och ge
en forsamrad prestation men dven skapa konflikter som kan paverka individerna negativt och

bidra till en forsamrad stamning pa arbetsplatsen.

1.2 Syfte

Denna studie avser att kartlagga hur arbetet med att 6ka den etniska mangfalden ser ut pa
Habilitering & Halsa. Detta gors i syfte att identifiera de konsekvenser som detta arbete



innebér for organisationen med hjalp av en analys av tidigare forskning och tillvagagangssatt

inom omradet for etnisk mangfald.
1.3 Fragestallningar
Hur arbetar Habilitering & Halsa idag for att 6ka den etniska mangfalden?

Vad far arbetet med att 6ka den etniska mangfalden for konsekvenser for Habilitering &

Hélsa?
1.4 Definition av begrepp

Begreppet mangfald ar ett relativt nytt i Sverige. Alm (1999) och Integrationsverkets
rapportserie (2002: 10) skriver att begreppet har sitt ursprung fran den amerikanska termen
diversity management. Denna &r en ledarskapsfilosofi och ett sétt att i USA hitta nya vagar for
att forandra sammanséttningen av arbetskraft genom att bredda och ta tillvara pa den etniska
mangfalden. Diversity management foresprakar en systematisk forandring av hela
organisationen dar man bor stréva efter att ha en organisationskultur som &r 6ppen,
valkomnande och stodjande miljo for alla medarbetare. For att na detta kan organisationerna
anvanda verktyg som att ha en 6vergripande mangfaldsplan, mentorskap och rekryteringsmal.
Diversity management gor organisationen mer konkurrenskraftig pa arbetsmarknaden och
kapabel att méta den mangfald som finns i en global ekonomi. Foresprakarna for diversity
management anvander sig av en inkluderande definition av mangfald dar alla skillnader
betraktas som gemensamma projekt. Detta innebér att man kan vanda sig till en bredare grupp
maéanniskor an enbart vanligt forekommande minoriteter. Nar begreppet kom till Sverige
oversattes det till mangfald. Anledningen till att begreppet kommit att bli populéart dven i
Sverige beror pa att USA och Sverige har kommit att ga at samma hall vad galler
demografiska principer, med en aldrande majoritetsbefolkning och en starkt ékande andel

méanniskor med annat etnisk bakgrund i arbetskraften.

Att vara svensk, invandrare eller person med annan etnisk bakgrund, vad innebér det
egentligen? Detta ar nagot som ar komplext och har olika betydelse beroende pa vem man

fragar. Nationalencyklopedin definierar en svensk medborgare som

”” Den svenska medborgarskapsratten grundar sig pa harstamningsprincipen. Svensk
medborgare blir den vars moder ar svensk medborgare eller vars fader &ar svensk medborgare

och gift med barnets moder. Utlandska medborgare kan efter ansékan, naturalisation, bli



svenska medborgare. Svenskt medborgarskap kan férvarvas aven genom adoption.”

(www.ne.se).

Gor detta en individ till svensk? Det kanske inte ar sa enkelt eller rent av omgjligt att definiera
ordet svensk da det beror pa individen och dennes kansla for tillhérighet. Men nagonstans
maste en gransdragning goras. Efter langa reflektioner kommer denna uppsats benamna en
individ svensk nar denna person inte har annan etnisk bakgrund i de tva narmsta

generationerna och &r bofast i Sverige.
Vidare definierar nationalencyklopedin en invandrare som

’Person som flyttar fran ett land till ett annat for att boséatta sig dar en langre tid, enligt

folkbokforingen i Sverige minst ett ar.”” (www.ne.se)

Ordet invandrare har idag, enligt min asikt, fatt en dalig klang och blivit tabu belagt. Kanske
borde jag bryta radande normer och anvanda mig av ordet i min uppsats. Det finns dock ett
begrepp som jag anser passar battre fér min studie, person med annan etnisk bakgrund. Med

detta begrepp menar jag samma innebdrd som med en invandrare.
1.5 Disposition

e Kapitel 2 Bakgrund. I detta kapitel presenteras Vastra Gotalandsregionen vilken
organisationen Habilitering & Halsa &r en del av. Vidare finns en redogdrelse for de
dokument som ligger till grund for denna uppsats samt ges dven en kort presentation

av diskrimineringslagen.

e Kapitel 3 Tidigare forskning. | detta kapitel redogérs den tidigare forskning dar det
forst kommer en kort beskrivning om hur den etniska mangfalden har utvecklats i
Sverige. Dérefter redogors for den forskning som finns kring problematiken med hog
arbetsloshet bland ménniskor med en annan etnisk bakgrund, tolkningen om vad som
ar etnicitet, hur den etniska mangfalden ser ut i olika professioner pa den svenska

arbetsmarkanden samt om rekrytering av personer med en annan etnisk bakgrund.

e Kapitel 4 Teori. Detta kapitel redogér for de tva teorier som ligger till grund for
denna uppsats. Den forsta ar troghet till forandring i organisationer dér teorin menar
att det finns ett naturligt motstand i organisationer till férandring. Den andra &r teorin
om kultur i affarslivet, denna teori menar att det finns tre lager som skapar en kultur,

dessa kan liknas vid ett isberg.



e Kapitel 5 Metod. | detta kapitel redogors for det tillvagagangssatt som anvants under
uppsatsen gang. Uppsatsen bygger pa en kvalitativ metod och en abduktiv ansats
vilken innebord kommer att presenteras nedan samt skillnaderna mellan kvalitativ och
kvantitativ metod. Kapitlet innehaller &ven en redogorelse av urvalet av data,

tillvagagangssatt vid bearbetning av data samt etiska dilemman.

e Kapitel 6 Resultat. | detta kapitel presenteras empiri vilken har insamlats genom
intervjuer och dokumentanalys. Empirin presenteras kring de omraden dar den etniska
mangfalden behandlas pa Habilitering & Halsa.

e Kapitel 7 Analys. | detta kapitel presenteras en analys av resultatet gentemot tidigare
forskning och teorier som redogjorts for i tidigare kapitel. Analysen foljer de teman
som presenterades i kapitel resultat.

e Kapitel 8 Slutsatser och forslag pa vidare forskning. | detta avslutande kapitel

kommer en redogorelse for de slutsatser som framkommit. Slutligen presenteras

forslag pa vidare forskning.
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2. Bakgrund

| detta kapitel presenteras Vastra Gétalandsregionen vilken organisationen Habilitering &
Hélsa ar en del av. Vidare finns en redogoérelse for de dokument som ligger till grund for

denna uppsats samt ges dven en kort presentation av diskrimineringslagen.

2.1 Vastra Gotalandsregionen

Vastra Gotalandsregionen (VGR) ar en politiskt styrd organisation och utgangspunkten for
den interna styrningen ar politiskt faststallda mal. Vidare ansvarar VGR for att det finns en
bra sjukvard for alla och att ge forutsattningarna for en god halsa for alla invanare i Véstra
Gotaland. VGR har likadana uppgifter som ett landsting och ansvarar till exempel for sjukhus
och vardcentraler. Organisationen har cirka 50 000 medarbetare (verksamhetsplanen H&H

2010, www.vgr.se).

2.2 Habilitering & Halsa som organisation

H&H é&r en utférarorganisation som verkar pa lanssjuksvardsniva. Vid arsskiftet 2009-2010
bytte H&H namn fran Handikappforvaltningen till Habilitering & Halsa. Organisationen har
en politisk styrelse som ansvarar for drift och forvaltning. H&H ar organiserad i sju
verksamhetsomraden vilka leds av varsin verksamhetschef. Sjalva verksamheten pa H&H ar
indelad i de geografiska omradena, FyrBodal, Sodra Alvsborg, Géteborg och Sodra Bohuslan
och Skaraborg. Organisationen har till uppgift att bedriva barn- och ungdomshabilitering,
vuxenhabilitering, tolkverksamhet, specialistteam for dova och dovblinda personer, horsel och
dovverksamhet och synverksamhet. H&H har cirka 1050 medarbetare (verksamhetsplanen
H&H 2010).
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Nedan féljer ett organisationsschema éver de sju verksamhetsomradena for H&H.
(Verksamhetsplanen H&H 2010)

Direktor

Kansli
Mariestad

och
Vanersbora

e Habiliteringen e
Horsel- och Tolkverksamhet || Synverksamhet Habiliteringen Goteborg dqch Habiliteringen Habiliteringen

dovverksamhete en en Skaraborg S Bohuslan FyrBoDal Sodra Alvsborg

2.3 Dokument inom Habilitering & Halsa

2.3.1 Personalvision 2010 for Habilitering & Halsa

Personalvision 2010, ett dokument skapat for hela Vastra Gétalandsregionen, ger en bild av
hur H&H vill att organisationen ska se ut i framtiden dar mal, strategier och personalpolitik
omsatts i handling och inte enbart i ord. | dokumentet ingar aven lagesrapporter som
kompletteras med asikter fran en i &ndamalet utsedd arbetsgrupp. Gallande etnisk mangfald

har H&H en vision:

’Etnisk mangfald kannetecknar det samhélle vi lever i. Regionen tillvaratar resurserna hos
medborgare med utlandsk bakgrund och &r ett féredéme i arbetet for 6kad integration.”
(Personalvision 2010: 4)

2.3.2 Habilitering & Halsas Mangfaldsplan 2009-2011

Mangfaldsplanen 2009- 2011 &r ett dokument skapat som ska fungera som ett stod i
mangfaldsarbetet. Dokumentet géller i tre ar men varje ar tillkommer det en bilaga dar det
pagaende mangfaldsarbete och I6nekartlaggning foljs upp och analyseras. | detta dokument
presenteras ocksa olika aktiviteter relaterade till mangfald. 1 mangfaldsplanen gar det att lasa
om H&H syn pa mangfald generellt sett och de mal som finns . Dar star det att H&H ska satsa
lite extra pa arbetet med mangfald, da ocksa etnisk mangfald. H&H stréavar efter att mangfald
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ska genomsyra det dagliga arbetet och inte bli ett krav som ska uppfyllas
(Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011). H&H har som mangfaldsmal.
’Handikappforvaltningen har som mal att mangfald blir en naturlig del i vardagen for alla.
Detta ger en arbetsplats med stérre arbetsgladje, kreativitet och prestationsformaga.”
(Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011: 5)

Vidare skriver H&H i sin mangfaldsplan att forutsattningarna for att mota patienters behov
och forvantningar 6kar genom mer kunskap och en ékad mangfald bland medarbetarna. Detta
genererar att det blir lattare att se behov och 6nskemal bland patienterna och for att fa en
forstaelse for olikheter som finns i samhallet (Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009-
2011).

Mangfaldsplanen tar upp att det &r viktigt att ta tillvara pa den befintliga mangfald som finns i
organisationen. Det finns redan samarbeten mellan yrkeskategorierna men detta samarbete
kan overforas till att &ven galla mellan medarbetares kulturer och sprakkunskaper

(Handikappsfarvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011).

2.3.3 Verksamhetsplanen 2010 for Habilitering & Halsa

| verksamhetsplanen beskrivs vision, verksamhetsidé och varderingar samt hur H&H mal
genom planerade aktiviteter ska uppnas. Vidare beskriver planen vad som styr och paverkar
H&H samt vilka mal organisationen ska arbeta mot (verksamhetsplanen H&H 2010).

