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Uppsatsen syfte var att undersoka hur individer i chefsposition arbetar och tanker kring
méngfald ur en etnisk aspekt. Studien genomfordes i samarbete med Stadsdelsforvaltningen
Norra Hisingen, Goteborgs Stad. Amnen som berdrdes var diskriminering och da géllande hur
chefer tanker kring vilka delar av en rekryteringsprocess som kan anses ligga till risk for
diskriminering samt aktivt mangfaldsarbete. Syftet tog sin utgangspunkt i tidigare studier
(Regeringskansliet, 2007) som visat att det ibland &r mycket stora skillnader i antalet kontakter
en arbetssokande maste ta med en arbetsgivare for att fa en anstéllning beroende pa om du har
ett svenskt eller utlindskt namn.

I studien anvéndes ett kvalitativt tillvigagdngssitt och metoden bestod av
semistrukturerade intervjuer. Urvalet bestod av sju personer i chefsposition inom SDF Norra
Hisingen med personalansvar.

Teoretiska ramar och tidigare forskning som berdrde sociala kognitiva processer,
diskrimineringslagstiftningen, méngfald ur ett ekonomiskt perspektiv, samt
rekryteringsprocessens delar anvdndes som utgdngspunkt for att skapa en forstaelse kring
resultaten. Data analyserades enligt tematisk analys och resulterade i sex olika teman som
sedan diskuterades i enlighet med tidigare redovisad forskning.

Resultatet visade pé att chefer tyckte att det var svart att arbeta med mangfald och att
verktyg behdvde inforas i1 organisationen for att ldttare kunna hantera fragorna. Vidare sa
behovde cheferna pa ett konkret sétt motiveras till ett fortsatt aktivt arbete mot diskriminering.
Resultatet visade dven pa att sociala kognitiva processer kan ligga till grund for ett
diskriminerande beteende och att magkénsla till stor del kan vara avgérande nér chefer beslutar
om vilka sékande som ska fé anstillning i verksamheten. Aven vikten av goda sprakkunskaper
i forhallande till vilka s6kande som skulle f anstéllning var ndgot som framkom i resultatet
och sags som nigot som var helt grundldggande for verksamheten. Cheferna arbetade heller
inte forebyggande mot diskriminering i annan utstrdckning &n att bemoéta de sdkande 1 ett
rekryteringsforfarande pé ett likvérdigt sitt. Brister i det forbyggande arbetet kan eventuellt
forklaras genom alltfor svaga direktiv frdn ledning och HR-avdelning.

Nyckelord: Mangfald, rekrytering, etnisk diskriminering, sociala kognitiva processer,
magkénsla.



Vi anser att samhéllets struktur idag kan allt mer liknas en mix, en mosaik av etniska
influenser som bryter upp den tidigare homogena befolkningsstrukturen som funnits i Sverige.
Vi menar dérfor pa att det idag krévs ett synsitt som ser till mangfaldens vérde och tar tillvara
pa den kompetens som foljer. Dock sé tror vi inte att mangfald integreras i organisationer i den
utstrdckning som vore 6nskvirt ur ett samhéllsekonomiskt perspektiv. En extra vikt bor dérfor
laggs darfor vid personalvetares kunskaper och insikter géllande mangfald och rekrytering d&
personalvetares yrkeskompetens i stor utstrickning kan inverka pé integrationen av mangfald i
organisationer.

“Infodda svenskar som har utlindska namn och utldndskt pabrd har klart svdrare
att fa jobb pa den svenska arbetsmarknaden dn svenskar med motsvarande
kvalifikationer men utan utlindskt pibrd” (Regeringskansliet, 2007, s. 1).

Detta visar en undersdkning gjord av Internationella arbetsorganisationen ILO, pa
uppdrag av Integrationsverket (Regeringskansliet, 2007). Studien visar pd att individer med
utlindska namn (namn som inte uppfattas som svenska) méste soka dubbelt sa manga arbeten
for att komma vidare i en rekryteringsprocess, i forhallande till individer med svenska namn
(namn som uppfattas ha svenskt ursprung). Studien baserades pa att kandidater med likvérdiga
meriter, sokte samma tjdnster under olika namn, en del med svenska namn och andra med
utlindska namn (Regeringskansliet, 2007). Diskriminering kan enligt en rapport fran LO (2008)
forstas utifran flera aspekter, dir diskriminering kan ses som ett resultat av hur arbetsgivare
véljer och rangordnar sdkande utifran sina preferenser och samtidigt kidnner en osdkerhet kring
invandrares formagor. Det kan &ven ses som ett maktproblem som grundar sig pa de
forestéillningar som kan finnas i samhéllet om kulturella olikheter och séledes kan skapa en vi-
och dem-kénsla (LO, 2008). Enligt Sverige 2000 Institutet (2000) sd &r det inte manga
arbetsgivare som diskriminerar arbetssokande medvetet. Snarare s &r det omedvetna fordomar
som spelar in 1 agerandet (Sverige, 2000). Arbetsgivare har en skyldighet enligt
Diskrimineringslagen (2008:567) att arbeta malinriktat for att frimja mangfalden i arbetslivet.

For att motverka diskriminerande beteenden sa krévs det en fordndring i chefers och
medarbetares synsdtt gentemot individer av utlindsk hirkomst, sa att organisationer kan arbeta
mer inkluderande och strategiskt med méngfald (Sverige2000) &n vad som gors i dag. Behovet
av ytterligare fordjupningar i mangfaldsarbete kvarstar d& diskriminering fortfarande
forekommer trots utvecklingen mot ett mer mangkulturellt samhélle.

I forhéllande till denna foreliggande problematik kring méangfald s& anser vi att det
finns ett behov av att undersoka i vilken utstrackning det faktiskt arbetas med méngfaldsfragor
inom organisationer. Vi har dven under vér personalvetenskapliga utbildning fOrsetts med
fordjupade kunskaper inom méngfald, rekrytering och diskriminering i arbetslivet, vilket bidrar
till intresset for att undersdka fenomenet nirmare. Ytterligare en anledning till att genomfora
studien &r for att battre kunna skapa oss en forstaelse for vilka krav som kan komma att stdllas
pa var kommande yrkesroll, d4 personalvetare i stor utstrackning arbetar med mangfaldsfragor
och rekrytering. Vi valde dérfor att inleda ett samarbete med Statsdelsforvaltningen (SDF)
Norra Hisingen, inom Goteborgs Stad. Da det dr en stadsdel som anses ha en hog andel
medborgare med utldndsk bakgrund, i forhallande till Gvriga stadsdelar inom Goteborgs Stad,
sd anser vi att det finns en relevans i att se till hur mangfaldsfragor hanteras inom
verksamheten. SDF Norra Hisingen uttrycker dven sjdlva att det finns ett behov av att
utvdrdera hur verksamheten arbetar med méngfald, i forhéllande till den méngfaldsplan som
uppréttats inom verksamheten. En enkédtundersokning som genomfordes under 2011 talar for
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att det finns en upplevd svérighet i hur man ska arbeta praktiskt med vissa méngfaldsfragor
inom verksamheten. Det dr 1 dessa svarigheter som studien tar sin utgdngspunkt, dé studiens
kvalitativa ansats syftar till att skapa en djupare forstéelse for pa vilket sitt individerna inom
verksamheten ténker och arbetar i férhallande till méngfald.

Etnisk mangfald ur ett historiskt perspektiv

Under 1800-talet var Sveriges utvandring kraftig medan invandringen var mindre. D&
rorde det sig framst om atervindande svensk-amerikaner. Sverige var ett relativt homogent
samhille ur ett etniskt perspektiv fram till andra véarldskriget dd hundratusentals flyktingar,
framst frdn de nordiska grannlénderna, Tyskland och Baltikum sokte sig till Sverige for ett
skyddat liv (Mlekov & Widell, 2003). I krigets fotspér tog den svenska industrin och ekonomin
sitt avstamp och borjade expandera kraftigt. Bristen pé arbetskraft blev pétaglig och jakten pa
arbetskraft gick utanfor nationens grianser. Da arbetsldsheten var kraftig i sydeuropeiska ldnder
byggde svenska foretag upp rekryteringskontor i sydeuropeiska linder med syfte att rekrytera
arbetskraften kollektivt till Sverige. Det var forst och framst storstiderna som blev bostadsort
till den nyrekryterade arbetskraften, vilket resulterade i en relativt ordrd och etnisk homogen
svensk landsbygd, detta fordndrades inte forrdn ldngt in pa 1980-talet (Mlekov & Widell,
2003).

Vad dr mangfald?

Mangfald anses vara ett relativt nytillkommet begrepp i Sverige (Mlekov & Widell,
2003) och dr oversatt ifran det engelska ordet diversity” som betyder olikhet, skillnad (Roth,
2008). Alla individer har en réttighet att bli bemétt och bedomd for den person man faktiskt ar
i arbetslivet, dvriga livet och i samhillet. Integrationsverket (2001) har i sina utredningar visat
pa att mangfald dven kan ses ur olika dimensioner. Dessa dimensioner kan delas upp 1 tva
nivaer, primdra och sekunddra dimensioner. De primdra dimensionerna innefattar de olikheter
och attribut som uppfattas av dgat och Orat, det som syns och det som hors. De sekunddra
dimensionerna beskriver de olikheter vi inte kan se med blotta dgat utan endast ana oss till.
Detta kan vara vérderingar, attityder och unika personlighetsdrag (Integrationsverket, 2001).
Nér begreppet problematiseras relateras “olikheterna” till en rddande norm, till vad som
uppfattas som “vanligt” och “normalt”. Genom att vi ser ndgot som “olikt” méiste ndgot vara
likt - och utgor darmed ockséd normen (Hjertson & Svaleryd, 2011).

Ekonomiskt perspektiv pa mangfald

Mlekov och Widell (2003) menar pa att ndr befolkningens etniska sammansattning
borjade se annorlunda ut sé tvingades dven fOretagen till att agera i takt med forandringen.
Foretagen insdg att detta kunde komma att paverka deras personalsammansittning,
produktutveckling, kunder och mojligtvis den allmédnna opinionen. Multinationella féretag och
organisationer borjade anpassa sin produktion och sina verksamheter till de nya
forutsittningarna for att bl.a. oka forstdelsen for den nya kundkretsen (Mlekov & Widell,
2003). Ledningsgrupperna inom organisationerna pekade da péd virdet av tvirfunktionella/-
kulturella team for att 0ka effektiviteten och fa storre konkurrenskraft ute pd den globala
marknaden. Mangfaldsforskningen var inte sen pé att ge svar. Svaren visade pa att mingfald
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genererade i hogre kreativitet, battre problemldsningsformaga och storre innovationsforméga.
Detta stirker foretagen och resulterar i storre vinst och resultat (Mlekov & Widell, 2003). Aven
fortsatt amerikansk forskning (McLeod, Lobel & Cox, 1996) har visat att heterogena grupper
har formagan att se fler strategier och nivier samt kommer fram till fler I6sningar &n homogena
grupper. Resultatet beror pa att de heterogena grupperna som har personer som tillhor en
minoritet bidrar med alternativa perspektiv och innehar tillsammans en bredare erfarenhet dn
en homogen grupp (McLeod m.fl., 1996). Vidare kan det vara svart att visa pa att investeringar
inom méngfaldsarbete leder till just 6kade intdkter, men foretag och organisationer kan vinna
mer acceptans 1 samhéllet och agerar battre tillsammans med sin omgivning om
sammansittningen av deras anstdllda speglar befolkningen i ovrigt (Ndringsdepartementet,
2000). Dock é&r det betydligt lattare att koppla det till reducerade kostnader for foretag.
Integrationsverket (2001) har i sin modell for méngfaldsarbete pekat pa att ett aktivt
mangfaldsarbete leder till ldgre personalfranvaro (t.ex. kortare sjukskrivningarna), lagre
personalomsittning, vilket dven resulterar i att rekryteringskostnaderna sjunker.

