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Abstract

Titel: Mangfaldsfragor inom aldreomsorgen - en kvalitativ studie om kulturkrockar
mellan personal och organisation

Forfattare: Lina Magnusson Skjondal

Nyckelord: Aldreomsorg, Kommunikation, Organisation och Etnocentrism.

Mitt syfte ar att undersoka och forsta hur man hanterar kulturell och etnisk mangfald inom den
kommunala aldreomsorgen som organisation. Speciellt de problem som eventuellt kan uppsta
nar manniskor pa grund av sin kultur eller sin religion har referensramar som gar stick i stav
med organisationens riktlinjer. Mina fragestéllningar ar: Hur hanteras mangfaldsfragor i
organisationen? Vilka erfarenheter har man av konflikter som uppstatt mellan organisationens
riktlinjer och en personal eller arbetssokande som pa grund av sin kultur eller religion haft
andra referensramar samt hur har man hanterat dem nar de uppstatt?

Metoden &r kvalitativ intervjumetod. Jag har intervjuat fyra enhetschefer och tva chefer hogre
upp i organisationshierarkin for att fa reda pa deras syn pa mangfaldsfragor och deras
erfarenheter av krockar mellan personal/arbetssokandes referensramar och organisationens
riktlinjer. Min empiri har jag sedan anvént tillsammans med tidigare forskning och teoretiska
begrepp for att fa svar pa mina fragor och uppna mitt syfte med uppsatsen. Nar det géller
teoretiska perspektiv har jag valt att utga fran tre begrepp. Jag har sedan anvéant mig av olika
infallsvinklar for att studera och problematisera dessa begrepp. Mina tre begrepp ar foljande:
Organisation, kommunikation och etnocentrism. Jag anvander mig av nyinstitutionell teori for
att fa en Okad teoretisk forstaelse for aldreomsorgen som organisation Jag anvander mig av
organisationsstruktur som begrepp for att fa insikt i varfor man hanterar dessa fragor pa det satt
man gor inom den kommunala aldreomsorgen. Jag gar aven in pd den kommunala
aldreomsorgen som organisation och tittar pa dess ledarskap. Nar det géller kommunikation
fokuserar jag pa kommunikationens roll i organisationen samt den betydelse den har for
enhetschefens arbete. Etnocentrism belyses utifran tva aspekter. Det ena &r identitet, migration
och mangkulturella méten och det andra &r makt och tolkningsforetrade.

Resultat och slutsatser ar att utgangspunkten i det kulturella mangfaldsarbetet ar allas lika
varde. Och att det darfor kan bli svart nar nadgon har dénskemal pa grund av sin religiosa
tillnGrighet som gar emot organisationens riktlinjer. De situationer som har uppstéatt som har
I6st sig har gjort det pa grund av att bade personal/arbetssokande och arbetsgivare
kommunicerat. Bada parter har kommunicerat pa ett icke-etnocentriskt sétt och har kunnat
mota varandra pa varandras villkor. Konflikten handlar ndamligen inte bara om den sjilva
krocken som uppstatt utan ligger oftare pa en djupare niva dar flera motsattningar vad géaller
varderingar finns.
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1 Inledning

Vissa saker kan tyckas sjalvklara for manga av oss nar vi talar om arbetet inom vard och
omsorg. Som till exempel att man anpassar sig till de hygienrutiner som den medicinskt
ansvariga sjukskaoterskan faststallt eller att man serverar en vardtagare lattol till lunchen.
Men det har uppkommit situationer dar arbetsgivare, arbetstagare och
Diskrimineringsombudsmannen inte haft samma syn pa saken. Mdlndals kommun blev
sommaren 2006 anmalda till Diskrimineringsombudsmannen av en kvinna som blivit av
med sitt sommarjobb pa grund av att hon végrat ha kortarmad troja da hon pa grund av sin
religion behovde bara en heltackande langarmad troja. Kommunens regler sager att man
ska bara en troja med kort arm sa att underarmarna kan desinficeras med sprit.
Diskrimineringsombudsmannens asikt i fallet ar att det inte &r acceptabelt att en
arbetsgivare kraver att anstallda ska bara kort arm. Manga muslimska kvinnor skulle i
sadana fall utestdngas fran sadana arbetsplatser. En tillsyn kommer att inledas i Mélndal, da
bland annat kommunens kladpolicy inom vard och omsorg ska granskas.
Diskrimineringsombudsmannen kommer i Ovrigt inte att ga vidare med handelsen
(www.gp.se).

| Tensta 2007, blev en kvinna nekad anstéllning pa ett dldreboende d& hon pa grund av sin
religion inte kunde ga med pa arbetsgivarens énskemal om att hon enligt arbetsplatsens
kladpolicy skulle béra skjorta och byxor. Da tjansten sedan gick till en annan anmalde hon
detta till DO. Handlaggaren i drendet ansag att man kunde ta fram en kladsel som passar
arbetsuppgifterna men inte utesluter ndgon grupp. Kvinnan far nu 40000 kronor i
ersattningen for krankningen genom en forlikning mellan arbetsgivaren och DO
(ka.kommunal.se; do.se).

Detta fick mig att tinka; om det nu ar sa olika bud som galler, hur gér man i
organisationer? Hur forhaller man sig till det har som enhetschef da man star mittemellan
organisationens tryck uppifran och personalens behov nerifran? Det handlar inte bara om
den personal man har i dagsléget, &ldreomsorgen har ett stort rekryteringsbehov och for att
locka fler personer dit behdvs att alla kénner sig valkomna oberoende av sin tro eller
kulturella bakgrund.

| den hér studien har jag valt att titta pa hur man, inom &ldreomsorgen som organisation,
hanterar samt vilken installning man har till de kulturkrockar som kan uppstd mellan
personal eller arbetssokande och organisationens riktlinjer och krav. Jag viljer att se pa
situationer nar krocken eller konflikten uppstar pd grund av den enskildes etniska
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Detta eftersom jag ar intresserad av hur en
organisation hanterar att hamna i klam mellan lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet
och sina egna riktlinjer.

Det kommer att handla mycket om heltackande klé&dsel tillfoljd av att tillhéra en religion
kontra hygienkravet i den har uppsatsen. Andra situationer som kan uppsta &r om personal
vill ha ledigt pd de dagar som ar viktiga i deras religion eller for deras kulturella
tillnGrighet, att man inte vill utféra nedre hygien pa en vardtagare av motsatt kon eller att
man inte vill komma i kontakt med griskott eller ndgon form av alkohol nar man bereder
mat till en vardtagare. Dock &ar det kladsel och hygien som &r det som just nu ar mest
aktuellt inom &ldreomsorgen.



Jag valjer ocksa att ta upp enhetschefernas upplevelse och handlingsstrategier i det har da
det & de som har att hantera bade organisationens policy och personalens 6nskemal.
Anledningen till att jag valt dldreomsorgen som organisation &r for att da det kommer till
vard och omsorg finns det alltid en tredje part att ta hansyn till, namligen vardtagaren. Det
gor det hela mer komplicerat da man som enhetschef bade har den enskilde (vardtagaren) i
fokus och olika lagar sasom arbetsmiljolagen och lagen mot diskriminering i arbetslivet att
ta hansyn till vad betraffar personal, man har ocksa en organisationsstruktur med ett
budgetansvar vilket kan begrdansa handlingsutrymmet. Det har varit flera fall da
arbetsgivaren fallts etnisk diskriminering pa andra arbetsomraden, och man da kunnat lésa
det pa ett smidigt sétt eftersom man inte haft en tredje part att ta hansyn till pd samma sétt
som inom vard och omsorg. Liseberg har fatt andra pa sin kladpolicy efter en anmalan till
Diskrimineringsombudsmannen. En ung muslimsk kvinna sokte jobb pa néjesparken men
fick beskedet att hon inte fick jobbet om hon skulle bara huvudduk. Hon anmélde detta till
DO och Liseberg tog fram en ny kladpolicy. Hon arbetar nu pa Liseberg med en matchande
huvudduk till sin uniform.

Centralt i uppsatsen for forstaelsen av detta ar teorier kring organisation, kommunikation
och mangkulturella méten. Den nya lagen mot etnisk diskriminering har ocksa en central
roll da den i huvudsak innehdller tvd moment som gor att man kan tolka den pa olika sétt.
Det gor att jag har stort intresse av att ta reda pa hur stora organisationer hanterar det.
Anledningen till att jag kommer att lagga stort fokus pa mangkulturella fragor &r att jag tror
att den enskildes kunskap och installning till dessa fragor kan paverka hur man viljer att
mota de eventuella konflikter som kan uppsta samt hur man forhaller sig till att ha ndgon
form av handlingsberedskap i ett preventivt syfte. Jag tror ocksa att det paverkar vilken
tolkning man gor av lagen mot diskriminering i arbetslivet. Inom detta omrade har jag valt
att utga fran begreppet etnocentrism som jag kommer att forklara narmre langre fram i
uppsatsen.

1.1 Uppsatsens disposition

Efter mitt inledande avsnitt déar jag ger en bild av &mnesomradet kommer jag att ta upp
problemomrade, syfte och fragestallningar. Jag kommer ocksa att definiera nagra av de
begrepp som kommer att figurera i uppsatsen. Efter det har jag ett avsnitt dar jag tar upp
bakgrunden till min studie, dar ingar forutom lagstiftning, offentlig policy och tidigare
forskning ocksa ett avsnitt som tar upp personal och kompetensforsérjningen inom vard
och omsorg om é&ldre och funktionshindrade. Det & med for att jag vill ge en bild av hur
stort behov av personal man har inom detta omrade. Den tidigare forskningen har jag delat
upp i fyra delar. Det forsta avsnittet handlar om forskning som rér diskriminering i
arbetslivet pga. etnicitet, religion eller annan trosuppfattning. Det andra avsnittet behandlar
forskning som ror mangkulturalism och etnocentrism. I det tredje avsnittet finns forskning
som ror den kommunala aldreomsorgen och sist tar jag upp forskning som ror
kommunikation i organisationer.