2.4 Diskrimineringslagen

Lagen gallande diskriminering, i vilken mangfald tas upp, har forandrats kraftigt de senaste 10
aren. Den 1 maj 1999 tradde tre nya lagar mot diskriminering i kraft. De hade
jamstalldhetslagen som forebild. Lagarna forbjod diskriminering pa grund av etnisk
tillhdrighet, funktionshinder och sexuell 1aggning. Lagarna gallde hela arbetsmarkanden och
bade arbetstagare och arbetssokande. Lagarna omfattade forbud mot bade indirekt och direkt
diskriminering men strackte sig olika langt beroende pa vilken diskrimineringsgrund det
handlade om (Granberg 2003). Den 1 januari 2009 trddde en omarbetad version av lagen om

diskriminering i kraft dar det nu endast finns en lag. Det har &ven tillkommit ytterligare tva
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diskrimineringsgrunder, alder och kénséverskridande identitet eller uttryck. Detta innebér att

de sju diskrimineringsgrunderna ar
e Etnisk tillhorighet
e Kbon
e Konsoverskridande identitet eller uttryck
e Religion eller annan trosuppfattning
e Funktionshinder
e Sexuell laggning
o Alder

Den nya lagen forbjuder diskriminering i princip alla samhallsomraden och for samtliga
diskrimineringsgrunder. Den har dven utokats till att omfatta diskriminering pa
samhéallsomraden dar forbud inte gallt tidigare exempelvis varnplikt. Vidare galler nu ocksa
diskrimineringsforbudet for personer som gor en forfragan om arbete, for praktikanter och for
inhyrd eller inlanad arbetskraft. Fran den 1 januari 2009 ersatter
diskrimineringsombudsmannen (DO) de tidigare ombudsmannen mot diskriminering. DO har
till uppgift att bland annat utreda anmélningar om diskriminering och trakasserier. En ny
pafoljd har inforts i och med den nya lagen, diskrimineringsersattning. Paféljden fungerar
som bade en ersattning for den krankning som diskriminering innebar men éven ha ett

preventivt syfte (www.sweden.gov.se).
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3. Tidigare forskning

| detta kapitel redogors den tidigare forskning dér det férst kommer en kort beskrivning om
hur den etniska mangfalden har utvecklats i Sverige. Darefter redogors for den forskning som
finns kring problematiken med hdg arbetsloshet bland méanniskor med en annan etnisk
bakgrund, tolkningen om vad som é&r etnicitet, hur den etniska mangfalden ser ut i olika
professioner pa den svenska arbetsmarkanden samt om rekrytering av personer med en annan

etniskbakgrund.

Enligt Paulina de los Reyes (2001) var andra véarldskriget en vandpunkt som forvandlade
Sverige fran att vara ett utvandringsland till att bli ett invandringsland. Under andra
varldskriget anlande flyktingar och sedan koncentrationslagersfangar till Sverige. Under hela
efterkrigstiden och fram till dagens datum har andelen befolkning med annan etnisk bakgrund
stigit kontinuerligt (Ds 2 000:69). Anledningen till att manniskor fran andra lander sokt sig till
just Sverige var mojligheten till arbete. Efter andra varldskriget expanderade industri- och
jordbruksproduktionen vilket gav upphov till arbetskraftsbrist. Under 1950-talet och 30 ar
framat rekryterades arbetskraft fran sodra Europa, ndgot som arbetsgivarna men inte facket
uppskattade. Arbetsgivarna ansag detta som det lampligaste séttet att 16sa arbetskraftsbristen
medan den fackliga rérelsen foresprakade att gifta kvinnor, aldre och handikappade skulle
anstallas istallet. Fackrorelsens hallning blev dock Gppnare under 1950-talet da de framhall att
maéanniskor med annan etnisk bakgrund skulle ha samma rattigheter och skyldigheter som alla
andra arbetare. Detta skulle innebdra att manniskor med annan etnisk bakgrund inte skulle
kunna konkurrera ut inhemsk arbetskraft. 1 borjan av 1970-talet upphérde
arbetskraftsinvandring pa fackféreningarnas initiativ. Under 1990-talet har invandringen till
Sverige dominerats av manniskor som flytt kriget fran forna Jugoslavien. Manniskorna som
invandrat de senaste 50 aren ar en mycket heterogen grupp med olika nationaliteter och
bakgrund. 1dag nar man talar om méanniskor med annan etnisk bakgrund &r det dessa

manniskor man syftar pa (De los Reyes 2001).

En forklaring till den hoga arbetslosheten bland méanniskor med annan etnisk bakgrund
ar enligt De los Reyes (2001) och Ds 2000:69 (2000) att dessa inte far plats pa

arbetsmarknaden. Det finns ocksa kulturella skillnader mellan den svenska befolkningen och
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de har manniskorna vilket gor att de I6per en risk att bli diskriminerade. De hér forklaringarna
understryker att manniskor med en annan etnisk bakgrund har en samre stallning pa den
svenska arbetsmarknaden. Det finns en stérre andel hdgutbildade bland den svenskfédda
befolkningen. Manniskor med annan etnisk bakgrund har samre majligheter att fa arbeten
enligt den kompetens de besitter, de har ocksa en samre loneutveckling an den svenskfodda

befolkningen.

Innebdrden av etnicitet kan tolkas pa olika satt. De los Reyes (2001) skriver att etnicitet
uppstar i motet med andra grupper eller i granslandet mellan kulturer. En konsekvens av detta
blir att konstruktionen av etnicitet forutsatter att det finns ett "dem ” och ett vi”. Detta gor
”dem” till framlingar och som inte representerar ”vi” med foljande vérderingar. Forfattarna
Svanberg och Tydén (1994) skriver att processen som gér en manniska med annan etnisk
bakgrund till en framling i forsta hand avspeglar utvecklingen av nationella kanslor och

uppfattningar om vad som &r svenskt.

Svensk forskning har borjat uppmarksamma etnicitet som en social konstruktion istallet for att
koppla begreppet till enbart statistik. Detta har gett upphov till en diskussion om hur diskurser
inom forskningen bidrar till att skapa stereotypa forestallningar av manniskor med annan

etnisk bakgrund och att etnicitet ar ett problem i arbetslivet. (De los Reyes, 2001).

Att se med andra 6gon (Féagerlind 2001) dr ett utvecklingsprojekt med syfte att folja 15
ingenjorer, alla med annan etnisk bakgrund, for att se hur de har etablerat sig pa den svenska
arbetsmarknaden. Projektet kommer fram till slutsatsen att den svenska arbetsmarkanden
maste sluta se manniskor med annan etnisk bakgrund som rysk mjoélk. En 6ppen dialog maste
skapas sa att den svenska arbetsmarknaden far se att den ryska mjélken inte ar radioaktiv
(Fagerlind 2001: 30). Bada parter maste motas och acceptera varandras olikheter och utnyttja

dem istallet for att motarbeta dem.

Fagerlind (2001) tar ocksé upp en rapport som ar en sammanstallning av en
enkatundersokning bland tandldkare med annan etnisk bakgrund. Rapporten beskriver en
tydlig trend dar tandldkare med annan etnisk bakgrund har svart att fa arbete inom sin
profession. Flertalet av tandlakarna med annan etnisk bakgrund misstankte att de pa grund av
sina namn blev direkt bortsorterade av arbetsgivarna. Rapporten visar pa att antalet tandlékare
fédda utanfor norden i jamforelse med de som ar fodda i norden och de svenskfédda i mindre
utstrackning fatt de jobb som de har sokt trots att de har haft tillrackliga kvalifikationer.
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Daremot sa har idag olika faktorer som ett 6kat tryck pa tandvard och en mer internationell

tandlakarkar borjat plana ut skillnaderna.

Aven Gonis och Knocke (2004) tar upp problematiken med att rekrytera personer med annan
etnisk bakgrund, da deras utlandska namn omedvetet kan skapa en radsla och en osakerhet for
rekryteraren. Vidare skriver forfattarna att arbetsgivares okunskap om vardet av utlandska
utbildningar och andra medhavda kompetenser &r ett hinder for att personer med annan etnisk
bakgrund ska kunna etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden. Gonas och Knocke (2004)
menar pa att bristen pa konkretion om den etniska mangfaldens varde ar genomgaende
maérkbar. En av de vanligaste forklaringar till att den del av befolkningen med annan etnisk
bakgrund har svarigheter att etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden hamtar sina
argument ur brister med avseende pa den sprakliga kompetensen. Deras studie visar att det
forekommer bade direkt och indirekt diskriminering som kan yttra sig i form av ett icke-
svenskt namn valjs bort. Aven arbetsgivarnas misstanksamhet och brist pa kunskap gallande

utlandska utbildningar ifragasatts istéllet for att ses som en tillgang och merit.

Naringsdepartementet har genomfort ett projekt (Ds 2000: 69) dar de, ur ett
tillvaxtsperspektiv, har kartlagt och analyserat hur etnisk tillnérighet, kon, klass, alder, sexuell
laggning och funktionshinder paverkar individers maojligheter pa arbetsmarknaden samt hur
mangfald i naringslivet kan paverka tillvaxten. Projektet kom fram till slutsatsen att det idag
finns en bred mangfald i Sverige men som inte tas tillvara pa. Fortfarande ar den etniskt
svenske tjanstemannen utan funktionshinder i ratt alder en norm i arbetslivet. Manniskor med
annan etnisk bakgrund star oftare utanfor arbetslivet och ar 6verrepresenterade i underordnade
arbeten. Dessa manniskor saknar ocksa ofta de informella ingangar i arbetslivet som infodda
svenskar har. De har generellt sett inte en sémre eller lagre utbildning &n vad svenskfodda har
men daremot saknar de kunskaper i det svenska spraket och om svenska forhallanden nar de
ar nyss komna till Sverige. Projektet foresprakar en béattre fungerande utbildning i det svenska
spraket. Det rader diskriminering av manniskor med annan etnisk bakgrund pa den svenska
arbetsmarknaden, en konsekvens av detta blir att organisationerna kan fa en hogre
sjukfranvaro, en dkad personalomsattning och en minskad motivation bland medarbetarna.
Detta leder till en forsdmrad ekonomi for organisationen och ett forsémrat méanskligt kapital
(Ds 2000: 69).

Syftet med denna uppsats &r att se hur H&H arbetar for att 6ka den etniska mangfalden och

vad arbetet med att 6ka den etniska mangfalden ger for konsekvenser. Uppsatsen ar relevant
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for amnet pa sa satt att den visar pa problematiken med att det dels ar fa sokande med annan
etnisk bakgrund och dels att det verkar vara fa individer med annan etnisk bakgrund som
utbildar sig i de professioner som finns pd H&H. Detta ar nagot som tidigare forskning inte
verkar ha tagit hansyn till. Fokus har legat pa svarigheter i rekrytering och radslan fér det som
ar okant och nytt men for att kunna rekrytera manniskor med annan etnisk bakgrund maste

organisationerna forst ha sokande som &r detta.
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4 Teori

Detta kapitel redogor for de tva teorier som ligger till grund for denna uppsats. Den forsta ar
troghet till forandring i organisationer dar teorin menar att det finns ett naturligt motstand i
organisationer till férandring. Den andra &r Trompenaars teori om kultur i affarslivet, denna

teori menar att det finns tre lager som skapar en kultur, dessa kan liknas vid ett isberg.