Néringsdepartementet (2000) har 1 sitt projekt “Alla lika olika” pekat péd att
lonsamheten med mangfald pa arbetsplatsen dven gynnar samhéllet, sé att s ménga ménniskor
som mojligt kommer ifraga for alla sorters arbeten. Om inte detta sker s& kan diskriminering i
arbetslivet ha ett ekonomiskt pris i form av 6kad sjukfranvaro, en hogre personalomsittning
eller sémre motivation att arbeta bland de som utsatts for diskriminering. Ytterligare en
konsekvens kan bli att pd en arbetsplats dir diskriminering och trakasserier tilldts dga rum, kan
vantrivsel och rédsla sprida sig till Ovriga anstdllda. Vidare kan detta dven paverka
arbetsmoralen for betydligt fler &n de som direkt &r drabbade (Ndringsdepartementet, 2001).

Utifrdn avsnittet ovan kan man forstd vad begreppet mangfald innebdr och 1 vilket
avseende det dr viktigt for samhéllet att den far ta plats i arbetslivet. Vi anser dirfor att det &r
vésentligt att se till skedet dir det avgors 1 vilken utstrackning man vill integrera mangfalden i
arbetslivet, ndmligen rekryteringsprocessen.

Rekryteringsprocessen

Enligt Roth (2008) sé bestér en rekryteringsprocess av flera olika moment, alltifran
annonsering till introduktion av den nyanstillda. Dock sa foreligger det under hela processens
géng en risk for diskriminering. Detta eftersom att rekryterare paverkas av olika synsitt och
uppfattningar vid ett beslut om anstillning (Roth, 2008).

Det forsta man bor gora vid en rekrytering dr enligt Lindeldw-Danielsson (2003) att
skapa en befattningsbeskrivning. Befattningsbeskrivningen skall beskriva vilka arbetsuppgifter
som ingdr 1 tjinsten som skall tillsdttas och &ven vilket ansvar som det innefattar.
Beskrivningen skall innehélla de uppgifter som arbetet innebér och ligger sdledes till grund for
kravprofilen. En kravprofil bor innehalla vilka forkunskaper, erfarenheter och kompetenser
som den sokande ska ha i enlighet med det arbete som skall utforas. Utifrdn en vilutformad
kravprofil si kan man sedan utforma en annons for tjinsten (Lindeldw-Danielsson, 2003).

En rekryteringsannons @r enligt Roth (2008) starkt kopplad till organisationen och dess
image och dérfor kan ibland éven foretagets vardegrund eller foretagskultur utldsas i annonsen.
Darfor giller det att tinka pa vad det dr man vill formedla genom att inte uttrycka sig slarvigt
eller pa ett sitt som kan tolkas som diskriminerade En annons ska formedla vilka
arbetsuppgifter som ingar i arbetet samt de kvalifikationer som de sokande bor ha (Roth,
2008).



Efter att annonsen &r publicerad s kan man vinta sig ansokningar till tjénsten, vilket
gor att arbetsgivaren eller rekryteringsansvarig behdver gora ett urval. Den ansvarige for
rekryteringen gar igenom ansokningarna for att vdlja ut de personer som gar vidare till en
anstdllningsintervju (Roth, 2008). En intervju bor vara inriktad pa de kvalifikationer som
angetts fOr tjansten samt att etablera om den s6kande kan tdnkas vara lampad att utfora det
arbete som tjénsten krdver. Genom att ta fram ett dokument som underlag for att genomfora
intervjuer s& kan man skapa en tydlig struktur dér man har utgatt fran de kvalifikationer och
den kravprofil man angett inledningsvis (Roth, 2008).

Efter intervjuerna sd dr det viktigt att samla in kompletterande information genom
referenstagning. Detta dr enligt Lindelow-Danielsson (2003) ett viktigt moment som alltid bor
utforas dven om det tenderar att ske sent i rekryteringsprocessen. En slutgiltig bedomning gors
sedan for att vdlja ut vilken av de sdkande som utifrdn processens gang kan anses vara mest
lampad for tjansten (Lindeléw-Danielsson, 2003).

Vad som kan forstds utifrén foregdende avsnitt dr att rekryteringsprocess olika steg inte
helt oproblematiska i forhdllande till rekryterarens subjektivitet och tidigare erfarenheter. Detta
kan ibland komma att paverka vilken av de sokande som till slut fir en anstédllning. Vi anser
dérfor att det finns en poédng i att stindigt utvérdera sig sjdlv och sitt forhallningssétt till den
sokande och det man avser att bedoma.

Fallgropar och forhdllningssdtt i en rekryteringsprocess

Hallén (2005) menar att i en beddmningssituation sd som i en rekryteringsprocess sa
anviander vi oss sjdlva som norm, dir sokande med en bakgrund liknande ens egen ofta ses som
ndgot fordelaktigt. Detta beror pa att vi vid en beddmning av andra hela tiden har med oss vara
vérderingar och tidigare erfarenheter, vilket ofta anvdnds som underlag nir man beslutar om
vilken sokande som skall anstdllas. Det hdr &r en undermedveten process som resulterar i
subjektiva beslut; vi bar med oss den kénsla som vi fir inledningsvis av den sdkande under
hela intervjuns gang (Hallén, 2005).

Lindeldw-Danielsson (2003) uttrycker det som att “vad vi tar med in i varje samtal ar
oss sjilva” (Lindeldw-Danielsson, 2003, s. 76). Vi tenderar att tycka bra om personer som vi
kan associera med bra erfarenheter och vice versa. En positiv eller negativ kinsla infinner sig
ofta efter bara ndgra minuter in i en intervju och ofta saknas en forstdelse for vir egen
subjektivitet i det hela. Vid en intervjusituation dér rekryteraren kdnner positivt infér den
sOkande sd visar rekryteraren ofta mer intresse och virme, vilket ofta skapar en trygghet hos
den sokande. Nar en rekryterare istédllet har en negativ instéllning till den s6kande sa resulterar
det ofta 1 att rekryteraren stéller farre foljdfrdgor och att den sdkande inte tenderar att ge lika
langa och utforliga svar. Magkénslan som finns hos rekryteraren kan darfor ses som en
sjalvuppfyllande profetia (Lindeldw-Danielsson, 2003). Det &r séllan man far feedback pa sina
rekryteringar, vilket innebér att det dr svart att veta huruvida man rekryterat den som var mest
lampas for arbetet och det kan darfor vara litt att tro att man rekryterar réitt och riktigt
(Lindeléw-Danielsson, 2003).

Mlekow & Widell (2003) belyser dven begreppet homosocial reproduktion som syftar
till att man i en rekryteringsprocess tenderar att anstélla likadana personer som redan finns
representerade i organisationen. Om man i en rekryteringsprocess inte entydigt har definierat
vilka kriterier som innefattar kompetens och personlighet s& menar forfattarna att “outtalade,



sjdlvklara och subjektiva kriterier géller vid rekrytering” (Mlekow & Widell, 2003, s. 107).
Saledes kan darfor olikheter medvetet eller omedvetet viljas bort.

Hallén (2005) beskriver ndgra av de vanligaste fallgroparna under en intervju, bland
annat att intervjuaren ligger storre vikt vid sin magkéansla én det han faktiskt avser att bedoma
och att forutfattade meningar och fordomar paverkar alltid vart forhallningssétt till den
sokande. Aven saker eller foreteelser som vi inte dr bekanta med sedan tidigare kan vara svira
att relatera till och bedoma. Att inneha forutfattade meningar om en kandidat kan resultera i att
intervjuaren redan inledningsvis bestimmer sig for vad denne tycker om den sdkande, och
bemoéter darmed olika sdkande olika utifran denna uppfattning. Detta kan dven leda till att
intervjuaren stéller olika fragor till olika s6kanden eller tillskriver samma information olika
betydelse (Hallén, 2005). Nagra av de fallgropar som Hallén beskriver bekriftas dven utifran
en studie gjord av Riabacke (2007) som menar att individer ofta forenklar problem som kan
uppstd genom kognitiv sortering, vilket innebdr att de ibland bortser fran viktiga faktorer.
Istdllet blir besluten fattade utifran magkénsla och ingivelse. Magkénsla kan till stor del grunda
sig 1 en individs erfarenheter. Dock visar studien att personer som saknar nddvindig
information for att fatta ett beslut ofta anvénder sig av just magkédnslan och att kognitiv
sortering darfor kan spela en storre roll 4n vad man kan tro (Riabacke, 2007).

For att inte kénslor eller subjektiva tyckanden ska fa allt for stort utrymme géillande
vem som kan anses vara bést ldmpad for den aktuella tjdnsten, s finns &ven en lagstiftande
funktion i1 form av diskrimineringslagen som ska syfta till att motverka att vissa grupper i
samhillet blir utestingda fran arbetsmarknaden.

Diskriminering och lagstifining

Diskriminering har sitt ursprung ifrén det latinska ordet discrimo och betyder jag
avskiljer (Roth, 2008). Sjéilva begreppet kan enligt Roth (2008) ses ur ett maktperspektiv i
form av en mekanism som foder hierarkiska ordningar och som préglas av en sérskiljning av
individer och dess likheter och olikheter. Denna mekanism bidrar séledes till att individers
olikheter kan komma att ligga till grund for diskriminering i olika former. Framtrddande
grupper i samhéllet bidrar utifran virderingar och erfarenheter till ett normskapande. Normer
blir synliga forst i samband med att ndgon avviker fran den, varpa individer och grupper som
frangar normen blir betraktade som annorlunda (Roth, 2008).

Enligt en SOU frén 2006 sa framkommer det att det inte alltid &r synsétt och rasistiska
asikter som ligger till grund for diskriminering, utan &ven omedvetna och vanemadssiga
handlingar, fastdn dessa till stor del beror pa en djupt rotad uppfattning om vilka individer som
ar over- respektive underldgsna varandra (SOU, 2006:59).

I ett forsok till att minska och forebygga diskriminering i arbetslivet i Sverige s finns
darfor  Diskrimineringslagen  (2008:567).  Diskrimineringslagens  &dndamal  beskrivs
inledningsvis i lagtexten och syftar till att motverka diskriminering som grundar sig pa kon,
etnisk tillhorighet, religion, trosuppfattning, funktionshinder, &lder eller sexuell liggning
(2008:567, 1§). Lagen skiljer dven pa direkt- och indirekt diskriminering. Direkt
diskriminering innebér:

“Att ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre dn ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet
har samband med kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,



religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller dlder”
(Diskrimineringslagen, 2008, 1 kap., 4§).

Indirekt diskriminering innebér:

“Att ndagon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium eller ett

forfaringssdtt som framstdr som neutralt men som kan komma att sdrskilt missgynna
personer med visst kon, viss konséverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhérighet, viss religion eller annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss
sexuell ldggning eller viss dlder, sdvida inte bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssdttet har ett berdttigat syfte och de medel som anvdnds dr ldmpliga och
nodvdndiga for att uppnd syftet” (Diskrimineringslagen, 2008, 1 kap., 4§).

Diskrimineringslagen sdger dven att en arbetsgivare inte far diskriminera den som “gor
en forfragan eller soker arbete” (Diskrimineringslagen, 2008, 2 kap, 1§) hos arbetsgivaren.
Arbetsgivaren méste dven driva ett malinriktat arbete for att pa sa vis aktivt framja jamstilldhet
och méngfald i arbetslivet. Arbetsgivaren skall inom det mélinriktade arbetet dven fokusera pa
bland annat rekrytering i enlighet med kapitel 3, 7-9§§:

“Arbetsgivaren skall verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning ges mdjlighet att soka lediga anstillningar”
(Diskrimineringslagen, 2008, 3 kap., 7§).

Trots lagstiftningen s visar en studie gjord av Rooth och Carlsson (2006) att en av fyra
arbetsgivare diskriminerar 1 nagon utstrickning samt att organisationer som har en
méngfaldsplan inte diskriminerar mindre &dn Ovriga organisationer. Studien syftade till att
undersoka i1 vilken utstrickning det forekom diskriminering gentemot méin med arabiskt-
klingande namn (namn som kan hédrledas till mdn med ursprung fran mellandstern). Man
skapade tvd likvédrdiga cv:n utifrdn utbildning och erfarenhet och namngav sedan
ansokningshandlingarna med ett svenskt namn (namn som kan hérledas till mén med ursprung
fran Sverige) och ett arabiskt-klingande namn. Bada ansdkningarna sidndes sedan till 1614
utlysta tjanster i Stockholm och Goéteborg. I 527 fall av 1614 sokta tjénster sa blev ndgon av
individerna kallade till intervju, varpd individer med svensk-klingande namn blev kallade till
221 intervjuer och individer med arabiskt-klingande namn endast till 66 intervjuer. Géllande
méngfaldsplanen och dess inverkan pé diskriminerande beteende sa gavs inga direkta svar pé
hur detta kunde forklaras, endast ett konstaterande pa att inga kopplingar mellan méngfaldsplan
och minskat diskriminerande beteende kunde goras (Rooth & Carlsson, 2006).