Efter den del som géller tidigare forskning kommer mitt teorikapitel dar jag presenterar
mina tre centrala begrepp som jag kommer att anvédnda mig av for att belysa och analysera
mitt problemomrade och mina fragestallningar. Jag beskriver organisation, kommunikation



och etnocentrism samt dessa begrepps relevans for min uppsats. Varje begrepp
problematiseras utifran olika teman och dessa presenteras som underrubriker efter varje
begrepp. Né&r det géller organisation kommer jag att anvdnda mig av nyinstitutionell
organisationsteori, organisationsstruktur, aldreomsorgen som organisation och ledarskap
inom &dldreomsorgen. Kommunikationsbegreppet kommer att koncentreras pa
kommunikation i organisationer och kommunikationens roll fér ett bra ledarskap och nar
det géller etnocentrism kommer fokus att ligga pa perspektiven identitet, migration och
mangkultur samt makt och tolkningsforetrade. | uppsatsens femte kapital beskriver jag
metoden. Jag tar ocksd upp uppsatsens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. I det
sjatte kapitlet har jag min analys déar jag i det forsta avsnittet presenterar mina
intervjupersoner och i de tva féljande delarna redovisar min empiri tillsammans med teori
och tidigare forskning. Uppsatsen avslutas med en sammanfattande diskussion.



2 Syfte, fragestallningar och definition av begrepp

2.1 Syfte

Mitt syfte ar att undersoka och forsta hur man hanterar kulturell och etnisk mangfald inom
den kommunala dldreomsorgen som organisation. Speciellt de problem som eventuellt kan
uppsta nar personal eller arbetssokande pa grund av sin kultur eller sin religion har
referensramar som gar stick i stiv med organisationens riktlinjer. Detta ville jag undersoka
dels pa 6vergripande policyniva och dels hur det hanteras pa enhetschefsniva i motet med
personalen.

2.2 Fragestallningar

Narmare preciserade fragestallningar ar:
Hur hanteras mangfaldsfragor i organisationen?

Vilka erfarenheter har man av konflikter som uppstatt mellan organisationens riktlinjer och
en personal eller arbetssokande som pa grund av sin kultur eller religion haft andra
referensramar, samt hur har man hanterat dem nér de uppstatt?

2.3 Definition av begrepp

Vardtagare/Omsorgsmottagare- det ar den personen som far vard och omsorg. Inom
forskningen anvénds ofta omsorgsmottagare och mina intervjupersoner anvande sig av
termen vardtagare i de flesta fall. Vardtagare ar ett dldre begrepp och omsorgsmottagare
syftar pa att det ar mer omsorg an vard man tar emot. Dock ar det samma person man avser
och bada dessa begrepp kommer att anvandas och ha samma innebdrd i min uppsats.

Enhetschef- inom olika organisationer anvands ibland olika bendgmningar pa positionerna i
organisationen. Jag har valt att anvanda mig av enhetschef nar jag menar den chef som &r
nérmast den personal som utfér det direkta omsorgsarbetet.

Verksamhetschef- i min uppsats menar jag den chef som &r hogre upp |
organisationshierarkin men som har en direktkontakt med enhetscheferna.

Mangkultur- Med kultur avser jag ett satt att uppfatta och tolka omvarlden genom de
traditioner, varderingar och normer som forst vidare fran en generation till den néasta.



Mangkultur blir darfor nagot som uppstar i ett samhalle dar méanniskor med olika kulturell
bakgrund lever tillsammans.

Mangfald- begreppet anvands for manga omraden sasom sexuell laggning eller
funktionshinder men i min studie har jag valt mangfald nar det galler etnicitet, religion eller
annan trosuppfattning. Mangfald star darfor i den har uppsatsen for mangfald endast
gallande etnicitet, religion eller annan trosuppfattning om inte annat star skrivet.



3 Bakgrund

| den forsta delen presenterar jag det resultat som socialstyrelsen kommit fram till i en s.k.
lagesbeskrivning av den kommunal aldre- och handikappsomsorgen. Detta for att ge en
helhetsbild av nulaget inom omradet. Efter det kommer ett avsnitt dar jag tar upp de lagar
som har betydelse for mangfaldsfragor i arbetslivet. Sista delen i det har kapitlet behandlar
den tidigare forskningen.

3.1 Personal och kompetensforsérjningen inom vard och omsorg om
aldre och funktionshindrade

I juli 2002 besl6t den davarande regeringen att lamna ett uppdrag till nio myndigheter. Det
var att utarbeta en gemensam plan fér kompetensforsérjningen inom kommunernas vard
och omsorg om aldre och funktionshindrade personer. Senast den 31 oktober 2003 skulle
en analys av forutsattningarna for kompetensforsorjningen redovisas, vilket skedde i
socialstyrelsens lagesbeskrivning inom aldreomsorg som heter Kompetensforsérjning inom
vard och omsorg om é&ldre och funktionshindrade (www.socialstyrelsen.se). Dar har man
tittat pa rekryteringsproblemet inom &ldreomsorgen och behovet av kompetenta
medarbetare och ledare. Man uppmaéarksammar den arbetskraftsbrist som finns och som
man formodar kommer att 6ka och man kommer med forslag till hur man ska fa mer
personal till arbetsomradet.

Man podngterar att personer med utlandsk bakgrund i 6kad utstrackning bor kunna arbeta
inom vard och omsorg och tar upp nagra grupper som man anser ar aktuella i den svenska
kommunal aldre- och handikappsomsorgen. Dessa grupper ar bland andra:

* Personer i landet med utlandsk bakgrund som ar undersysselsatta eller som &r sysselsatta
i arbeten under sin kompetensniva.

* Personer fran EU’s medlemslander som antingen har yrkesutbildning inom omradet eller
vill skaffa sig sadan.

* Personer fran lander utanfor EU, sarskilt ifran lander dar vi tidigare har haft stor
invandring.

De anser att strukturell diskriminering mot personer med utlandsk bakgrund maste
motverkas och att det behovs flexibla ingangar for personer med utlandsk bakgrund. Man
anser ocksa man bor évervaga en arbetskraftsinvandring. 360 000 personer arbetar inom
vard och omsorg vilket motsvarar 8,8 % av landets arbetskraft. Andelen med utlandsk
bakgrund har 6kat under senare ar och kommer med storsta sannolikhet att 6ka. Man
forutspar ocksa en 6kning av brukare med utlandsk bakgrund. Man ser ocksa ett behov av
att fler i personalen behover ha kultur och sprakkompetens inom de invandrarsprak och
kulturer som blir mer och mer vanliga bland brukarna.



Léagesbeskrivningen visar ocksa pa stora problem vad galler arbetsledarens roll. Den
behover utvecklas och det behdvs fler arbetsledare. Som en mojlig statlig atgéard foreslar
man att en den nuvarande socialtjanstlagen och halso- och sjukvardslagen behdver ses 6ver
for att man ska kunna fa en samlad vard- och omsorgslag dar man klargor brukarnas och
personalens stéllning. Detta skulle aktualisera en rad svara fragestallningar som galler den
enskilde brukarens stallning, personalens stéllning och huvudménnens skyldigheter. Man
bor ocksa andra pa arbetsmiljolagen sa att kraven pa arbetets upplagg skarps.

3.2 Lagstiftning och offentlig policy

Den lag som galler for lika behandling i arbetslivet, ratten till religionsfrihet och ev.
sarbehandling &r: Lag om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning och den tradde i kraft i juli 2003. Lagen
tillkom efter det att EU:s ministerrad under 2000 antog tva direktiv. Dessa var:

- direktivet (2000/43/EG) om genomforandet av principen om likabehandling av
personer oavsett deras ras eller etniska ursprung.

- direktivet (2000/78/EG) om inrattandet av allmdn ram for likabehandling i
arbetslivet.

Man gjorde ocksa andringar i de tre lagar inom arbetsratten fran 1999 som forbjuder
diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillh6righet samt diskriminering av personer
med funktionshinder och pa grund av sexuell laggning. Bestammelserna riktar sig mot
arbetsgivare och skyddar arbetssokande och arbetstagare. Andringarna gjordes sa att
lagarnas tillampningsomraden utvidgades, for att pa sa satt fullt ut genomféra EG-
direktiven (www.ud.se).

| § 1 slas fast att lagens andamal &r att gynna lika réattigheter och mojligheter oavsett etnisk
tillnorighet, religion eller annan trosuppfattning da det galler arbete, anstallningsvillkor och
andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet. Arbetsgivare och arbetstagare
skall enligt 8§ 2 samarbeta for att framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Enligt § 4 skall arbetsgivaren inom
ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet oavsett etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.
Arbetsgivaren skall enligt § 5 “genomféra sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens  resurser och omstandigheterna i ©6vrigt kan krdvas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning”.

Lagen tar ocksa upp direkt och indirekt diskriminering. Direkt diskriminering, som berérs i
& 8 handlar om att en arbetsgivare inte far missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare
genom att behandla honom eller henne samre an arbetsgivaren behandlar, har behandlat,
eller skulle behandla ndgon annan i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband
med etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.


http://www.ud.se/

Indirekt diskriminering tas upp i 8 9. En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande
eller en arbetstagare genom att tillampa en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar personer med viss
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Detta galler dock inte om
bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras med ett berattigat mal och om
medlen ar lampliga och nddvéndiga for att uppna malet.