4.1 Teorin om troghet till férandring i organisationer

Denna teori bidrar med att besvara syfte och fragestallningar pa sa satt att den tar upp viktiga
aspekter om vad en forandring i en organisation kan maéta for motstand och svarigheter.
Vidare hur detta kan vandas till nagot positivt som i sin tur gynnar organisationen. Genom att
utga fran denna teori ges en mojlighet att skapa en forstaelse for de forandringsmekanismer
som kan uppsta vid en forandring, nagot som H&H star infor da de har mal och visioner att
oka den etniska mangfalden.

Ahrne, Papakostas (2002) och Granberg (2003) skriver att i alla organisationer finns det ett
naturligt motstand till forandring. Detta for att manniskor vill ha nagot stabilt att komma
tillbaka till. Organisationer fordndras men det &r de manskliga interaktionerna i
organisationerna som sétter granserna for vad som ar mojliga forandringar. Vidare skriver
forfattarna att alla organisationer paverkas olika av liknande férandringar som exempelvis
teknologiska forandringar eller nya varderingar. Ahrne och Papakostas (2002) betonar for att
forsta en organisationsforandring maste man begripa och kunna urskilja troghetens
mekanismer. Det dr denna tréghet som ger utrymme fér nagot nytt. Om inte de befintliga
organisationerna var tréga skulle inte nagot nytt kunna utvecklas. Ahrne och Papakostas

skriver.

”’Det nya praglas av det gamla samtidigt som det nya kan bidra till att delvis omforma det

gamla, men ofta langsamt och modosamt.” (Ahrne & Papakostas 2002: 74)

Troghet &r inte det samma som oférénderlig utan innebar, i detta fall, att organisationer har ett
inbyggt motstand mot forandringar. Trogheten kan inbegripa dels organisationernas oférmaga

att forandras snabbt eller radikalt och dels som en effekt av organisationernas ovilja till
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forandring (Ahrne & Papakostas 2002, Granberg 2003). Ahrne och Papakostas (2002) anser
att det beror mer pa oférmagan &n oviljan i organisationerna. De urskiljer tre kallor till denna
ovilja. De kollektiva resurserna, beslutsprocesserna till exempel regler och konstitutioner och
en oférmaga att se behov av eller méjligheter till férandring pa grund av organisationsrutiner.
Gallande oviljan beror denna mycket pa kulturella och ideologiska vérderingar som finns
radande i organisationerna. Den beror ocksa pa en radsla att forlora makt, inflytande och
trygghet (Granberg 2003). Ahrne och Papakostas (2002) skriver att kéllan till den troghet till
forandring som finns i en organisation framst ligger i de kollektiva resurserna. Dessa bestar av
fysiskt kapital, manniskor, intern kunskap och det fortroende kapital som en organisation har
till sitt forfogande. | dessa resurser ligger organisationens styrka, makt och handlingsformaga
men vid en forandring kan flera av resurserna ga forlorade vilket ar en av kallorna till den

troghet som finns i en organisation.

En annan kalla till tréghet ar organisationens struktur och dess beslutsformer. Regler,
beslutsprocesser och organisationskultur ger en oférmaga att gora saker annorlunda vilket ger
en langsam forandringstakt. Férutom de ovan namnda kollektiva resurserna ar det en
organisations regler, struktur och kultur som mdojliggér en organisations kontinuerliga
verksamhet och som gor att dess existens inte ar beroende av enskilda medlemmar. Detta
utgor en organisations minne som formedlar kunskaper om hur saker gar till i organisationen
vilket forenklar samordningen av flera manniskors handlingar. Denna stabilitet i en
organisation och darmed en troghet &r en forutsattning vilket kan ségas innebéra en
motsattning mellan en god handlingskapacitet och en férmaga till férandring (Ahrne &
Papakostas 2002).

Ytterligare en orsak till den troghet som finns i en organisation &r den bristande féormagan att
se och uppfatta problem och méjligheter i sin omgivning. Aven om en individ kan uppfatta
problem och forandringsprocesser kan detta vara svart att formedla in i organisationen.
Organisationer skapar med tiden ett kontroll- och informationssystem som bygger pa vissa
typer av iakttagelser och resultat. Genom att organisationen bortser fran viss information blir
den blind for vissa forlopp och férandringar i sin omgivning. Det blir svart att se nya
majligheter eller hot (Ahrne & Papakostas 2002).

Ahrne och Papakostas (2002) tar upp den ovilja som kan finns i en organisation till
forandring. De menar pa att desto starkare en organisations verksamhet ar associerad med

dess medlemmars identitet desto svarare blir det sannolikt att genomfara forandringar. En
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organisation som bygger pa manniskors engagemang och varderingar kan inte férandra
organisationen utan vidare. De manskliga kollektiva resurserna i en organisation inbegriper
aven solidaritet och samhdorighet som finns mellan medarbetare i en organisation, vilket kan
vara kénsligt for forandringar. Préglas en organisation av en stark organisationskultur kan
dven detta bidra till oviljan att forandra. Aven om det kommer in nya medarbetare i
organisationen socialiseras ofta dessa in i radande banor genom exempelvis befintliga
medarbetare, kollektiva resurser, regler och radande organisations kultur. Ahrne och
Papakostas (2002) menar dock att dessa nya medarbetare i ett langre perspektiv kan medfora
nagot nytt in i organisationen. Detta kan vara en annan uthildning, annan etnicitet, nya

perspektiv med mera.

Ahrne och Papakostas (2002) skiljer pa fyra olika typer av férandringsprocesser som kan vara
av olika omfattning och betydelse nér de resonerar kring en organisations troghet till
forandring. Den forsta de namner ar férandringens djup, detta &r nadgot som kan variera. Det
som verkar vara en stor forandring pa utsidan kan i sjalva verket inte innebara nagon stérre
skillnad pa djupet. Exempel har kan vara nya ledningsformer eller nya policydokument.
Vidare ar det hur saker utfors. Har ser man pa hur och pa vilket satt en organisations
verksamhet drivs. Detta kan innebéra att man gor rationaliseringar av olika slag for att géra
organisationens verksamhet mer effektiv. Den tredje fordndringsprocessen ar vad som utfors.
Med detta menas organisationens art och vad den arbetar med. Denna forandringsprocess ar
dock relativ ovanlig. Den sista fordndringsprocessen ar var och i vilken omgivning

organisationen utfor sin verksamhet.
4.2 Teorin om kultur i affarslivet

Denna teori bidrar med att besvara syfte och fragestallningar pa sa satt att den tar upp en
mycket viktig aspekt. Att det ar viktigt att uppmarksamma de symboler, varderingar, normer
och grundldggande antaganden som kan hindra individer att acceptera andra individer som
skiljer sig ifran dessa. Genom att denna teori ligger till grund for denna uppsats ges en
mojlighet till en djupare forstaelse for de konsekvenser som arbetet med att 6ka den etniska
mangfalden pa H&H innebar. Teorin har dven bidragit till att jag, personligen, fatt ga igenom
mina egna antaganden och varderingar vilket jag anser har bidragit till att jag fatt en forstaelse
for min egen forforstaelse och medfdljande brister.

Trompenaars & Hampden- Turner (1997) och Bodin & Fant (1995) identifierar kultur som en

serie metoder och regler, skapade av en grupp manniskor med syftet att det ska hjélpa dem
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I6sa problem som kan uppsta i relationer, tid och omgivning. De resonerar att kultur utvecklas
fran manniskors behov att I6sa grundlaggande problem sa att de kan dverleva. Vidare
resonerar de att kulturer utvecklar olika satt att méta problem men lsningen pa problemen

skiljer sig, i vissa fall, signifikant fran varandra.

Trompenaars och Hampden-Turner (1997) har definierat tre lager i en kultur dessa kan
jamforas med ett isberg da det endast &r toppen av ett isberg som ar synligt det vill séga att
endast en del av kulturen existerar pa ett medvetet plan. Det Gversta lagret bestar av symboler
som &r sadant vi ar medvetna om och kan se med blotta 6gat. Exempel pa detta ar sprak, mat,
symboler, mode och konst. Det &r ifran det har lagret som manga fordomar kommer da
manniskor drar slutsatser som exempelvis det dar &r nog en Japan for han har ett asiatiskt

utseende och en kamera.

| det mellersta lagret finns normer och vérderingar inom kulturen (Trompenaars och
Hampden- Turner 1997). Nationalencyklopedin definierar normer och varderingar som
’norm, handlingsregel, pabud om hur man bor handla eller om hur nagot bor vara beskaffat

eller organiserat™ (www.ne.se)

vardering, handlingen att satta ett (positivt eller negativt) varde pa nagot eller resultatet av
att utfora en saddan handling. Resultatet har i allménhet formen av ett omdéme, en asikt eller

en uppfattning” (www.ne.se).

Exempel pa normer och varderingar i en kultur ar vad som é&r ratt respektive fel och bra
respektive daligt. Dessa visar sig oftast i de lagar och andra sociala system som gar att finna i
kulturen (Trompenaars & Hampden-Turner 1997). Gillis Herlitz (2005) talar om detta lager
som den "vardagliga kulturen”. Det vill sdga beteenden som styr gemensamma och outtalade
overenskommelser. Detta ar nagot som &r i det narmsta sjalvklart i varje kultur och kan sagas
fungera som ett rattssnore. Bodin och Fant (1995) skriver att varderingar i detta lager
uppfattas som det allmangiltiga, ndgot som fors dver fran generation till generation. Dock
forédndras och omformas standigt varderingarna i en kultur men detta ar en process som till
storre delen sker gradvis vilket gor att det inte marks sarskilt tydligt. Vidare skriver Bodin och
Fant (1995) att normer &r den inbyggda handbok manniskor anvander sig av i vardagen, nagot
som skiftar mellan kultur och kultur. Till skillnad fran vérderingarna &r normerna inte lika

djupt rotade eller allmangiltiga hos manniskor.
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Det nedersta lagret ar karnan som bestar av i kulturen grundlaggande antaganden, dessa
ligger djupare inbaddat &n bade normer och vérderingar. Dessa handlar om manniskorna som
befinner sig i kulturens existens. (Trompenaars & Hampden-Turner 1997). Bodin och Fant
(1995) menar pa att dessa grundlaggande antaganden ligger sa djupt i ménniskors beteende att
vi knappast kan reflektera ver dem. Dessa &r tysta Overenskommelser, exempelvis hélsar
fransmannen pa varandra genom att skaka hand varje morgon de kommer till kontoret nagot

som svenskar inte gor.

Dessa tva teorier ar centrala for denna uppsats pa sa satt att de bada bidrar med viktiga
aspekter sa att syfte och fragestallningar kan besvaras. Jag har fatt en forstaelse for vad en
organisation kan mota for motstand i en forandring samt hur detta motstand kan vandas till
nagot positivt som gynnar organisationen. Vidare har jag, fatt en mojlighet till en djupare
forstaelse for de konsekvenser som arbetet med att 6ka den etniska mangfalden pad H&H
innebar men &ven gatt igenom mina egna antaganden och varderingar vilket jag anser har

bidragit till att jag fatt en forstaelse for min egen forforstaelse och medféljande brister.
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5. Metod

| detta kapitel redogdrs for det tillvagagangssatt som foljts under uppsatsen gang. Uppsatsen
bygger pa en kvalitativ metod och en abduktiv ansats vilken innebérd kommer att presenteras
nedan samt skillnaderna mellan kvalitativ och kvantitativ metod. Kapitlet innehaller dven en
redogorelse for urvalet av data, tillvagagangssattet vid bearbetning av data samt etiska

dilemman.