Olika former av diskriminering

Enligt Backman, Boynton, Hoff, Lorenc och Persson (2006) s& framgar det att det finns
olika former av diskriminering, implicit och explicit. Explicit diskriminering kan uttryckas som
handlingar dir det tydligt framgar for den som blir diskriminerad vad den som diskriminerar
har for avsikt. Implicit diskriminering upplevs som mer otydlig for den som utsétts och kan
dérfor upplevas som jobbig da den utsatta kanske tvivlar pa om nigon diskriminering har dgt
rum 6ver huvud taget; “Jag har blivit knuffad i tunnelbanan... Han kanske hade brattom - vi bor
anda 1 Stockholm... Vi ar olika och tolkar saker olika...” (Backman m.fl, 2006, s. 12).
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Backman m.fl. (2006) talar d&ven om medveten och omedveten diskriminering.
Medveten diskriminering innebér att personen som diskriminerar dr medveten om att denne
sdarbehandlar ndgon negativt, medan omedveten diskriminering syftar till att den som
diskriminerar inte har haft avsikten att gor sd. Omedveten diskriminering kan mer utforligt
forklaras genom att personen som diskrimineras inte fullt ut forstdr att denne har blivit utsatt
for diskriminering och att den som diskriminerar inte &r medveten om de negativa egenskaper
som man tillskriver personer med etnisk hirkomst och agerar utefter (Esaiasson & Ribbhage,
2006).

En studie gjord av Rooth (2007) avsdg att undersoka implicit diskriminering inom
rekrytering genom att méta i vilken utstrdckning muslimska/arabiska mén (mén med ursprung
frdn mellandstern) blev kallade till intervju i forhéllande till svenska médn (mén med ursprung
frdn Sverige). Forfattarna menar att diskriminerande beteende ibland ar oavsiktligt och
omedvetet och att implicita rasistiska attityder som verkar i ett klimat dér det foreligger en risk
for rasistiska fordomar, s& som i en rekryteringsprocess, forespar diskriminerande beteenden.
Studien visade dven att ju mer stereotypa forestéllningar som innehas av en person i en
rekryteringsposition, i desto mindre utstrickning blir arabiska/muslimska min kallade till en
intervju. Detta paverkade dock inte de svenska sokandena i ndgon utstrickning, vilket
ytterligare forstérkte den negativa korrelationen (Rooth, 2007).

Forestéllningar om olika grupper i samhéllet som kan ligga till grund for ett
diskriminerande beteende kan behdva sittas i relation till de sociala kognitiva processer som
standigt inverkar pd minniskors beteenden. Dessa processer kan ge oss en forstaelse for hur vi
kan motverka diskriminering utifrén ett psykologiskt synsitt.

Sociala kognitiva processer relaterat till diskriminering

Sociala kognitiva processer kan beskrivas som fordomar, attityder och stereotypa bilder
som innehdller negativa kénslor och tankar gentemot olika sociala grupper i samhaillet
(Backman m.fl., 2006). Attityder syftar till antingen en positiv eller negativ instillning till
sociala objekt medan stereotyper avser en allmén samling uppfattningar som individer har
géllande olika typer av grupper i samhdllet. Nir man vill undersdka vilka fordomar som
eventuellt finns kring olika sociala grupper i samhillet s anvdnder man sig ofta av
enkédtundersokningar, vilket ger ett matt pd explicita fordomar. Dock kan enkdtunders6kningar
ha vissa brister gillande avseendet att méta fordomar som &r relaterade till diskriminering
eftersom nagra av deltagarna kanske inte vill uppge att de innehar vissa fordomar. Ytterligare
en nackdel med denna typ av métningar &r att fordomar dven kan befinna sig pd en implicit
niva, dven kallat implicit social kognition. Det vill séga att innehavarna av féordomarna inte
alltid &r medvetna om att de dr fordomsfulla i ndgon utstrickning och kan dérfor heller inte
aterge detta 1 en tillfrdgan av nagot slag. De implicita fordomarna kan pdverka beteende i lika
stor utstrackning som explicita fordomar. Agerstrom, Carlsson och Rooth (2007) menar att en
arbetsgivare kan undertrycka medvetna fordomar i enlighet med svensk lagstiftning och sin
professionella yrkesroll men att det foreligger en svérighet i att undertrycka ndgot som denne
inte 4r medveten om. Darfor finns det saledes alltid en mojlighet att diskriminerande beteende i
en rekryteringsprocess r relaterade till implicita fordomar géllande vissa sociala grupper pa
arbetsmarknaden. Detta kan exemplifieras genom den studie som genomfordes av Agerstrom
m.fl. (2007) som syftade till att méta studenters och arbetsgivares implicita attityder och
prestationsstereotyper gentemot arabmuslimska min i férhallande till infédda svenska mén och



deras implicita prestationsstereotyper gentemot overviktiga i jamforelse med normalviktiga.
Resultatet visade pd att studenterna och arbetsgivarna som deltog i studien hade en implicit
stereotyp som menade att arabmuslimska mén presterar sdmre pa arbetet jamfort med svenska
mén samt att Gverviktiga presterade ldgre an normalviktiga (Agerstrom m.fl., 2007).

Ovanstdende resultat ifran studien ger en bild av hur etnisk diskriminering kan ske och
att det ar ett vanligt forekommande fenomen. For att motverka diskriminering anser vi att det
krévs att organisationer blir medvetna om vilka risker som foreligger och hur man kan arbeta
forebyggande mot det.

Hur kan man forebygga/dtgdrda eventuell (etnisk) diskriminering inom rekrytering?

Enligt den statliga myndigheten diskrimineringsombudsmannen (DO) sa finns ett antal
atgdrder som kan vara av vikt for att forebygga och motverka diskriminering inom
rekryteringsprocesser. Bland annat s& talar man om att personal som innehar ett
rekryteringsansvar inom verksamheten bor utbildas i sétt att rekrytera utan att diskriminera.
Man menar dven pa att rekryteringsprocessen som anvinds inom organisationen bor granskas
ur ett diskrimineringsperspektiv for att sikerstélla att inget av de olika stegen som inryms kan
verka diskriminerande ur ndgon aspekt (DO, 2010).

Ett exempel pa ett projekt som har genomforts for att minska diskriminering inom
rekrytering dr FAIR-projektet. Det genomfordes mellan maj 2005 till och med december 2007
och grundade sig i vad projektdeltagarna sjdlva beskriver som ett utvecklingspartnerskap
mellan Forsdkringskassan, Integrationsverket, Jéarfilla kommun, Lénsstyrelsen Gévleborg,
Norrtdlje kommun, Riksforbundet Sveriges lottakdrer, Strdngnis stift och Sveriges Television
(FAIR, 2006). Fokusomraden inom ramarna for projektet var bland annat rekryteringsmetoder
och erfarenheter av mangfaldsorienterad rekrytering, vilket syftade till ett normskapande inom
rekrytering som inte diskriminerar. Kriterierna som framstilldes i projektet for att motverka
diskriminering inom rekrytering menade bland annat att rekryteringsprocessen maste ligga
inom verksamhetens mal, och att man pa arbetsplatsen arbetar for ett 6ppet om omfamnande
klimat. Vidare bor man dven utvidrdera och ta till vara pd sokandes kompetenser, oavsett
hirkomst. Den kompetensprofil som ska ligga till grund fér samtliga moment i processen bor
enligt kriterierna ha arbetats fram inom en grupp med varierande perspektiv pd den aktuella
tjansten. Vidare ska det finnas verktyg och rutiner for uppfoljning samt en tydlig struktur
géllande processens alla steg. Dessutom bor samtliga som deltar i ett rekryteringsarbete ha
tillrdckliga kunskaper gillande de framtagna kriterierna (FAIR, 2006).

Inom ramarna for FAIR-projektet s valde en av utvecklingspartnerna, Sveriges
Television, att arbeta pa ett djupare plan med negativa attityder och vidrderingar som kan
motverka mangfald pa arbetsplatsen. Genom utbildningsinsatsen Mangfald och Dialog (MOD)
fick deltagarna aktivt delta i dvningar som syftar till att synliggdra de vérderingar som styr vira
handlingar. Deltagarna fick dven utbildning och handledning for att sjdlva kunna leda dvningar
i framtiden (FAIR, 2006).

Aven avkodning kan vara en bra metod for att forebygga diskriminering. Regeringen
(SOU 2005:115) har i sin utredning om avkodning foreslagit en metod med avidentifierade
ansokningshandlingar, vilket bland annat innebidr att ans6kningsblanketter utformas sd att
information som skall uppges inte avslojar den sdkandens identitet eller grupptillhdrighet.
Metoden anvénds for att pa ett neutralt tillvigagangssitt avgora vilka kandidater som skall



kallas till intervju. Sjdlva avkodningen tillimpas endast vid denna del av urvalet. efter det sa
skots rekryteringsproceduren pé vanligt séatt (SOU 2005:115).

Syfte och fragestdillning

Syftet med studien var att bidra med kunskap och forstdelse for hur individer i
chefspositioner arbetar och tinker kring méngfald samt hur dessa chefer forhaller sig till
méngfaldsfragan vid rekrytering av ny personal. Den personalvetenskapliga relevansen med
studien grundar sig i forutsdttningarna for en framtida yrkesroll, dir sannolikheten for att
arbeta med méngfaldsfragor i forhéllande till rekrytering kan anses vara stor. Det kan déarfor
vara av vikt att ha en djupare forstaelse kring hur praktiskt arbete och tankar géllande méngfald
ter sig pé arbetsplatser.

Da mangfald &r ett brett begrepp och innehdller ett flertal aspekter s& har en
avgransning gjorts och studien avser endast att forhalla sig till perspektivet etnisk méangfald.
Att individer i1 chefspositioner pd SDF Norra Hisningen blev foremél for studien har sin grund i
att det dr cheferna sjdlva som driver mangfaldsarbetet och rekryteringsprocesserna inom
verksamheten. For att unders6ka hur mangfaldsfrdgor hanteras och forhéller sig till
rekryteringsprocesser sa var det diarfor nodvandigt att det var just cheferna som deltog i
studien. Studien avser darfor inte att undersdka begreppet chefsskap kopplat till méngfald.

e Hur tinker och arbetar individer i chefspositioner kring méngfald?

e Hur forhaller sig chefer till mingfaldsfragan vid rekrytering av ny personal?

Metod

For att f4 en mojlighet att undersdka hur organisationer forhéller sig till mangfaldsfragor, sé
valde uppsatsforfattarna att anvdnda sig av en kvalitativ intervjustudie. Intervjuguiden (se
bilaga 2) som anvéndes for att undersoka hur respondenterna forhdll sig till mangfaldsfragan
kan forstas utifrdn den teori som presenteras inledningsvis i studien. Studiens syfte var att
undersoka tankar, attityder och personliga upplevelser och dérfor ansag uppsatsforfattarna att
en kvalitativ studie var mest ldmpad. Syftet med studien var inte att finna generaliserbara
resultat, som en kvantitativ studie oftast fingar in, varav det alternativet valdes bort till fordel
for en kvalitativ metod.

