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Arbetet med méngfald utgar frén diskrimineringslagstiftningen for att sékerstélla att
organisationer bedriver ett aktivt mangfaldsarbete. Ett verktyg for organisationer att
aktivt jobba med frdgan dr genom att utfirda en méngfaldsplan. Planen syftar till att
motverka diskriminering samt uppna lagens intentioner. Mangfaldsplanen utfdrdas ofta
pa central nivd men praktiseras pa lokal niva. Ett vedertaget dilemma &r det glapp som
kan uppstd mellan policy och praktik. Ddrmed &r denna process viktig att
medvetandegora for att dverbrygga glappet och lyckas med mangfaldsarbetet. Syftet med
studien &r att undersoka vilka forutsdttningar som finns for att implementera en
méngfaldsplan. Studien &mnar undersdka hur organisatoriska faktorer kan péverka arbetet
med mangfaldsfragor.

Metoden som anvénts for att uppna syftet dr genom en kvalitativ fallstudie pa Sociala
Omsorgsforvaltningen i Bords Stad. Empirin bestér av sex semistrukturerade intervjuer
med personer i ledande befattning. D& studien dr en fallstudie har dokument fran
forvaltningen studerats och anvints som empiri men é&ven bidragit med
bakgrundsforstaelse for verksamheten fenomenet undersokts i. Intervjuerna har
transkriberats och materialet har analyserats utifrdn tematisk analys.

Den teoretiska referensramen bestdr av ett axplock av tidigare forskning och teori kring
méngfald, policy och implementering, idéspridning och Oversdttning samt
organisationskultur. Sammantaget ringar tidigare forskning och teori in problematiken
kring implementering av en mangfaldsplan och de organisatoriska faktorerna som kan
paverka mangfaldsarbetet.

Resultatet 1 studien visar att implementering &dr beroende av organisatoriska
forutsédttningar samt att mangfaldsfragans prioritet dr starkt beroende av den enskilde
aktorens engagemang och olika forutséittningar. Studien pekar pé att nir organisatoriska
forutséttningar for implementering saknas dr risken stor att planen inte far det virde som
var tiankt frdn borjan.

Nyckelord: Méngfald, Policy, Implementering, Idéspridning, Oversittning
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1. Inledning

I f6ljande kapitel kommer vi presentera en bakgrund till vért valda problemomrade.
Direfter presenterar vi vart syfte och vara fragestillningar. Avslutningsvis ger vi en

beskrivning om den verksamhet dér var studie dr belagd.

1.1 Bakgrund

Mangfald och mangfaldsarbete introducerades under 1990-talet i Sverige och kom att bli
en allt mer central frdga sdvil pd arbetsmarknadspolitisk nivd som for organisationer.
Begreppet har sitt ursprung i engelskans diversity och diversity management som utgér
fran en amerikansk ledningsfilosofi dér fokus &r att optimera organisationen genom att ta
till vara pa alla medarbetares olikheter (Widell och Mlekov 2013). I takt med den 6kade
globaliseringen, ett 6ppnare EU och en arbetsmarknadspolitik som underlittar arbete
utanfor den egna nationen, suddas grinser sakta men sdkert ut. Migration och mangfald
ar ddrmed idag ett faktum d& ménniskor 1 allt hdgre utstrickning flyttar bade pa grund av

tving och frivillighet (Widell och Mlekov 2013).

Ett aktivt arbete med mangfald och integration dr bade en rdttvisefraga likvél en
samhillsekonomisk fraga for motverkandet av utanforskap. Méangfald sett utifran ett
samhillsperspektiv handlar om tillstindet pa arbetsmarknaden och ménniskors olika
forutséattningar for att kunna fa ett arbete. Ur ett réttviseperspektiv handlar mangfald
snarare om en korrigering av en underrepresentation i arbetslivet dir lagstiftningen mot
diskriminering &r ett forsok att utjimna en obalans (Widell och Mlekov 2013).
Lagstiftningen utgar ddrmed frén ett réttviseperspektiv for att uppna ett 6nskvért tillstdnd
om jamlikhet pa arbetsmarknaden eftersom statistik visar att gruppen invandrare har
svérigheter att komma in och etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden (Eriksson och

Lagerstrom 2007).

Fragor som berdr mangfald och diskriminering tar sin utgdngspunkt i FN:s deklarationer
om minskliga rattigheter och regleras i1 svensk och europeisk lagstiftning kring

diskriminering. Diskrimineringslagen reglerar de aktiva dtgiirder som arbetsgivare méste
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bedriva gillande kén, etnisk tillhdrighet och religion eller annan trosuppfattning. Aven
om lagkravet idag inte omfattar de dvriga diskrimineringsgrunderna; konsidentitet och
konsuttryck, funktionsnedséttning, sexuell laggning samt alder kan det vara lampligt att
integrera dem i arbetet mot diskriminering pa arbetsplatsen (DO 2012). Mot bakgrund av
lagkraven i diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen har arbetsgivaren skyldighet att
vidta aktiva atgérder for att forhindra diskriminering samt verka for en likabehandling for
alla anstillda (DO 2012). Lagen syftar till att arbetsgivaren ska vidta aktiva atgédrder pa
en Overgripande niva, for att dndra rddande strukturer samt for att forhindra att enskilda
individer blir diskriminerade. Ett mingfaldsarbete dér lika rattigheter och mojligheter ar i
fokus ska utforas bade planméssigt och mélinriktat samt utifran rddande forhallanden pa
respektive arbetsplats (DO 2012). Lagen krdver idag en skriftlig plan med
diskrimineringsgrunden kon, en sd kallad jamstélldhetsplan. Lagen krdver ocksa att
arbetsgivaren redovisar aktiva atgdrder mot diskriminering kopplat till etnicitet och
religion eller annan trosuppfattning. Diskrimineringsombudsmannen som é&r
tillsynsmyndighet for frigor som berdr diskriminering rekommenderar en skriftlig plan
for lika réttigheter och mojligheter som ticker samtliga av dessa grunder (DO 2012). Pa
arbetsplatser med mer &n 25 anstdllda krdver lagen att en skriftlig plan upprittas vart
tredje dr. Widell och Mlekov (2013) skriver att regeringen i ett tidigt skede uppmanade
de svenska kommunerna att vara foredomen i arbetet med méngfald. Spridningen av
méngfaldsarbetet till kommunerna skedde i slutet av 1990-talet och bdrjan av 2000-talet.
Vidare menar de att en av anledningarna till att kommunerna skulle ga i bréschen var pa
grund av deras stora rekryteringsbehov de forsta decennierna pa 2000-talet men ocksa att
kommunerna ska spegla befolkningens sammanséttning. Tyvédrr motsvarar inte den
politiska ambitionen organisationers konkreta handlande, det gir trogt att integrera
grupperna dldre, lagutbildade, invandrare och funktionshindrade enligt Widell och
Mlekov (2013). Mot bakgrund av den differentiering och segregering som brett ut sig
inom arbetslivet har frigan kring mangfald kommit att bli en stor utmaning for

organisationer och foretag.

En mangfalds- och jamstélldhetsplan kan likstéllas med en policy. Planen faciliteras ofta

pa central nivd men ska dgas och praktiseras pa lokal nivd. De lokala &garna &r vanligtvis
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inte med 1 utformandet av planen och det finns risk att ett glapp uppstir mellan retorik
och praktik. En policy kan didrmed bli ytterligare en skrivbordsprodukt. I denna studie
intresserar vi oss for den process dir policyn ska bli var mans arbetsredskap. Amnet &r i
hogsta grad aktuellt for det personalvetenskapliga omradet eftersom mangfalds- och
jamstélldhetsplaner ofta utarbetas av personalavdelningen. Vér studie ar forlagd pa
Sociala Omsorgsforvaltning i Borés Stad dér vi riktar oss mot chefer som praktiskt ska
arbeta med mangfaldsplanen. Vi fragar oss vilka kontextuella faktorer i verksamheten
som kan paverka implementeringen av planen. Vi anser att det dr av vikt att undersoka
och medvetandegora denna del i processen dd den ligger till grund for ett lyckat

méngfaldsarbete.

1.2 Syfte och frigestillningar

Syftet med studien &r att undersdka vilka forutsdttningar som finns for att implementera
en mangfaldsplan pa Sociala omsorgsforvaltningen i Bords Stad. Vi ér intresserade av att
ringa in faktorer som kan bidra till problem i processen dér policys som faciliteras pa
central nivd ska implementeras pd lokal niva. Vi vill undersdka hur organisatoriska
faktorer kan péverka arbetet med mangfaldsfragor. Utifrdn var studie &mnar vi att soka

svar pa foljande fragestdllningar:

- Hur ser de organisatoriska forutsdttningarna ut for att implementera mangfaldsplanen
pd Sociala omsorgsforvaltningen i Bords Stad?

- Hur paverkas mdngfaldsarbetet av chefens tolkning av mangfaldsbegreppet?