5.1 Kvantitativ- eller kvalitativmetod

Metoden ska ge en latthanterlig och konkret bild av det som ska studeras. Det finns olika
metoder att anvanda sig av i en undersokning bland annat den kvantitativa och kvalitativa
metoden. Bada dessa metoder avser att ge en okad forstaelse for det som studeras. Det som
skiljer dem at kan kortfattat beskrivas med att den kvantitativa metoden omvandlar
information till siffror och mangder vilket utifran forskaren kan genomféra statistiska
analyser. Inom den kvalitativa metoden &r det forskarens uppfattning och tolkning av
information som star i forgrunden vilket & mycket svart, nastintill oméjligt, att omvandla till
siffror (Holme & Solvang 1997, Svensson & Starrin 1996).

Syftet med den kvantitativa metoden ar att hitta ett samband som gar att applicera pa en
generell bild och som ska ge samma resultat i flera olika studieobjekt. Detta ar inte syftet med
denna uppsats, syftet ar att genom dels intervjuer och dels genom att ta del av H&H olika
dokument och genomfdra en undersokning, se hur de arbetar for att 6ka den etniska
mangfalden och vad detta ger for konsekvenser. Genom att anvanda en kvantitativ metod
hade kanske resultatet kunnat bli mer objektivt da det inte &r, som i den kvalitativa metoden,
studieobjektens bild och forforstaelse som studien utgdr ifran. Utifran uppsatsens syfte &r
dock den kvalitativa metoden bast lampad da den bidrar med verktyg till att skapa en

helhetsbild och en forstaelse for sammanhanget for det som studeras.

Svensson och Starrin (1996) och Holme och Solvang (1997) skriver att den kvalitativa
metoden avser att skapa en helhetsbild och en forstaelse for ett sammanhang. Detta gar att

uppna genom att pa nara hall studera informanten i den situation och miljé som informanten
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befinner sig i. Darefter tolkas resultatet av individens beslut och handlingar frdimst genom att
se pa vad denne sagt, skrivit, tankt och gjort. Dock ar en begransning att man inte bor dra
generaliserade slutsatser utifran empirin vid anvandandet av den kvalitativa metoden pa grund
av att informationen kan vara svar att tolka och jamfora. | jamforelse med den kvantitativa
metoden kan detta ses som en svaghet. Jag anser att det som talar for den kvalitativa metoden
ar att den ar flexibel och 6ppen da exempelvis intervjufragor kan andras under tiden da
forskaren insamlar empiri vilket vid en kvantitativ metod inte ar mojligt. Enligt min asikt ar
det mojligt att applicera denna uppsats pa en hogre abstraktionsniva, da det empiriska
materialet som analyseras med hjalp av den teoretiska referensramen utgor en utgangspunkt
for tidigare forskning. Vilket kan i sin tur appliceras och vara till hjalp fér andra
organisationer. Som ovan namnts utgar denna uppsats fran den kvalitativa metoden. Detta for
att syftet med uppsatsen inte &r att skapa en generaliserad bild av det etniska mangfaldsarbetet
pa H&H utan att skapa en helhetsbild och en forstaelse for det som studeras. Genom att
anvanda en kvalitativ metod far jag en inblick i organisationen och det skapas en uppfattning
om de tankegangar och aspekter som finns om etnisk mangfald. Uppsatsen har en hog grad av

tillforlitlighet da bade dokument och informantintervjuer ar av samma asikt.

Under tiden som denna uppsats har skrivits har syfte och fragestallningar ett antal ganger
modifierats allt efter de erfarenheter som under underséknings- och
informationsinsamlingsfasen har tillagnats. Detta ar nagot som Holme och Solvang (1997) tar
upp, att i en kvalitativ undersokning maste forskaren kunna andra pa upplagget under sjalva
genomfdrandet av undersokningen. Denna flexibilitet géller tva saker. For det forsta i
forhallande till de erfarenheter som gors under underséknings- och
informationsinsamlingsfasen. Detta kan exempelvis innebéra att forskaren omformulerar
fragestallningarna. For det andra &r upplagget flexibelt i forhallande till det satt pa vilket
forskaren narmar sig informanterna. Det kan exempelvis galla vilka fragor som tas upp i en
intervju. Nackdelen med en sadan flexibilitet ar att det gor det svart att jamfdra den

information som samlas in.

5.2 Kvalitativ intervju

Vid en kvalitativ forskningsprocess finns det flera olika steg som forskaren maste ta i
beaktning (Bryman 2002). Viktigt ar att utga ifran forskningsfragor som ar relevanta for

studien. Dérefter valjs informanter ut och nédvéandig data samlas in detta for att sedan kunna
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gora en tolkning av materialet. Totalt genomfordes fyra intervjuer, efter att ha genomfort de
forsta tva mer ingdende intervjuer kompletterades dessa med ytterligare tva mindre intervjuer.
Svensson och Starrin (1996) skriver att forskaren bor ha som mal vid en intervju att upptéacka
foreteelser, egenskaper och betydelser. Vid genomfdrandet av intervjuerna stravade jag efter
att informanterna skulle fa réra sig fritt i olika riktningar da de gav kunskap om vad
informanten ansag vara vasentlig. Jag stravade efter att informanten skulle paverka samtalets
utveckling, nadgot som Holme och Solvang (1997) ocksa ser som en fordel vid en intervju. |
och med detta ligger tyngdpunkten i denna uppsats pa informanternas egna synsétt och
uppfattningar. Intervjufragorna anpassades under intervjuns gang, vidare stalldes nya
foljdfragor efter att informanten svarat. Nagot som Svensson och Starrin (1996) menar pa att

man med fordel kan gora.

| kvalitativa studier, menar Bryman (2002), finns det en tendens att forskaren ger en mycket
detaljerad beskrivning. Detta ar viktigt for forskaren da den ska beskriva den kontext dar
informanten agerar i, om det inte tas hansyn till den miljé som informanten befinner sig i kan
inte forskaren forsta varfor informanten beter sig pa det satt som den gor. En avvagning maste
dock goras da ena sidan detaljer kan vara relevanta for att skapa en forstaelse for kontexten, a
andra sidan kan det skapa en risk for att forskaren inriktar sig for mycket pa att beskriva
detaljer. Samtidigt har detaljer en funktion i att skapa en forstaelse for det sociala beteendet
bland individer da varderingar och individers beteende ska tolkas i ett sammanhang. Nar jag
transkriberade de inspelade intervjuerna skrev jag ned det som sades ordagrant, detta for att
inte min egen forforstaelse och varderingar skulle spela in. Den 6verflodiga information som
Bryman (2002) skriver om anser jag i mitt fall vara andningspauser och liknande darfor togs

detta inte med i transkriberingen.

Holme och Solvang (1997) skriver att kvalitativa intervjuer kan genomféras pa olika sétt,
antingen med en person i taget eller som en grupp intervju. Intervjuerna genomfordes med en
person i taget. Detta for att fa en battre forstaelse for den informant som intervjuades.
Medlemmar i en grupp kan paverka varandra och detta kan medféra att individerna kanske
inte vagar saga sin egen asikt om den inte stammer 6verens med gruppens. Detta medfor att
det inte gar att fa en inblick och forstaelse i hur informanten tanker och agerar. Ytterligare en
anledning till att inte en gruppintervju genomférdes ar rent geografiska skél. Informanterna
befann sig inte i samma stad och da hade en gruppintervju inneburit allt fér mycket tid med att
hitta en plats och tid da alla parter kunde traffas.
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Enligt Kvale (1997) ska atmosféren i en kvalitativ intervju vara som ett vardagligt samtal dar
individerna tillats samspela med varandra, vidare ska atmosfaren vara lugn och forstaende.
Via samtalet 1ar individerna k&nna varandra bland annat genom att utbyta erfarenheter,
kanslor och upplevelser. Solvang och Holme (1997) menar att styrkan i den kvalitativa
intervjun ar efterliknelsen av ett vardagligt samtal dar forskaren inte strévar efter att styra
informanten med standardiserade fragor. Samtidigt finns det olika sorters samtal (Kvale
1997), vardagligt samtal, dels i litteraturen och i arbetslivet. Ett vardagligt samtal kan
innebara kallprat, gral etcetera. Samtliga intervjuer stravades att hallas som vardagliga samtal
detta for att informanten skulle k&nna sig bekvam i situationen och inte kénna sig styrd. Av de
fyra intervjuerna var tva telefonintervjuer vilket till viss del begransade mojligheterna att halla
samtalet vardagligt dock genom att jag var évertydlig och lyssnade pa det informanten sade
genomfordes intervjuerna pa ett satt som gav intressanta svar och reflektioner fran

informanterna.

Holme och Solvang (1997) skriver att intervjuguiden ska innehalla vissa faktorer som
forskaren anser ar viktiga. Dessa faktorer finns nedskrivna och &r till for att ge handledning.
Forskaren behéver dock inte folja guiden till punkt och pricka. Det &r dock viktigt att
intervjun tacker det omrade som studien behandlar vilket guiden kan vara ett gott stod till.
Intervjuguiderna i denna uppsats &r skapade utifran uppsatsens syfte och fragestallningar och
ar uppdelade i tre delar. En del berérde informanten och dennes roll pA H&H. Den andra
delen berdrde organisationen, syftet med denna del var att fa en bild pa hur H&H arbetar med
att 6ka den etniska mangfalden och hur det ser ut for narvarande. Den tredje delen ber6rde
mer ingdende det etniska mangfaldsarbetet sa att en bild ska kunna skapas 6ver vilka
konsekvenser som gar att dra utifran empirin. Dessa tre delar anvandes som en grund och var

en hjalp till att ticka omradet som uppsatsen behandlar vid intervjuerna.

Bryman (2002) samt Trost (2005) tar upp problematiken med anvéndandet av bandspelare vid
intervjuer. Fordelarna med en sadan ar att forskaren kan koncentrera sig pa informantens
kroppssprak och forskarens egna forforstaelse blandas inte in och ersatter informantens svar
vid en sammanfattning. Vidare kan forskaren lagga fokus pa att fora ett vardagligt samtal och
fokusera pa de fragor som ska stéllas och informantens svar pa dessa. Vad det géller
nackdelar menar Bryman (2002) och Trost (2005) att det finns informanter som inte vill att

deras samtal ska spelas in da de kan bli oroliga och medvetna om att deras ord sparas pa band.
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Detta kan dven bidra till att informanten medvetet véljer att utelamna kanslig information men
som kan vara vardefull for studien i vilken informanten blir intervjuad. Vid intervjuerna lag
fokus pa det som informanten sade, en av anledningarna till att en bandspelare anvandes. Vid
tillfallet for intervju blev informanterna tillfragade om de kande sig bekvama med att en
bandspelare anvéandes. Tre av de fyra informanterna hade inte nagot att invanda pa detta.
Anledningen till anvandandet av en bandspelare var dels for att inte bli bunden till att fora
noggranna anteckningar och for att kunna lagga uppmarksamheten pa vad informanten
berattade. Dels for att studiens trovérdighet starks genom att det finns exakta citat som
informanterna har sagt. Efter varje intervju transkriberades intervjuerna i en till ordagranna
sammanfattningar, dock star inte andningspauser och liknande med da detta inte ar relevant
for att besvara syfte och fragestallningar. | den intervju dar bandspelaren inte anvandes fordes
istallet noggranna anteckningar vilka skrevs rent direkt efter intervjun var avslutad. | och med
dessa noggranna anteckningar och att de blev renskrivna direkt efter intervjun anser jag att
den paverkan som min egen forforstaelse har minimerades. Det kvarstar dock en begrénsning
att till viss del spelar forforstaelse in da anteckningarna skrevs rent vilket kan medféra en
forsamrad trovardighet. En I6sning pa detta hade varit att sanda anteckningarna till
informanten for dennes godkannande men i och med att detta var en av de kompletterande
intervjuerna ansags detta inte nodvandigt.