Respondenter
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Verksamhetsbeskrivning av respondenternas arbetsplats:

Stadsdelsforvaltningen Norra Hisingen omfattar primdromrddena Backa,
Brunnsbo, Kdrra, Rédbo, Skogome, Skdlltorp, Sdve och Tuve. Pd uppdrag av
stadsdelsnimnden erbjuder forvaltningen stod och service till invdnarna inom
omrddena forskola, skola, dldreomsorg, individ- och familjeomsorg, insatser och stéd
till personer med funktionsnedsdttning, hemsjukvdrd samt fritid och kultur.
Forvaltningen arbetar ocksd med kvalitet, samhdllsplanering, folkhdlsa, miljé och
stadsutveckling”

(Goteborgs Stad, SDF Norra Hisingen, 2011)

Sju respondenter deltog i studien. Fyra av dessa var kvinnor och tre min. Medeldldern
var 55 ar med en spridning fran 42 4r till 60 &r. Samtliga hade vid intervjutillfdllet en chefsroll
pa mellanniva inom Goéteborgs Stad pd stadsdelsforvaltningen, Norra Hisingen. I deras arbete
ingick personalansvar dér de i medeltal ansvarade for 36 anstéillda (min 25 max 55).

Urvalet av respondenterna var vid projektets start tilltinkt att resultera i en stor
variation for att fa en sa stor spridning som mdojligt (Trost, 2005). Uppsatsforfattarna valde att
konsultera stadsdelens Human Resource (HR) -avdelning, for att f& hjdlp med att starta en
urvalsprocess. HR-chefen forsag forfattarna med en lista over befintliga chefer inom omradet
med namn, yrkestitel, ansvarsomrade, mailadress samt telefonnummer. Informationen fran HR-
avdelningen delgavs med avsikt om att uppsatsforfattarna skulle kunna kontakta dessa pé egen
hand. Dels for att frimja den tilltdnkta spridningen (Trost, 2005) samt for att sékerstélla
anonymiteten bland respondenterna, s att enbart forfattarna skulle inneha kdinnedom om vilka
respondenter som hade deltagit.

Som forsta kontakt gjordes ett utskick (se Bilaga 1) via mail till samtliga chefer med en
forfragan om Onskat deltagande i intervjustudien. I utskicket klargjordes syftet med studien och
att studien foljer rekommenderade etiska riktlinjer i enlighet med vad som beskrivs utifrdn
Kvale (2009). Utskicket sdndes till 47 chefer varav atta avbojde och resterande aterkom aldrig.
Situationen omvérderades tillsammans med HR-chef samt handledare och ny kontakt
etablerades med cheferna via telefon. Urvalet gjordes med malet att skapa en jimn férdelning
av manliga och kvinnliga respondenter, samt att olika verksamhetsomréden var representerade.
En fordelning utifrdn &lder var inte mdjlig dd fOrfattarna inte hade tillgdng till denna
information. Atta respondenter valde att delta. En respondent valde i ett senare skede, kort inpé
intervjun, att avbdja da denne inte kunde acceptera att bli inspelad under intervjun i enlighet
med de etiska riktlinjerna. Detta resulterade i ett bortfall fran de atta ursprungligen inbokade
tillfallena, varpa endast sju respondenter kom att delta i studien.

Instrument

Respondenterna fick besvara semistrukturerade Oppna frdgor (se Bilaga 2) som
utformats utefter den teori som uppsatsforfattarna tagit del av och som dven presenteras i
inledningen av studien. Tematiska forskningsfragor valdes for att ldttare kunna fa ett naturligt
flode i samtalet och hindra respondenterna fran att ge alltfor restriktiva svar. Utifrdn detta
kunde respondenterna svara med rikare beskrivningar, samtidigt som forfattarna fick ett bra
svarsunderlag. Exempel pa frdgor som stélldes i intervjuguiden var bland annat inledande
frdgor i form av “Kan du ta oss igenom en rekryteringsprocess steg for steg?” eller “Hur
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anvinder du Goteborg stads mangfaldsplan 1 ditt arbete?” och uppf6ljningsfragor for att fa
ytterligare information (Kvale, 2009). Aven direkta frigor i form av “Har du nigon ging
upplevt att du hamnat i en situation som kan upplevas som diskriminerande?” eller ”Vilka
fordomar tror du kan finnas pd din arbetsplats/hos dina anstillda sett ur ett etniskt perspektiv”
samt indirekta fragor som “Tror du att man kan diskriminera utan att veta om det?*. De fokus
och teman som behandlades i intervjuguiden var arbetsprocesser géllande rekrytering och
méngfald, diskriminering samt egna upplevelser kring detta.

I samband med att SDF Norra Hisingen bildades i januari 2011 fanns behov av en
kartlaggning av chefers kompetens inom omradet Jamstilldhet och méngfald. Resultatet som
framkom 1 samband med kartlaggningen ldg till grund for 2011 &rs kompetensdagar inom
omréadet samt var en del av nuldgesanalysen i Jimstélldhets- och mingfaldsplanen 2012-2014.
Kartldggningen bestod av tio pastdenden samt frdgor med inriktning “kunskap” och ’praktiskt
arbete” som besvarades med gradskalor men dven med hjélp av ja eller nej alternativ. Ett av
pastaendena 16d: “Rekryteringar till kommunens verksamheter pa alla nivaer ska bidra till en
bittre spegling av befolkningsstrukturen i Goteborg. En analys av gruppstrukturen ska goras
for att avgora om annonsen ska riktas till en sérskild méalgrupp”. Forfattarna tog sin
utgéngspunkt gillande utformningen av intervjuguiden baserat pa att 40 % av de tillfragade
cheferna hade svarat att de inte visste hur de skulle arbeta praktiskt med vissa typer av
méngfaldsfragor.

Tillvdgagangssditt

Intervjuerna utfordes pd Overenskommen tid och plats, vilket i samtliga fall var pa
respondenternas arbetsplatser. Intervjuerna inleddes med att uppsatsforfattarna delgav
information kring hur kontakten uppréttats med utvalda respondenter och syftet med intervjun.
De informerades &ven om sina réttigheter med utgéngspunkt 1 vetenskapsradets
forskningsetiska principer (Codex, 2012) samt en mindre introduktion av de teman som
intervjuguiden skulle berdra. Samtliga intervjuer utférdes enligt samma intervjuguide och bada
uppsatsforfattarna deltog under samtliga intervjuer. Intervjuerna varande mellan 40 - 55
minuter och spelades in med hjilp av mobiltelefon. Intervjuerna dverfordes sedan till lampligt
mp3 format och transkriberades i ett transkriberingsprogram. Transkriberingarna utformades
enligt de anvisningar som angavs i programmet och efter transkribering s utférdes en kodning
av textmassan.

Dataanalys

Kodningen som valdes var tematisk analys (Braun & Clarke, 2006), vilket syftade till
att identifiera, analysera och rapportera monster eller aterkommande teman inom datan. Enligt
Braun och Clarke (2006) sé finns inga regler att beakta i férhdllande till hur frekvent ett tema
maste upprepas for att kunna klassas som ett sadant. I denna studie valde dock forfattarna att
definiera teman i enlighet med om det uttrycktes av tre respondenter eller fler. Kodningen
borjade med att forfattarna ldste genom all utskriven och transkriberad data upprepade ginger.
I ett ndsta steg identifierades aterkommande teman i texten och en ny kodning av materialet
gjordes utifrdn dessa. Dessa sorterades sedan in i1 kategorier som sedan bildade huvudteman.

Resultat

12



I analysen av data framkom sex huvudteman. Var och ett av dessa teman innehdll 1
sin tur ett antal underteman (se Tabell 1). De sex huvudteman som framtridde var: mangfald
och praktiskt arbete, arbetslag och rekrytering, magkénsla, diskriminering, fordomar samt
sprék och kommunikation. I presentationen av resultaten har vi valt att fortydliga samtliga
underteman och stirka dessa med citat for att ge en mer samlad bild av datan. Respondenternas
namn har anonymiserats och uppgifter som var unika for verksamheter eller yrkesroller har i
mdjligaste mén tagits bort eller omarbetats till ett annat format for att skydda respondenternas
identiteter. Tecknet /.../anger att delar av citatet har tagits bort.

Tabell 1

Oversikt 6ver huvudteman samt underteman

Huvudtema Undertema

1. Mangfald och praktiskt arbete 1.1 En naturlig del
1.2 Ett levande dokument
1.3 Att forbattra méngfaldsarbete
1.4 Att spegla samhéllet
2.Arbetslag och rekrytering 2.1 De so6kandes kompetens
2.2 Kravprofil och urval r viktigt
2.3 Learning by doing
2.4 Arbetslaget dr avgorande
3. Magkénsla 3.1 Ibland sédger det bara klick
3.2 Kénslan kan fordndras
3.3 Den avgorande faktorn
4. Diskriminering 4.1 Etnisk diskriminering
4.2 Risk for diskriminering
4.3 Diskriminerande fragor
4.4 Att diskriminera omedvetet
4.5 Att forebygga diskriminering

5. Férdomar 5.1 Férdomar pé arbetsplatsen
5.2 Effekter av fordomar
6. Sprak och kommunikation 6.1 Spréket avgor

6.2 Sprékkrav kan vara relativa
6.3 Brytning och dialekt

1. Mangfald och praktiskt arbete

1.1 En naturlig del. Flertalet respondenter uttryckte att de kdnde till Goteborgs
kommuns mangfaldsplan, men menade samtidigt att den inte var avgdérande nér det handlar om
att arbeta praktiskt med mangfald eftersom det ofta foll sig naturligt att &nda arbeta med den 1
forhallande till verksamheten och invanarna inom kommunen.

”/.../ om man ldser om det sd kanske det dr jdttestort men for mig kdnns det inte sd,
det har liksom naturligt blivit en del utav, man har ju jdttemdnga personer med
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utldndsk bakgrund nu och om man fragar var och en sd har dem antingen mamma
eller pappa eller ja det dr ndn blandning i alla fall, sa det finns med och jag vet
inte om man mdste aktivt arbeta med den frdagan /.../”

1.2 Ett levande dokument. Majoriteten av respondenterna uttryckte att de inte ansag att
det fanns delar inom mangfaldsplanen som kunde anses vara ldttare eller svarare. Dock
framkom det att manga av respondenterna tyckte att mangfaldsplanen i sin helhet framstod som
alldeles for teoretisk och att det foreldg vissa svérigheter med att gora den till ett levande
dokument.

“Alltsd det dr ju svdrt att géra den till ett levande dokument jag mdste nog sdga det
dd for vi jobbar ju i verkligheten”

Respondenterna ansdg att mingfaldsplanen inte var drivande i ndgot avseende, utan
uttryckte snarare svarigheten i att veta hur man ska tanka kring den samt att det finns s manga
olika planer att det inte blir ett omradde som prioriteras.

”/.../ det dr sdkert inget fel pd den, det dr vil bara det att det finns sa mdnga planer
vi ska folja, jag skoter ju inte mitt jobb det forstdr jag ju men jag har ju en vildigt
blandad personalgrupp sd jag tror jag hade det med mig sjilv att jag tinker sd
Y

1.3 Att forbdttra mdngfaldsarbetet. Flertalet respondenter uttryckte att de onskade
andra sitt att arbeta med och tilldgna sig mangfaldsplanen pa &n vad som fanns att tillga idag
dé planen kéndes som allt for teoretisk. De flesta respondenter onskade fler och tydligare
direktiv kring hur de bdr avgrinsa sig inom omridet mangfald, d& méngfald kan innehalla
ménga olika aspekter. Aven mer malinriktade direktiv i forhillande till rekryteringsprocessen
efterfragades for att béttre kunna svara upp mot de mal gillande sammanséttning och
fordelning pé arbetsplatsen som anges i mingfaldsplanen.

"Varje chef mdste ta ett eget ansvar, men naturligtvis kommer det direktiv sd tror jag
att det jobbas mer, nu har vi fdtt en del direktiv att vi ska jobba med mdnskliga
rdttigheter och vi ska jobba med mangfald men det kanske skulle preciseras lite mer
vad som syftas med foér ndr man kommer och sdger nu ska vi jobba med mdngfald, ja
vilken mdngfald da?”

Det fanns dven en Onskan om gemensamma och malinriktade diskussioner mellan
chefer for att béattre kunna etablera Omsesidiga riktlinjer och sétt att tinka kring
mangfaldsarbetet. Aven olika typer av virdegrundsdvningar efterfrigades som ett led i att
arbeta mer aktivt med méngfald pa ett djupare plan.