Vissa delar i den har lagen ar sjalvklara for alla som vill ha ett jamlikt samhalle sasom
stycket om att gynna lika rattigheter och moéjligheter for alla, men andra delar i lagen &r
mer komplicerade. Att arbetsgivaren efter sina resurser och omstandigheter ska anpassa
arbetsforhallandena sa att de ar lampliga for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning kan uppfattas som kontroversiellt. Hur man véljer att
tolka det stycket ar beroende av hur organisationsstrukturen ser ut, och pa egna kunskaper
och asikter i &mnet. Samma sak med paragrafen som géller indirekt diskriminering. Att en
arbetsgivare inte far tillampa en bestammelse eller liknande som verkar neutralt men som i
praktiken missgynnar personer med viss etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, men att det ar rimligt att géra sa om man kan motivera det med ett mal
som &r berattigat och att bestammelsen/bestimmelserna &r lampliga och nédvandiga for att
na malet. Fallet med kvinnan som sokte jobb pa Liseberg, som jag namnde tidigare, &r ju
ganska latt att forsta utifran det har. Vilken godtagbar forklaring fanns egentligen for att
hon inte skulle fa ha huvudduk pa arbetet? Néar det galler kladsel inom vard och omsorg ar
det svarare, da man har en tredje part, vardtagaren, att ta hansyn till. Socialstyrelsen har
gatt ut med hygienkrav och man har gett ut en broschyr som heter ratt kladd i varden dar
man med stod av bl. a Smittskyddslagen SFS 2004:168 Halso- och sjukvardslag SFS
1982:763 och Kuvalitetssékringsforeskrifter SOSFS 2005:12 uppmanar till en rad olika
hygien rutiner sdsom exempelvis kortarmade arbetsklader (www.vardforbundet.se). Har
hamnar man som arbetsgivare i en knivig situation. Ska man aberopa lagen mot
diskriminering i arbetslivet och exempelvis krava meterlanga gummihandskar till sin
personal eller ska man valja hygienaspekten med Smittskyddslagen i spetsen?

| Sverige finns en myndighet som arbetar for manniskor som blir diskriminerade pa grund
av etnisk tillhorighet, religion eller trosuppfattning. Det & DO- Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering. Chefen for myndigheten kallas ocksa for Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO) och utses av regeringen. Myndighetens uppdrag ar att forebygga och
stoppa diskriminering som beror pa etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.
Man ska hjalpa den som utsétts for diskriminering att fa reda pa sina rattigheter, man har
tillsyn over arbetsgivare och skolor sa att de foljer lagen och man informerar allménheten
om diskriminering. Under 2006 inkom 273 anmaélningar till DO. Av dessa gjordes 37
procent av arbetssdkande, och 63 procent av arbetstagare. Bland de arbetssokande berérde
57 procent av anmélningarna anstallning. | 37 procent av fallen berdrde de utebliven
intervju. | 6 procent handlade anmalningarna om trakasserier (www.do.se).


http://www.do.se/

3.3 Tidigare forskning

Da jag inte funnit nagon tidigare forskning pa just de fragestallningar som jag undersoker i
min uppsats har jag istéallet valt att dela upp och leta efter forskning som anda kan belysa
det aktuella kunskapslaget inom mitt omrade. Det &r forskning som ror diskriminering pga.
etnicitet, religion eller annan trosuppfattning i arbetslivet, organisation med fokus pa
kommunal dldreomsorg samt forskning inom Socialantropologi dar jag inriktat mig pa
forskningen kring mangkulturalism och etnocentrism. Jag har ocksa tittat pa tidigare studier
som ror kommunikationens roll i organisationer. Dessa d&mnen har visat sig vara Vél
undersokta och jag har varit tvungen att salla bort en hel del for att komma at det som jag
anser vara betydelsefullt for min uppsats.

Forskning som ror diskriminering i arbetslivet pga. etnicitet, religion eller annan
trosuppfattning

SOU statens offentliga utredningar har fordjupat sig i diskriminering i arbetslivet pga.
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. En viktig slutsats som de dragit &r
att diskrimineringen finns i alla sektorer i arbetslivet, inte bara pa arbetsmarknaden och vid
rekrytering. Det ror sig da om ojamlika anstallningsvillkor, om osynliggérande och
nedvardering, om fordomar och rasism pa arbetsplatsen. Man hanvisas till vissa typer av
arbetsuppgifter och nekas andra och det finns forestéllningar om bristande kompetens
(SOU 2006:59, Arbetslivets (0)synliga murar).

Den etniska diskrimineringen verkar aldrig isolerad fran andra maktrelationer i arbetslivet.
Den strukturella diskrimineringen genomsyras av andra relationer av &ver- och
underordning. Genom att befésta en forestallning om “etnisk olikhet” legitimerar man en
favorisering av “svenska” individer, normer, praktiker och symboler. Den hér
forestallningen &r en nddvandig forutsattning for diskriminerande attityder, avsikter och
handlingar da man forutsatter att denna olikhet spelar roll for hur manniskor agerar i olika
situationer. Nar man tar olikhet for givet blir diskriminering i forsta hand en fraga om
installningar och forhallningssatt infor det “annorlunda”. Det resulterar i att man inte
ifrdgasatter eller problematiserar individuella handlingar mellan de aktérer som har en
position och mojligheter att utsdtta andra eller att bli utsatta for diskriminering. Man
diskuterar aldrig de maktpositioner och institutionella villkor som ligger bakom etnisk
diskriminering (de los Reyes, 2006).

| ”Pa troskeln till lonearbete - Diskriminering, exkludering och underordning av personer
med utlandsk bakgrund” (Neergaard, 2006), framkommer att de svarigheter man som
arbetssokande med utlandsk bakgrund har kan tolkas som strukturell diskriminering. Det
handlar inte om de arbetsstkandes faktiska och/eller framstéllda egenskaper, utan det &ar
istallet ett resultat av exkluderingsmekanismer pa arbetsmarknadsniva och diskriminerande
tillampningar pa institutionell niva.

Arbetsorganisationens interaktion med det 6vriga samhallet samt den paverkan samhéllets
maktstrukturer har pa organisationen betonas nu i forskningen. Man fokuserar ocksa pa den
betydelse arbetsorganisationen har som en plats for social interaktion och maktutévande
(de los Reyes, 2006).



Etablerade regelverk och normsystem har alltmer kommit i fokus da forskare tittat pa
diskriminering pa institutionell niva. Diskriminering i ett sadant sammanhang finns
antingen som ett resultat av vanemassiga handlingar som ar baserade pa forutfattade
uppfattningar om etnisk olikhet, eller sa ar det en foljd av att man tillampar regler som &r
grundade pa normativa modeller pa individer eller grupper av individer, vars behov och
forutsattningar skiljer sig at. | det senaste fallet skapas en ojamlikhet genom att man
tillampar likadana regler pa grupper eller individer med ojamlika férutsattningar (Edgren,
2006).

Kundernas/kGparnas onskemal och krav uppges ofta ligga till grund for arbetsgivarnas val
av personal. | en intervjustudie som Jonsson (Edgren, 2006) gjort studerade man skepsis
och motstand hos &aldre omsorgsmottagare mot personal av utlandsk harkomst och det
framkom att personalen ursaktar rasism genom ett vardprofessionellt beteende. Man
hénvisade exempelvis till att de gamla inte dr vana vid manniskor med moérk hud eller att
det kan var svart for den gamla att forsta personalen pga. av bristande sprakkunskaper.
Jonsson menar att detta kan vara kamouflerad rasism frdn personalens sida da man
anvander sig av bristande sprakkunskaper samt den enskildes (vardtagarens) upplevelse
som argument och man vet att dessa vager tungt. Jénsson anser att &ven den personal som
vill motverka rasism reproducerar rasistiska forestallningar da de ofta saknar analysverktyg
som utgar fran en antirasistisk norm (Edgren, 2006).

Forskning och som rér mangkulturalism och etnocentrism

Elisabeth Gerle, etikforskare vid Lunds universitet, lektor och pedagogisk ledare for
manskliga rattigheter vid Malmo hogskola har skrivit boken Mangkulturalism- for vem? |
den for hon fram olika tolkningar av begreppet mangkulturalism. Hon skriver om
vardekonflikter. Relevanta exempel, for den har uppsatsen, pa vardekonflikter kan vara
hygienaspekten kontra langarmad troja i det direkta omsorgsarbetet eller att man pa grund
av sin religion inte vill utfora intimhygien pa en vardtagare av motsatt kon. Dessa
konflikter uppstar nastan aldrig som renodlade motséttningar mellan olika etiska eller
religiésa system. Oenigheterna har istallet i de flesta fall sin grund i ett helt spektra av
motsattningar som galler varderingsfragor (Gerle, 1999).

Gerle tar ocksa upp olika satt att agera pa nar omgivningen inte delar den livssyn och de
varderingar som &r sjalvklara i det land man sjalv kom ifran. Antingen s& anpassar man sig
mer och mer till sin omgivning eller sa blir reaktionen den motsatta. Religionens eller
kulturens betydelse kan forstarkas och fordjupas. Nar det géaller forandringar i olika
gruppers kulturella monster sa visar en studie av politiska organisationer i Yoruba city of
Ibadan hur traditioner och kulturella symboler kan andras med tiden men anda forbli
viktiga. | en forédndring finns det vissa delar av kultur och social organisation som
forandras, och vissa som bestar. Det finns inget generellt monster pa vilka delar i en kultur
eller tradition som behaller sin ursprungliga form (Eriksen, 1995). Man kan egentligen inte
forutsdga hur en grupp med en specifik kulturell tillhérighet eller religion kommer att
reagera pa forandringar, antingen sadana som sker naturligt under tid, eller sadana som
intraffar om man flyttar till ett annat land. Déaremot visar antropologiska studier att
betydelsen av etnisk identitet och kulturell tillhérighet 6kar i kontakt med andra (Eriksen,
1995).
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Forskning kring den kommunala @ldreomsorgens organisation och ledarskap

Monica Nordstroms bok Hemtjansten - organisering, myndighetsutévning, moéten och
arbete (2000) beskriver hur den kommunala aldreomsorgen ar uppbyggd organisatoriskt
och vad detta innebar for arbetet. Eftersom den kommunala aldreomsorgen ar sa nara
ansluten till de politiska ndmnderna och de socialpolitiska beslut som fattas dar innebé&r det
att man paverkas av foranderliga samhallsideologiska varderingar. Den kommunala
aldreomsorgen ar darfor i ett standigt forandringsarbete.

Hon beskriver hemtjansten som en l6st kopplad organisation. De olika nivaerna i
organisationen fungerar relativt sjalvstandigt och har sina intresscomraden. Vardbitradena
och omsorgsmottagarna vill fa vardagen att fungera och ledningen vill halla budgeten.
Enhetschefens intresse &r att organisera omsorgen. Bade ledningsniva och utférarniva ar
institutionaliserad och verksamheten &r ett resultat av de normer, varderingar och
forvantningar som finns hos personer pa de olika nivaerna i organisationen samt bland
omgivningen.

| En omsorgstriad - om relationer mellan omsorgsmottagare, vardbitraden och
hemtjanstassistenter av Gerd Gustafsson (1999) tar hon upp och analyserar relationerna
mellan omsorgsmottagare, vardbitraden och enhetschefer. Omsorgsmottagaren ar i en
beroendestallning, bade av dem som direkt ger omsorgen och av dem som fattar beslut, styr
och organiserar omsorgen. Enhetschefen maste utga fran omsorgsmottagarens situation och
se till att den hjalp denne behover ges och att det utfors pa ratt satt. Hon tar ocksa upp
enhetschefens dubbla roll i organisationen. Dels ska hon vara organisationens representant,
vilket bland annat innebar att hon ska formedla exempelvis de riktlinjer man beslutat om
hogre upp i organisationen dels har hon ett budgetansvar dvs. att hon maste se till att de
ekonomiska ramarna halls. | bada fallen paverkar hon och ger information till sin personal
och till omsorgsmottagaren. Omsorgsmottagaren ar alltid i fokus och att ge omsorg innebér
att man utgar fran omsorgsmottagarens situation har och nu. Dock utfors arbetet inom
ramen av organisationen och man maste darfor alltid ta hansyn till organisationens resurser
och de regler och riktlinjer som finns. Alla beslut som fattas i organisationen ar beroende
av bade lagar och de riktlinjer som politikerna formulerat som ska féljas da man tillampar
lagarna.