1.3 Bakgrund om Sociala omsorgsforvaltningen i Boris Stad

Bords ér placerat norr om Goteborg och med dver 100 000 invénare utgor Boréds Sveriges
trettonde storsta kommun. Bords Stad &r stadens storsta arbetsgivare med cirka 10 000
anstéllda inom 248 yrken. Bords Stad bestar av 14 forvaltningar vilka dr understéllda
Kommunstyrelse och Kommunfullméktige (Bords Stad 2014). Var studie genomfors pa
en av forvaltningarna vars verksamhetsomrade &dr social omsorg. Respektive forvaltning
utformar sin egen mangfalds- och jamstilldhetsplan utifrdn ett underlag forfattad hos

3



Stadskansliet och planen bendmns som Plan for lika rdttigheter och mojligheter. Borés
Stads tillika forvaltningens plan har slagits samman med forvaltningarnas arbetsmiljo-
och hilsoplan. Planen for lika rdttigheter och méjligheter bestér dirmed av foljande fyra
delar; Hélsofrdmjande arbetsmiljo, Arbete och familjeliv, Rekrytering och mdjlighet att
utvecklas i arbetet samt Lon. For vér studie har vi valt att avgrdnsa oss och enbart
fokusera pd de delar i planen som beroér méngfaldsarbete. I underlaget framkommer det
att respektive forvaltning har mojlighet att utforma en enhetsspecifik plan d& enheterna
kan ha skiftande behov. Den forvaltning som var studie genomfors pa har dock valt att ha
en specifik forvaltningsplan med gemensamma aktiviteter och insatser for samtliga
enheter. Aktiva atgirder och insatser har riktats mot fyra omraden dér noll procent
diskriminering dr ett av omradena och det som berér méingfaldsfragan. Sarskild tonvikt
for de aktiva atgérderna mot diskriminering ldggs vid den handlingsplan som respektive
enhet utformar kring kridnkande sédrbehandling. Handlingsplanen kring krankande
sarbehandling revideras en gang per &r av respektive enhetschef vilket kontrolleras av
hogre instans pa forvaltningsnivd. I underlaget till handlingsplanen kring krinkande
sarbehandling gar det att ldsa hur enheten ska jobba forebyggande, hur det gér att
uppfatta signaler som kan indikera pa krinkande sdrbehandling samt rutiner hur
enhetschefer ska agera ndr nigon har blivit krinkt. D& studien riktar sig mot chefer i
Borés Stad har vi dven tagit del av rapporten Forutsdttningar for ledarskap i Borads Stad
(Boras Stad 2013). Rapporten bidrar med ett perspektiv pa chefernas vardag. I rapporten
lyfts att det &r mycket en chef ska hinna med i sin roll, att den administrativa belastningen
som ligger pa chefer hindrar dem frin att vara en god ledare och utveckla sin enhet och
personal. Da resurserna anses vara begrdnsade prioriterar chefer servicen gentemot
medborgarna framfor personalen. Vidare upplever chefer att de saknar stod i strategiska

fragor samt att tiden inte récker till att sétta sig in i alla styrdokument.



2. Metod

I detta kapitel kommer vi beskriva vart tillvigagingssitt samt diskutera vér
metodologiska ansats for studien. Inledningsvis argumenterar vi for val av metod och
forskningsdesign for att sen beskriva processen kring urval och genomférande.
Avslutningsvis diskuteras reliabilitet och validitet samt etiska stillningstaganden kring

studien.

2.1 Val av metod

Var studie utgdr fran hermeneutiken och en tolkande ansats. Enligt det hermeneutiska
perspektivet dr kunskap ingen objektiv sanning utan utgdrs av tolkning och forstielse av
ett fenomen (Patel och Davidson 2003). Vidare har forskaren en aktiv roll d& denne
utifran sin forforstaelse subjektivt tolkar och ndrmar sig forskningsobjektet. Vi utgér
dérfor inte ifrn att det finns en objektiv sanning och vi dr varse om att vara subjektiva

tolkningar sitter pragel pa studien.

Vi har i1 vér studie valt att angripa forskningsfragorna med kvalitativ metod. Dé vért syfte
med studien dr att komma at subjektiva upplevelser och tolkningar ldmpar sig en
kvalitativ ansats dd tonvikten ligger pa ord till skillnad fran kvantitativ metod dér
tonvikten ligger pd kvantifiering (Bryman 2011). Val av metod ska goras utifrdn
problemformuleringen men forskarens intresse dr en faktor som ofta avgor val av metod
dé det tar tid att utveckla metodféardigheter (Hjerm och Lindgren 2014). Séledes kan vi
mot bakgrund av tidigare studier under programmets gdng medge att vi kdnner oss mer
bekvima med kvalitativa studier och i synnerhet intervjuer. Vi har darmed valt att
angripa var problemformulering utifran semistrukturerade intervjuer. Vart syfte med
intervjuerna dr att undersoka vilka fOrutsdttningar som finns for att implementera en
méngfaldsplan sett utifran kontextuella faktorer och personliga tolkningar. For att komma
at det anser vi att semistrukturerade intervjuer ldmpar sig d& vi dppnar upp for att kunna
stilla foljdfrigor och med det fi djupare och mer detaljerade svar (Bryman 2011). A
andra sidan menar Hjerm och Lindgren (2014) att forskaren, for att kunna stélla relevanta

foljdfragor och ldta intervjun ta nya vigar, maste ha en forforstaelse for fenomenet och
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behdrska metoden. Som vi ndmnt ovan kénner vi oss sedan tidigare bekvédma att arbeta
med kvalitativa intervjuer som metod. Vi vill dven péstd att vi har en bred forkunskap
samtidigt som vi dr intresserade av omradet vilket bidrar till att vi har kunnat stilla
relevanta foljdfrdgor. Utdver intervjuer, som utgdr var huvudsakliga empiri, har vi dven
genomfort en dokumentstudie som komplement. Genom att studera dokument frén
forvaltningen har vi kunnat skaffa oss en bakgrundsforstaelse. De har dven legat till

grund for var intervjuguide och tolkning av den empiri som samlats in.

Vid utformandet av forskningsdesign utgar man ifran relationen mellan teori och empiri.
Forskaren kan arbeta utifrén tre angreppssitt; deduktion, induktion och abduktion. Dér
abduktion ses som en kombination av deduktion och induktion och processen utgors av
en véxelverkan mellan teori och empiri. I var studie har vi valt att arbeta parallellt med
teori och empiri och ddrmed utgar vi frdn en abduktiv ansats dir insamling av data och en
teoretisk struktur arbetas fram parallellt. En klar fordel &r att forskaren inte blir 14st och
kan under arbetets gang utvidga sin hypotes och éndra riktning i studien om s& behovs
(Patel och Davidsson 2003). Eftersom en kvalitativ ansats syftar till att beskriva och
forklara ett fenomen sa kan man aldrig i forvdg forutse vilken riktning som studien tar.
Ett deduktivt arbetssétt ddremot kdnnetecknas av att slutsatser dras utifran vedertagna
teorier som utgdr grunden for sjélva studien, utgdr man istdllet frén ett induktivt
angreppssétt later man empirin styra arbetet for att direfter skapa teori. Ingen av de tva

sistndmnda ansatserna har varit lampliga for var studie.

2.2 Urval och genomforande

Vi har fitt tillgdng att genomfora var studie pa Sociala Omsorgsforvaltningen 1 Boras
Stad som i nuldget implementerar sin nya mangfalds- och jimstélldhetsplan. Vart storsta
fokus har riktats mot enhetscheferna pad Sociala omsorgsforvaltningen som bér ett stort
ansvar for implementeringen av planen. Vér kontaktperson i Bords Stad har gett oss
kontaktuppgifter till enhetschefer i forvaltningen som vi dérefter kontaktat pad mail. Vi
kan dédrmed konstatera att vi har antagit ett bekvamlighetsurval i var studie, som enligt

Bryman (2011) kdnnetecknas av att de utvalda respondenterna ar de som for tillfdllet &dr



tillgéngliga for forskarna. Vi har reflekterat 6ver huruvida vér kontaktperson har haft en
inverkan pé virt resultat pa grund av urvalet. A andra sidan hade vi inte fatt tillgang till
respondenterna utan hjilp av var kontaktperson. Bryman (2011) menar vidare att vid ett
bekvémlighetsurval tar representativiteten skada. Forfattaren menar att det dr svart att
generalisera resultatet men & andra sidan kan resultatet ge en indikation pa en
problematik som kan leda till vidare forskning pa omradet. Dock é&r inte generaliserbarhet
och representativitet ett centralt méal i kvalitativ forskning till skillnad mot kvantitativ
forskning. Av de atta enhetschefer som valts ut hade vi tre bortfall. Vi valde senare att
intervjua en av forvaltningens HR anstillda for att fa en vidare forstaelse for processen.
Dirmed bestir var empiri av sex intervjuer. Det har varit en jdmn fordelning mellan
kvinnor och mén, tre kvinnor och tre min. Intervjuerna har &gt rum i Borads pa
respondentens egen arbetsplats dér intervjuerna varade mellan 40 och 60 minuter. Vi har
bada varit ndrvarande vid intervjuerna dir en har ansvarat for intervjun och den andra har
lyssnat och stéllt relevanta foljdfragor. Samtliga intervjuer har spelats in efter samtycke

fran respondenterna. Intervjuerna har dérefter transkriberats och noggrant bearbetats.

Véra intervjuguider (se bilaga 1 och 2) utgér fran véara forskningsfrdgor samt de
dokument som berdr méngfaldsplanen, vilka dr enhetschefernas verktyg pd omrdadet.
Dokumenten dr; underlaget till Plan for lika rdttigheter och mdjligheter,
Forvaltningsspecifik  plan  for lika rdttigheter och mojligheter, underlaget till
Handlingsplan kring krinkande sdrbehandling samt rapporten Forutsdttningar for
ledarskap i Bords Stad. Intervjuguiden har skickats ut till vara respondenter dagen fore
intervjun i syfte att forbereda dem och ddrmed kunna fa genomtinkta svar. Daremot finns
en risk att respondenterna overviger vad som anses vara korrekt, i synnerhet da dmnet
kan uppfattas vara av kénslig karaktdr. Eftersom vara intervjuer var semistrukturerade
kunde foljdfragorna &ndé generera ogenomtinkta svar. Vi utgick fran vér intervjuguide
men stillde dven foljdfragor i syfte att f4 djuplodade svar frdn respondenterna. Bryman
(2011) beskriver semistrukturerade intervjuer som flexibla dar intervjuaren har mojlighet
att frdngd intervjuguiden genom att formulera nya fragor, dndra ordningen pd fragorna
eller helt avstd att stdlla en fordefinierad fradga. Bryman (2011) menar vidare att syftet

med kvalitativa intervjuer &r att forskaren vill ha djupare och mer detaljerade svar vilket
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stimmer med vara intentioner. Bryman (2011) framhaller dven att det &r efterstrdvansvért
att 1ata intervjun ta olika végar for att komma at vad respondenten anser vara relevant i

fragan.

Viéra intervjuer har transkriberats och darefter har vi ldst igenom empirin noggrant ett
flertal gdnger for att utrona dterkommande teman som knyter an till vart problemomrade.
Lindgren (2014) framhaller att kodning och tematisering &r mer &n ett sorteringsverktyg
eftersom  forskaren  soker  aterkommande  monster  utifrdn  teorin  och
problemformuleringen. P& si sitt blir kategoriseringen en avgoérande del av sjdlva
analysprocessen ddr malet dr att kunna forklara foreteelsen (Lindgren 2014). Vi sorterade
ut tvd huvudteman utifrdn vara fragestillningar och dérefter ett antal subteman. Véra
teman ligger till grund for vért analysarbete och utgor rubrikerna i1 avsnitt 4. Resultat och

analys. Vi har valt att presentera resultat och analys i samma avsnitt for att undvika

upprepning.