”/.../ det handlar ju mycket om vdrderingar av mdnniskor, men det dr klart att
madngfaldsperspektivet kommer ju in i det ocksd. Lite gruppovningar och sd, man far
liksom testa pd hur man kdnner for olika situationer, for att om du dr en
ensamstdende firgad kvinnna si och sd och vilka vilken utvecklingsmaojlighet har du
gentemot den som bor i Hovds och har utbildade fordldrar och allting ekonomiskt,
ja, det dr lite det perspektivet man dad ska fa kdnna pd.”
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En av respondenterna menade att svarigheten med att veta nér och hur man ska arbeta
med mangfald kunde dtgiirdas genom att uppritta en verktygsldda diar handfasta tips och rad
kunde vara till hjélp ndr man stoter pa hinder i sitt arbete.

”/.../ dndd behover man ibland lite mer konkreta tips och rad och lite mer material
som man kan anvdnda for fantasin tar slut. Och det dr ju det man saknar, for blir
det for teoretiskt sd ldgger man oftast det dt sidan.”

1.4 Att spegla sambhdllet. De flesta respondenter hade liknande &sikter gillande
sammanséttningen pa arbetsplatsen och menade att den méste spegla kommunen och brukarna
1 storsta mdjliga utstrackning. Detta ansags vara viktigt i avseendet att arbetsgruppen maste
kunna svara upp mot befolkningen och kunna hantera méten med inslag av olika kulturer.

“Personalgruppen ska egentligen spegla Goteborgs Stad, hur det ser ut overlag i
befolkningen, sd man ska ju tinka faktiskt sd att man ska ha en blandning av alla
sd. Det ska vara blandat, det ska vara det som kinns bra i den gruppen, det ska inte
spela ndgon roll men jag tycker dndd att det dr bra om det finns representanter frdan
olika ldnder for dd blir det en bdttre helhet och da kan man méta brukare frdan alla
olika kulturer ocksa”

Manga av respondenterna uttryckte dven att det fanns en problematik i att ha for
homogena arbetslag inom verksamheten da de ansdg att de skulle forlora den bredd och
dynamik som finns i blandade arbetsgrupper.

”/.../det mdste ju spegla verkligheten, mdnga gdnger sd kan man vdl tycka det att
det dr jdttebra att ha en arbetsgrupp som tycker samma sd att sdga, men det blir
ingen bra verksamhet utav det, utan det dr ju det hdr att vart samhdlle ser ju ut som
det gor idag och arbetsgruppen mdste ocksad utformas ddrefter och fungera, annars
kommer vi aldrig fungera i en vardag.”

2. Arbetslag och rekrytering

2.1 De sékandes kompetens. Samtliga respondenter anvdnde sig av liknande eller
identiska tillvagagingssitt inom rekryteringsprocessen. Utgangspunkten var att forst kartlagga
den kompetens som efterfrdgas inom ramen for arbetet for att pad s& vis kunna skapa en
kravprofil. De upplevde dven att just kompetensen var det mest grundliggande inom
verksamheten och betonade vikten av att verkligen utfora en noggrann kartldggning.

"Rekryteringsprocessen dr beroende lite pd vad det gdller, om man utgdr ifrdn x-
verksamheten sd dr det naturligtvis kompetensen som dr grundliggande, vad dr det
for kompetens den sokande har.”

Kravprofilen som skapades blev sedan underlag for de annonser som lades ut pa bland
annat Offentliga Jobb och Arbetsféormedlingen. En majoritet av respondenterna menade att de i
stor utstrackning anvinde sig av HR-avdelningen vid detta moment da de ibland kénde att de
var 1 behov av hjilp med att granska utformningen av annonsen. Nér ansékningarna inkom var
det frdmst utbildning och erfarenhet som granskades av cheferna, i forhéllande till den
kravprofil som skapats inledningsvis i processen. Urvalet infor intervjumomentet baserades pa
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att de sokande hade den utbildning och erfarenhet som efterfrdgades, samt de sokandes
personliga brev.

”/.../ da far man ju géra ndgon slags kravprofil pda den slags person man vill ha
och efter det sa annonserar man och fdr ett antal sékande pd offentliga jobb och
utifran det sd viljer man ut de som har rdtt utbildning och erfarenhet och de
egenskaper som man letar efter, sen kallar man till intervju och férhoppningsvis
hittar man ndgon som man tycker passar och dd rekryterar man den personen.”

Samtliga respondenter ansdg att det var av stor vikt att delar av arbetslaget var
ndrvarande vid intervjun.

”/.../ Sen plockar man ut de som man tycker dr limpliga, kanske plockar ut en sex,
sju stycken, och sen sd samarbetar jag ofta med att titta tillsammans med ndgon i
personalgruppen och ldser tillsammans och plockar ut ndgra stycken som gdr till
intervju da. Och kan man sd har man med sig ndgon i gruppen och kan man inte ha
med sig ndgon i gruppen da triffar jag dem sjilv och sa far de trdffa ndgon i
gruppen sen /.../”

Ett flertal av respondenterna menade &ven att de i stor utstrdckning f6ljde den mall for
rekryteringsprocesser som skapats av Goteborgs Stad for att tillvigagéngssétten 1 s& stor
omfattning som mojligt skulle vara likartade, och oberoende av inom vilken stadsdel eller
verksamhet som rekryteringar sker.

2.2 Kravprofil och urval dr viktigt. Respondenterna uttryckte att kravprofilen och
urvalet var tva viktiga moment 1 rekryteringsprocessen som ansdgs behdva mer
uppmaérksamhet dn andra delar. Nagra menade dven pa att intervjumomentet var av stor vikt,
av den anledningen att det kunde finnas svarigheter i att hinna skapa sig en bild av den sdkande
pa sa kort tid. Dock betonade alla respondenter att alla steg i rekryteringsprocessen var viktiga
eftersom intrycket av den sokande kunde komma att dndras under processens gang.

"Nej, det dr lika viktigt allting for sen dr det dndd sd att du trdffar personen och det
kan gd hur bra som helst och sen ndr du har referenstagning sd kan det bli hur
ddligt som helst, sd jag har ldrt mig det att varje steg dr lika viktigt. Men kanske
det dr forsta gallringen, ddr kan du ju tappa om du inte dr noga ndr du gdr igenom
alla som har sokt eller hur?”

Respondenterna formedlade dven att det fanns en troghet i verksamheten i forhdllande
till den anstéillningstrygghet som tillimpas inom kommunen. Eftersom personer som far
anstéllning 1 verksamheten inte kan bli uppsagda pd grund av arbetsbrist och att
provanstillning ej tillimpas, fanns det en rddsla bland respondenterna att anstilla en person
som inte svarade upp mot verksamhetens behov, vilket stéllde krav pa att genomfora felfria

rekryteringar.
“/.../ vad som dr rdtt unikt for en arbetsgivare det dr ju pd gott och ont det mdste vi
ju erkdnna, ddirfor dr det extra viktigt att vi far in rdtt person pd rdtt plats eftersom

ja, lagt kort ligger och gor man dd en felrekrytering sa skapar det stora bekymmer,
inte bara i den lilla enhet som du sjdlv tillhor men i hela forvaltningen /.../”
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2.3 Learning by doing. Samtliga respondenter uppgav att de tilldgnat sig sina kunskaper
kring rekrytering genom erfarenhet inom omradet. Endast ett fatal hade genomgatt nagon form
av kompletterande utbildning inom kommunen. Flertalet respondenter var dessutom osékra pa
om kommunen erbjdd utbildning inom rekrytering i ndgon utstrickning.

“Erfarenhet och utbildning pd olika sdtt, sen har jag ju fdtt ta del av Goteborgs
Stads rekryteringsprocess som man har i systemet som man kan gd in och ldsa om
det skulle behovas och vi fick en viss utbildning i det ocksd ndr den kom. Sa att det
dr vdl lite sd, men annars mycket erfarenhet.”

2.4 Arbetslaget dr avgorande. Alla respondenter var eniga om att det var viktigt att
involvera arbetslaget i anstdllningsintervjuer i storsta mojliga utstrickning. Hur en sdkande
eventuellt kommer att passa in bland personalen upplevdes som grundliggande inom
verksamheten och respondenterna tyckte darfor att det var avgorande att arbetslaget dven fick
ge uttryck for hur de upplevde den sdkande. Néagra respondenter involverade hela arbetslaget
medan andra endast valde ut ett fatal som fick delta under intervjun. Respondenterna uttryckte
att det kunde vara skont att f4 anvénda sitt arbetslag ndr det skulle fattas ett beslut om
anstéllning, men att de 1 sitt arbete som chefer &nda hade sista ordet.

”/.../ det dr jdtteviktigt att personalgruppen dr med, for dd kan det vara sd att det
finns saker hos dem som de kinner dndd eller ndgot hos dem som séker som de
hellre vill jobba tillsammans med, nej det far de vara med och bestimma.”

3. Magkdnsla och beslutsunderlag

3.1 Ibland sdger det bara klick. Majoriteten av respondenterna ansdg att det vid en
intervju inte tog manga sekunder innan de fick en “kdnsla” for den sdkande. Kéinslan beskrevs
flertalet ganger som magkénsla eller att man inte riktigt kunde sétta fingret pad varféor man
kidnde som man gjorde. Respondenterna varierade i sina dsikter kring nir den forsta kdnslan for
den sokande uppstod. Majoriteten uttryckte att det skedde direkt, inom nigra sekunder ndr man
hélsade och tog i hand, medan nigra upplevde att man redan vid genomlésningen av CV:t fick
en uppfattning.

?/.../ Det brukar vara sa att det formar sig en go kinsla i magen under intervjuns
gang och sa kinner jag att det hdr blir bra, och sd sdger jag att det hdr kinns bra
Ve

3.2 Kdnslan kan fordndras. Samtliga respondenter uttryckte nagon form av tilltro till
sin magkénsla, att den sdllan brukar ha fel och att man bor folja kdnslan som uppstér direkt.
Samtidigt ansag att kdnslan som man ibland fick inledningsvis helt kan forédndras under en
intervjus ging eller fran ett mote till ett annat. Detta oavsett om det handlade om positiva eller
negativa kénslor gentemot den sdkande.

/... Precis ndr man trdffar personen fdar man ju en kdnsla, det tycker jag, och det

kan under intervjuns gang visa sig vara fel, men det dr klart att jag gor en forsta
koll pd vad det dr for person, sd dr det ju. Sen dr det under samtalets gang som gor
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att antingen dndrar man sin uppfattning eller blir stdrkt i den att man inte tror att
det dr rdtt person eller att man har rdtt person framfor sig /.../”

Vidare menade respondenterna att deras magkénsla ibland talade for att den sdkande
inte var rétt for jobbet, medan arbetslaget var av en annan asikt, och d& fick magkéanslan sta
tillbaka framfor personalens asikter.

3.3 Den avgéorande faktorn. Om respondenterna skulle std infor en situation dir de har
tvd likvérdiga kandidater med likvéirdiga meriter sa ansdg majoriteten att de skulle avgdra vem
som var bist ldmpad utifrén sin magkdnsla. Man menar att magkénslan dr det bésta séttet att
hitta rdtt person och att en sokandes personliga egenskaper véger in, till exempel hur socialt
kompetent den sdkande dr. Respondenterna ndmner ord som ryggradskdnsla, feeling, kontakt,
samspel och rdtta personligheten, och att dessa ar visentliga utifrdn vad som blir avgorande
vid en rekrytering.

4. Diskriminering

4.1 Etnisk diskriminering. Respondenterna menade pa att etnisk diskriminering kan
betyda flera saker. En dvervidgande majoritet uttryckte att etnisk diskriminering innebar att en
sokande blev bortvald pa grund av sitt ursprung, oavsett utbildning och meriter. Man ansag
dven att ett utlindskt-klingande namn, sitt sétt att kl& sig och utseende var kopplat till detta da
man menade att detta var vanliga grunder att bli utsorterad pa. Det framkom &ven att det fanns
en osédkerhet kring hur man kan eller bor tidnka kring etnisk diskriminering och att det kunde
vara véldigt olika vad som upplevs som diskriminerande utifrdn den sdkande. Respondenterna
menade vidare pa att man som chef inte far man fastna vid ett utldindskt namn eller liknande
utan man maste se till helheten.