Med ljuset pa- ledare och ledda i &ldreomsorgen av Maria Tullberg (2006) &r en studie dar
hon soker svar pa fragan vad ledarskapet inom &ldreomsorgen innebér. Det visar sig att
chefer och medarbetare har ungefar samma instéllning till hur ledarskapet ska fungera. Man
efterfragar delegering nedat och mer ansvar till medarbetarna. Istillet for en traditionell
hierarki delar man upp makt och ansvar horisontellt mellan medarbetarna. Chefen ska inte
kontrollera eller lagga sig i utan mer finnas till hands nar det hant nagot. Studien visar att
glappet mellan ledarskapsideal och praktik & mycket litet. De flesta tillfragade var nojda
med sin egen arbetssituation och med arbetsplatsens ledarskap.
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Kommunikation i organisationer

Hatch (2002) skriver att studier visat att kommunikationen i decentraliserade organisationer
tenderar att vara av battre kvalitet, &ven om man i en centraliserad organisation oftast har
en kommunaktion som &r mer effektiv som gor att man snabbt kan agera utifran ledningens
alagganden och forslag.

Ett flertal psykologiska studier har visat att personer som inte fatt delta i en verksamhets
malformulering & mindre motiverade an nar de varit delaktiga i processen. Dalig
kommunikation och bristande engagemang kan leda till att strategier missforstas eller tas
emot pa ett ofordelaktigt satt eller till att man inte bryr sig om eller aktivt motarbetar
strategierna (Hatch, 2002).

| Vattentrappan-att utveckla kommunikation och organisatorisk kompetens av Ulla och
Anders Risling (1996), en rapport som de skrivit for arbetslivsinstitutet, tar de upp de
andrade forutsattningar som foretag och organisationer har att jobba under pa senare tid.
Kraven och behoven for foretag och organisationer att vara flexibla i sin service och sitt
utbud har accentuerats de senaste aren. Att ett foretag eller en organisation klarar av
kontinuerlig fornyelse och anpassning till nya forutsattningar och omvérldskrav har blivit
en forutsattning for att overleva. Man betonar vikten av en arbetsorganisations formaga att
kommunicera som helhet och att eftersom en arbetsorganisation bestar av manga individer
sd paverkar varje individs inre kommunikation organisationens formaga gora det. De tar
upp att det kan uppstd manga situationer dar de olika individerna i organisationen pa grund
av brister i kommunikationen far svart for varandra och det dr de som sitter centralt
placerade i organisationen som har storst inflytande och kan styra upp situationen sa att
organisationen kan kommunicera som helhet igen.

Jag kommer att i nasta kapitel presentera den teoretiska referensram som tillsammans med

den tidigare forskningen och min empiri kommer att ligga till grund for min analys av
problemomradet.
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4 Teoretiska perspektiv

| det har kapitlet kommer jag att redogdra for de tre teoretiska begrepp som anvéands i min
studie. Jag kommer ocksa att under varje begrepps huvudrubrik ha underrubriker dar jag
beskriver olika infallsvinklar och teorier kring begreppen.

4.1 Organisation

Ordet organisation ar i dagens samhaélle ett valanvént begrepp och kan betyda flera saker.
Man kan beskriva en organisation som ett socialt system som medvetet konstruerats for att
uppna bestamda mal. Med andra ord kan begreppet organisation anvandas for att beskriva
ett foretags eller en forvaltnings struktur med dess olika enheter och chefsnivaer, det vill
saga hur det sociala systemet ar formellt uppbyggt. Man kan ocksa anvanda sig av
begreppet organisation nar man beskriver hur en verksamhet &r organiserad. Hur man har
organiserat arbetet for att kunna I6sa gemensamma uppgifter. Det &r ett samarbete som kan
forandra sig da organisationen har formagan att férandra sig for att anpassa sig for framtida
problem. Man kan séga att organisering ar en oavbruten process och organisation &r de
stillbilder man hamtat fran denna process (Hallin & Siverbo, 2003). Ahrne & Hedstrom
(1999) skriver att en organisation aldrig blir fardig och att organisering ar process som &r
standigt pagaende. Organisationer formas av samhallet, de kan pa samma gang aterskapa
samhéllet i sin verksamhet eller férdndra det (Nordstrom, 2000). Vi tillbringar storre delen
av var tid i organisationer da det moderna samhallet till en stor del bestar av dessa
(Nordstrém, 2000).

For att fa en Okad teoretisk forstaelse for aldreomsorgen som organisation kommer jag att
anvanda mig av nyinstitutionell teori i min analys. Jag kommer &ven att anvanda mig av
organisationsstruktur som begrepp for att soka forstaelse for varfor man hanterar dessa
fragor pa det satt man gor inom den kommunala aldreomsorgen. Jag kommer vidare att ga
in pa den kommunala aldreomsorgen som organisation och &ven titta pa dess ledarskap.

4.1.1 Nyinstitutionell organisationsteori

Nyinstitutionell organisationsteori kan bidra till en 6kad forstaelse for aldreomsorgen som
organisation. "Grundantagandet i nyinstitutionell organisationsteori ar att organisationer &r
Oppna system som interagerar med sin omgivning. Regler och normer och
kunskapsprocesser i omgivningen aterspeglas i organisationers inre strukturer.
Organisationer av denna typ framstar inte alltid som rationella nar de anpassar sig till de
delvis motstridiga normer och vérderingar som kan rada i den narliggande omgivningen
(Nordstrom, 2000, s. 29)”. Manniskor har en begrénsad rationalitet och det formar en
organisations effektivitet och profilering. Inom nyinstitutionell organisationsteori betonar
man néara relationer mellan institutioner och istéllet for att lagga vikt vid lagar och regler sa
fokuserar man pa kognitiva processer. Enligt den har teorin kan organisationer upptrada
splittrat dd de olika enheterna inom organisationen kan losgora sig fran varandra da
organisationen som helhet svarar pa motstridiga normer och krav fran omgivningen
(Nordstrom, 2000). Det finns ett stort antal aktorer som inverkar pa och skapar

13



institutioner. | Sverige &r formodligen staten den mest synliga och verkningsfulla men
ocksa andra organisationer paverkar som exempelvis samhéllets utbildningssystem och
dess forskning (Ahrne&Hedstrém, 1999).

4.1.2 Organisationsstruktur

For att forstda manniskors beteende i en organisation &r det intressant att titta pa
organisationsstrukturen. Organisationsstruktur ar det satt man fordelar arbetet pd i en
organisation samt pa det satt man styr och ordnar arbetet for att férverkliga organisationens
mal. Organisationsstruktur &r det som styr manniskans beteende i organisationen. Man kan
sdga att organisationsstrukturen &r en formell, normativ struktur. Det innebar att man
genom strukturen har en faststalld och definierad foérdelning av ansvar och arbetsgrupper.
Att den ar normativ innebér att strukturen bestammer forvantningar pa en persons beteende.
Med formell menas att det fattats ett formellt beslut om den. Det finns ofta skriftliga
dokument kring det sdsom instruktioner och organisationsplaner (Jacobsen&Thorsvik,
2002). Organisationsstrukturen har en samordnande effekt. Det ar lite av dess poéng,
namligen att man kan fa en viss regelbundenhet och forutsagbarhet garanterad i manniskors
beteende i en organisation da organisationsstrukturen reglerar det manskliga handlandet
(Jacobsen&Thorsvik, 2002). Organisationsstrukturen visar ocksa for omvarlden vilken typ
av verksamhet organisationen driver och vilka mal den stravar efter (Jacobsen&Thorsvik,
2002).

4.1.3 Aldreomsorgen som organisation

Den kommunala aldreomsorgen &r en offentlig organisation och har en politisk och
byrakratisk styrning. Socialnamndens politiker ar de som i forsta steget beslutar om
aldreomsorgens mal och riktlinjer. Det &r de som ar de ytterst ansvariga infor statliga
myndigheter och kommunens invanare for att verksamheten ska fungera pa ett forsvarligt
sétt. Organisationen &r i hogsta grad en hierarkisk organisation och uppgifter delegeras ner
i ledet. Den som finns under socialndmndens politiker & den som befinner sig Overst i
organisationshierarkin ~ nadmligen  socialchefen/direktéren.  Under  denne  finns
avdelningschefer med ansvar for olika omraden sasom &ldreomsorg eller
handikappomsorg. Enhetscheferna ar mellanchefer och befinner sig alltsa mitt i hierarkin.
Det kan skilja sig ndgot mellan olika kommuner men principen ar den samma. Efter de
folkvalda politikerna delegeras arbetsuppgifterna gallande aldreomsorg ner i leden och till
slut nar det till vardbitradena och underskoterskorna. Det &r de som utfor det direkta
omsorgsarbetet for vardtagaren. Da organisationen &r sa nara kopplad till de politiska
namnderna och de socialpolitiska beslut som fattas &r det en organisation som ar i standig
forandring (Nordstrom, 2000). Som Ahrne skriver (1999) foréndras standigt organisationer,
men de &r troga. Forandringarna gar ldngsamt och &ar beroende av redan forutbestamda
monster. Organisationer blir aldrig fardiga, det fordndras, men ar samtidigt véldigt troga.
Thylefors (1991) tar upp den offentliga sektorns sjal, man arbetar under speciella
forutsattningar vad galler styrning, mal och ramar. Man balanserar arbetsbelastningen som
uppgifterna innebdr med struktur, arbetsorganisation och ledningsform. Hon ndmner att
tidsperspektivet pa forandringar ar annorlunda inom den har typen av organisationer.
Forandringarna tar tid eftersom det ofta handlar om att férandra beteenden som ar fasta i
grundlaggande varderingar och attityder.
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4.1.4 Ledarskap i aldreomsorgen

Som ledare i en organisation som aldreomsorgen &r man beroende av att klienterna ska vara
ndjda annars forlorar organisationen sin legitimitet (Jacobsen&Thorsvik, 2002). Som
Thylefors skriver (1991) ar ledarskapet alltsa komplicerat. Som enhetschef inom
aldreomsorgen styrs du dessutom av och maste ta hansyn till manga andras krav och behov.
Det ar politiker, vardtagare, anhoriga, andra chefer och medarbetare. Att vara ledare i en
malstyrd organisation innebar att man maste arbeta mot de mal en huvudman satt upp och
samtidigt ta hansyn till en mangd andra intressenter Svedberg (2003).