2.3 Reliabilitet och validitet

Validitet och reliabilitet tillimpas i bade kvalitativa och kvantitativa studier for att kunna
sakra tillforlitlighet och kvalitet. Enligt Patel och Davidson (2003) avser de bédda
begreppen i en kvalitativ studie hela forskningsprocessen till skillnad mot kvantitativa
studier dir begreppen endast syftar pa datainsamlingen. Vidare menar de att ambitionen 1
en kvalitativ studie &r att nd en forstielse for att tolka ett fenomen. I kvalitativa studier &r
begreppen sammanflitade och fokus ligger pa validiteten snarare dn pa reliabiliteten
eftersom forskaren ska stridva efter att ha samma blick under hela processen (Patel och
Davidsson 2003). I vér studie har vi strdvat efter en hog validitet genom att stindigt
reflektera Gver tillforlitligheten i1 var studie. Vi har dven, for att hoja kvaliteten 1 vér
studie, arbetat med den interna reliabiliteten som enligt Bryman (2011) betyder att
forskarna for en studie enas om en gemensam tolkning av det som undersoks. Detta har vi
forsokt att dstadkomma genom att diskutera de begrepp som dr komplexa i sin natur och
den milj6 som vi undersokt. Vidare har diskussion forts kring tolkning av den empiri som

samlats in for att skapa en gemensam forstéelse.



Eftersom var studie dr en fallstudie som endast avser undersoka fenomenet i en specifik
miljo dr vart resultat inte generaliserbart. Patel och Davidson (2003) framhéiller att
generalisering dr svart att uppnd i kvalitativa studier dd respondenterna oftast inte &r
slumpmissigt utvalda. A andra sidan kan resultatet fran var studie leda till en forstielse

for ett aktuellt fenomen som med stor sannolikhet kan appliceras pa liknande kontexter.

2.4 Etik

I startskedet av studien diskuterade vi problematiska aspekter med att undersoka
méngfaldsbegreppet. Det kan vara kénsligt for respondenter att svara pd fragor som
handlar vad personen sjilv ldgger i begreppet mangfald och hur mangfaldsplanen
praktiseras hos respektive respondent och enhet. Vi anser dock att det &r av vikt att
undersoka fenomenet och tar stdd 1 Vetenskapsridets riktlinjer betrédffande
forskningskravet, att det skulle vara ndrmare oetiskt att inte studera ett fenomen som kan
ligga till grund for att skapa medvetenhet samt fOrbattra situationen for méanniskor
(Vetenskapsrddet 2002). Forskningskravet ska dock kombineras med ett
individskyddskrav sd att ingen kommer till skada av studien vilket bestar i
informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttjandekrav
(Vetenskapsradet 2002). Vi har séledes tagit alla fyra krav i beaktning i vér studie. Véra
respondenter har fore intervjun blivit informerade om vad vér studie &mnar undersoka
och att deltagandet &r frivilligt samt att de nér som helst kan avbryta sin medverkan.
Vidare har véra respondenter blivit informerade om konfidentialitetskravet och att
uttalanden vara respondenter gor inte kan knytas till en specifik person. I var studie har vi
ddrmed valt att benidmna véra respondenter med respondent A, respondent B och sa
vidare. Avslutningsvis har vara respondenter blivit upplysta om nyttjandekravet. Det
material som vi samlar in under studiens gang kommer endast anvéndas for studien och

ingen obehorig part kommer fa ta del av det.



3. Teori och tidigare forskning

I foljande kapitel presenteras vér teoretiska referensram av tidigare forskning och aktuella
teorier pa omrddet. Inledningsvis diskuterar vi begreppet mangfald och problematiserar
dess komplexitet for att ge en Overblick dver den dragkamp méngfaldsbegreppet blivit
foremal for. Dérefter gors en genomgang av teori och tidigare forskning pa omréadet kring
policy och implementering som visar pd kontextuella faktorers inverkan. Till sist redogor
vi for idéspridning och Oversdttning samt organisationskultur. Sammantaget ringar vér

teoretiska referensram in problematiken kring implementering av en mangfaldsplan.

3.1 Vad ar mangfald?

Det finns ingen entydig definition av begreppet mangfald till skillnad mot jamstélldhet i
arbetslivet som kan definieras som kvinnors och méns lika réttigheter och mojligheter
(Fagerlind 2012). Méngfald i en vidare bemérkelse introducerades i Sverige under 1990-
talet och en allmédn definition av begreppet utgar fran olikheter men har kommit att syfta
till etnisk méngfald (Roth 2008). Ronnqvist (2008) menar att i takt med den O6kade
migrationen under 1990-talet kom begreppet att i allt storre utstrickning forknippas och
indirekt Overséttas med etnicitet. Begreppet kommer frdn engelskans diversity som kan
oversittas med méingfald och hdrstammar frin en lang historia av jimlikhetsarbete i USA
(Widell och Mlekov 2013). I svenska spraket finns en skillnad mellan jimstélldhet och
jamlikhet, vilket ofta forvéxlas. Begreppet jamstélldhet dr begrdnsat till kon medan
jamlikhetsbegreppet syftar till alla ménniskors lika védrde oavsett kon, etnicitet, religion,
klass och s& vidare (Roth 2008). Méngtfald handlar istdllet om individers likheter och
olikheter. Ofta utgar definitionen av begreppet utifran lagstiftningens sju
diskrimineringsgrunder; etnisk tillhdrighet, funktionshinder, koén, kdnsoverskridande
identitet, religion, sexuell ldggning och alder. Férdelen med att definiera mangfald utifrén
lagrummet dr att alla aspekter tolkas in och ingen diskrimineringsgrund riskerar att
komma i skymundan. Nackdelen kan dock vara att manga gidnger kopplas mangtfalds- och
jamstélldhetsarbete till de som tillhdr en minoritet istéllet for ndgot som angér alla pd en

arbetsplats (Fagerlind 2012).

10



Mangfaldsbegreppet upplevs ofta som diffust och komplext vilket har bidragit till en
uppsjo av tolkningar och betydelser. Ronnqvist (2008) menar att begreppet dr ett sa kallat
plusord vilket innebir att det tenderar att vara utsatt for en dragkamp mellan olika aktdrer
som slass om ett tolkningsforetridde. Forfattaren lyfter att kritik har riktats mot begreppets
flexibilitet och vaghet som innebér att det finns motsdgelsefulla definitioner av vad
méngfald dr och en strdvan att en gang for alla ringa in en fast betydelse. Ronnqvist
(2008) framhaller att begreppet behdver vara flexibelt och decentralistiskt till sin karaktér
eftersom méngfald avser en process som dr starkt kopplad till vilken nytta den genererar.
Pa sé sétt maste begreppet vara flexibelt d& det ska anvdndas och tolkas av aktorer pa

olika nivaer och med skilda intressen (Ronnqvist 2007).

3.2 Policy och implementering

Policy definieras enligt Nationalencyklopedin (2014) som ett foretags eller organisations
grundprinciper i hur de ska agera. Den blir en styrande indikator pa vad som ska uppnas.
En policy kan skapas utifrdn rddande forhallanden i samhéllet, s& som méngfaldsplaner
som &r en foljd av samhéllsutvecklingen de senaste decennierna. Vid implementering av
policys, nidr nya idéer infors i verksamheten (NE 2014), finns tvd parter enligt
Sannerstedt (2001), beslutsfattaren och verkstillaren. Beslutsfattarens intentioner ar att
styra Over verkstéllarens handlande, direkt eller indirekt. En direkt styrning innebdr att
beslutsfattaren i detalj styr dver verkstdllaren medan vid en indirekt styrning finns ett
visst utrymme for verkstillaren att paverka direktiven (Sannerstedt 2001). Dock kan
implementeringen stota pa problem pa vigen vilket enligt Sannerstedt (2001) definieras
med att beslut inte blir genomforda pa det sdtt som beslutsfattaren hade avsett. Han
menar att beslutsfattaren bor tinka pa att styrningen ska vara entydig och korrekt och inte
for komplicerad att omvandla till praktik. Arvidsson och Jamsvi (2006) lyfter dven detta 1
sin rapport, Implementering av policy ldter det sig goras?, att det dr av vikt att formulera
policydokument rétt. Policyn maste vara vdgledande, konkret och tydlig och den maste
kvalitetssékras sa att alla 1 verksamheten ska kunna f6lja och forsta den. Policydokument
och implementeringen av policyn kan dven ses utifrdn sensemaking (Weick, Sutcliffe och

Obstfeld 2005), hddanefter meningskapande, dér forfattarna menar att individer skapar
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mening kring ndgot som till en borjan ter sig okdnt och nytt. Meningsskapandet, som
uppstdr i implementeringsprocessen av en ny policy, blir sdledes utifran individens

livsvérld. Policyn kan dérmed fa olika mening for individer och praktiseras pé olika sitt.