4.2 Risk for diskriminering. Respondenterna ansag att det fanns tva tillfdllen i en
rekryteringsprocess som foregicks av en hogre bendgenhet att verka diskriminerande. De
menade att det forst och frimst fanns en risk att diskriminerna i en urvalsprocess om
kandidaten hade ett svér uttalat namn.

”/.../ Jag tror faktiskt det dr i urvalsprocessen. Jag tror det dr sdhdr, det var déirfor
jag pratade om avkodning innan, om du inte kan uttala namnet sd kanske det dr ldtt
att ldta bli att ringa den for att man gér bort sig sjdlv eller ndagot ./.../”

Men édven forsta telefonkontakten eller vid en intervju sa foreladg det en hogre risk for
diskriminering. En respondent menade pé att om man i kravprofilen stillde krav péd korkort sa
kunde det leda till 6kad risk for diskriminering dd ménga kvinnor ifrdn muslimska lédnder
saknar detta.

4.3 Diskriminerande fragor. Respondenterna uttryckte tillsammans att det fanns en
véldigt otydlig bild 6ver vad man fér lov att friga en sokande om under en anstéllningsintervju,
vanliga dterkommande &mnen som graviditet, sexuell ldggning och religionsémnen ndmndes
som saker man inte ansag sig ha rétt att friga om. Respondenterna ansig dven att det inte fanns
ndgot intresse 1 att stilla frigor som inte inte hade med arbetet att gora.
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”/.../ Ja det dr inte alltid sa ldtt. Jag kan berdtta att jag hade en gang en kandidat
som sokte och anstdllningsintervjun var i maj tror jag, och det var tillsdttning i
augusti. Dd fick jag in en kvinna och hon var gravid och man sdg att hon redan
hade kommit en bit pd vig och da tdnkte jag att jaha, hur kommer det sig att du
soker? Sd det var min forsta spontana tanke, jag sa ju inte det, men ja /.../”

4.4 Att diskriminera omedvetet. Ingen av respondenterna uppgav att de trodde att de
hade diskriminerat ndgon pa grund av etnicitet, men var inte lika sdkra géllande andra
diskrimineringsgrunder sasom alder eller kon. Samtidigt menade flera respondenter pé att det
var viktigt att kunna aterge varfor en sokande inte fick en viss tjdnst eftersom sdkande ibland
utgétt ifrdn att det var just dess utlindska bakgrund som var orsaken. Som chef borde man da
rannsaka sig sjilv och undersoka om det ligger ndgon sanning i personens upplevelse.

”/.../ Man har sagt att det kan bero pa att man har en utlindsk hédrkomst for att man
inte har fdtt jobbet, det har jag varit med om, att man kan ange att det dr sdkert for
att jag dr fédd i ett annat land och det behover inte vara sd att jag har tyckt det men
att personen upplever det sd. /.../”

Samtliga respondenter menade pé att man kunde diskriminera utan att vara medveten
om det, och samliga understrok dven att det var svart att svara pd, men att sannolikheten var
dndd var hog. Det kunde di rora sig om kroppssprék, omedvetna fordomar samt hur man
uttryckte sig.

”/.../ Det dr klart, hela tiden, jag vet inte hur, men det tror jag. Jo men det dr klart
att du kan, jag kan inte ge exempel , men jag dr helt 6vertygad om det /.../”

4.5 Ant forebygga diskriminering. Gillande fOrebyggande atgdrder ansig
respondenterna att man ska vara noga med att folja sin intervjumall och beméta alla pd samma
satt. Detta for att undvika sarbehandling och att det ligger pa chefernas ansvar att arbeta aktivt
med det. Nagra riktlinjer frdn organisationen géllande forebyggande arbete upplevde inte
respondenterna att det fanns.

”/.../ Aven om man kan kinna nér det kommer in en person att det hér dr inte ritt

person, sd ska inte den personen kinna av det. Den ska fd samma tid och samma
mdjlighet att presentera sig, for man kan dndra sig efter ett tag. Det ligger pa oss
chefer, vi far inte sa mycket direktiv uppifran hur vi ska géra det /.../”

5. Fordomar

5.1 Fordomar pd arbetsplatsen. Konflikter eller &siktsskillnader uppstod ibland pa
arbetsplatserna och respondenterna ansdg att detta inte dr ndgon ovanlighet inom deras
verksamheter. Samtliga respondenter ansdg att det fanns fordomar pa arbetsplatserna och
uppgav dven att de sjélva inte var ndgot undantag.

”/.../ Mdn fran Iran och Irak dr inte jdttepopulira. 1 och med att det dr
kvinnodominerat yrke sa ser de dem som vdildigt dominanta och har en vildigt
nedldtande syn pd kvinnan, da brukar jag sdga att det beror pd individen, den
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beror inte pd vilken kultur man kommer ifran, men den har jag fatt hora ett par
gdnger tyvirr. /.../”

Respondenterna uppgav dven att de upplevde ett stort avstdnd mellan generationerna pa
arbetsplatsen, att det var olika fordomar som dominerade beroende pa vilken generation man
tillhérde. Man menade dven pé att den yngre generationens anstillda hade ett mer tolerant
tankesitt 1 forhallande till den den dldre generationen. Darfor var det av extra vikt att inneha en
blandad élder inom arbetsgruppen.

”/.../ jag mdrker att det finns ett stort avstiand emellan ocksd generationer sd att
sdga om det har varit ldnge eller om det dr ett nytt tankesdtt och sd vidare att man
dr kvar oftast att sahdr har man alltid gjort och det hdr att det kanske finns ett

annat sdtt att angripa det pd dn det du alltid har gjort och det ser jag naturligtvis
/.7

Fordomarna kunde édven ta sig uttryck i politiska stéllningstaganden. Respondenterna
ansdg att samhéllet paverkade de féordomar som kunde forekomma pd arbetsplatsen. Som ett
exempel pd hur det kunde se ut i verkligheten s& delade en respondent med sig av vad hon
kallade for “den levande paradoxen” :

”/.../ I en av mina personalgrupper, ddr finns en personal, dir jag fick veta att hon
foresprdkade Sverige demokraterna. Det var alltsa personer i arbetsgruppen som
reagerade och jag fick ju plocka in henne och prata med henne om att hennes
politiska dsikter skulle stanna i personalrummet, och helst inte prata kring det
dmnet. For man mddde inte bra av det hon sa, hon dr vildigt verbal och vdildigt
direkt. Men till saken hér att hon dr en av de som fullstindigt avgudar min personal
frdn (afrikansk land), alltsd fullstindigt avgudar henne och gor allt for att hon ska
fa de bdsta arbetspassen och de jobbar jittebra ihop sd jag far inte riktigt ihop vad
det handlar om. Det handlar nog om snabba konservativa idéer kring saker som
inte hon har tinkt igenom riktigt sd tror jag, och ddr fick jag gd in och markera
/.../Ja det dr ddrfor jag sdger den levande paradoxen /.../”

5.2 Effekter av fordomar. Respondenterna menade pad att fordomar sidkerligen kunde
paverka individernas mojlighet till anstéllning. De menade pa att den trygghet som méanniskor
géarna véljer kunde paverka viktiga beslut dir en frimmande faktor i form av exempelvis en
annan kultur da kunde framstd som nigot negativt och otryggt.

”/.../ Ja jag tror att det kan nog vara sa fortfarande om du kommer med sloja eller
sd sa kan det sdkert pdaverka, det tror jag /.../ Det stirker inte dina chanser att fa
jobb tror jag. For det finns fortfarande mycket fordomar i samhdllet, det tror jag.
Det dr inte 6ver. /.../”

Man sdg samtidigt en positiv fordndring genom éren och pekade pé att dven om alla
problem inte var 16sta sd hade det blivit en tydlig forbattring. Detta trodde respondenterna
berodde pd att samhillet ser annorlunda ut idag &n tidigare och att det kan foda en battre
oppenhet. Vidare menade de dven pé att vem som kunde anses vara svensk idag var omojligt
att avgora da det var en definitionsfriga.
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”/.../ Jag hade en gdng en kvinna med etnisk bakgrund som sokte jobb hos mig och
hon beskrev under intervjusituationen vid ett tillfille att hon var Jehovas. Jaha sa
jag dd, sd kom jag helt klart att tinka pd sak precis som jag sa att vi goér upp en
liten scen da och hur du skulle ha regerat dd, just pd den arbetsplatsen ddr jag var
dd, ddr var det vdildigt viktigt med bemdrkelsedagar och vi hade en man som gick
igang pd det hdr med pdaskpynt, midsommar, fédelsedagar och sd. Sd jag var
tvungen att sdga att pd denna arbetsplatsen som du ska jobba pd sad dr det vildigt
viktigt med olika uppvaktningar och att man firar svenska hogtider for de brukarna
tycker det dr viktigt, sd fort pdskpyntet dr borta sd ska midsommarstangen fram. Det
dr viktigt. Den personen sa helt klart att det kan jag inte gora, och dd blev jag nog
lite stdlld tror jag. Jittebra att vi dr 6verens sa jag, for det jag sdger dr att pd denna
arbetsplatsen som du skulle ha sokt till sd dr det vildigt svdrt att undvika ndgon av
hogtiderna. De gdr ndgon enstaka gdng att man kan l6sa det, men jag ser
bekymmer. Hon accepterade det helt och vi var helt overens, hon sa tack men nej
tack. /.../”

6. Sprdak och kommunikation

6.1 Spraket avgor. Respondenterna ansdg vid néstan samtliga intervjuer att vid fragan
huruvida en person var ldmplig for en anstéllning eller ej, ansdg respondenterna att spraket var
en direkt avgdrande faktor. Respondenterna pekade flera ganger pé att deras verksamhet var av
en karaktir dar det inte fanns utrymme for en anstilld som inte kunde hantera det svenska
spraket fullt ut. Samtidigt upplevde de att det var en vildigt kinslig fraga att ta upp med de
sokande.

”/.../ Det kan vara svdrt ibland att stdlla fragan till nagon som kommer fran en
annan kultur, hur man klara av sprdket, det kan vara en vildigt personlig frdga
och da handlar det inte bara om hur du talar sprdaket utan dven om det skrivna
spraket /.../”

Respondenterna beskrev att de manga ginger fatt in ansdkningar som var snyggt
skrivna pé svenska, men att det vid ett senare méte med den skande uppdagades att personen i
fraga knappt kunde tala godtagbar svenska, och att det da framkommit att personen fatt hjilp
med sin ansdkan.

?/...| For det dr mdnga ganger man faktiskt har fdtt en ansokan som ser jdttefin ut
och man tycker att det hdr ser kanon ut, sd kommer personen hit och kan knappt
varken prata eller skriva pd svenska och da blir det problem. For att det dr svdrt
att forklara for nagon och de vill inte gdrna lyssna pd det érat heller och man vill
inte krinka ndgon eller vara taskig mot ndgon, men det blir Iitt att man blir det
Ve

6.2 Sprakkrav kan vara relativa. Oron som respondenterna uttryckte beskrevs ha sin
grund 1 att man som chef var orolig dver att det kunde uppsté konflikter pé arbetsplatsen i form
av missforstind mellan kollegor eller brukare. Detta d& de ansdg att kommunikationen var en
véldigt viktig faktor for att verksamheterna skulle fungera. Respondenterna som var
verksamma inom skolomradet uttryckte en oro infor hur en dalig kunskap kring att hantera det
svenska spréket kunde komma att paverka barnens forméga att l4ra sig god svenska, d& detta
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ansdgs vara verksamhetens priméra syfte. En respondent beskrev en ambivalens mellan att
forsoka framja mangfalden och inte alltid stilla krav pa perfekt svenska av en de anstdllda,
men mottes ofta av direkt motstdnd i form av fordldrar till barnen som ifragasatte hur en person
med bristfélliga kunskaper 1 svenska kunde fa en anstéllning inom skolverksamheten.

Respondenten upplevde det som en svar balansgang att forsoka tillfredsstélla bade
méngfalden och samtidigt mdta upp kraven ifrén barnens fordldrar. Det ansdgs emellertid inte
att man behdvde vara lika strikt med sprakkraven nér de gillde att undervisa inom &mnen som
inte var lika teoretiska, sasom idrott eller slgjd, utan menade hir pa att kommunikationen
mellan barn och vuxen fungerade bra danda och kraven dérfor inte var lika hogt satta som for en
dmnesldrare inom svenska, engelska eller liknande.