Jacobsen&Thorsvik (2002) tar upp ett intressant fenomen namligen att ju mer en
organisation anvander sig av skriftliga regler, rutiner och tillvagagangssatt for att
standardisera arbetsprocedurerna desto svarare blir det nar of6rutsdgbara handelser
intraffar. Man riskerar att bli passiv och att uppvisa rigida handlingssatt inom
organisationen. Detta innebar att man som chef maste vara uppmarksam sa att varken man
sjalv eller ens medarbetare blir katatoniska i kritiska situationer. Problem med enskilda
individer brukar vara den vanligaste formen av kritisk situation man hamnar i som
enhetschef inom dldreomsorgen och det ar samspelet med andra manniskor som é&r
avgorande om situationen kan l6sas och upplevas som tillfredsstallande eller inte
(Thylefors, 1991).

4.2 Kommunikation

Hér tar jag upp kommunikationens roll i organisationen samt den betydelse den har for
enhetschefens arbete. Ordet kommunikation kommer fran latinets communicare och
betyder ungefar “gora gemensam”. En bra dialog leder till en gemensam forstaelse
(Svedberg, 2003). Kommunikation kan innehalla bade verbala och icke-verbala inslag och
brukar beskrivas som en overforing av information, asikter, idéer och kanslor fran en
person eller en grupp till en annan (Hall 1972 i Jacobsen&Thorsvik, 2002). Man kan
beskriva kommunikation schematiskt som en process som bestar av féljande atta delar:

1. Budskap: verbala eller icke-verbala signaler som Gverfors.

2. Kanal: medel eller medium att 6verfora budskap.

3. Avsandare: den individ som sander ett budskap (eller kallan till ett budskap).

4. Mottagare: den individ som mottar och tolkar ett budskap (eller bestdammelseorten for
det 6verforda budskapet).

5. Overforing: sandande och mottagande av budskap.

6. Kodning: utformning av budskap for dverforing.

7. Avkodning: tolkning av ett mottaget budskap.

8. Feedback: ett budskap som sands tillbaka som svar pa det mottagna meddelandet.
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(Jacobsen&Thorsvik, 2002, s 267).

Da en person ska formedla ett budskap till en mottagare kan man for att analysera
kommunikationsprocessen stélla fyra centrala fragor: 1. Vad vill avsandaren astadkomma
och hur valjer denne att koda budskapet? 2. Pa vilket sétt éverfors budskapet och vad har
paverkat avsandarens val av kommunikationskanal? 3. Hur tolkar mottagaren budskapet? 4.
Vilken feedback ger budskapet?

4.2.1 Kommunikation i organisation

Hur kommunikationsprocessens innehall och form ser ut i en organisation beror pa vilken
riktning i auktoritetsstrukturen den tar. Kommunikationen kan vara vertikal, dvs. den gar
fran 6verordnade till underordnade, eller fran underordnad till 6verordnad, den kan ocksa
vara horisontell alltsd ga mellan anstallda pd samma niva.

Trenden idag vad galler vertikal kommunikation, fran dverordnad till underordnad, i en
organisation ar att man lagger stor vikt vid att kommunicera om organisationens mal och
att skapa en gemensam ideologi och en delaktighet i verksamheten. Manga anser idag att
det ar viktigare att ledningen skapar och institutionaliserar mening i organisationen som
skapar legitimitet, deltagande och tilltro till organisationen an att man endast utdvar sitt
inflytande genom arbetsinstruktioner (Jacobsen&Thorsvik, 2002). Det kan uppsta problem
da information fors nedat i hierarkin, nar den passerar de olika nivaerna i organisationen.
Informationen kan bli forvrangd, medvetet eller omedvetet. Da man &r mottagare i en
kommunikation och avséndaren &r en 6verordnad sa tolkar man budskapet utifrdn den
situation man sjalv befinner sig i. Man reflekterar Over vad det betyder for ens
arbetsuppgifter och situation och tanker pa framtida problem och mojligheter.

4.2.2 Kommunikationens roll for ett bra ledarskap

Svedberg (2003) anser att ledarens formaga att vara lyhord och motivera, havda mal, satta
granser och vidmakthélla en levande professionell dialog ar avgorande for att kunna
hantera den dilemmafyllda roll som denne befinner sig i samt fortsétta att vara en trovardig
ledare i sina egna och andras dgon.

Chefer som befinner sig pa en mellannivd i organisationen kan pa grund av sina
varderingar och beroende av hur de uppfattar situationen medvetet vélja att halla tillbaka
information for att man inte vill riskera dalig stamning och oro bland medarbetarna. Ibland
valjer mellanchefer att manipulera informationen, da man upplever att ens egen version ger
béattre resultat i personalgruppen. Forklaringen till detta brukar vara att man inte anser att
ledningen har tillrackligt med kunskap och insikt i forhallandena pa lagre niva.
Kommunikationsproblem och brister i 6verforing av information kan ocksa bero pa att
mottagaren tolkar budskapet pa ett annat satt an vad avsandaren hade for avsikt att
formedla. Forskning har visat att da man ska tolka ett negativt budskap sa tenderar man att
gora det pa ett satt som gor att de negativa foljderna blir sa sma som mojligt. Konsekvensen
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av detta blir att det negativa i budskapet filtreras bort allteftersom information
kommuniceras nedat i organisationen (Jacobsen&Thorsvik, 2002).

Enligt Likert finns det fyra olika ledartyper: auktoritara, valvilligt auktoritéra,
konsulterande och demokratiska . Den demokratiska ledartypen ar enligt Likert den bésta
da denne forsoker dra med alla i beslutsprocessen. Man ser till att kommunikationen gar
horisontellt mellan de anstallda och inte bara vertikalt nedat och uppat. Han anser att da
medarbetarna ar delaktiga i beslutsprocessen sa bidrar det till att de lattare kan uppfylla
verksamhetens mal (Jacobsen&Thorsvik, 2002). Det som praglar ett demokratiskt
ledarskap ar tid for kommunikation och delegering av makt och auktoritet. Man har ett
grupporienterat arbetssatt med tydliga mal. Detta resulterar i en trygghet och "vi-kansla”.
Man har tolerans mot andra och k&nner en delaktighet i sitt arbete och i arbetsgruppen och
skapar ett initiativ och ansvarstagande (Svedberg, 2003)

4.3 Etnocentrism

Hér har jag valt att beskriva etnocentrism som begrepp och vad ett etnocentriskt tdnkande
innebdr i ett samhalle med manniskor fran olika kulturer. Etnocentrism kommer fran
grekiskan ethnos — folk, och innebar att man bedémer och beskriver manniskor fran sin
egen synvinkel och med sina egna varderingar. Man sétter alltsa sin egen kultur i centrum
och bedémer vérlden utifran sin egen position och erfarenhet. Man forutsatter att de synsétt
och vérderingar som man sjalv har &r de enda ratta och att alla andra borde dela dem. Man
kan se kulturrelativismen som motsatsen till etnocentrism. Inom kulturrelativismen anser
man att varje samhélle och kultur har sin egna unika logik. Rent etiskt kan det hér bli ett
problem i praktiken da man hamnar i en situation dar allt ar tillatet och lika bra. Eriksen
(1995) varnar for att det kan leda till nihilism, vilket innebar att man har en stdndpunkt som
fornekar existensen av nagot, vanligen varden (www.ne.se). Jag har valt att anvanda mig av
etnocentrism i min analys utifran tva aspekter. Dels handlar det om skapandet av en
identitet och upplevelser av manniskor fran andra kulturer &n sig egen. Har ligger fokus pa
individniva. Dels ser jag pa etnocentrism utifran ett maktperspektiv dar det handlar om
strukturella monster i samhéllet.

4.3.1 Identitet, migration och mangkulturella moten

” Internasjonale folkevandringar og nye elektroniske kommunikasjonsmedier har revet opp
verdens kulturelle mosaikk og skapt en verden som lettest lar sig beskrive som et mylder av
kulturelle fragmenter. Mening er i storre grad enn noen gang tidligere frikoblet fra rommet.
Ettersom det ikke lenger lar sig gjore & sette objektive grenser mellom kulturer, settes
grenserne i stedet subjektivt. Mennesker reiser murer omkring sitt “heimat”, sitt
“gemeinschaft”, sitt sted og sin gruppe, og insisterer pa at disse meningsfylte stedene er
gamle, autentiske, rotfestede og rene (Eriksen, 1994, s 240). Med andra ord och pa svenska
sa kan man saga att globaliseringen och varat nya mangkulturella samhélle gjort det svarare
att halla objektiva granser mellan kulturer. Detta innebar att olika grupper istallet bygger
murar Kkring sin egen subjektiva gemenskap och havdar att man alltid i alla tider varit och
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haft det pa ett visst sétt. P4 sa vis slipper man argumentera for sin sak och kan gémma sig
bakom att det alltid varit sa. Etnisk identitet och kulturell tillhérighet &r egentligen nagot
som endast uppstar nar kulturella skillnader blir relevanta genom samspel. Det ar genom
andra vi upptacker vem vi ar. Ju narmre olika grupper kommer varandra desto viktigare blir
det att forbli olika (Eriksen, 1995). Man har i manga ar trott att manniskor i samma
samhallen har delat vérderingar och synsatt men man har genom detaljerade etnografiska
studier kommit fram till att det inte &r sa (Eriksen, 1995). Eriksen tar ocksa upp att &ven om
man i ett samhalle delar nagot pa en niva sa betyder det inte att man delar det pa fler nivaer.
Exempelvis kan de flesta i Sverige prata svenska, men alla kan inte prata svenska lika bra
(Eriksen, 1995).