5.3 Primar och Sekundar data

Den data som samlas in kan delas in i primar- och sekundérdata. Primérdatan &r den data som
forskaren sjalv har samlat in. Insamlingen kan ske pa ett flertal olika satt, det vanligaste sattet
ar dock genom intervjuer och/eller observationer. Fordelen med primardata &r att den ar

tillforlitlig pa sa satt att det ar forskaren sjalv som samlat in materialet.

Den priméardata som samlats in till denna uppsats &r i form av fyra intervjuer. Om fyra
intervjuer ar tillrackligt for att besvara mitt syfte gar att resonera kring. Kvale (1997) skriver
att forskaren ska intervjua sa manga som behdvs for att fa reda pa det forskaren vill. I och
med det 6vriga material i form av dokument och de fyra intervjuerna anser jag att detta ar
tillrackligt for att kunna besvara uppsatsens syfte och fragestallningar. Vidare skriver Holme
och Solvang (1997) om vikten att vid urvalet fa ratt informanter som kan tillhandahalla den
information som behdvs for att fa svar pa studiens syfte. Kontaktpersonen for denna uppsats
som &r valinsatt och arbetar aktivt med den etniska mangfalden pa H&H intervjuades. Denna
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person rekommenderade den andra informanten som &ven den var vél insatt i det etniska
mangfaldsarbetet. Dessa tva informanter intervjuades ansikte mot ansikte och intervjuerna
varade i cirka en timma. Efter att ha genomfort dessa tva mer ingaende intervjuer
kompletterades empirin med ytterligare tva intervjuer nagot som aven Bryman (2002) skriver
att forskaren langs informationsinsamlingens gang med fordel kan gora. Det genomfordes tva
telefonintervjuer som var och en varade i ungefar en halvtimma. Informant nummer tre driver
mangfaldsarbetet pa sin enhet framat och visar ett stort intresse for amnet. Den fjarde
informanten arbetar med patienter pa H&H dar flertalet har en annan etniskt bakgrund darav
ansags denna persons asikter vardefulla och som ett konkret bidrag till den bild och forstaelse
som uppsatsen stravar efter att fa. Det finns en hog tillforlitlighet i intervjuerna for att
informanterna &r val insatta i &mnet och problematiken pa H&H gallande den etniska
mangfalden. Dock &r en begransning att samtliga informanter pa nagot satt har koppling till
varandra. Hade fyra informanter som inte hade nagon koppling éverhuvudtaget till varandra
intervjuats hade kanske en mer objektiv bild gatt att fa da anonymiteten hade starkts. Genom
att uppsatsens kontaktperson som ar val insatt i befattningar och personer som arbetar med
etnisk mangfald rekommenderade vissa av intervjuerna gavs en mojlighet att intervjua
personer som bade var val insatta i amnet och hade flera intressanta asikter och som ocksa

hojer tillforlitligheten i denna uppsats.

Sekundérdata ar sddan data som samlas in genom att se pa tidigare forskning och olika
dokument. Den tidigare forskningen behandlar artiklar, analyser och tidigare studier som &r
relevanta for amnet (Patel & Davidson 2003). Dessa redogoérs narmre i kapitlet tidigare
forskning. Annan sekundardata kan vara dokument. | det har fallet H&H mangfaldsplan med
bilaga, personalvision 2010, H&H verksamhetsplan 2010 och 6vriga relevanta broschyrer

gallande den etniska mangfalden inom organisationen, dessa redogors for i kapitlet bakgrund.

5.4 Abduktiv ansats

Denna uppsats utgar ifran en abduktiv ansats. Anledningen till detta val ar for att det passar
syftet bast. Jag har sedan tidigare ytterst lite kunskap om etniskt mangfaldsarbete darfor ville
jag inte utesluta nya vagar som kunde uppkomma under studien. Abduktiv ansats utgar fran
empirisk fakta men avfardar inte teoretiska forestallningar. Abduktion kan ségas vara en

tolkning av fakta som det redan finns en viss forforstaelse av (Alvesson & Skdldberg 1994).
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Abduktion innebadr att ett enskilt fall tolkas med ett hypotetiskt 6vergripande monster som kan

forklara fallet. Metoden blir en kombination av induktion och deduktion.

Den induktiva ansatsen harleder slutsatser fran empiriska erfarenheter. Utifran ett antal
handelser inducerar forskaren en sannolik slutsats. Hade uppsatsen istéllet utgatt fran denna
ansats hade svagheten varit att den underliggande strukturen och situationen inte tas med i
bilden, utan endast yttre samband vilket gor det svart att dra generella slutsatser. Det ar endast
verkan inte orsaken som blir synlig i denna ansats (Patel & Davidsson 2003). Det finns dock
en mojlighet att komma fram till en slutsats och resultat som hade varit mer objektivt da

ansatsen bygger pa att harleda slutsatser fran empiriska erfarenheter.

Vidare skriver Patel och Davidsson (2003) att den deduktiva ansatsen inte sager nagot om
huruvida de ingaende antagandena ar sanna eller inte bara att de kan sammankopplas till
slutsatser. Denna ansats utgar fran en teori och ofta en hypotes. Hade istallet denna ansats
varit utgangspunkt for uppsatsen hade svagheten varit att den utgatt fran en gissning. Fordelen
med detta ar méjligheten till att dra fordel ifrdn ansatsen da styrkan &r att studien hade blivit
mindre styrd av enskilda subjektiva varderingar da den hade utgatt fran en hypotes eller teori
vilket gor ansatsen mer objektiv.

Det som skiljer abduktion ifran induktion och deduktion ar att den inte &r sa foljdriktig och ar
en mer verklighetsanpassad forutsattning for forskning. Vidare gar den abduktiva ansatsen
djupare och inkluderar en djupare forstaelse an de tva andra forstaelsemodellerna (Patel &
Davidsson 2003). Genom att utga fran den abduktiva ansatsen kombineras analysen och
empiri med litteraturstudier detta for att hitta eventuella monster som kan ge en forstaelse for
det som studeras. Vidare kan, under studiens gang, det empiriska tillampningsomradet
utvecklas samt férfinas och det ges mojlighet att justera teorin (Alvesson & Skdldberg 1994).

5.5 Etiska dilemman

Det ar viktigt att forskaren tar hansyn till de etiska dilemman som kan uppsta vid en studie da
det kan uppsta flera olika svarigheter nér etiska granser och beslut ska tas. Det finns alltid
olika asikter och principer pa hur en undersokning ska och far ga till. Kanske annu viktigare
ar det vid en kvalitativ studie da forskaren befinner sig nara de individer den intervjuar

(Www.vr.se).
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Den 1 januari 2001 grundades vetenskapsradet (VR). Denna ar en statlig myndighet med
uppdrag fran regeringen att stodja och framja den svenska grundforskningen. VR tar bland
annat upp viktiga principer som forskare bor tanka pa nar de genomfor en studie. Dessa
principer ar riktlinjer fran etikkommitténs granskning av forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskap. Syftet &r att ge forskare stdd till egna reflektioner och ett etiskt
ansvarstagande (www.vr.se). Bland annat &r det viktigt att forskaren upplyser informanterna
om vilka villkor som berér dem i studien och att informantens deltagande &r frivilligt och att
den nar som helst kan avbryta sin medverkan. Vidare ska det framga att de uppgifter som

forskaren samlar in endast kommer att anvandas till studien.

Samtliga informanter har medverkat frivilligt och har informerats om syftet med studien, det
redogjordes noggrant att intervjuerna skedde anonymt. Vid tre av de fyra intervjuerna
anvandes en bandspelare, informanterna tillfragades forst om de kande sig bekvama med detta
och att syftet med bandspelaren var en fa en objektiv sammanfattning. En informant 6nskade
att avsta ifran att bli inspelad varav istallet det fordes skriftliga anteckningar. Intervjufragorna
berdrde inte informanternas privatliv utan handlade enbart om sadant som var relevant for

H&H etniska mangfaldsarbete.

Ytterligare en aspekt som &r viktig att ta hansyn till ar att jag str med en fot hos
uppdragsgivaren och en fot hos universitet. Det har inte alltid varit latt att mota kraven fran
bada hall. Sarskilt svart var det nar syfte och fragestallning skulle utformas. Dock dr denna
uppsats av akademisk art och vander sig i forsta hand till universitetet. Jag anser att jag har
lyckats att mota bade Goteborgs universitet och uppdragsgivarens dnskningar och krav men

har i slutandan prioriterat universitetet da detta ar en akademisk uppsats.
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6. Resultat

| detta kapitel presenteras empiri vilken har insamlats genom intervjuer och dokumentanalys.
Empirin presenteras kring de omraden dar den etniska mangfalden behandlas pa Habilitering
& Halsa.

6.1 Personalvision 2010

Personalvision 2010, ett dokument skapat for hela Vastra Gotalandsregionen, ger en bild av
hur H&H vill att organisationen ska se ut i framtiden dar mal, strategier och personalpolitik
omsitts i handling och inte enbart i ord. | dokumentet ingar aven lagesrapporter som
kompletteras med asikter fran en i andamalet utsedd arbetsgrupp. H&H har en vision 6ver hur
organisationen ska se ut gallande den etniska mangfalden, citatet som foljer ger exempel pa
detta.

’Etnisk mangfald kannetecknar det samhalle vi lever i. Regionen tillvaratar resurserna hos
medborgare med utlandsk bakgrund och &r ett foredome i arbetet for 6kad integration.”
(Personalvision 2010: 4)

6.2 Habilitering & Halsas Mangfaldsplan 2009-2011

Mangfaldsplanen 2009- 2011 &r ett dokument skapat sarskilt for handikappforvaltningen och
da aven for H&H, vilken ska fungera som ett stod i mangfaldsarbetet. Dokumentet géller i tre
ar men varje ar tillkommer det en bilaga dar det pagaende mangfaldsarbetet och
I6nekartlaggning foljs upp och analyseras. | detta dokument presenteras ocksa olika aktiviteter
relaterade till mangfald. | mangfaldsplanen gar det att lasa om handikappsforvaltningens syn
pa mangfald generellt sett och de mal som har satts upp. Dar star det att H&H ska satsa lite
extra pa arbetet med mangfald, da ocksa etnisk mangfald. H&H stravar efter att mangfald ska
genomsyra det dagliga arbetet och inte bli ett krav som ska uppfyllas

(Handikappsfarvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011).
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Mangfaldsarbetet pA H&H grundar sig pa forvaltningens vardegrund.

’Varje manniska ar unik och vardefull och beméts med omtanke, inlevelse och respekt. Vart
forhallningssatt bygger pa 6ppenhet, ansvarstagande, samarbete och delaktighet. Vara
verksamheter praglas av tillganglighet, trygghet, effektivitet, kompetens och nytankande.”
(Balanserat styrkort 2009- 2011: 3)

En positiv konsekvens med arbetet med att 6ka den etniska mangfalden ar att andra projekt
har startats for att méta den etniska mangfald som finns i regionen. Ett ar projekt
kulturdialogen déar syftet ar att hitta nya satt att mota den befintliga etniska mangfald som
finns och nya sétt att arbeta pa dar det kan finnas hinder i form av sprak och kultur (intervju

2). Projektet har gett positiva resultat och bidragit till att uppna vard pa lika villkor.