6.3 Brytning och dialekt. Att inte hantera spraket korrekt och att bryta ansags ddremot
inte vara samma sak. Tyngdpunkten for respondenterna l14g snarare i att man skulle ha en
korrekt meningsbyggnad sa att informationen kunde delges utan att missforstdnd uppstod.
Meningarna kring hur bristfélliga sprakkunskaper man fick lov att ha som anstélld var delade.
Négra uttryckte att det var helt acceptabelt att man inte talade perfekt svenska medan andra var
mer restriktiva i sin beddmning, och ansag att om en anstélld saknade de mest grundldggande
kunskaperna inom det svenska spraket lag detta bortom arbetsgivarens ansvar.

?/...lvi kan inte ldgga tid pad att ldra ndgon den grundldggande biten och dad kan det
uppstd komplikationer/.../”

Diskussion

Studiens syfte var att undersoka hur individer i chefsposition arbetar och ténker kring
méngfald, samt hur dessa chefer forhéller sig till mangfaldsfrigan vid rekrytering av ny
personal. De huvudsakliga resultaten i studien och det som diskussionen kommer att berora ér;
vad som driver chefer att arbeta med mangfald och pa vilket sétt de praktiskt arbetar med det,
att magkénslan spelar in vid ett beslut om anstillning, hur de ser pd diskriminering i
forhallande till rekrytering, att sprakkunskaper i hog grad &r en avgorande faktor for
anstéllning och att cheferna inte arbetar forebyggande mot diskriminering i den utstrdckning
som kan vara onskvirt i verksamheten.

Vad som driver chefer att arbeta med mdngfald. Resultatet visade att respondenterna
drivs av andra faktorer i sitt arbete med méngfald &n just méngfaldsplanen. Bland annat lyftes
arbetslagen och samhillets méngfaldiga sammansittning upp som tvd faktorer som
respondenterna verkade utefter. Detta resultat stirktes ytterligare i form av att planen
upplevdes vara svarthanterlig och alldeles for teorietisk. En studie av Wiktorsson och Liljeqvist
(2007) visade att det kan finnas ménga skilda motiv eller anledningar att arbeta praktiskt med
méngfald. Positiva effekter av arbetsgrupper som priglas av en heterogen samanséttning &r ett
av motiven som driver organisationer i sitt praktiska arbete, vilket dven understodjer
respondenternas instéllning till vikten av att ha blandade arbetslag. Ett annat motiv till att
arbeta aktivt med mangfald dr enligt Wiktorsson och Liljeqvist (2007) att samhéllsutvecklingen
och fordandringar pé arbetsmarknaden tvingar organisationer till att arbeta med mangfald, vilket
skulle kunna forklara respondenternas instéllning till att svara upp mot samhéllet och den del
av kommunen de verkar i eftersom det kdnns “naturligt” vilket flertalet av respondenterna
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uttryckte. Rimligtvis s& hinger dessa tva motiv eller faktorer ihop, di utvecklingen i samhaéllet
i form av en storre mangfald tvingar fram ett agerande hos organisationer gillande att korrigera
sina arbetsgrupper utefter hur samhéllet ser ut. Detta kan &ven forklaras utifrén
Néringsdepartementet (2000) som beskriver hur organisationer kan vinna mer acceptans i
samhillet om deras anstillda speglar befolkningssammansittningen. Mangfaldsplanen
betraktas inte som ett levande dokument av respondenterna i dagsldget, utan verkar snarare
vara ett dokument bland alla andra. Respondenterna efterfrigar mer konkreta sitt att arbeta
med den i form av vérdegrundsdvningar, diskussioner och direktiv som klart avgrénsar
méngfaldens olika delar, ndr vilka delar ska prioriteras och arbetssitt som bést gynnar
respektive del. I dagsldget sa ligger det pa enskilda chefer att arbeta med méngfald i den
utstrdckning de sjélva anser vara nddvéndig utifrdn mangfaldsplanen. Méangfalden skulle dérfor
kunna bli eftersatt om enskilda chefer inte ser virdet med mangfald pa arbetsplatsen.
Anmarkningsvért i studien dr dérfor att respondenterna inte i nadgon utstrickning lyfter fram
ndgon ekonomisk vinning med att ha en mangfaldigt sammansatt arbetsgrupp. Detta trots att
bade Mlekov & Widell (2003) samt Néaringsdepartementet (2000) menar att mangfald ger
hogre kreativitet, problemlosningsforméga och innovationsférmaga, samt att det bidrar till en
minskad sjuknérvaro och personalomsattning och dessutom medverkar till en hdgre motivation
bland de anstdllda. D4 samtliga respondenter dessutom har ett ekonomiskt ansvar i viss
utstrdckning gentemot sina enheter, kan man darfor stdlla sig frigan 1 vilket avseende
respondenterna kan koppla mangfaldsplanen till ett effektivt och strategiskt méngfaldsarbete.

Regeringens utredningsstod (2010) menar att mangfaldsarbetet har breddats till att
innefatta allt frin méngfaldsplanen till rekryteringsprocesser och attityder. Detta har lett till att
man behdver anvinda sig av ett inkluderande synsitt, ddr man ser mingfaldsfragorna som en
viktig strategisk kompetensforsorjningsfraga, vilket kan forstds genom Méngfaldstrappan (se
Figur 1) som illustrerar olika nivder av méngfaldsarbete och hur en verksamhet arbetar med
det.

Inkluderande synsatt: strategiskt
utvecklingarbete fér mangfald

Vardesatta mangfald

Arbete mot diskriminering

Figur 1. Mdngfaldstrappan.
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I forhallande till att respondenterna inte lyfte fram nagra ekonomiska aspekter géllande
méngfald, och inte heller uttryckligen vérdesatte mangfaldiga arbetsgrupper i1 annan
utstrdckning dn att de maste kunna svara upp mot samhillet kan man dérfor anta att
respondenterna befinner sig pa forsta steget i Mangfaldstrappan (Se Figur 1). For att ta sig mot
ett inkluderande synsétt bor darfor respondenterna arbeta mot att virdesétta mangfalden i storre
utstrdckning samt léra sig att arbeta mer strategiskt med mangfaldsfragor.

Magkdnsla for den sékande spelar in. Resultatet visar dven att respondenterna i stor
utstrdckning anvénder sig av sin magkénsla vid tillsdttningen av en tjdnst och tycks inte heller
se nagot problematiskt i att gora sd. Snarare kan det vara helt avgdrande. Respondenternas
agerande kan forklaras utifran Lindelow-Danielsson (2003) som menar att man i en
rekryteringsposition ofta saknar forstdelse for sin egen subjektivitet och att magkdnslan som
uppstar kan betraktas som en sjélvuppfyllande profetia. Detta kan fa konsekvenser i form av att
intervjuaren inte bedomer det som avses att bedomas utifran kravprofilen utan ldgger storre
vikt vid kénslan som uppstar. Att forlita sig pa kénsla i1 en anstdllningsintervju skulle kunna fa
ytterligare konsekvenser i form av felrekryteringar, men dven ett eventuellt uteslutande av
sokande med utldndsk harkomst (hdr definierat som en person som innehar ett namn som inte
uppfattas som svenskt samt att individens utseende bedoms urskilja sig frén etniska svenskar i
ndgon utstrackning) om intervjuaren inte kdnner att denne kan identifiera sig med den sdkande
i samma utstrickning som med en svensk person (forutsatt att personen med
rekryteringsansvaret sjdlv dr av svensk hiarkomst). Detta eftersom vi ibland har svart att relatera
till foreteelser som vi inte &r bekanta med sedan tidigare (Hallén, 2005). Att enbart anstilla
sokande som rekryteraren och organisationen kan identifiera sig med kan &ven leda till
homosocial reproduktion pa arbetsplatsen som tidigare ndmnt inte gynnar det ekonomiska och
strategiska mangfaldsarbetet. Eftersom det kan vara svart att veta om man har rekryterat rétt
person eller inte sa kan det dirmed &ven vara problematiskt att urskilja om man har ett bra
tillvigagéngssitt 1 en rekryteringsprocess (Mlekow & Widell, 2003). Deltagarna uttryckte en
tydlig radsla for att gora felrekryteringar da verksamheten har en anstéllningstrygghet utdver
det vanliga, vilket kan forstas genom att Goteborgs Stad inte tillimpar uppsédgningar pé grund
av arbetsbrist, utan endast ser till sin omplaceringsskyldighet (LAS 1982:80). Detta innebér att
personer som anstélls inom verksamheten forblir anstéllda sa linge de Onskar om det inte
foreligger grund for avsked (LAS 1982:80). Detta gor att det &r svart att gora sig av med
arbetskraft som inte motsvarar forvéntningarna. Att ha ett objektivt forhallningssitt 1 en
rekryteringsprocess borde d4 med andra ord vara av stor vikt for respondenterna for att pd basta
satt sdkerstdlla att de anstdller den bést ldmpade sokande. En orsak till respondenternas
bristande insikt om i vilken mén magkénsla bor spela in 1 ett anstillningsforfarande skulle
kunna vara att majoriteten saknar utbildning inom just rekrytering. Har skulle avkodning (SOU
2005:115) kunna vara ett bra verktyg for att komma ifran de diskriminerande inslag som skulle
kunna uppsté, nagot som dven respondenterna sjélva i viss man efterfrigar.

Hur chefer ser pa diskriminering i forhdllande till rekrytering. 1 forhéllande till
etnicitet och diskriminering var majoriteten av respondenterna eniga om vad de uppfattade som
diskriminerande beteende i en rekryteringsprocess. Exempelvis att man som sékande tidigt blir
bortvald i en urvalsprocess eller anstdllningsintervju pd grund av sin utlindska hirkomst.
Respondenterna var dessutom Overens om att det foreldg storst risk for diskriminerande
beteende redan i urvalsprocessen, dér utldndskt-klingande namn kunde vara en faktor relaterad
till 6kad risk for diskriminering. Respondenternas asikter kan forstds utifrdn en studie av Rooth
och Carlsson (2006) som fann att en av fyra arbetsgivare hade ett diskriminerande beteende i
en urvalsprocess mot mén med arabiskt-klingande namn. Av 1614 sokta tjénster sd fick mén
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med svenska namn komma pé 221 intervjuer, medan mén med arabiskt-klingande namn endast
fick komma pé 66 intervjuer (Rooth & Carlsson, 2006).

Ingen av respondenterna i denna studie ansag att de medvetet hade valt bort ndgon i ett
urval pa grund av ett utlindskt namn. Dock menade alla att det var fullt mojligt att diskriminera
ndgon utan att vara medveten om det, dven om det inte framkom pé vilket sétt. Fenomenet kan
forstds genom implicit social kognition som innebér att individer inte alltid 4&r medvetna om
fordomar mot vissa grupper i samhillet som de kanske innehar. Nagot som kan leda till
implicit diskriminering eller s& kallad omedveten diskriminering (Backman m.fl., 2006). Det
innebdr att det faktiskt finns en mojlighet att respondenterna omedvetet har agerat
diskriminerande 1 ndgot sammanhang utan att reflektera kring det, dd omedveten
diskriminering till stor del ligger i hur den diskriminerade uppfattar situationen. Att detta inte
ar ett omdjligt scenario kan forstds genom en studie genomford av Rooth (2007) som talar for
att arabiska/muslimska maén, i relation till svenska mén, blir kallade till anstdllningsintervjuer i
mindre utstrickning ju mer stereotypa implicita forestdllningar en person i en
rekryteringsposition har. I kombination med en rekryterares magkénsla kan detta antas fa stora
konsekvenser for den etniska méangfalden pé en arbetsplats, dven om det ur denna studie inte
kan pévisas vara fallet inom stadsdelsforvaltningen pa Norra Hisingen.