4.3.2 Makt och tolkningsforetrade

En annan aspekt som Eriksen tar upp ar att det i varje samhélle finns en grupp som ar
relativt maktlds. De med mer makt kan féra fram och gynna sin egen vérldsuppfattning till
de andra och fa den att vara dkta. P& sa vis kan de fora fram sina asikter som nagot
naturligt, nagot som tas for givet (Eriksen, 1995). En medvetenhet om det har kan avgora
hur vi bemoter manniskor med fran majoritetssamhallet avvikande vérderingar och asikter.
Da man pa foretag och i verksamheter utformar policys och handlingsplaner utgar man ofta
fran nagon form av sjalvklarhet. Vad som ar sjélvklart for en grupp behéver nédvéandigtvis
inte vara sjalvklart for en annan grupp. Habermas tar upp ett lands lagstiftning och
individuella rattigheter. Han anser att det inte ar tillrackligt med lika beskydd under lagen
for att grunda en konstitutionell demokrati. Det récker inte att vara lika infor lagen, vi
maste ocksa kunna uppfatta oss som grundare till de lagar som vi maste folja. ”Vad det &r
som raknas som lika rattigheter for kvinnor eller etniska och kulturella minoriteter gar inte
ens att forstad riktigt forran medlemmarna av dessa grupper genom offentlig diskussion i
forvag artikulerar och ger grund for vad som &r en jamlik eller ojamlik behandling i typiska
fall ” (Taylor, 1994, sid. 9).

4.4 Sammanfattning

Att aldreomsorgen som organisation ser ut som den gor paverkar enhetschefens
handlingsutrymme. Man har manga intressenter att ta hansyn till och betraktar man
organisationen genom ett nyinstitutionellt perspektiv ser man att organisationen kan
upptrada splittrat da den interagerar med sin omgivnings ibland ofdrenliga krav.
Kommunikation &r ett av enhetschefernas viktigaste redskap i arbetet och hur
kommunikationen fungerar ar ocksa beroende av organisationens struktur. Etnocentrism
innebar att man satter sin egen kultur i centrum och bedomer varlden utifran sin egen
position och erfarenhet. Man fOrutsatter att de synsétt och varderingar som man sjélv har &r
de enda ratta och att alla andra borde dela dem. De begrepp som &r centrala i uppsatsens
analys &r alltsa aldreomsorgen som organisation, kommunikation och etnocentrism.
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5. Metod

| det har kapitlet kommer jag att beskriva mitt tillvagagangssatt gallande skapandet av min
uppsats. Jag kommer ocksa att ta upp min forforstaelse och dess betydelse for uppsatsen
och jag kommer att redogdra for min uppsats validitet, reliabilitet och generaliserbarhet.
Ett avslutande stycke om etiska aspekter finns ocksa med.

5.1 Val av metod

Da4 jag tankte 6ver mitt val av amne till uppsatsen var jag i valet och kvalet om jag skulle
valja kvalitativt eller kvantitativt angreppssitt till problemomradet. Min forsta tanke var att
kvantitativ metod skulle passa mig bést. Kvantitativ metod innebér inte att man studerar
kvantitativa egenskaper utan att man anvander sig av kvantiteter nar man tolkar och
analyserar den information man samlat in (Elofsson, 2005). Jag hade med den har metoden
kunnat skicka ut ett frageformular till ett stort antal enhetschefer samt chefer som ar hogre
upp i hierarkin. Jag hade pa det har sattet kanske fatt ett mer generellt svar pa hur man
organisationer hanterar dessa situationer och hade utifran mitt empiriska insamlade
material kunnat analysera varfor det ser ut som det gor. Elofsson (2005) skriver i
Forskningsmetoder i socialt arbetet att en méngd olika problemstallningar kan klarlaggas
med bade kvantitativa och kvalitativa metoder och jag tror att mitt problem omrade tillhor
de han tanker pa. Jag kande emellertid att jag ville fa djupare och mer utforliga svar som
man far genom kvalitativ intervjumetod. Dessa intervjuer kunde jag analysera utifran det
mer 6vergripande begreppet organisationsstruktur och kanske pa sa vis kunna se monster
som aterkommer generellt i organisationer.

Som val av datainsamlingsmetod valde jag intervjuer. Man kan tillampa olika former av
intervjuer. | den strukturerade formen bestams fragorna i forvag och man staller dem i en
viss ordning for att fa fram den information man &r ute efter (Bell, 1993). Strukturerade
intervjuer ar lampligt da man vet vad man ar ute efter eftersom det hindrar att man som
intervjuare eller den person man intervjuar kan paverka svaren for mycket.

Den ostrukturerade intervjun grundar sig pa en éppen kommunikation mellan intervjuare
och intervjuperson och man upptacker fragor och svar genom samtalet. Den ostrukturerade
intervjun ar lamplig nar forskaren inte har tillracklig kunskap om en foreteelse som
studeras (Bell, 1993).

Jag har valt kvalitativ intervjumetod med halvstrukturerade intervjuguider. Det innebér att i
forvag utformade intervjufragor anvands men dar man ocksa raknar med att anvéanda sig av
foljdfragor pa de forutbestamda fragorna for att ytterliggare ga in pa djupet (Halvorsen,
1992). Det har tillvagagangssattet blir foljaktligen en blandning av de tva tidigare namnda
intervjuformerna, strukturerade och ostrukturerade intervjuer. Jag ville ha mojligheten att
under intervjuerna kunna dndra om fragornas form eller ordningsféljd om jag kande att det
skulle hjélpa mig med svaren eller intervjupersonens beréttelse. Kvale (1997) namner
fokusering som en aspekt av den kvalitativa forskningsintervjun. Det innebar att

Da forskningsintervjun ar ett samtal mellan tva parter dar man diskuterar nagot som bada ar
intresserade av (Kvale, 1997) ville jag inte vara fast i ett strikt frageformular, men inte
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heller vara helt ostrukturerad sa att jag villar bort mig. Kvale (1997) skriver att
forskningsintervjun ar ett méanskligt samspel dar man kan ta till sig kunskap genom en
dialog och jag ville varna om det samtal som skulle kunna uppstd. Thomson (2002) skriver
att vi vinner sa mycket och far en helt annan kunskap nar vi moter vara deltagare sjalva.
Det kan handla om att inte forstarka den dverldgsna position som vi intervjuare befinner
0ss i nar vi moter vara deltagare.

5.2 Forforstaelse

For att en undersokning ska ge viktiga resultat och bli kvalitativt god sa maste man borja
sin undersokning med att plocka fram sin forforstaelse och stélla sig fragor om sina egna
kunskaper om omradet och sina personliga erfarenheter av liknande foreteelser. Om man
inte staller sig fragorna finns en risk att man bara ser det man redan visste eller tror sig veta
(Thomson, 2002).

Min egen forforstaelse i amnet paverkar givetvis uppsatsens utformning. D4 jag har arbetat
extra bade som vardbitrade och enhetschef inom den kommunala &ldreomsorgen sa har jag
egen personlig erfarenhet av bade miljon och arbetsuppgifterna. Mina studier i
Socialantropologi paverkar hur jag ser pa fragor som ror etnicitet och olika kulturer och
traditioner. Jag har redan last teorier kring &mnet och ténkt och problematiserat mycket av
de fragor som kommer upp. Jag ser bade fordelar och nackdelar med det hér. Det som jag
upplever som nagot positivt ar att jag genom min erfarenhet har en grundkunskap i amnet
som gor att jag vet vad jag behdver soka efter och kédnner mig bekvam med termer och
begrepp som uppkommer i litteratur, annat material och under intervjuerna. Det som &r
mindre bra ar att jag blir lite last i mina tidigare tankar och det var ndgot som jag fick tanka
pa under intervjuerna sa att jag inte endast horde det som jag forvantade mig att hora. Jag
markte att om tva personer i rad sagt samma sak sa vantade jag mig det fran den tredje.
Forforstaelsen ar ocksa foranderlig, s som den sag ut infor den forsta intervjun ser den inte
ut vid den andra. Thomson skriver att det enda vi kan gora ar att vi oupphorligt betrakta oss
sjalva och det vi tror oss veta om oss sjalva, och att vi anvander forforstaelsens
foranderlighet som underlag for reflexion (2002). Jag upplevde att min vetskap om det har
fenomenet gjorde det mer givande att intervjua da jag inte upplevde min forandring av
asikter som nagot forvirrande och hotfullt, utan som nagot som har en naturlig del i
processen.

5.3 Urval

Jag gjorde bedémningen att jag behovde intervjua tva chefer pa Gvergripande
organisatorisk niva for att fa kunskap om hur fragorna hanteras pa policyniva samt fyra
enhetschefer som har direkt kontakt med de anstallda som utfor sjdlva omsorgs- och
vardarbetet, for att fA kunskap om hur de hanteras i verksamhetens dagliga arbete. Jag
kontaktade dessa pa telefon och berattade om min uppsatsidé och frdgade om de var
intresserade av att delta. Tva av dem hade jag kommit i kontakt med i tidigare sammanhang
och nagra kom jag i kontakt med via snébollsurval (Kvale, 1997) da de jag kande sedan
tidigare rekommenderade vilka jag kunde hodra av mig till. Den sista personen jag
intervjuade ringde jag upp da jag dnskade intervjua en chef i en stadsdel med fler anstéllda
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med invandrarbakgrund. Sammanlagt har jag intervjuat sex personer, i tva kommuner och
tre stadsdelar.

5.4 Genomforande av intervjuer

Samtliga intervjuer genomfordes pa intervjupersonens eget kontor. Det var de sjdlva som
foreslog platsen. Jag inledde varje intervjutillfalle med informerat samtycke. En sida dar
jag skrivit ned vem jag ar och uppsatsens syfte. Informerat samtycke ar en av tre etiska
riktlinjer inom forskning om ménniskor. Det innebér att man informerar intervjupersonen
om syftet med undersokningen och konsekvenserna av deras deltagande. Det betyder dven
att de deltar i projektet frivilligt och kan dra sig ur nar som helst (Kvale, 1997). Jag
informerade de om att jag foljde de forskningsetiska principer som &r antagna av
humanistisk-samhéllsvetenskapliga forskningsradet. Det innebar att jag foljde fyra
huvudkrav. Dessa var Informationskravet- de som deltar ska fa information om uppsatsens
syfte. Samtyckeskravet- de som deltar har rétt att sjalva bestamma 6éver sin medverkan och
kan avbryta sin medverkan utan negativa konsekvenser eller patryckningar fran min sida.
Konfidentialitetskravet- innebér att jag kommer att forvara uppgifterna pa ett sdant satt att
obehdriga inte kan ta del av dem, och alla uppgifter kommer att avrapporteras sa att
utomstaende inte kommer att kunna identifiera enskilda manniskor. Nyttjandekravet- de
uppgifter som jag far in kommer endast att anvandas for forskningsandamal (www.vr.se).