Guldbrandsson (2007) vill 1 sin rapport bidra med ytterligare kunskap pa omrédet
implementering. Guldbrandsson (2007) menar att det formodligen &r svarare att
implementera en metod som krdver en fordndring av individers beteenden och
véirderingar @n en implementering av ndgot som ar av fysisk karaktir. Det bekriftas av
Andersson (2011) som i sin avhandling beskriver att implementering av idéer som
avviker fran rddande vérderingar ofta &r svarare att genomfora. Guldbrandsson (2007)
menar dock att implementeringen, oavsett karaktér, bestdr av en likartad process. En
implementeringsprocess, enligt Guldbrandsson (2007), kénnetecknas av foljande steg: en
idé kommer upp som moter ett visst behov och efter det fattas ett beslut om en metod att
mota detta behov. Det faktiska beslutet behdver vara fattat pa rétt niva i verksamheten for
att f& genomslag nedat. Darefter paborjas en planeringsfas dir verksamheten behdver
undersoka praktiska detaljer kring implementeringen for att dérefter paborja
fordndringen. Planeringsfasen och implementeringen kriver ofta stora resurser i form av
pengar och tid. Guldbrandsson (2007) understryker att det krdvs en kombination av flera
metoder for att lyckas med implementeringen. Verkstéllarna bor erbjudas utbildning,
praktisk tridning, support och dterkoppling samt att det stdd som ges under utbildningen
snarare ska vara kvalitativ dn kvantitativ. Det racker sdledes inte med enbart skriftlig eller
muntlig information vid implementering. Allt eftersom integreras fordndringen och den
behover foljas upp for att gora eventuella anpassningar, till slut betraktas fordndringen
som institutionaliserad. Arvidsson och Jimsvi (2006) skriver i sin rapport att en policy ar
institutionaliserad nir den ingar i normaliteten. De lyfter dven ett annat perspektiv pa
implementering av policys, de ser det som en process ddr implementering och
omarbetning hor till det normala och att den dr bunden till de individer som har jobbat
med och praktiserat policyn. Det dr didrmed av vikt att policyn finns med vid
introduktionen av nyrekryterade for att den ska leva vidare. I slutet av rapporten knyter
Arvidsson och Jamsvi (2006:33) ihop sdcken med citatet “Implementering for oss ér

saledes en interaktiv process, pabdrjad men troligen aldrig avslutad”.
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Franzén, Sjolander och Borgstrom (2007) skriver om fordndringsarbetet kring
jamstilldhet. De lyfter viktiga aspekter kring forandringsarbete som kan appliceras pa
denna studie d& implementering av policy kan likstdllas med ett fordndringsarbete.
Franzén m.fl. (2007) menar att verkstillarna, de som operativt ska jobba med
fordndringen, bor delta i planeringen och genomforandet av ett beslut for att det ska bli
ett lyckat fordndringsarbete men poédngterar att det ska vara ledningsstyrt. Andra
forutséttningar for att verkstdllarna ska kunna driva genom fordndringen ar att de har
kunskap inom omréadet, att de ska kunna forklara den aktuella situationen samt kunna
satta mal for vart man dr pa vig. Vidare behdver de ha en vilja till att fordndra och det
kan uppnas genom att de vet vad ledningen vill 4stadkomma med forédndringen och vilka
forvintningar som stills (Franzén m.fl. 2007). Det i sin tur dr nagot Sannerstedt (2001)
bekriftar, att verkstéllarna behover vara motiverade, ha mojlighet att genomfora beslutet
samt dven forstd beslutet for att genomfora det. Om inte menar Sannerstedt (2001) att det
ar en stark indikator pé att implementeringen av beslutet kommer att misslyckas. Vidare
menar Franzén m.fl. (2007) att en nuldgesanalys pa respektive enhet behover goras da
verksamheterna kan se olika ut och de méal som blir satta behover brytas ned till métbara
maél for respektive verksamhet. De menar att resurser krévs i form av bade tid och pengar
for att en fordndring ska bli lyckad men dven att fordndringsarbetet behdver foljas upp
och kontrolleras vilket star i linje med vad Guldbrandsson (2007) beskriver. Vid
uppfoljning &r det av vikt, enligt Guldbrandsson (2007), att se pa fordndringar i beteende
och kunskapsnivd men ocksa att de organisatoriska rutinerna stddjer de forandringar man

vill dstadkomma.

3.3 Idéspridning och dversittning

Tidigare forskning om spridning av idéer och policys kring méngfaldsbegreppet har
Ronnqvist (2008) skrivit om i sin avhandling didr hon riktar fokus pd mangfaldsidéns
introduktion och spridning 1 Sverige. Mdngfald som id¢ syftar till hur arbetslivet pé bésta
satt kan organiseras for att frimja arbetet med méngfald pd ett sd effektivt séitt som
mdjligt. Spridningen avser den process och fordndring som sker vid inférandet av en

policy samt vilka drivkrafter och hinder som den péverkas av pa viagen (Ronnqvist 2008).
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Ronnqvist (2008) menar att méngfaldsidén dr beroende av aktorer som ser ett behov av
att driva idén. Utdver aktorens intresse och engagemang for frigan krdvs dven ritt
forutséttningar och resurser for att lyckas med spridningen (Ronnqvist 2008). Rénnqvist
(2008) tar bland annat stod i innovationsforskningen dir Rogers (1962) ir en
foregangare. Rogers (1962) intresserar sig for spridning av innovationer och nya idéer i
samhillet dér fokus ligger pa idéns inneboende egenskap. Rogers (1962) menar att det
finns fyra element i spridningsprocessen; innovation, kommunikation, det sociala
systemet och tid. En innovation eller idé ligger till grund for en spridningsprocess men
den behdver ndodvéndigtvis inte vara ny utan kan vara ménniskans uppfattning om en ny
idé. Darmed kan etablerade idéer som introduceras i en kontext betraktas och spridas som
nya. Vidare menar Rogers (1962) att kommunikation innebédr att en idé¢ behdver
kommuniceras for att spridas mellan aktorer. Aktdrerna i sin tur ingér i en social kontext
dér normer och vérderingar rader vilket har en inverkan péd idéns spridning. Det sista
elementet, dver tid, a4r avgorande for om idén forankras eller inte. Idén fiardas och
genomgar en process hos aktoren innan den fors vidare. Forfattaren menar att den mots
av aktorens medvetenhet, intresse, evaluering, provning for att sen adopteras eller avslas.

I och med méangfaldsbegreppets komplexitet och dess mangfacetterade karaktdr &r det
inte konstigt att begreppet tolkas olika av bade individer och organisationer (Rénnqvist
2008). Spridningsprocessen kan saledes kénnetecknas vid individens selektiva
uppfattning vilket innebér att individer tenderar att ta till sig de idéer som ligger i linje
med egna intressen och behov (Ronngvist 2008). Ronnqvist (2008) framhéller i1 sin
avhandling att spridning av méngfald &r beroende av de aktorer som uppfattar att det
finns ett behov. Dessa aktorer finns pa flera olika nivéder i samhéllet och utgérs av de
organisationer och individer som har en agenda eller ett intresse av att driva frdgan.
Vidare understryker forfattaren att de aktorer som i ett initialt skede arbetar med
spridningen av méngfaldsidén paverkar och omformar idén utifrdn egna intressen och
problem som ér aktuella just nu. Déarfor &r méingfaldsidén niagot som stindigt omtolkas

och modifieras under tidens ging.

Latour (1986) beskriver skillnaden mellan diffusionsmodellen och dverséittningsmodellen

dédr den foregdende utgar ifran att aktorer dr passiva formedlare av en idé. Idén har en
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inneboende kraft och paverkas inte under resans ging. Enligt Alvesson och Sveningsson
(2008) racker det med att definiera det som matats in for att kunna forutsdga dess resultat.
Latour menar dock (1986) att idén kan tappa fart pd vdgen mot sitt mal pa grund av
motstdnd frdn aktorer. For att minska motstdnd vid fordndring kan ledningen se till att
inkludera aktorerna i processen, minska osdkerheten genom dialog samt uppmuntra
aktorerna till ett experimenterande (Alvesson och Sveningsson 2008). Mot
diffusionsmodellen stéller Latour (1986) dversittningsmodellen dér idén istéllet tolkas,
formas och foréndras av de aktérer som kommer i1 kontakt med den. Vidare menar han att
alla aktorer dr viktiga oavsett nir 1 kedjan de involveras. Det &r saledes inte bara aktoren i
det initiala skedet som é&r central for slutprodukten utan dven den i sista led. Latour
(1986) menar dock att idén lever och fors framat pa den energi som tillfors av aktdrerna
och att idén avstannar nir ingen aktor langre har intresse att driva den. Men energin kan
inte lagras och ddrmed gar det inte att luta sig tillbaka mot vad som tidigare gjorts. Enligt
Andersson (2011) har synen pad idé och policyspridning tidigare préiglats av ett
diffusionssynsitt dir spridningen av en idé har fardats ofordndrad mellan olika aktorer.
Detta synsdtt har utgatt frdn ett makroperspektiv ddr den enskilda aktérens pédverkan
forbisetts vilket bekréftas av det Latour (1986) beskriver. Andersson (2011) menar vidare
att allt fler forskare har anammat dversattningsperspektivet som utgér frén att spridningen
av en idé omtolkas av varje individ for att underldtta meningsskapande. Det star dven i
linje med meningsskapande (Weick m.fl. 2005) dér individer skapar mening kring nagot
som &r oként utifrdn ambitioner och intressen. Saledes kan spridning av idéer, utifrén
oversittningsperspektivet, beskrivas som den process déir idén tolkas och moduleras

utifran olika individers livsvirld.

Utifrdn ett Overséttningsperspektiv kan spridning av idéer ses som en komplex och
pragmatisk process eftersom en rad intressen och tolkningar stdlls mot varandra
(Ronngvist 2008). Detta giller framst i politiskt styrda organisationer dér en rad
styrdokument framhaéller vikten av att bedriva ett aktivt mangfaldsarbete, inte bara ur ett
nyttoperspektiv dir ett mervérde efterfragas, utan ocksd fOr att organisationer maste
anpassa sig till det omgivande samhéllet. Ronnqvist (2007) menar dock att det saknas

incitament att arbeta med méngfaldsfragan eftersom radande lagstiftning kring
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diskriminering inte ger tillrdckligt harda sanktioner gentemot arbetsgivare, till skillnad
mot i USA. Vidare lyfter Ronnqvist (2008) att ett hinder med mangfaldsarbete 1
organisationer kan bero pé att det i Sverige saknas en personalpolitisk diskussion kring
fragan samtidigt som fokuset pd jamstélldhet kan bidra till att mangfaldsfragan inte

prioriteras i lika hog grad.