Citatet som foljer ger exempel pa vad H&H stravar mot att uppna gallande den etniska
mangfalden i organisationen, H&H har som mangfaldsmal.

’Handikappforvaltningen har som mal att mangfald blir en naturlig del i vardagen for alla.
Detta ger en arbetsplats med storre arbetsgladje, kreativitet och prestationsformaga.”
(Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011: 5)

Mangfaldsmalet ar nagot som ar efterstravansvart men citatet, fran en informantintervju, som
foljer visar att det finns en distinktion mellan vad som &r vision och mal och vad som i
praktiken gors for att 6ka den etniska mangfalden.

” Det finns kanske inte nagot jattekonkret arbete for att 6ka den etniska mangfalden sa sétt.
Det ar val i det stora hela. Att inte forsoka diskriminera manniskor helt enkelt i rekryteringar
och kolla p& namn och sa.”

(Intervju 1)

Vidare skriver H&H i sin mangfaldsplan att forutsattningarna for att mota patienters behov
och forvantningar 6kar genom mer kunskap och en dkad mangfald bland medarbetarna, nagot
som ocksa en informant sarskilt patalar (intervju 4). Detta genererar att det blir lattare att se
behov och 6nskemal och for att fa en forstaelse for olikheter som finns i samhallet
(Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011). Som samtliga informanter sager i
sina intervjuer ar det mycket fa sokande med annan etnisk bakgrund darav gar det inte att
mota den etniska mangfald som finns bland patienterna da sérskilt i Géteborgsregionen

(Www.vr.se).
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Enligt en informant (intervju 1) finns det inga exakta siffror pa hur stor del av H&H
medarbetare som har en annan etnisk bakgrund. Dock kan man dra slutsatsen att det finns en
stor majoritet svenska medelalders kvinnor och andelen medarbetare med annan etnisk
bakgrund &r en kraftig minoritet. I och med detta moter inte H&H upptagningsomradet och
dess patienter. Detta ar en tydlig negativ konsekvens da det star i H&H verksamhetsplan att.
’Fordelningen av resurser ska framja vard pa lika villkor.”

(Verksamhetsplanen 2010 H&H: 7)

Med detta menar H&H att man ska ta tillvara och utveckla manniskors olikheter sa att
organisationen kan bemoéta sina patienters mangfald pa ett professionellt sitt. Aven om det
inte finns en utbredd mangfald bland medarbetarna vilket i sig kan skapa problem med

fordomar

| mangfaldsplanen finns det tydliga mal géllande andra grupper som ingar i mangfalden.
Exempelvis ska det finnas en jamn konsfordelning det vill sdga 40- 60 procent
(mangfaldsplanen 2009- 2011). Nér det galler etnisk mangfald star det dock.

’Orsaken till att personer med annan etnisk bakgrund inte soker tjanster ar svarare att se.”
(Mangfaldsplanen 2009- 2011: 12)

| mangfaldsplanen (2009- 2011) star det att det finns formella och informella hinder. De
formella hinderna ligger pa samhallsniva vilket H&H har svart att paverka dock kan de
paverka de informella hinderna exempelvis vérderingar och attityder. Det som bland annat
gors pd H&H for att paverka varderingar och attityder ar att det tagits fram ett mangfaldsspel
med syftet att uppmarksamma mangfald i stort dér aven det etiska mangfalden ingar. En del
av problematiken som finns kring det har &r att tiden ska racka till. Gallande mangfaldsspelet
séger en av informanterna.

’Det som &r det stora med mangfaldsarbetet ar att de inte har tid att gora det héar. Det &r ju
inte s& prioriterade fragor.”

(Intervju 1)

Detta, att tiden inte racker till ar nagot som samtliga informanter tagit upp som en anledning
till varfor det ar svart att prioritera arbetet med att 6ka den etniska mangfalden.
Mangfaldsplanen tar upp att en grundlaggande faktor till att 6ka det etniska mangfaldsarbetet
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ar att chefer och ledning maste inse vikten med att prioritera och lagga tid pa detta. Citatet
som foljer ger ytterligare stod for att det finns en stor tidsbrist pa H&H dar det &ar svart att
hinna med att prioritera den etniska mangfalden.

’Det ar jatte mycket i perioder, da finns det verkligen en tidsbrist.”

(Intervju 4)

Mangfaldsplanen tar upp att det ar viktigt att ta tillvara pa den befintliga mangfald som finns i
organisationen. Det finns redan samarbeten mellan yrkeskategorierna men detta samarbete
kan overforas till att dven galla mellan medarbetares kulturer och sprakkunskaper
(Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011). Samtliga informanter tillfragades om
detta, forsta citatet nedan styrker problematiken med att peka ut individer. Medan andra citatet
visar pa fordelarna med att dra nytta av den etniska mangfalden.

’Det finns inget sant arbete i (xxx). Dels for att det ar kansligt och lite farligt att peka ut vissa
personer som kanske vill vara neutrala men aven sa ar det svart att saga vad som raknas som
person med utlandsk bakgrund.”

(Intervju 1)

”*... hon ar med i kulturgruppen, sa dar tar vi tillvara pa det bara i och med det. Hon kan
sakert bidra med kunskap dar vi kanske tror saker som kan vara bade ratt och fel.”

(Intervju 2)

6.3 Mangfaldssamordnaren pa Habilitering & Halsa

P& H&H finns det en mangfaldssamordnare som har till uppgift att bland annat se till att det
finns mangfaldsplaner och jamstalldhetsplaner som ar uppdaterade. Till hjalp har
mangfaldssamordnaren en mangfaldsgrupp som bestar av tva verksamhetschefer, en
habiliteringschef, en facklig representant och en medarbetare som arbetar som tolk.
Mangfaldsgruppen stottar och agerar bollplank for mangfaldssamordnare i sitt arbete. Vidare
ar mangfaldssamordnaren en resurs for enhetscheferna i organisationen. Denna ar ocksa ute i
organisationen och berattar om mangfald med syfte att vacka tankar och ett intresse for
mangfald. Mangfaldssamordnaren anordnar tavlingar och aktiviteter med inriktning mangfald

for att uppmarksamma omradet (intervju 1).
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Mangfaldssamordnaren ar ocksa en drivkraft till att en mangfaldshemsida haller pa att skapas.
Syftet med denna &r att inspirera bade medarbetare och chefer. Hemsidan kommer att
tillhandahalla bade information och inspiration kring &mnet mangfald, i vilket etnisk
mangfald ingar. En av informanterna svarade dock att H&H inte hade hunnit sa langt med
hemsidan annu men att den &r under konstruktion. Under ar 2009 utlystes en tavling i arets
basta mangfaldsarbete. Tavlingen riktade sig till arbetsplatser som gjorde framsteg pa olika
satt inom arbetet med mangfald. Priset var i form av ett vandringspris och ett hemligt pris.
Eftersom det finns en efterfragan av utbildning i mangfald finns det en tanke att H&H ska ta
fram en webbaserad utbildning. Denna ska vara uppdelad i de sju diskrimineringsgrunderna,
vilket de ska borja med att ta en diskrimineringsgrund i taget och pa sa satt utveckla

utbildningen allt eftersom (intervju 1).

Aven om H&H arbetar for att 6ka den etniska méngfalden svara samtliga informanter
liknande pa fragan om det finns en osdkerhet bland medarbetarna infor en 6kad etnisk
mangfald.

’Den ar inte uttalad. Men det finns sékert en ovana dar man inte vet hur man ska bete sig.
Man vagar inte stélla fragor.”

(Intervju 1)

’Radsla tror jag inte men en oséakerhet. Och risk for generaliseringar och att man har
fordomar ifran att man. Jag ska inte sdga man utan en del som inte har mott sa mycket av det
har tidigare kanner jag kan ha en bild av en buschméanniska fran Afrika ibland.”

(Intervju 2)

6.4 Rekrytering pa Habilitering & Halsa

Ar 2008 genomfordes en undersokning for att kartldgga hur manga av sokande till tjanster
inom H&H som var man, kvinnor, personer med annan etnisk bakgrund och hur
aldersfordelningen sag ut. Viktigt att ndmna &r att det kan forekomma ett visst morkertal vad
galler sbkande med annan etnisk bakgrund da det &r sannolikt att tro att alla sokande inte
berattar om sitt ursprung och det gar inte alltid att utlasa fran namn om en person har en annan
etnisk bakgrund (mangfaldsplanen bilaga 2009- 2011). Sammanstallningen av
undersokningen som presenteras nedan visar pa problematiken med att det ar fa sokande med
en annan etnisk bakgrund.
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Sammanstéallning av undersékning

Totalt:

Antal tjanster: 96

Antal sokande kvinnor: 915

Antal sokande mén: 133

Antal sokande med annan etnisk bakgrund: 122
Totalt antal sokande: 1170

Det star i mangfaldsplanen (2009-2011) att sattet som H&H rekryterar pa ar en del i att 6ka
den etniska mangfalden och att det &r har man kan dndra vérderingar och attityder kring
mangfald. H&H menar pa att rekryteringsprocessen maste andras sa att diskriminering vid
rekrytering inte forekommer. Detta stiller hogre krav pa cheferna som oftast ar de som
rekryterar nya medarbetare. | Mangfaldsplanen (2009- 2011) star det att cheferna maste vara
medvetna om sina forutfattade meningar och vara lyhorda och 6ppna for férandringar. Tva av
informanterna fick fragan om rekryteringen pa nagot satt var avidentifierad sa att rekryteraren
inte pa forhand domde ut de s6kande pa deras eventuella utlandska namn. Inget sadan gjordes
(intervju 1). Har finns ytterligare en distinktion mellan att cheferna, enligt mangfaldsplanen
2009-2011, ska uppmarksamma etnisk mangfald i rekrytering nagot som inte sker i praktiken.
En av informanterna svarade enligt citatet nedan pa vad som gjordes vid en rekrytering for att
oka den etniska mangfalden.

’Nej, inte vad jag har tankt pa men jag vet att min chef &r angelagen och sa. Det finns en
mangfaldsenhet har, som jag ibland undrar varfor vi inte hor mer av den.”

(Intervju 2)

En konsekvens av arbetet med att 6ka den etniska mangfalden genom rekrytering pa H&H
berattade en informant om (intervju 3). | dennes team finns en medarbetare som ar av svensk
hérkomst men som har bott i ett annat europeiskt land en langre tid och &ven utbildat sig dér.
Nar en ny medarbetare skulle rekryteras erbjods en person som var frdn samma land som den
befintliga medarbetaren bott i gallande tjanst. Informanten beréttade att samarbetet med den
befintliga medarbetaren hade fungerat bra och att de garna sag en till person fran det har
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landet. Tyvarr avbojde personen erbjudande om tjénst. Har ar ett exempel pa hur
rekryteringen paverkas positivt da teamet och rekryteraren fatt lara kdnna och arbeta med
nagon som visserligen var av svenskt ursprung men bott i ett annat land en lang tid.

Nedan féljer citat som visar pa de positiva konsekvenser som en 6kad etnisk mangfald anses
bidra med till organisationen.

’Det ar just det att vi tanker olika och att man kan I6sa problem pa flera satt. Man kan aven
fa de andra att tanka pa ett annat séatt.”