Jag fragade de som jag skulle intervjua om jag kunde spela in intervjuerna. Att spela in var
mer bekvamlighet for mig da jag utforde intervjuerna pa egen hand och var radd att missa
nagot. Da jag var mer intresserad av vad de sa framfor hur de sa ndgot sa kande jag att det
inte var vart att spela in om nagon kéande sig besvarad av det sd jag gjorde inga
patryckningar nar en intervjuperson sa att denne helst inte ville bli inspelad. Jag spelade in
tre intervjuer och de andra skrev jag ner direkt. Intervjuerna tog mellan en halvtimme till en
timme. Mina fragor handlade i huvudsak om upplevelser kring deras yrkesliv och det kan
var en av orsakerna till att det kdndes ganska latt att intervjua och fa svar pd mina fragor.
Jag kéande inte att fragorna upplevdes som for privata eller for kansliga, dock kunde jag
kanna att man kanske var rédd att svara fel. Att man skulle komma med faktafel. En del av
mina fragor rérde just hur enhetscheferna skulle hantera situationerna sa att det tvekade pa
hur de skulle gora var ju ocksa ett svar for mig.

Thomson (2002) skriver att i en intervjusituation ar konstillhdrigheten med, med det menar
hon att var vetskap om den andres konstillhérighet styr vara antaganden om hur denne
person &r, vilka intressen och erfarenheter personen har. Nar kvinnor intervjuar kvinnor
eller ndr méan intervjuar man tenderar ett likhetssokande att infinna sig som inte finns dar
nar den ena parten ar man och den andra ar kvinna. Da ingen av mina intervjupersoner var
man kan jag inte svara for mitt handlade om sa varit fallet men jag upplevde énda nagon
slags likhetssokande i mina intervjuer, men det kan ocksa ha haft att géra med min egen
erfarenhet av miljon och arbetsomradet.
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5.5 Bearbetning och analys av intervjuer

Efter varje intervjutillfalle satte jag mig och skrev ner intervjun. Jag antecknade de ideer
och tankar som uppkom under tiden. D& den sista intervjun var klar satte jag mig med mina
renskrivna intervjuer och anteckningar och sokte efter gemensamma begrepp och teman.
Storst fokus i min analys hamnade pa de intervjuer som jag gjort med enhetscheferna. De
tva intervjuerna med cheferna som befann sig hogre upp i organisationen anvande jag mig
av i jamforande syfte. Jag ville ocksa fa reda pa hur man resonerade i organisationen kring
dessa fragor sa det fick foretrada organisationen medan enhetscheferna i hogre grad
foretradde sig sjalva.

Hur man ska anvanda sig av teorin i sin analys paverkar val av tillvagagangssétt i analysen.
Den teoretiska syn analytikern har pa amnet paverkar hur man analyserar intervjuerna. En
analys kan fungera som en tillampning eller en prévning av teorierna, men den kan ocksa
utgora en del av teoriskapandet (Kvale, 1997). | min analys anvénder jag mig av teori for
att fa svar pa mina fragor. Teorin hjalper mig att tanka ett steg langre och att se materialet
med nya 6gon. Man kan sdga att jag provar teorierna pa mitt material.

For att fa svar pa mina fragestallningar och uppna mitt syfte med uppsatsen hade jag valt
tre begrepp att anvanda mig av. De begrepp som jag valde att ta hjalp av var dldreomsorgen
som organisation, etnocentrism och kommunikation. I min analys gjorde jag som sa att jag
valde att se pa aldreomsorgen som organisation genom nyinstitutionell organisationsteori.
Jag anvande mig ocksa av begreppet organisationsstruktur for att forsta det méanskliga
handlandet och dess utrymme i organisationen. Dvs. de forutsattningar de anstéllda, hér i
uppsatsen med fokus pa enhetschefer, har att jobba efter. Jag ville komma &t hur stort
spelrum man som enhetschef har och hur man upplever sin situation i fraga om stod fran
organisationen och mojlighet till eget tdnkande och agerande. Etnocentrism som begrepp
kom in i analysen pa sa vis att jag tittade pa det faktiska beteendet i organisationen. Min
studie berér ocksa vilken installning som finns till de eventuella kulturkrockar eller
konflikter som kan uppstd mellan en personal eller arbetssokande och organisationens
riktlinjer. De flesta kommuner har mangfaldsplaner, vilket innebar att det finns skriftliga
dokument pa att man ska behandla alla lika, men da jag ville komma at om man verkligen
har forsokt att forsta dessa grupper pa deras villkor anvande jag mig av begreppet
etnocentrism for att fa en djupare analys av hur det verkligen stod till. Genom att tolka och
analysera mitt material med hjalp av begreppet kommunikation ville jag se om det fanns en
koppling mellan god kommunikation och férhindrande av konflikter av detta slag.
Begreppet kommunikation anvande jag saledes for att testa en hypotes. De tva andra
begreppet fungerade mer som vagledning i min analys.

5.6 For- och nackdelar med metoden

Da jag valde kvalitativ intervjumetod till min studie innebar det att jag gjorde ett fatal
intervjuer. Jag fick darfor inget direkt svar pa hur manga i regionen som upplevt dessa
situationer eller hur majoriteten resonerar kring fragorna. Det kan jag uppleva som en
nackdel. Fordelen daremot ar att jag fick mojlighet att diskutera dessa fragor pa ett djupare
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plan med mina intervjupersoner &n om jag hade skickat ut en enkéat. Jag upplevde ocksa att
nagra av mina fragor inte var nagot som de hade reflekterat sd mycket dver innan vilket
gjorde att vi behovde samtala lite allmant kring amnet forst for att kunna fa igang
diskussionen. Hade jag skickat ut en enkat hade den kanske hamnat i papperskorgen da
fragorna hade upplevts som konstiga och svara att besvara med endast nagra meningar.

5.7 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Med validitet menar man att man mater det som &r relevant i sammanhanget, att man
verkligen undersokt det man vill undersoka och reliabilitet betyder att man méter pa det pa
ett tillforlitligt satt. Generaliserbarhet innebar att man utifran det man kommit fram till kan
forutséga liknande situationer (Kvale, 1997).

5.7.1 Validitet

Jag valde unders6kningsmetod och utformade min intervjuguide for att jag verkligen skulle
klarlagga det jag ville klarlagga. Kvale (1997) menar att validering handlar om
teoretisering, den som gor en undersokning maste ha en teoretisk bild om vad det ar man
ska undersOka. Forarbetet med min studie var omfattande och jag funderade nogsamt éver
vilka begrepp jag skulle anvanda mig av for att fd svar pa mina fragor. De teoretiska
begrepp jag valde belyser amnet fran olika vinklar och minskar risken for ett ensidigt
angreppssitt av problemomradet. Att jag anvant mig av etnocentrism i min analys innebar
att jag haft ett kritiskt forhallningssatt till mitt empiriska material nagot som Kvale (1997)
betonar vikten av nar det galler validitet. Utifran det jag skrivit vill jag pasta att min studie
ar giltig, hallbar och valgrundad.

5.7.2 Reliabilitet

Jag anser att min studie har en tillfredsstallande reliabilitet. Mina inspelningar av
intervjuerna var av god kvalitet. Varje ord och harkling hdrdes mycket tydligt. Under de
intervjuer som jag inte spelade in antecknade jag ordentligt. Jag anstrangde mig under
intervjutillfallena att inte stalla ledande fragor och som jag tidigare namnt reflekterade jag
over min forforstaelse. Man kan annars genom att systematiskt anvanda sig av ledande
fragor i en kvalitativ intervju kontrollera reliabiliteten hos intervjupersonernas svar (Kvale,
1997). Det var dock inte nagot som jag upplevde behévdes.
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5.7.3 Generaliserbarhet

Man kan inte pasta att det finns en statistik generaliserbarhet i min studies resultat da mina
intervjupersoner inte valts ut slumpmassigt. Dock skulle man kunna ténka sig en analytisk
generalisering. En analytisk generalisering innebar att man gor en noggrann bedémning om
i vilken grad man kan ge véagledning om vad som kommer héanda sen utifran
undersokningens resultat (Kvale, 1997). Thomson skriver att generaliseringen inte kan
faststalla att nagot ar pa ett visst satt. Men att man genom att argumentera och analysera
kan fa fram en forstaelse som gor att man kan anta nagot, eller reflektera 6ver saker.

Genom mitt resonerande och min teoretisering av problemomradet kan man hitta ett nytt
angreppssatt for att forsta andra liknande situationer.

5.8 Etiska aspekter

Som Kvale (1997) skriver aktualiseras etiska avgoranden under hela forskningsprocessen
och &r inte nagot som sker under en sarskild fas. Jag forsokte darfor att ha ett etiskt
medvetande under hela uppsatsskapandet.

Mina fragor var fragor som man i vanliga fall inte upplever som sarskilt kénsliga. Det som
skulle ha kunnat vara kénsligt for de personer som jag intervjuade var att de foretradde den
organisation och verksamhet som de arbetade i. Att beskriva hur man gatt tillvaga i dessa
specifika situationer skulle kanske upplevas som lite svart att prata om ifall man inte var
n6jd med sin insats eller upplevde det som att man inte gjort som man borde enligt de
riktlinjer och regler som fanns. Fragor som rér mangfald kan ocksa bli laddade, man kan
kdnna att man maste svara politiskt korrekt och ha en radsla for att uppfattas som en person
med rasistiska tendenser om man inte &r forsiktig i sina uttalanden.

Som jag ndmnde tidigare gav jag intervjupersonerna information om syftet med min

uppsats, de fick ett papper av mig dar jag skrivit vem jag var, vad jag gjorde och hur mitt
insamlade material skulle anvandas.
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6 Empiri och analys

Presentationen av resultatet organiseras kring tre underrubriker: Forst en presentation av
intervjupersonerna, med deras alder och utbildning samt vilken utbildning de fatt om
mangfaldsfragor. Sen ville jag se pa hur man hanterade och sag pa mangfaldsfragor inom
organisationen. Och slutligen ville jag undersoka hur man gjort nar man rakat ut for dessa
krockar eller hur man trodde att man skulle gora.

Mitt syfte med uppsatsen var att underséka och forsta hur man hanterar kulturell och
etnisk mangfald inom den kommunala aldreomsorgen som organisation. Speciellt da de
problem som eventuellt kan uppsta nar manniskor pa grund av sin kultur har
referensramar som gar stick i stdv med organisationens riktlinjer. Detta ville jag
undersoka dels pa dvergripande policyniva och dels hur det hanteras pa enhetschefsniva i
motet med personalen.