3.4 Organisationskultur

Det ségs ofta att organisationskultur antingen forsvarar eller underldttar inforandet av en
strategi eller en fordndring (Alvesson och Sveningsson 2008), vilket kan jaimforas med
implementering av en policy. Enligt Hofstede och Hofstede (2005) kan
organisationskultur beskrivas som de kollektiva mentala program som sérskiljer en
organisations medlemmar frdn andra. De menar att en gemensam kultur innebér att
individerna 1 organisationen tolkar och vérderar ndgot pé ett liknande sétt utifrdn den
gemensamma kartan. Hofstede och Hofstede (2005) framhaller att kultur syftar till idéer,
vérderingar och tankesitt snarare &n konkreta handlingar och beteenden vilket innebér att
det ofta gér trogt att fordndra d& méanniskor tenderar att halla fast vid sina grundldggande
véirderingar. Virderingar kan ses som de sociala principer som medlemmarna i en
organisation delar, vilket utgér grunden for det moraliska omdomet (Hatch 2002).
Virderingar angrdnsar till rddande normer som finns i organisationen som gor att
medlemmarna vet vad som kan forvintas i olika situationer (Hatch 2002). Utifran ett
kulturellt perspektiv utgér organisationens varderingar och normer en vigledning for hur
medlemmarna bor handla (Christensen, Lagreid, Roness och Revik 2005) I offentliga
organisationer kan det handla om ett forhallningsétt som utgdr en moralisk gemenskap
dér vérderingarna ligger till grund for kollektiv handling (Christensen m.fl. 2005).
Alvesson och Sveningsson (2008) menar att det finns en overtro till betydelsen av termen
organisationskultur vilket utgor ett skl till att forhalla sig en aning kritisk. De framhaller
att det dr orimligt att utgd ifran att alla medlemmar i en organisation tolkar och vérderar

allt p4 samma sitt (Alvesson och Sveningsson 2008).
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Vidare har Schein (2010) utvecklat en organisationskulturmodell som enligt Alvesson
och Sveningsson (2008) ar tdmligen inflytelserik. Modellen bestar av tre skikt; artefakter,
vérderingar och normer samt antaganden. Artefakter dr enligt Schein (2010) den konkreta
och styrande nivén som kan iakttas av en utomstiende. Nivdn &r latt att observera men
svir att tolka och fOrstd. De menar att artefakter &r synliga men att symboliken i
artefakten inte kan definieras vid forsta asyn (Schein 2010). Den andra styrande nivén i
organisationskultur bestar av virderingar och normer (Schein 2010). De framhéller att
organisationens vérderingar och normer leder aktoren i sitt handlande, vad som anses
vara rétt och fel och vad som kommer att fungera och inte fungera. Den tredje nivan,
kdrnan och den som &r osynlig, dr grundldggande antaganden som tas for givet (Schein
2010). Forfattaren menar att antaganden dr djupt rotade och &r resultatet av ett lyckat
implementeringsarbete av virderingar och normer. Dessa antaganden hamnar inte i fokus
for debatt eller konfrontation och darfor dr de vildigt svara att fordndra (Schein 2010).
Dessa tre skikt samspelar med varandra pé sd sitt att grundldggande antaganden kan visa
sig i normer som paverkar det synliga beteendet och nya beteenden kan leda till &ndrade

normer som sen blir till grundldggande antaganden (Alvesson och Sveningsson 2008).
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4. Resultat och analys

I f6ljande avsnitt presenterar vi vart resultat och var analys. Kapitlet inleds med att belysa
hur organisatoriska faktorer kan paverka forutsdttningar for implementering av
méngfaldsplanen. I den avslutande delen beskriver vi hur enskilda aktorers tolkningar,
engagemang och utgdngsligen kan paverka méngfaldsarbetet. Varje stycke inleds med en
presentation av relevant empiri for att dérefter knyta an det till vér teoretiska referensram.

I slutet av respektive stycke aterfinns analys och vér egen tolkning.

4.1 De organisatoriska forutsittningarna

4.1.1 Tiden
Inférandet av en méingfaldsplan kraver att det finns goda organisatoriska forutsattningar
for att lyckas med implementeringen. Aterkommande i samtliga intervjuer #r

bekriftandet av en sténdig tidsbrist. Respondent E pekar pa:

“Nu ska man inte bara se hinder, for man maste kunna se
mojligheter ocksd men det &ar vildigt mycket som ska
implementeras parallellt med detta ocksa.”

Vidare menar enhetscheferna att deras vardag préiglas av det operativa arbetet och att
fokuset ligger pé kdrnverksamheten snarare dn pé det strategiska arbetet. Respondent A

siger:

“[...] det dr alltsd verksamhetsfriga, verksamhetsfraga,
verksamhetsfraga sen ér det personalfrdgor som kommer i mén av
tid. [...] sd ser chefskapet ut att verksamhetsfragorna tar s& mycket
1 ansprék.”

Tidsbrist och éverhdngande krav som inte dverensstimmer med resurserna som tilldelats
enhetscheferna dr aterkommande i flertalet intervjuer. Rollen som enhetschef innebér en
méngd arbetsuppgifter med ett 6vergripande ansvar for brukare, klienter och personal. I
rapporten Férutsdttningar for ledarskap i Bords Stad (Boras Stad 2013) framgér det att

chefers fokus ska riktas mot brukare och klienter samtidigt som chefer har en hog
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administrativ belastning. Det leder till att enhetschefer méste ldgga verksamhets- och
personalutveckling &t sidan for att f4 vardagen att gd ihop. Enligt Franzén m.fl. (2007)
och Guldbrandsson (2007) &r tiden en avgorande faktor vid inférandet av en foréndring.
Pa grund av den raddande tidsbristen kan enhetschefers formaga att kunna prioritera vara

en viktig egenskap. Respondent C menar:

“Ja det dr ju manga bollar att springa pa sa man far vilja liksom
vilken och hur fort man ska springa pa dom.”
Da kérnverksamheten tar mycket tid i ansprak kan mgjligheterna reduceras att bedriva

overgripande enhetsfrdgor sd som implementeringen av mangfaldsplanen.

Flera respondenter saknar kdnnedom om en rad dokument och riktlinjer som finns kring
mangfaldsarbetet framforallt underlaget till Plan for lika rdttigheter och méjligheter som
finns tillgénglig pa forvaltningens intranét. Det 4&r minga ganger enhetschefens ansvar att
sjalv soka upp informationen vilket kan innebira att det inte alltid blir gjort pa grund av
tidsbrist. Cheferna upplever att det saknas utrymme for att bedriva verksamhets- och
personalutveckling och ddrmed kan dessa dokument komma i skymundan. Respondent E

uttrycker:

“Det blir ju ofta att man ténker att man ska ldsa dokumenten nir
dom [...] kommer men det & mycket som ska goras och man
hinner sdllan med det pa sin atta timmars arbetsdag.”

Enhetscheferna i1 forvaltningen bér ansvaret att verkstdlla beslut som initieras fran
ledningsnivd men dven beslut fran hogre instanser. Enligt rapporten (Bords Stad 2013)
uppfattas enhetschefer som bromsklossar vid implementering vilket kan forklaras med
avsaknaden av resurser. Enligt Sannerstedt (2001) finns risk att implementeringen stoter
pa problem under processen frin beslutsfattaren till verkstillaren. En av forutsittningarna
for en lyckad implementering &r att verkstdllarna har mojlighet att genomfora beslutet
(Sannerstedt 2001). Det innebédr att det bor finnas resurser sa som avsatt tid for
verkstéllarna. Tiden verkar emellertid vara en bristvara for enhetscheferna som stindigt

tvingas prioritera karnverksamheten framfor strategiska fragor.

19



4.1.2 Méinga styrdokument

Det finns ménga styrdokument som enhetscheferna ska forhélla sig till och riktlinjerna
kan komma frén olika intressenter. P4 grund av verksamhetens natur dr en del riktlinjer
tvingande utifrdn rddande lagstiftning med sanktioner eller straff som péafoljd.
Enhetscheferna ar ytterst ansvariga for att de tvingande styrdokumenten efterlevs pa den
egna enheten vilket kan resultera i att de fragorna prioriteras framfor Gvriga policys.
Prioriteringsfragan kan ocksa bero pa avsaknad av kontrollfunktion i form av

uppfoljning. Respondent B belyser prioriteringen:

“Det [revideringen] blir en nagel i 6gat pd en och det behdver
man. For annars dr det sd att man prioriterar det som é&r
karnverksamhet, for att man maste. Det dr diar mitt fokus maste
ligga hela tiden. Gor jag fel 1 kdrnverksamheten sa kan en brukare
do och jag kan bli atalad eller nagon av mina medarbetare.”

Det framkommer dock under intervjuerna att majoriteten av respondenterna inte har
vetskap om mangfaldspolicyns existens. Ddremot har samtliga kinnedom om
handlingsplanen kring krinkande sarbehandling vilket dr verktyget man arbetar med i
strivan mot att nd noll procent diskriminering. Handlingsplanen revideras arligen av
respektive enhetschef. Dock &r handlingsplanen kring kridnkande sédrbehandling inte
jamforbar med mangfaldspolicyn eftersom den sistnimnda, ur ett vidare perspektiv,
syftar till att ta tillvara pd allas olikheter. Det framgér ocksa under intervjuerna att det inte
bedrivs nagot aktivt forebyggande mangfaldsarbete. En orsak kan vara att det upplevs

svért att sétta frdgan i ett sammanhang. Respondent A sédger:

“[...] dels att visa pa att det hér ar viktigt men ocksd som man gor
da kanske med dom hir dokumenten men dven ge struktur och ett
sammanhang for att jobba med de hér frigorna.”

Flera respondenter papekar att det inte finns nagot givet forum och de lyfter dven att det i
dagsliget inte finns nagon samverkan mellan enhetschefer ndr det géller
mangfaldsarbetet. Sannerstedt (2001) menar att det finns risk att implementering kan
stota pa problem pa vigen vilket kan leda till att beslut inte far det utfall beslutsfattaren
onskar. Eftersom det saknas uppfoljning av mangfaldsarbetet samtidigt som fragan
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upplevs svar att konkretisera finns risk att mangfaldsplanen endast blir en
skrivbordsprodukt. Aven avsaknaden av kollegial samverkan kan ha en inverkan. En
policy i1 sig har inget virde forrin den konkret omsétts och utan organisatoriska

forutséttningar nér den inte sitt slutskede.

I rapporten (Borés Stad 2013) lyfts det att chefer behdver vdgledas i de riktlinjer och
styrdokument som finns i verksamheten for att kunna prioritera det “viktigaste” i allt det

viktiga. Respondent C sédger:

“Sa det finns ju jakligt mycket styrdokument och s& som man ska
forhalla sig till. Det dr svart att greppa alltihop. Faktiskt.”