Spraket dr en avgorande faktor for anstdillning. Respondenterna uttryckte som tidigare
ndmnts att de var positivt instdllda till méngfald pa arbetsplatsen. Dock péatalades det att
svenska sprakkunskaper var en avgoérande faktor for att kunna arbeta inom verksamheten.
Respondenterna menade att sokande som inte hade de mest grundlidggande delarna av spraket
med sig inte heller kunde forvéntas ga vidare i en rekryteringsprocess. Detta eftersom det
skulle paverka verksamheten negativt i allt for stor utstrickning, d& kommunikationen dr A och
O. Dock s& menar Andersson (2010) i sin studie att individers brist pd sprakkunskaper inte &r
ett hinder i arbetslivet dd personerna ofta anvinder sig av andra strategier for att l9sa sina
sprékliga problem. Studiens forfattare menar vidare att flersprakig personal &r ett positivt
inslag da deras fardigheter i andra sprdk kan vara bédde tidssparande och verka ekonomiskt
gynnsamt for arbetsgivaren (Andersson, 2010). Med en 6kad medvetenhet och forstaelse kring
spréak och de positiva effekterna av flersprakig personal, kan verksamheten pd lang sikt dra
nytta av de anstélldas fardigheter och se det som en tillging istdllet for ett hinder. Visserligen
bor man alltid véga in vad som ligger i arbetets natur och att det kanske inte &r realistiskt att
anstélla personer med pétagligt bristande sprakkunskaper inom vissa yrkeskategorier. Dock bor
det finnas utrymme for verksamheten att vara mer nyanserad i sitt resonemang. Annars finns
det en overhidngande risk att man systematiskt utestidnger en stor del av befolkningen fran att
soka anstéllning, vilket kan komma att ses som ett diskriminerande inslag (Diskrimineringslag
2008:567).

Att arbeta forbyggande med diskriminering. Vidare framkommer det i resultatet att
respondenterna inte arbetade forebyggande med diskriminering inom rekrytering i nagon
utstrdckning annat dn att tillimpa ett likasinnat bemotande mot de sdkande.
Diskrimineringslagen (2008:567) kréver dock att arbetsgivare driver ett méalinriktat arbete for
att frimja mangfald och motverka diskriminering, vilket &ven kan innebéra att denne behdver
arbeta forebyggande i viss utstrickning. Att respondenterna upplevde att de inte fatt nagra
konkreta direktiv frdn ledning och HR-avdelning i ndgon stdrre omfattning kan ses som en stor
brist i mangfaldsarbetet. Detta bor ses som ett viktigt omrade att arbeta med i framtiden och
bor dessutom foljas upp av systematiska utvdrderingar som kan kvalitétssikra arbetet, framst
genom framtagna verktyg och tydliga rutiner (FAIR, 2006). Vidare beskrivs det i FAIR-
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projektet (2006) att samtliga som deltar i ett rekryteringsforfarande bor utbildas i hur man
rekryterar utan att diskriminera (FAIR, 2006).

Denna studie har ett flertal styrkor respektive begrinsningar som bor beaktas av
ldsaren. Att respondenterna gavs ett forum dér de fritt fick uttrycka sig kring &mnen som kan
upplevas som kénsliga kan vara ndgot som har gett studien en styrka i forhallande till
resultatet. Dessa resultat hade sannolikt inte framkommit i ett samtal mellan HR-avdelningen
och respondenterna da man i egenskap av chef forvintas ha kunskap kring dessa fragor, vilket
inte ldmnar utrymme for en 6ppen diskussion kring respondenternas osédkerhet eller okunskap
kring dessa @mnen. Under intervjuerna stilldes frdgor som respondenterna upplevde att de inte
hade reflekterat kring tidigare och de blev ibland forvdnade av sina egna svar. Att
respondenterna gavs en mojlighet till att diskutera dessa &mnen kan séledes ha dppnat upp en
dorr for respondenterna om hur man som chef bor ha ett reflexivt forhallningssétt ndr man
arbetar med mangfaldsfragor. Dock ar studien och resultatet baserat pa sju personers
upplevelser och tankar kring mangfald, diskriminering och rekrytering. Studien blir siledes for
liten for att kunna anses vara generaliserbar i nagon utstrickning, nagot som inte heller var
studiens syfte. Samtidigt har resultaten visat att det finns en likhet mellan respondenternas svar
vilket gor att man dndé kan anta att det gar att dra vissa slutsatser utifrdn resultaten. Urvalet
kan vidare ifrdgasittas da det bygger pa en frivillig basis, och att de respondenter som valde att
avstd kan representera en kategori som i storre utstrickning kidnde en osdkerhet kring valda
dmnen. Detta kan ha resulterat i ett selektivt urval dir de medverkande representerar de som
anser sig ha tillrackligt med kunskaper for att vaga delta. Vidare kan detta ha paverkat urvalet
och édven resultatet. De resultat uppsatsforfattarna har samlat in kan i viss mening anses vara
véldigt tillrattalagda eller politiskt korrekta. En mdjlig forklaring till detta kan vara att
forfattarna ansags ha HR-avdelningen som uppdragsgivare d& information kring samarbetet
mellan uppsatsforfattarna och SDF Norra Hisingen uppgavs vid bokning av intervjuer. Detta
kan ha fatt respondenterna att uttrycka sig mer forsiktigt. Detta kan ha péverkat validiteten, det
vill sdga om unders6kningen verkligen méter det som var avsett att méta (Esaiasson m.fl.,
2007). Aven det omradde som studien avgrinsade sig till att undersdka kan anses ha en
avvikande befolkningsstruktur géllande etnicitet dd Norra Hisingen i genomsnitt har en hogre
andel invénare med icke svensk bakgrund dn Ovriga delar inom Goteborgs stad. Om studien
hade genomforts pa en stadsdelsforvaltning med ett hogre antal etnisk svenska i
befolkningsstrukturen sd bor man vara medveten om att resultatet hade kunnat sett annorlunda
ut i forhéllande till foreliggande studie.

Foreliggande studie ldmnar inga tvivel om att respondenterna tyckte att det var svart att
arbeta med mangfald och att det krdvs andra tillvigagangssitt 4n de som finns att tillga idag.
En av studiens mer anmirkningsvirda fynd var dock att respondenterna inte tillimpade ndgot
strategiskt mangfaldsarbete 1 forhdllande till en ekonomisk vinning med mangfald. Det
naturliga eller tvingande sdttet att arbeta med méngfald behdver integreras med ett mer
maélinriktat arbete, ddr bade det méanskliga vérdet och den ekonomiska vinsten med méngfald
betonas inom verksamheten. Vidare forskning bor dérfor rikta in sig pd hur man kan bedriva ett
maélinriktat méngfaldsarbete i svensk kontext, med fokus pé att lyfta fram virdet med méngfald
bade pa ett ekonomisk och ménskligt plan. Hur kan man fa ett s abstrakt och brett begrepp
som méngfald till en konkret handlingsplan som kénns latt att ta till sig? Hur kan man fa chefer
att se véirdet av de ekonomiska fordelarna som foljer med méngfald? SDF Norra Hisingens
chefer behover fler och tydligare riktlinjer for dessa fragor for att kunna bedriva ett aktivt
arbete med méngfald i enlighet med de krav som stdlls utifran diskrimineringslagstiftningen.
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Bilaga 1
Hej!

Vi ar tva studenter frin Goteborgs Universitet som studerar Personalvetarprogrammet och
skriver nu var examinerande kandidatuppsats i samarbete med HR-avdelningen pa Goteborgs
stad, Norra Hisingen. Vi har pd uppdrag ifran HR-chef Karl-Erik Engstrém och Pierre Dikanda
for avsikt att gora intervjuer med ett antal chefer pd Er enhet.

Intervjuerna syftar till att skapa en storre forstaelse for hur Ni som chefer arbetar med och
tanker kring méngfald utifrdn den méangfaldsplan som tagits fram pé& enheten Gdteborgs Stad
Norra Hisingen. D4 vi dnskar en stor spridning och heterogenitet bland intervjudeltagarna, for
att bast kunna beskriva Ert arbete, sa &r vi beroende av att s minga som mdjligt kan deltaga.
Vi kommer bada att narvara vid varje intervjutillfalle. Intervjun kommer ta cirka en timme och
kommer att spelas in med ditt samtycke.

Ditt deltagande i denna studie bygger pd frivillighet fran din sida. Du kan avsta fran att delta
nar som helst under studiens gang utan att behdva ange skal till det. Det ar var skyldighet att
behandla dina uppgifter pa ett varsamt och helt konfidentiellt satt. Vi garanterar din anonymitet
och det kommer att finnas mojlighet till granskning och korrigering av uttalanden i efterhand
om sa Onskas.Med hansyn till tidsaspekten 1 uppsatsskrivandet onskar vi svar ifrdn Dig snarast
i avseendet om Du Onskar deltaga eller e;j.

For att bekrifta s& kontakta ndgon av nedanstdende mailadresser om att Du Onskar att deltaga.
Vid bekriftelse av Ditt deltagande i var intervjustudie kommer vi att kontakta Dig omgaende
per telefon for ndrmare detaljer kring plats och tid, intervjuerna kommer att 4ga rum nagon

gang under de tva nistkommande veckorna.

Vid fragor kan du i forsta hand vanda dig till en av oss, alternativt kan vi be var handledare att
kontakta dig for att ge svar pa ytterligare fragor. Vid fragor nar du oss pa dessa sitt:

Malin Sebelius Ellinor Rylander
Telefon: 0707 xXXXXXX 073XXXXXXXX
Mail: malin.sebelius@xxXxXxX.XXX

ellinor 87@xXxXXXXXXX

Ett stort tack pa forhand for Din medverkan!

Med vanliga halsningar
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Malin Sebelius och Ellinor Rylander
Bilaga 2

Intervjuguide
Beskrivning av intervjuperson

= Alder
= Kon
» Titel samt beskrivning av arbetsuppgifter

Rérande mdngfald och mangfaldsplan sd avser vi endast att fordjupa oss inom den etniska
aspekten.

Rekrytering & Méngfald
= Ta oss igenom rekryteringsprocessen, steg for steg

- Finns det ndgra delar i rekryteringsprocessen som du anser dr viktigare &n andra att
fokusera pa?

- Hur har du tilldgnat dig dina kunskaper kring rekrytering?

- Vilken typ av stdod fran HR-avdelningen upplever du att du far vid frigor och
eventuella svarigheter som kan uppsti i en rekryteringssituation?

* Hur anviander du Goteborgs stads méngfaldsplan (ur etnisk aspekt) 1 ditt
arbete?

- Finns det omrdden inom mangfaldsplanen som du upplever léttare/svarare -

positivt/negativt?

- Om ja, hur skulle du pa ett béttre sitt kunna tilligna dig, forstd och arbeta med den?
Konkreta forslag?

- I vilket avseende kan det vara viktigt att kdnna till méngfaldsplanen i en
urvalsprocess?

e Vilka svérigheter anser du att det kan finnas 1 en intervjusituation 1
forhallande till mingfaldsplanen?

e Nir wunder rekryteringsprocessen far du en fOrsta kénsla for
kandidaten/s6kanden?

e Vid ett scenario dér du har tvad kandidater med likvérdiga utbildningar och
meriter, hur gor du d& den slutgiltiga bedomningen for att vilja ut den
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person du vill anstéilla?

e Hur tycker du att sammansittningen pa en arbetsplats ska se ut géllande
etnicitet?

- Hur tror du att fordelningen mellan svenskar och utlandsfédda har sett ut ndr du
rekryterat?
- Vet du hur manga anstdllda du har idag som har en annan bakgrund dn svensk?

Diskriminering
» Vad innebdr etnisk diskriminering for dig?

» Vilken/vilka delar 1 en rekryteringsprocess har storst risk att ge
upphov till diskriminering?

- Vid en anstéllningsintervju, utifrdn diskrimineringslagen, vet du vad du som chef inte far lov
att fraga om? Och i sa fall varfor inte?

- Upplever du att du ndgon géng hamnat i en situation didr du pd nagot sétt handlat
diskriminerande gentemot en s6kande av utlindsk hirkomst? Pa vilket sétt?

- Tror du att man kan diskriminera utan att vara medveten om det? Pa vilket satt?

- Hur arbetar du for att dtgdrda och forebygga diskriminering i en rekryteringsprocess?

» Vilka fordomar tror du att det kan finnas pd din arbetsplats/hos dina anstillda
sett ur ett etniskt perspektiv?

- Har du upplevt att fordomar kan paverka den sdkandes mojlighet till att f& arbete i ndgon
utstrackning?
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