(Intervju 1)

’Men jag tror att det ar en fordel da man forstar att alla inte tanker likadant.”

(Intervju 2)

En fordel ar de nya tankar och idéer som kommer med mangfald.”

(Intervju 3)
Vi skulle f& mycket mer kunskap om olika seder och bruk i olika lander, dar man ocksa kan

fa en annan forklaring.”

(Intervju 4)
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7 Analys

| detta kapitel presenteras en analys av resultatet gentemot tidigare forskning och teorier som

redogjorts for i tidigare kapitel. Analysen féljer de teman som presenterades i kapitel resultat.

7.1 Personalvision 2010

Personalvision 2010 dr, som namnts tidigare, en vision att strdva emot. Dock ndmns inte exakt
hur det ska ske. Vidare &ar en vision att det ar allas ansvar att na mal och visioner. Samtliga
informanter namner dock att det finns mycket liten tid att lagga pa fragan om etnisk mangfald
da alla medarbetare pd H&H arbetar under press och en stor arbetshorda vilket gor det svart
att fa tid over till att uppfylla visionen om etnisk mangfald. I detta fall har H&H en vision
men tiden att uppfylla visionen saknas. Genom att utga fran Ahrne och Papakostas (2002) kan
tidsbristen vara en tréghet i de kollektiva resurserna. | dessa ligger bland annat
organisationernas handlingsformaga, denna kan bidra till att oviljan till forandring i en
organisation starks och pa sa satt vara en orsak till att det etniska mangfaldsarbetet inte

prioriteras.

Samtliga informanter har namnt att som ett viktigt steg mot att 6ka den etniska mangfalden
maste samtliga pa H&H bearbeta och syna sina varderingar och fordomar. Genom att gora
detta kan H&H visa att personer med annan etnisk bakgrund inte &r, som Fagerlind (2001)
séger, rysk radioaktiv mjélk utan personer som har en annan kompetens och erfarenheter.
Genom att utga fran Trompenaars och Hampden- Turner (1997) teori om kultur i affarslivet
menar informanterna det dversta och mellersta lagret. Da H&H arbetar med att 6ka den
etniska mangfalden pa olika satt tar de samtidigt upp varderingar och attityder till ytan och
pavisar att de faktiskt finns dar vilket att ge ett medvetnare och 6ppnare forhallningssatt i

organisationen.

7.2 Habilitering & Halsas Mangfaldsplan 2009-2011

Som beskrivits i tidigare avsnitt har H&H som mangfaldsmal:
’Handikappforvaltningen har som mal att mangfald blir en naturlig del i vardagen for alla.
Detta ger en arbetsplats med storre arbetsgladje, kreativitet och prestationsformaga.”

(Handikappsforvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011: 5)
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For att genomfora en forandring behovs mal som ovan. Genom att utga fran Ahrne och
Papakostas (2002) teori om troghet till forandring i organisationer behdvs det dock ett mer
konkret tillvagagangssatt an enbart mal, pa hur etnisk mangfald ska bli en naturlig del i
vardagen for alla pa H&H. Organisationer har ett naturligt motstand till forandring vilket kan
bero pa flera anledningar men en av dem &r att manniskor vill ha nagot stabilt att komma
tillbaks till nagot som aven Granberg (2003) papekar, vilket dven ligger i linje med mitt
resultat. Detta kan medfora en radsla och en ovilja till férandring. Finns det da inte en konkret
bild éver hur malet ska uppnas blir det svart att genomfara en forandring och uppna
mangfaldsmalet. Konsekvensen av att H&H inte har ett konkret tillvdgagangssatt pa hur de
ska arbeta med att 6ka den etniska mangfalden i organisationen, blir att det skapas en
ostrukturerad bild 6ver hur H&H ska oka det etniska mangfaldsarbetet. Det skapas ocksa
merarbete i organisationen vilket i viss man bidrar till dubbelt arbete vilket i sin tur bidrar till
den problematik som finns kring tidsbrist. Ahrne och Papakostas (2002) tar upp vikten av att
en organisations minne férmedlar kunskap och férenklar samordningen av flera manniskors
handlingar. | H&H fall finns till viss del inte detta koordinerade minne vilket forsvarar en
forandring i organisationen. Konsekvensen med att 6ka det etniska mangfaldsarbetet blir da
att istallet for att skapa en forenad organisation som stravar mot samma mal stravar alla mot

olika mal d& inte ett konkret mal finns.

I mangfaldsplanen ser H&H som en positiv konsekvens att arbetet med att 6ka den etniska
mangfalden pa H&H kommer att innebéara ett samspel som gor etnisk mangfald till en
framgangsfaktor. Genom att utga fran teorin om kultur i affarslivet (1997) kan de fordomar
som finns inom H&H brytas ner och konsekvensen med att 6ka den etniska mangfalden kan
da bli att H&H tillvaratar alla manniskors olikheter for att skapa olika perspektiv pa problem
och l6sningar (Handikappsfarvaltningens mangfaldsplan 2009- 2011). Detta &r nagot som
bland annat en informant patalar. Denna menar pa att en 6kad mangfald, da dven etnisk
mangfald, bidrar till nya satt att tinka da alla har olika livserfarenheter och varderingar.
Eftersom denna arbetar i ett tvarprofessionellt team berikar en mangfald samspelet i teamet
vilket gor mangfald till en framgangsfaktor (intervju 3).

Att tiden inte racker till ar nagot som samtliga informanter tagit upp som en anledning till
varfor det inte satsas mer pa den etniska mangfalden nér det finns en sa pass utbredd etnisk
mangfald i Vastra Gotalandsregionen. Mangfaldsplanen tar upp att en grundlaggande faktor
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till att 6ka det etniska mangfaldsarbetet ar att chefer och ledning maste inse vikten med att
prioritera och lagga tid pa detta. Det finns en distinktion mellan att mangfaldsplanen trycker
pa vikten av att prioritera arbetet med etnisk mangfald. Medan informanterna séager att det
dels inte finns nagon tid att lagga da samtliga i organisationen arbetar under hard press och
dels att cheferna och ledning inte prioriterar detta dven om det star i mangfaldsplanen. Detta
gar aterigen att harleda till Ahrne och Papakostas (2002) teori om troghet till forandring i
organisationer dar de kollektiva resurserna och organisationens troghet till en férandring
spelar in. Det kan finnas en undermedveten ovilja till att prioritera det etniska
mangfaldsarbetet da cheferna verkar ha svart att finna tiden.

7.3 Mangfaldssamordnaren pa Habilitering & Hélsa

Som tidigare namnts har mangfaldssamordnaren introducerat, pa H&H, ett mangfaldsspel
med syfte att uppmarksamma och skapa reflektioner bland medarbetarna. Aven om det finns
lite tid att prioritera etnisk mangfald har de olika enheterna till viss del borjat anvanda sig av
spelet. Detta har i sin tur genererat en efterfragan om utbildning i mangfald vilket ar mycket
positivt och ett stort steg framat for att uppna vision och mal om en bred etnisk mangfald i
organisationen. | och med detta intresse har utformningen av en webbaserad utbildning
pabdrjats. Denna utbildning &r till for att ytterligare uppmarksamma mangfald, da aven etnisk
mangfald. Detta ar ett steg att ta itu med de fordomar som rader och ytterligare lyfta fram det
Oversta, mellersta och till viss del det djupaste lagret i Trompenaars och Hampden- Turners
(1997) teori om kultur i affarslivet. Ofta kan ménniskor bli blinda for sina egna uppfattningar
och fordomar. Da kan utbildningen vara ett bra satt att visa pa de underliggande varderingar
och normer som ger upphov till dessa uppfattningar och férdomar. Konsekvensen av detta blir
att medarbetarna kan uppmarksamma den inbyggda handboken (Bodin & Fant, 1995) och da
uppmarksamma fordomar och varderingar for att pa sa vis fa ett dppnare forhallningssatt som

valkomnar kompetenser och erfarenheter som skiljer sig ifran individens egna.

Den tavling som ar aktuell och handlar om insatser for mangfald har enligt en informant
bidragit med flera positiva aspekter. Informanten beréttade att den har tavlingen har varit
nyttig och skapat ett bredare tankesatt som valkomnar mangfald som ett positivt tillskott till
organisationen. Tavlingen har vackt tankar kring férdomar som informanten inte tidigare varit
medvetna om. En konsekvens av att reflektionerna kring férdomar och vérderingar har forts

upp till ytan och medarbetarna i informantens team tagit itu med dem och brutit ner dem, ar
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att det skapats ett battre och trevligare arbetsklimat som &r 6ppet och inte férdémande for
olikheter exempelvis etnisk mangfald. Detta &r ndgot som ocksa omgivningen har markt da
det patalas, enligt informanten, att det &r trevligt att komma till teamet och alla kanner sig
valkomna (intervju 3). Utgar man fran teorin om kultur i affarslivet (Trompenaars &
Hampden- Turner 1997) ar det viktigt att ta upp fordomar och generaliseringar till ytan. Enligt
Trompenaars och Hampden- Turner (1997) och Bodin och Fant (1995) bar vi omkring pa
normer och varderingar som inte alltid ar de rétta och &ven mer grundldggande antaganden

om andra manniskor. Genom att H&H uppmarksammar dessa bland annat genom
mangfaldsspelet och att mangfaldssamordnaren &r ute och talar om d&mnet i organisationen blir
en konsekvens att H&H skapar en organisation som kan se det som finns bakom utlandska

efternamn, en annan hudfarg eller ursprung.

Mangfaldssamordnarens direkta uppgift r inte att 6ka den etniska mangfalden da det finns en
problematik med fa sokande med annan etnisk bakgrund. Mangfaldssamordnaren utfér dock
ett viktigt arbete med att se till att sokande med annan etnisk bakgrund inte blir
diskriminerade da de soker tjanster. Detta genom att mangfaldssamordnaren uppmarksammar
etnisk mangfald exempelvis genom att vara ute i organisationen och tala om etnisk mangfald.
Detta gor ocksa att det mellersta lagret i teorin om kultur i affarslivet (1997) bryts ner. Det vill
séga att genom att H&H medarbetare bearbetar sina normer och vérderingar blir
konsekvensen av arbetet med att 6ka den etniska mangfalden att de visar pa att enbart for att
en individ har en annan etnisk bakgrund gor inte det denna person sémre kvalificerad till en

tjanst medverkar indirekt mangfaldssamordnaren till en 6kad etnisk mangfald pa H&H.

7.4 Rekrytering pa Habilitering & Halsa

Det star i mangfaldsplanen (2009-2011) att sattet som H&H rekryterar pa ar en del i att 6ka
den etniska mangfalden och att det ar har man kan andra varderingar och attityder kring etnisk
mangfald. Mangfaldsplanen menar pa att rekryteringsprocessen maste andras sa att
diskriminering vid rekrytering inte forekommer. Detta staller hogre krav pa cheferna som
oftast ar de som rekryterar nya medarbetare. Cheferna maste vara medvetna om sina
forutfattade meningar och vara lyhérda och éppna for forandringar (Mangfaldsplanen 2009-
2011). Detta ar nagot som aven Gonas och Knocke (2004) och Ds 2000: 69 framhaller ar av
stor vikt. De menar att pa den svenska arbetsmarknaden forekommer bade direkt och indirekt

diskriminering som kan yttra sig i arbetsgivarnas osakerhet géllande exempelvis utlandska
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efternamn. Men &dven arbetsgivarnas brist pa kunskap géllande utlandska utbildningar som
ifrdgasatts istallet for att ses som en tillgang och en merit. Fortfarande &r det den etniskt
svenska tjanstemannen utan funktionshinder i rétt alder som &r norm i det svenska arbetslivet
(Ds 2000:69).