Flertalet respondenter upplyser om att det 4r manga styrdokument att forhélla sig till samt
att det kan vara svért att forsta allt. Darmed ar det av vikt att det som skrivs i riktlinjerna
ar tydligt, konkret och gér att omsitta 1 praktiken vilket stdr i linje med det Sannerstedt
(2001) poéngterar. Tvingande riktlinjerna kan likstdllas med direkt styrning frén
beslutsfattaren (Sannerstedt 2001) dir verkstéllaren bara foljer de instruktioner som ges.
Motsatsen enligt Sannerstedt (2001) &r indirekt styrning dér verkstdllaren kan paverka
direktiven. Det kan liknas med en méngfaldspolicy dédr verkstéllaren ska anpassa och
applicera den pé sin enhet. Sannerstedt (2001) menar vidare att en lyckad styrning kraver
att verkstéllaren forstir beslutet och ddrmed krévs det att styrningen maste vara tydlig
samtidigt som enhetscheferna maste ha kunskap pé& omradet. Séledes behover
enhetscheferna ha ritt kunskap och fi tydliga riktlinjer uppifrdn som gar att omsétta i
praktiken. Samtidigt verkar en kontrollfunktion vara nddvéndig for att planen ska fa

hogre prioritet.

4.1.3 Det maste komma uppifrin

For att lyckas med implementering krivs forutsittningar for att kunna driva frdgan
(Sannerstedt 2001; Guldbrandsson 2007; Arvidsson och Jamsvi 2006; Franzén m.fl.
2007). Majoriteten av respondenterna upplever att mangfaldsfrdgan bor initieras pa

ledningsniva for att fa genomslagskraft nedat. Respondent F séger:
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“Néar [namn] ger tillatelsen att jobba med fragan sa blir det [...]

genomslagskraft ndr chefen bestimmer det och da far det

paverkan nedat.”
Det krivs séledes att ndgon uppifrén startar och sétter méngfaldsfrigan pd agendan da det
skapar legitimitet. Guldbrandsson (2007) menar att beslutet behover fattas pa ritt niva i
organisationen, dér resurserna finns, for att fi genomslag ner i verksamhetens alla led
vilket dven bekriftas av Franzén m.fl. (2007). Det racker dock inte enbart att policyn &r
ledningsstyrd utan det kriavs flera metoder for att ambitionen med implementeringen ska

lyckas. Respondent E sdger:

“Nej men jag tidnker ibland lite sa att vi sitter pd omradesniva och
andra personer sitter pa forvaltningsniva och har en ambition och
visioner om hur man vill att de ska vara. Men for att det ska bli
verklighet och fa en genomslagskraft da &r det tiden och nérvaron
och processa och reflektera for att kunna fordndra normer, synsétt
och virderingar ute pd arbetsplatserna. Det hjélper inte att [dmna
ut haften som séger sd hir ska ni gora. Utan hela tiden spegla och
reflektera.”

Flertalet respondenter lyfter dven att de onskar ett kontinuerligt stod fran ledningen for att
kunna arbeta konkret med mangfaldsfragan. Som ndmnt ovan krivs det en kombination
av metoder for att en idé ska lyckas bli implementerad. En metod enligt Guldbrandsson
(2007) dr utbildning vilket leder till kunskap hos aktdrerna. Kunskap kan vara ett
kriterium for att kunna reflektera 6ver gingse normer och virderingar. Vidare behovs
praktisk trdning, aterkoppling, stdd och support vid implementeringen av
mangfaldsplanen vilket enligt Guldbrandsson (2007) ska kéinnetecknas av kvalitet
framfor kvantitet. Det racker sdledes inte med enbart punktinsatser, ldmna ut skriftliga
material och instruktioner for att policyn ska ingéd i normaliteten. Enligt Rogers (1962)
genomgar idén en process ndr den firdas mellan olika nivéer innan den slutligen
forankras eller forkastas av den enskilda aktdren. Det ricker dérfor inte bara att lamna
over en policy likt en stafettpinne och ridkna med att den fOrankras vidare i
organisationen. Det gir ddrmed att se det som ett tudelat ansvar dir policyn initieras
uppifran for att fa bérighet samtidigt som den maste anpassas pa lokal nivd for att fa

faste.
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4.1.4 Varderingar och klimat

Idealet om allas lika vdrde samt kommunens ambition att spegla samhéllet &ar ett
aterkommande tema i intervjuerna. Flera respondenter lyfter dven att verksamhetens
natur bidrar till en 6ppenhet for att bedriva mangfaldsfragor da forvaltningen riktar sig

mot social omsorg, mot utsatta grupper i samhéllet. Respondent A séger:

“Alltsd méingfald &r att det ska finnas plats for, alltsa for alla och
min enhet ska ju spegla samhillet i stort.”

Vi tolkar att det finns en hog grad av tolerans och ett stddjande klimat i forvaltningen

som kan gynna mangfaldsarbetet. Respondent B uttrycker sig med:

“Sa ja, jag tror att vi har det lite lattare hér. Vi jobbar ju med
mjuka frdgor har.“

I samtliga intervjuer lyfter respondenterna det stodjande klimatet i forvaltningen pa grund
av verksamhetens fokus. Det kan antas att det finns rddande vérderingar och
forhéllningsétt hos cheferna som underléttar arbetet med fragor kring méingfald. Alvesson
och Sveningsson (2008) understryker att det finns kultur som kan underlétta eller forsvéra
inforandet av en fordndring. I denna verksamhet tycks kulturen skapa goda
forutsdttningar for inforandet av en mangfaldsplan. Hofstede och Hofstede (2005)
illustrerar en organisations kultur som mentala kartor kring vérderingar och idéer vilka
individer gemensamt utgér ifran. Forvaltningens virdegrund, att spegla samhéllet, och det
stodjande klimatet tycks ge goda forutséttningar for att arbeta med fragor kring mangfald.
Vi ser att detta aterspeglas i respondenternas svar genom ett tolerant och medvetet

forhallningsétt.

Diremot finns tendensen att fokuset direkt riktar sig mot brukare framfor personalen. Vid
en friga om det finns utrymme for att diskutera mangfaldsfrdgan pd enheten svarar

Respondent C:

“Men vi har ju, vi pratar ju mycket om bemotande och det ingar
ju i sjélva utvecklingen av verksamheten sd klart. Hur man ska
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forhalla sig till varann och hur man ska bete sig mot brukare och
klienter.”

Aven Respondent D menar:

“Mitt jobb ar ju att se till att vara brukare fir det bra och far det
dom har ritt till. Och det ska jag anvinda min personal till som
verktyg. Men vi glommer av det ibland da det 4r s mycket fokus
pa mycket andra behov som finns.”

Respondenterna resonerar kring viardegrund och bemétande gentemot brukare. Vi ser att
det finns en risk att respondenterna kopplar méngfaldsarbetet till de grundldggande
virderingarna som tycks rdda. Utifran Scheins (2010) organisationskulturmodell kan
forvaltningens vérderingar anses ha ndtt nivan dir den &r nagot forgivettaget. I
forvaltningen kan det leda till att fokus, omedvetet, riktas mot brukarna och bort frn
personalarbetet. Ddrmed finns det risk for att ledningens ambition om ett aktivt

mangfaldsarbete, riktat mot den egna personalen, hamnar i skuggan for tredje part.

4.2 Chefens inverkan pa mangfaldsarbetet

4.2.1 Tolkning av begreppet

I dagsldget har inte ledningen i forvaltningen enats om en gemensam definition av
begreppet mangfald som ska ligga till grund for ett aktivt arbete med frigan. Da det inte
finns ndgon entydig definition kan begreppet upplevas som diffust och luddigt, bdde av

personal med ledande befattning och medarbetarna. Respondent D uttrycker:

“Ja, vad dr méngfald? For det dr ju ett begrepp man anvénder
mycket idag men jag tror egentligen inte att man sétter sig ner och
tanker till, vad dr det egentligen? Vad stér det f6r?”

Samtliga respondenter uttrycker en variation och vaghet ndr de talar om

méngfaldsbegreppet. Respondent B séger:

“Mangfald, ja det dr ett sa vitt begrepp. Jag sdg den fragan och det
gér inte riktigt att greppa den. Ar det att det ska finnas sd ménga
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blommor som mojligt pd en dng [...] Mangfald om man tittar
utifran personalhdnseende sa for mig betyder méngfald att man
ska vara sd samhillsrepresentativ som mojligt. Bdde vad géller
kon, etnicitet, religion, sexuell ldggning och s& vidare.
Sammantaget blir ju det méngfald pd arbetsplatsen som berikar,
sa att. Och det dr svart att uppnd. Det ar jéttesvart.”

P4 grund av mangfaldsbegreppets komplexitet kan aktdren goéra olika tolkningar av
begreppet utifran egen kunskapsbas och livssituation. Flertalet respondenter associerar
dven begreppet med jdmstdlldhet och etnicitet vilket kan forklaras med att mangfald
indirekt kommit att §versittas med etnicitet samt att ett fokus péd jimstélldhet funnits pa
agendan under en lidngre tid. Respondent C sdger som svar pd frigan vad mangfald

betyder:

“Det &r ju mycket, ja allmént eller, ja om man ska definiera det s&
ar det ju stort utbud eller en médngd, ja olika varianter. Men
méngfaldsbegreppet, ja det dr ganska brett. Det handlar ju om
olika varianter av kon och etnicitet [...] och dom bitarna.”

Respondenten kopplar sérskilt kon och etniskt ursprung till méngfaldsbegreppet vilket
kan innebédra att grupper som alder, funktionshinder, sexuell ldggning kan komma i
skymundan i arbetet med mangfald. Det kan leda till att lagstiftningens intention,
betrdffande att beakta allas lika rdttigheter och mgjligheter, ej uppnds (DO 2012).
Begreppets mangfacetterade karaktir baddar for aktorens fria tolkning vilket star i linje
med Gversdttningsteorin och meningsskapande dir varje aktér som moéter idén omtolkar

den utifran sin egna livsvéarld (Latour 1986; Weick m.fl. 2005; Andersson 2011).

Flera respondenter ndmner att det &r pd modet att prata om méngfald, att det ar viktigt
samt att det ska bidra med ett mervirde i organisationen. Man pratar om mangfald i

arbetsgruppen som en tillgang gentemot brukarna. Respondent D sdger:

“Och jag ser en fordel 1 att ha en verksamhet som har en
mangfald. For vi ska, som jag sa, spegla samhéllet. Hur det ar [...]
ut gentemot vara brukare och dd ska vi ocksd ha en, ett spann i
olika; mén, kvinnor, religion. Ja det &r ju sé det ser ut idag.”
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Respondent B understryker dven:

“[...] och det &r ju politiskt korrekt att jobba med det [méngfald]
och det underléttar ju.”

Respondenterna pratar om mangfald utifran en politisk agenda som tycks ligga i tiden
vilket kan vara en gynnande faktor. Det tyder saledes pa att det finns en medvetenhet hos
aktorerna kring mangfaldsperspektivet samtidigt som det dr svért att bade greppa och

konkretisera.

4.2.2 Engagemang och olika forutsiittningar
Under intervjuerna har det framkommit att intresse och engagemang kan vara en

avgorande faktor for att aktivt driva fragan. Respondent D menar:

”[...] vi ska ju jobba med dom hér planerna men jag, for min del
tror att det handlar mycket om ditt intresse som chef ockséa. Har
du inte intresset av att jobba med detta sd, sa tror jag det speglar
sig. Det gor det.”

Engagemang och ett personligt intresse for fragan tycks vara av betydelse for hur aktivt
arbete med mangfald bedrivs pa respektive enhet. Sannerstedt (2001) podngterar att
motivation dr en drivkraft for att lyckas med implementeringen av en policy. Vid
avsaknaden av yttre incitament som kan driva pa motivationen blir det personliga

intresset och engagemanget en avgorande faktor.

Vidare utgor véra respondenter ingen homogen grupp utan det finns en variation i bland
annat dlder, utbildningsbakgrund och kon. Det kan leda till att aktdrens forutsittningar
kan se olika ut vilket i sin tur kan ge olika utgdngsligen fOr att arbeta med

méngfaldsfragor. Respondent A menar:

“Ja alltsd, en del blir ju chefer pa grund av att man ar en duktig
ledare, en del blir ju chefer pd grund av att man &r expert pa sitt
yrkesomrade och blir chef utav det. Den ingangen ger ju jétteolika
forutséttningar for att jobba med dom hér frigorna.”
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Weick m.fl. (2005) menar att individen skapar mening utifrdn sin livsvérld kring idéer
som dr okdnda. Om en aktor saknar kunskap pé ett omrdde, exempelvis om méngfald och
hur det kan praktiseras, fir denne skapa mening sd att det ter sig begripligt utifran sin
situation. Vid meningsskapandet moduleras idén om och paverkas av individens egna
forforstaelse och intresse (Andersson 2011; Ronnqvist 2008; Weick m.fl. 2005). Séledes
kan aktorens bakgrund ge olika utgéngslédgen for att driva fragor kring mangfald vilket 1

sin tur bidrar till att tillimpningen, gentemot tredje part, kan variera.
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5. Diskussion

I avsnittet diskussion besvarar vi syfte och fragestillningar. Véart syfte med studien é&r att
undersoka vilka forutsattningar som finns for att implementera en méngfaldsplan pa
Sociala omsorgsforvaltningen i Bords Stad. Vi intresserar oss for de organisatoriska
faktorer som kan bidra till problem samt paverka implementeringsprocessen av
méngfaldsplanen. Inledningsvis besvarar vi frigestillningen: Hur ser de organisatoriska
forutsdttningarna  ut  for att implementera  mdngfaldsplanen pa  Sociala
omsorgsforvaltningen i Bords Stad? Direfter besvarar vi var andra fragestillning: Hur

pdverkas mangfaldsarbetet av chefens tolkning av mdngfaldsbegreppet?

5.1 Hur ser de organisatoriska forutsittningarna ut for att
implementera mingfaldsplanen pa Sociala omsorgsforvaltningen i

Boras Stad?

Arbetet med mangfald ska aktivt bedrivas maélinriktat och planmadssigt utifrdn
diskrimineringslagstiftningen (DO 2012). P& central nivd i Bords Stad utarbetas
underlaget till Plan for lika rdttigheter och mdjligheter som forvaltningarna sen utgar
fran vid utformandet av den egna planen. Enhetscheferna jobbar utifrdn de malvéirden
forvaltningen sétter upp for de kommande aren. Rollen som enhetschef innebir ett stort
ansvar gentemot bade personal och brukare men resurserna som tilldelas verkar inte alltid
sta 1 relation till de krav som stills. Vi ser att tiden dr en bristande resurs, dar
enhetschefers arbetsuppgifter inte ryms inom deras faktiska arbetstid. Det kan utgora ett

hinder for att lyckas arbeta med méangfaldsplanen i forvaltningen.

Forutom mangfaldsplanen har cheferna en méngd andra styrdokument att forhélla sig till.
Pa grund av verksamhetens natur finns det en rad lagstadgade riktlinjer direkt kopplade
till kdrnverksamheten. Pa grund av tidsbrist och organisationens fokus gentemot brukare
kan de f4 hogre prioritet dn mangfaldsplanen som mer riktar sig mot personalen.
Enhetschefernas aktiva arbete for att nd nollvisionen pa fOrvaltningen utgar ifrn
Handlingsplanen for krdinkande sdrbehandling. Det dr idag det primdra verktyg som
anvinds for att arbeta med méngfaldsfrdgan. I handlingsplanen finns riktlinjer for att
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arbeta forebyggande mot krinkande sdrbehandling. Det blir ndgot konkret for
enhetschefen att jobba utifran och en startpunkt men vi ser att vissa bitar faller bort,
exempelvis ett aktivt arbete utifrdn méngfaldsperspektivet och allas lika virde. Vidare
upplyser enhetschefer att det dr svart att sitta frdgan i ett ssmmanhang och ddrmed arbeta
forebyggande. Vi tror att det maste riktas storre fokus mot det forebyggande arbetet kring
méngfald pd forvaltningen. Arbetet pa forvaltningen bedrivs i dagslédget malinriktat mot
noll procent diskriminering vilket endast uppfyller ett minimikrav, vilket vill séga golvet,
dér man som arbetsgivare motverkar diskriminering och krénkande sarbehandling. Ur ett
rittviseperspektiv dr det av stor vikt att organisationer tar dessa fragor pd allvar for att
dndra rddande strukturer vilket stdr i enlighet med foreskrifter fran DO (2012). Samtidigt
tror vi det dr viktigt att jobba med méangfald for att skapa ett mervirde i. Utifran ett
nyttoperspektiv skapas ett virde for organisationer genom ett aktivt arbete med mangfald,
dér allas kunskap och kompetens blir till en tillgang. Ett mervirde kan skapa legitimitet i
organisationen och dirmed ge aktdren ett incitament for att driva fragan. Mangfald, utan

att ta tillvara pa allas olikheter, genererar inte nagot virde i sig.

Vidare ar stodet uppifrdn en viktig forutsittning som efterfrdgas av enhetscheferna. Det
framkommer under intervjuerna att cheferna saknar ett sammanhang for att kunna driva
ett aktivt mangfaldsarbete. En kontrollfunktion, likt det Franzén m.fl. (2007) talar om,
skulle kunna underldtta arbetet med méangfaldsfrdgan d& det skapar ett incitament for
aktoren. Dock kan méngfaldsarbetet bade vara svart och oetiskt att bryta ner till nagot
konkret och métbart. Daremot kan stdd fran ledningen bidra till att struktur skapas vilket
hjélper den enskilda chefen att prioritera och arbeta med méngfald. Pa s sitt kan fragan
fa legitimitet och ddrmed hamna hogre pd agendan. Stodet kan bestd av att ledningen
tillgodoser utrymme att arbeta med mangfald, underlitta samverkan och skapa forum for
reflektion samt bidra med kunskap pa omrédet. Guldbrandsson (2007) bekréftar att en
lyckad implementering kriver ett kvalitativt stod 1 form av utbildning, support och
praktisk trdning men det kridver dock mycket frén ledningen. Guldbrandsson (2007) pekar
pa att planeringsfasen kriver stora resurser i form av tid och pengar vilket kan innebéra
att det behovs tid for reflektion och kunskapsinhdmtning for att veta hur ett aktivt och

lyckat méngfaldsarbete ska ga tillviga. Ledningen bor ldgga stor vikt pd forarbetet da
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kunskap behdver inhdmtas och en plan for implementeringen behdver utarbetas. Ddrmed
gér en policy inte bara att lamna 6ver likt en stafettpinne utan ledningen méste ansvara
for att ratt fOrutsdttningar finns for att policyn ska kunna spridas vidare nedat i

organisationen. Sdvil pa ledningsnivd som pé lokal niva.

Nér det kommer till organisationskulturen ser vi att det finns ett stddjande klimat pé
forvaltningen i och med riktningen mot social omsorg. Vi tror att det stodjande klimatet
kan bidra till och underlitta arbetet med mangfald i organisationen. Vikten av att spegla
samhillet 1 den offentliga sektorn samt att forvaltningen arbetar med mjuka frdgor kan
vara en utgangspunkt som legitimerar méngfaldsfrdgan. Forvaltningens virdegrund kan
ses som ett gemensamt forhallningssétt som ligger till grund for hur medlemmarna bor
handla vilket stér i linje med litteraturen pad omradet (Hofstede och Hofstede 2005; Hatch
2002; Christensen m.fl. 2005; Schein 2010). Diremot ser vi att fOrvaltningens
virdegrund, som fokuserar pd verksamhetens brukare och klienter, tar bort fokus fran
medarbetarna. Det kan utgora ett hinder for personalarbetet och ddrmed kan
méngfaldsfragan, riktat mot medarbetarna, komma i skymundan. Regeringens strdvan att
kommuner ska ligga i framkant med méngfald och integrering av olika grupper (Widell
och Mlekov 2013) borde bidra @n mer till ett aktivt arbete med méngfald. Men risk finns
att ambitionen med integrering enbart sker utifrén ett réttviseperspektiv. Vidare kan dven
avsaknaden av en personalpolitisk debatt i samhéllet pdverka mangfaldsarbetet vilket
Ronngvist (2008) framhaller. Mangfald behover dirmed ocksa séttas i relation till det

virde som kan genereras i en personalstyrka.