H&H uppmarksammar och papekar att cheferna maste medvetandegora sina forutfattade
meningar och halla sinnet dppet for att det ska bli mojligt att 6ka den etniska mangfalden.
Exempelvis star det i mangfaldsplanen (2009- 2011) att istallet for att rekryteraren fokuserar
pa att den sokande talar med brytning kan den istéllet tanka att har ar en person som talar
ytterliggare ett sprak forutom svenska. Utgar man fran Ahrne och Papakostas (2002) teori om
troghet till forandring i organisationer ar det en 1ang och modosam process att dndra sattet att
rekrytera. Forfattarna sager att det kan ligga manga aspekter bakom till denna troghet. En
troghet ar oviljan som kan bero pa kulturella och ideologiska varderingar som finns radande i
organisationerna. Detta ger en radsla att forlora makt, inflytande och trygghet. Dessa nya
maéanniskor som rekryterarna kanske inte varit i kontakt med forut kan innebéra en

misstanksamhet.

En informant (intervju 1) berattade att vid en rekrytering ska man i forsta hand rekrytera
internt bland de tillsvidareanstallda. Men eftersom de anstéllda bestar av en stor majoritet
svenskfodda medelalders kvinnor blir detta till en ond cirkel dar det enbart finns svenskfodda
medelalders kvinnor att rekrytera. Konsekvensen av detta blir att merparten som rekryteras ar
svenska medelalders kvinnor vilket hammar arbetet for att 6ka den etniska mangfalden. Dock
kan man i mangfaldsplanen lasa att H&H utformar platsannonser som uppmuntrar personer
med annan etnisk bakgrund att soka tjanster. De los Reyes (2001) menar pa att det finns
individer med annan etnisk bakgrund som har ratt kompetens men de har likval sdmre
mojligheter att fa arbeten i enlighet med den kompetens de besitter. Detta ar en del av
problematiken med att 6ka den etniska mangfalden pa arbetsmarknaden. Men som bade
primar- och sekundardata tar upp ar en stor del av problematiken ocksa att det inte finns
utbildade individer med annan etnisk bakgrund i de professioner som det finns lediga tjanster
i. Ser pa man pa tidigare forskning dar det i tandlakarprofessionen borjat planas ut skillnader
som finns mellan svenskfodda och personer med annan etnisk bakgrund (Fagerlind 2001) ar
det inte en omdjlighet att 6ka den etniska mangfalden. Dock &r det svart for H&H att fa fler

individer med annan etnisk bakgrund att studera till de professioner som finns i
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organisationen. Det H&H maste strdva mot &r att rekrytera den befintliga arbetskraft med réatt

kompetens som &r av annan etnisk bakgrund.

En konsekvens av arbetet med att 6ka den etniska mangfalden pa H&H beréttade en
informant om (intervju 3). | dennes team finns en medarbetare som &r av svensk harkomst
men som har bott i ett annat europeiskt land en l&ngre tid och dven utbildat sig dar. Nar en ny
medarbetare skulle rekryteras erbjods en person som var fran samma land som den befintliga
medarbetaren bott i gallande tjanst. Informanten berattade att samarbetet med den befintliga
medarbetaren hade fungerat bra och att de géarna sag en till person fran det har landet. Tyvarr
avbojde personen erbjudande om tjanst. Har ar ett exempel pa hur rekryteringen paverkas
positivt da teamet och rekryteraren fatt lara kanna och arbeta med nagon som visserligen var
av svenskt ursprung men bott i ett annat land en lang tid. Dessa personer har tagit itu med
samtliga lager i teorin om kultur i affarslivet (Trompenaars & Hampden- Turner 1997).

Da H&H pa olika satt arbetar med att 6ka den etniska mangfalden kan en konsekvens bli att
det kan skapas kulturkrockar. Genom att utga fran teorin om kultur i affarslivet (Trompenaars
& Hampden- Turners 1997) kan man hér se att samtliga lager spelar in. En av informanterna
sager att en konsekvens av att H&H okar den etniska mangfalden kan bli att det kan skapas
kulturkrockar. Det individerna ser med blotta 6gat exempelvis en mork hudféarg ihop med
varderingar och normer dels individens egna men aven hur man tror att den andra individen
ska agera, tycka och tanka kan skapa forvirring om det ar sa att individerna inte beter sig som
véntat. Att det finns en kulturell skillnad mellan den svenska befolkningen och individer med
annan etnisk bakgrund &r nagot som De los Reyes (2001) slar fast och menar pa att det ar en
anledning till varfor individer med annan etnisk bakgrund har en samre stallning pa den
svenska arbetsmarknaden. Detta stéller krav pa att hitta sétt att motas pa vagen, detta innebar
en forandring som kan skapa en stor ovilja och osdkerhet (Ahrne & Papakostas 2002,
Granberg 2003) vilket kan medféra konflikter och en samre fungerade organisation. Har ar
det viktigt att H&H lagger kraft pa att hitta satt dar man omvandlar kulturkrockarna och tar

lardom av dem och hittar nya sétt att arbeta pa .
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8. Slutsatser och forslag pa vidare forskning

| detta avslutande kapitel kommer en redogorelse for de slutsatser som framkommit. Slutligen

presenteras forslag pa vidare forskning.

Utifran mitt syfte ” Denna studie avser att kartlagga hur arbetet med att 6ka den etniska
mangfalden ser ut pa Habilitering & Halsa. Detta gors i syfte att identifiera de konsekvenser
som detta arbete innebar for organisationen med hjélp av en analys av tidigare forskning och
tillvagagangssatt inom omradet for etnisk mangfald”” samt mina fragestallningar  Hur arbetar
Habilitering & Halsa idag for att 6ka den etniska mangfalden?” och ”Vad far arbetet med att
oka den etniska mangfalden for konsekvenser for Habilitering & Halsa?” kan jag konstatera
att:

H&H pa olika sétt arbetar med att 6ka den etniska mangfalden. Detta genom att de har en
personalvision som ger en vision gallande hur den etniska mangfalden ska se ut pa H&H. De
har en mangfaldsplan, dar etnisk mangfald ingar, som visar pa hur arbetet med att 6ka den
etniska mangfalden ska ga till. Jag anser dock att denna plan behover fortydligas och vara én
mer ingadende for att arbetet med att 6ka den etniska mangfalden pa H&H ska ha framgang.
Vidare finns det en mangfaldssamordnare som arbetar med att uppméarksamma etnisk
mangfald och som indirekt verkar till att 6ka den etniska mangfalden pa H&H. Genom att
denne dkar medvetenheten om normer och begrénsningar bland medarbetarna i
organisationen som kan inverka negativt gor detta organisationen mer 6ppen for en etnisk

mangfald.

Ytterligare en slutsats ar att H&H lagger mycket tid och kraft att i rekryteringen
uppmarksamma rekryterarna pa deras normer och varderingar som kan ge upphov till
fordomar och pa sa satt motverka arbetet med att 6ka den etniska mangfalden. Rekryterarna
ska strava efter att se ett annorlunda sprak eller en utbildad person fran ett annat land som en

tillgang i organisationen och inte som nagot fraimmande.

En slutsats och konsekvens som framtrader mycket tydligt r att det finns en stor brist pa tid
som gor det svart att hinna prioritera arbetet med att 6ka den etniska mangfalden pd H&H.
Det finns en distinktion mellan att mangfaldsplanen trycker pa vikten av att prioritera arbetet

med att oka den etniska mangfalden och att empirin visar pa att detta ar nagot som i dagens
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lage inte ar mojligt. Da samtliga medarbetare pa H&H arbetar under en stor tidspress och har

en stor arbetsbhorda.

Konsekvenserna av arbetet med att 6ka den etniska mangfalden har bidragit till att etnisk
mangfald uppmarksammas bland medarbetarna. Den etniska mangfalden har dock inte okat,
en orsak till detta ar en lag frekvens av sokande med en annan etnisk bakgrund. En slutsats &r
dock att det finns ett intresse bland medarbetarna pa H&H av att lara sig mer om etnisk
mangfald men dven om medarbetarnas egna férdomar och varderingar. | och med detta har

det paborjats projekt och tavlingar som inriktar sig pa etnisk mangfald.

Forslag pa vidare forskning ar att ga till botten med den stérsta delen av problematiken med
att 6ka den etniska mangfalden det vill saga varfor det finns sa fa sokande med annan etnisk
bakgrund. Detta ar en omfattande undersokning som hade tagit mer tid &n vad jag har haft till
mitt forfogande. Ytterligare forslag hade varit att se pa hur man kan knyta ihop
forvaltningarna inom H&H arbete med att 6ka den etniska mangfalden. Jag anser att
forvaltningarna har mycket att lara av varandra. Om H&H hade kunnat skapa ett utbrett
nétverk tror jag att man hade kunnat ta itu med de férdomar och radslor som finns till
forandring och etnisk mangfald i organisationen. Men de hade dven kunnat lara av varandra
och hur de arbetar med etnisk mangfald och pa sa satt aven oka den etniska mangfalden. En
annan del av problematiken ar att samtliga pa H&H anser "sin del” som viktigast och nagot
som bor prioriteras forst. Vad ska man prioritera dra ner langtidssjukskrivningar, ett forbattrat
miljo perspektiv eller att ha en bred etnisk mangfald? Detta &r fragor som inte &r helt enkla att
besvara dock nagot som H&H maste ta stéllning till. Forslag pa studie héar hade varit att ta
fram en hallbar 16sning pa tidsaspektsproblematiken. Nagot som jag finner som en intressant
studie men som &ven den tagit mer tid 4n vad jag hade i ansprak. Ytterligare en intressant
aspekt ar att se pa hur den introducerande utbildningen for nyss hitkomna manniskor med
annan etnisk bakgrund kan forbattras. Projektet fran naringsdepartementet (Ds 2000: 69)
menar pa att denna maste forbattras. Det finns akademiskt utbildade manniskor med annan
etnisk bakgrund men i och med att introduktions uthildningen ar av dalig kvalitet forsvarar det
utsikterna for ett arbete inom sin egen profession.

Desto enklare det blir att transportera sig mellan lander desto mer dkar den etniska
mangfalden. Detta nagot som jag som personalvetare kommer att fa handskas med i allt storre
utstrackning i framtiden. Denna uppsats har inneburit att jag sjalv fatt ta itu med mina egna
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varderingar och fordomar. Jag ser mig sjalv som en fordomsfri person men manniskor kan
alltid forbattra sig och utveckla ett &n mer fordomsfritt forhallningssétt. Jag anser att min
uppsats har tillfort personalvetenskapen en tankestallare om att det fortfarande rader en
diskriminering mot dem som &r annorlunda, i det hér fallet personer med utlandsk harkomst.
Detta ar nagot som personalvetenskapen maste ta i beaktande och begrunda vad vi kan géra
for att minska denna diskriminering. Alla i Sverige ska behandlas lika detta &r dock inte alltid
det lattaste som kan bero pa skal som ligger bade pa samhélls- och individniva. Men
nagonstans maste arbete pabdrjas varav jag ser en ypperlig chans att paborja vid
personalarbete.
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