5.2 Hur paverkas mangfaldsarbetet av chefens tolkning av
méangfaldsbegreppet?

Mangfald upplevs ofta luddigt och diffust och en av anledningarna tycks vara begreppets
komplexitet. Eftersom begreppet ska vara decentralistiskt till sin karaktdr, for att kunna
anpassas till rddande kontext (Ronnqvist 2008), finns det ingen generell definition av
méngfald. DO (2012) understryker att arbetet med mangfald ska bedrivas utifrdn

forutsdttningarna 1 den egna verksamheten d& det rader olika forhallanden pa
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arbetsplatserna. Respondenterna i1 var studie pavisar en variation i svaren pd vad
méngfald stdr for vilket kan bero pa att det saknas en gemensam definition av begreppet i
forvaltningen. Det kan 1 sin tur leda till att mangfaldsarbetet i praktiken skiljer sig 4t inom
en och samma organisation. En allmin definition pd forvaltningen skulle saledes kunna
underldtta arbetet for enhetscheferna dd det fir samma utgangslige. En gemensam
utgéngspunkt och tolkning kan skapa goda forutsdttningar for att bedriva ett lyckat

méngfaldsarbete dér alla individers lika rattigheter och mojligheter tillvaratas.

Ett problem med den fria tolkningen av begreppet mangfald ar dess vidd som kan
resultera 1 att vissa diskrimineringsgrunder utesluts. Flertalet av respondenterna
associerar begreppet med etnicitet och kon vilket inte dr s konstigt dd jimstilldhet
funnits 1 samhéllsdebatten under en lidngre tid samtidigt som Roth (2008) menar att
mangfald kommit att indirekt Gversittas med etnicitet. Ronnqvist (2008) framhaller att
mangfaldsbegreppet ér ett sd kallat plusord eftersom det ar utsatt for en dragkamp mellan
olika intressenters tolkningar vilket kan ligga till grund for en uppsj6 av definitioner. Vi
tror att det finns en risk att mangfaldsfrigan hamnat i skuggan for arbetet med
jamstilldhet eftersom genus varit pd agendan under en léngre tid. Debatten kring kon har
varit 1 rampljuset under de senaste aren vilket kan ha bidragit till att organisationer ként
sig manade att arbeta mer aktivt med jamstdlldhet. Kon &r en variabel som gér att mita
vilket gor att det ar latt att f6lja upp. Frdgan blir hur man kan uppmuntra organisationer
att arbeta dn mer med mangfald nér det saknas konkreta mal hur man kan méta mangfald

pa arbetsplatserna.

Mangfaldsarbetet tycks ligga i tiden da aktorer pa olika nivaer i samhéllet understryker
vikten av att integrera grupper utifrdn olika agendor. Samtliga respondenter uttrycker
vikten av att forvaltningen ska spegla samhillet. Chefer tycks sdledes ha tagit till sig
retoriken som finns kring mangfald utifrdn ett rittviseperspektiv men hur
méngfaldsarbetet praktiskt ska gé tillvdga verkar vara nigot mer invecklat. Vi ser att det
saknas en drivkraft att arbeta med mangfald pd Sociala Omsorgsforvaltningen i Borés
Stad da& aktorerna inte har nagot konkret att forhélla sig. Det verkar till sist som om

frdgans prioritet 4r beroende av aktdrens intresse och engagemang trots att det finns
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planer att jobba med. Engagemang kan vara en viktig faktor for spridning och
implementering av mangfaldsplanen vilket star i linje med Latour (1986) eftersom en idé
maste fi energi frin aktoren for att kunna leva vidare, om inte s avstannar den. Aven
Ronnqvist (2008) menar att spridningen av méangfald dr beroende av att aktéren uppfattar
att det finns ett behov och ett intresse. Nér organisatoriska forutséttningar saknas blir
méngfaldsfragan beroende av eldsjilar och de som é&r intresserade av att ta sig an fragan.
Mot bakgrund av enhetschefernas dverhdngande krav och tidsbrist dr det kanske inte

konstigt att fragan prioriteras bort bland de som inte har ett genuint intresse.
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6. Slutsats

Vart syfte med studien var att undersoka vilka fOrutsittningar som finns for att
implementera en méngfaldsplan pd Sociala omsorgsforvaltningen i Bords Stad. Vi var
intresserade av att ringa in faktorer som kan bidra till problem i processen dir policys
som faciliteras pé central nivd ska implementeras pé lokal niva. Vidare ville vi undersdka
hur organisatoriska faktorer kan paverka arbetet med mangfaldsfragor. I studien fann vi
att implementeringen dr beroende av organisatoriska forutséttningar sa som tid, resurser,
utrymme och stdd uppifrdn ledningen. En méingfaldsplan kan ddrmed inte 6verldmnas likt
en stafettpinne utan att de organisatoriska aspekterna tillgodoses. Vi ser édven att
forvaltningens stodjande klimat kan gynna mangfaldsarbetet. Vidare fann vi att
méngfaldsfragans prioritet 1 hog grad &dr kopplad till den enskilde aktérens engagemang
och olika forutséttningar. Sdledes kan aktdrens tolkning, bakgrund och forforstielse bidra
till att méngfaldsarbetet skiljer sig &t i praktiken. Méngfaldsplanen som utarbetats pa
ledningsniva i forvaltningen &r i sin linda endast en skrivbordsprodukt och fér ett virde
forst d4 den omsitts till praktik. Var slutsats ar ddrmed att ndr organisatoriska
forutséttningar for implementering saknas dr risken stor att planen inte far det virde som

var tiankt frdn borjan.

Vi ser att dessa fragor dr av virde for personalvetare och viktiga att belysa pé grund av att
det ofta faller pd personalavdelningens bord att utforma och implementera en
méngfaldsplan. D& personalavdelningens ambition dr att policyn ska genomsyra hela
verksamheten och bli var mans arbetsredskap ar det av vikt att medvetandegdra processen

och de hinder som kan uppsta.

Var studie ér en fallstudie och resultatet &r darfor inte generaliserbart. Vi har avgrénsat
oss genom att endast undersdka utgingsliaget for mangfaldsarbete utifran verksamhetens
forutséttningar. Vi har dven avgrinsat oss genom att enbart studera aktérer med ledande
befattning. Vi tror dndé att de faktorer vi kunnat ringa in kan indikera pa problematiska
aspekter som kan uppstd vid implementering av en méngfaldsplan. Det blir ddrmed vart
bidrag till forskningen. For vidare forskning hade det varit intressant att gora en studie
kring mitbarhet pd mangfaldsomrddet da vi ser att det dr svart att bryta ner planen till
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konkreta, métbara mal. Vi ser dven att litteraturen pd omrddet har en underton av att
belysa etnicitet. Darmed hade det varit intressant att genomfora en litteraturstudie pa den

normativa mangfaldslitteraturen och undersoka hur méngfald lyfts fram.
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8. Bilagor
Bilaga 1
Intervjuguide - Enhetschefer
Vi har tagit del av foljande dokument fran Sociala Omsorgsforvaltningen i Bords Stad
* Plan for lika rattigheter och mojligheter 2014-2016 (underlag till
forvaltningsspecifik plan)

* Forvaltningsspecifik plan for lika rittigheter och mojligheter 2014-2016
* Handlingsplan Krinkande Siarbehandling Sociala Omsorgsforvaltningen

Ni har ett malvérde pé 0 % diskriminering och krédnkande sédrbehandling i er
forvaltningsspecifika plan 2014-2016. Vad betyder 0 % diskriminering och krinkande
sarbehandling for dig?

Hur kommer din handlingsplan/strategi se ut for att uppnd det malvardet?

I vilken man upplever du att malvirdet &r realistiskt att uppna?

Vad betyder mangfald for dig?

I vilken man anser du att du har kunskap och rétta verktyg for att kunna arbeta med
méngfaldsfragor?

Hur ser samverkan med andra personer i organisationen ut kring fragor rorande
méngfald?

Vilka samverkar du med i ditt arbete med mangfald (om nagon)?

Varje enhet har en lokal handlingsplan kring krdnkande sdrbehandling och som ska vara
kénd av alla pé arbetsplatsen. Vad konkret informeras i den pa din enhet?

Har er handlingsplan anvints i skarpt ldge, vid ett fall av diskriminering eller krinkande
sarbehandling?

Hur jobbar ni med méingfaldsfragan i exempelvis ett rekryteringsforfarande?
I den forvaltningsspecifika planen for lika rattigheter och mdjligheter stélls frigan “Vilka
normer och vérderingar rdder hos oss?”. Vilka normer och virderingar rader pa din

enhet?

Hur 6nskar du att verksamheten ska hjilpa er att underlétta implementeringen av
méngfaldsplanen?
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Bilaga 2

Intervjuguide — Personalavdelningen
Vi har tagit del av foljande dokument fran Sociala Omsorgsforvaltningen i Boras Stad
* Plan for lika rattigheter och mojligheter 2014-2016 (underlag till
forvaltningsspecifik plan)
* Forvaltningsspecifik plan for lika rittigheter och mojligheter 2014-2016
* Handlingsplan Krinkande Siarbehandling Sociala Omsorgsforvaltningen

Ni har satt ett malvarde pa 0 % diskriminering och krdankande sérbehandling i er
forvaltningsspecifika plan 2014-2016. Vad betyder 0 % diskriminering och krinkande
sarbehandling for dig?

Hur ser en handlingsplan/strategi ut for att uppnéd det mélvirdet sett ur ett
ledningsperspektiv?

I vilken man upplever du att malvirdet &r realistiskt att uppna?
Vad betyder mangfald for dig?

I vilken man anser du att du har kunskap och rétta verktyg for att kunna arbeta med
méngfaldsfragor?

Hur ser samverkan med andra personer i organisationen ut kring fragor rorande
méngfald?

Varje enhet har en lokal handlingsplan kring kridnkande sdrbehandling och som ska vara
kénd av alla pa arbetsplatsen. I vilken utstrickning upplever du att handlingsplanen nar ut
till alla medarbetares kinnedom?

I den forvaltningsspecifika planen for lika rittigheter och mdjligheter stélls frigan “Vilka
normer och vérderingar rdder hos oss?”. Vilka normer och varderingar rader i
forvaltningen generellt?

Pa vilket sétt kan ni underlétta implementeringen av mangfaldsplanen?

Hur upplever du att utrymmet for den har typen av fragor finns i férvaltningen?
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