6.1 Presentation av intervjupersonerna

Sammanlagt intervjuades sex personer, fyra enhetschefer och tva chefer ett steg hogre upp i
organisationen s. k. programomradeschefer. Gemensamt for alla respondenter var att de var
kvinnor, hade svensk bakgrund och att de inte fatt nagon uthildning gallande
mangkulturella fragor i sin utbildning. Personerna har har fatt fiktiva namn.

Mona ar programchef, hon ar 49 ar och har jobbat i organisationen i fyra och ett halvt ar.
Hon har en fil kand. i social omsorg. Hon har inte via sin utbildning fatt nagon utbildning
kring mangkulturella fragor. Genom sitt arbete har hon deltagit i en temadag kring
mangfalds och varderingsfragor.

Synnéve ar programchef, 44 ar och har jobbat i organisationen i tva ar. Hon har en fil kand.
i social omsorg. Har inte via sin utbildning eller sitt jobb fatt nagon utbildning kring
mangkulturella fragor.

Karin ar enhetschef, 37, och har jobbat i organisationen ett och ett halvt &r. Hon har arbetat
som chef sedan 1998. Hon har en fil kand. i social omsorg. Hon har inte via sin utbildning
fatt nagon utbildning kring mangkulturella fragor. Via jobbet har hon gatt pa en temadag
kring mangfaldsfragor och det var nagot som hon gjorde pa eget initiativ.

Petra ar enhetschef, 54 ar och har arbetat i organisationen i 7 ar. Hon har en fil kand. i
social omsorg. Hon har inte via sin utbildning fatt nagon utbildning kring mangkulturella
fragor. Via sitt arbete har hon gatt pa en forelasning samt erhallit en folder kring
mangkulturella méten. Hon har ocksa deltagit i en kurs via sitt jobb dar man tog upp olika
kulturer, men inget om eventuella kulturkrockar.

Matilda ar enhetschef, hon ar 49 ar och har jobbat i organisationen i fem ar. Hon har en fil
kand. i social omsorg. Har inte via sin utbildning fatt nagon utbildning kring
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mangkulturella fragor men har genom jobbet haft en temadag som rérde mangfald och
varderingsfragor.

Agneta ar enhetschef, 53 ar, och har jobbat i organisationen sen mitten av 80-talet men
som enhetschef i ett ar. Hon har en arbetsterapeutsutbildning. Har inte via sin utbildning
fatt nagon utbildning kring mangkulturella fragor. Pa jobbet har hon medverkat pa
endagsutbildningar, halvdagar och inspirationsdagar, gallande mangfald och
varderingsfragor.
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6.2 Hur mangfaldsfragor hanteras i organisationen

Aldreomsorgen, omgivningens paverkan och férandring..

Mal och riktlinjer kommer fran socialnamndens politiker och bryts ned till konkreta mal for
varje niva i organisationen. Aldreomsorgens nara koppling till de politiska nzmnderna gor
den beroende av de olika socialpolitiska beslut som fattas vilket innebér att aldreomsorgen
ar i en standig forandringsprocess. Nya projekt och nya idéer genomsyrar verksamheterna
och man har manga bollar i luften vad galler diverse olika teman i de olika
organisationerna. Det ar allt fran kompetensutveckling for personal till speciella projekt for
vardtagarna sdsom reminiscens for dementa vardtagare eller taktil beréring. Verksamheten
har den enskilde i fokus, dvs. vardtagaren, men man jobbar ocksa med arbetsmiljén och
samverkan for personalen.

Vad som ar extra kansligt ar att dldreomsorgen i egenskap av en offentlig organisation ar
beroende av omvarldens godkannande for att behalla sin legitimitet, lagg dar ocksa till att
den kommunala &ldreomsorgen ar en av de mest medialt utskéllda verksamheter vi har i
Sverige och man far en bild av svarigheterna som uppkommer nar man ska forsoka hantera
och I6sa olika konflikter. Det kommer krav fran manga olika hall, vardtagare och deras
anhoriga, politikerna med sina malformuleringar och riktlinjer samt krav pa ekonomiskt
tdnkande utan egentlig insyn i verksamhetens dagliga arbete, det ar journalister med
sensationsvitring och ett pamalat rattspatos, det ar pobeln som sitter hemma och laser
tidningarna och oroar sig for sin egen alderdom eller sina foraldrars alderdom. Sedan ar det
facket och ett gang lagar som sakerstaller jamlikhet pa arbetsplatsen och en god
arbetsmiljo. De krockar och problematiska situationer som jag tar upp i min uppsats kan
tjana som exempel pa de svarigheter som en sadan organisation som dldreomsorgen moter i
kénsliga fragor. Det vore forodande for den kommunala dldreomsorgens trovardighet om
man borjade tumma pa hygienrutiner for att motverka diskriminering for personalen men
det &r inte heller bra att en verksamhet inom den offentliga sektorn falls for etnisk
diskriminering. Ur ett nyinstitutionellt perspektiv kan man se hur regler och normer i
ovriga samhallet aterspeglas i organisationerna. DA organisationerna forsoker anpassa sig
till de motstridiga normerna som rader i samhallet kring dessa fragor sa blir reaktionen
splittrad. Olika enheter inom organisationen kan I6sgora sig fran varandra for att forsoka
mota alla krav och forvantningar (Nordstrom, 2000). Genom att ha riktlinjer och policys
forsoker man att motverka detta fenomen men ju mer en organisation anvander sig av
skriftliga regler, rutiner och tillvagagangssatt desto svarare blir det nar oférutsagbara
handelser intraffar (Jacobsen&Thorsvik, 2002). Extra svart blir det givetvis nar de olika
riktlinjerna sager emot varandra.

Alla ar lika och har samma vérde..

Pa fragan om hur mangfaldsarbetet och handlingsplanerna ser ut samt vilken installning
och manniskosyn som ligger till grund for dem svarar en verksamhetschef féljande:

27



Vi har en ledarpolicy och dar ar det namnt, alltsd man utgar inte fran att man ska
behandla nagon olika utan att det handlar om att man ska verka for att alla ar lika och har
samma varde, det handlar om ett satt att leda, det ska vara lika for alla oavsett om man ar
gul eller bla” (Synnéve, verksamhetschef).

En annan verksamhetschef berdttar om att man i hennes organisation har handlingsplaner
for att forebygga diskriminering och krénkande sérbehandling och att man snart ska dra
igang en metod som kallas framtidsverkstad dar man fokuserar pa varderingar och hur man
ska gora i arbetet for att inte vara diskriminerande.

Pa direktiv fran socialnamndens politiker jobbar man mot diskriminering i organisationerna
och ute i verksamheterna. Fokus i mangfaldsfragorna tycks ligga pa allas lika varde. Man
jobbar aktivt mot den sk. direkta diskrimineringen. De flesta enhetscheferna beréttar att de
har egna handlingsplaner i huvudet” for sadana har situationer:

’Jag har en egen handlingsplan. Alla ar lika varda™. (Matilda, enhetschef)

P4 fragan om det finns ndgon handlingsberedskap om det blir en krock mellan
organisationens policy och lagen mot diskriminering i arbetslivet svarar samtliga att det
inte finns det.

’Om nagon pga. av religion eller annan kultur vill sarbehandlas.. Det styr inte hur vi
agerar, hygienkrav, andra delar, det styr. Det kan vara jag som kommer och har jattelanga
naglar. Det ar kopplat till hygienkrav. Det beror pa vilket jobb du har, om det ar
direktvard sa ar langarmat inte kompatibelt med hygien. Nej, det &r annat som ar
overordnat, det styr. Hygienkrav ar inte for personalens skull. Det ar socialstyrelsen som
bestamt detta. Det &ar for den enskilde (vardtagaren, min amn.)”. (Synnove,
verksamhetschef)

Kommunikation skapar vi-kansla och delaktighet

Nar man kommunicerar i en organisation maste man som avsandare ta hansyn till
organisationsstrukturen. Den paverkar hur de anstéllda uppfattar budskapet sa till vida att
vissa delar av budskapet blir privilegierade medan andra blir marginaliserade
(Jacobsen&Thorsvik, 2002). Dértill kommer att information kan férvrangas om avsandaren
vill nd ett bestamt mal. Det ar darfor viktigt att man ar tydlig nar man for diskussioner om
organisationens mal nedat i organisationen. Detta for att kunna undvika missforstand och
for att fa personalen att kanna delaktighet.

En enhetschef svarade sa har pa min fraga om hon brukar diskutera organisationens mal
och riktlinjer med sin personalgrupp:

”Ja, det gor vi. Vi har temadagar och samverkansmoten. De politiska malen har brutits
ned till forvaltningens mal, och sen &ar det for programomradet och sen ned till
verksamheten och da har personalen varit med pa heldagar dar de har fatt prata om mal
utifran de politiska riktlinjer och mal som vi har fran forvaltningen och anda ner till den
egna arbetsplatsen. Det ar valdigt, valdigt tydligt och néar jag hade medarbetarsamtal sa
var det ett fokus, vad &ar det for mal vi har och policy. Och i I6nesamtal, det ar
genomgaende” (Karin, enhetschef).
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Da man avsatter tid for kommunikation och delegerar ner lite av sin makt till medarbetarna
samt att man har ett grupporienterat arbetsséatt med tydliga mal sa leder det till en trygghet
och en ”vi-kénsla”. Detta Okar gruppens tolerans mot andra och man kanner sig mer
delaktig i verksamheten (Svedberg, 2003).

Kommunikationen kring mangfaldsfragor verkar mestadels ga vertikalt i organisationen,
bade uppat och nedat, men inte s& mycket horisontellt. Flera enhetschefer berattar att de
pratar med kollegor nar de har hant ndgot men inte sa att man sitter med varandra och
diskuterar varderingar och asikter om dessa fragor annars. Nar det galler den vertikala
kommunikationen nedat i organisationshierarkin ror den sig om ett generellt
forhallningssatt, policy och riktlinjer i arbetet. Dessa riktlinjer finns skriftligt
dokumenterade och alla intervjupersonerna betonade dess tydlighet.

Det finns tydliga skriftliga dokument som galler ett generellt bemdtande och arbete vad
galler mangfald. Broschyrer om arbetsmiljopolicy och mot diskriminering finns ocksa, som
ar mycket tydlig. All personal har fatt den, alla cheferna har fatt den, vi arbetar mycket
med den. Vi har fatt utbildning i det har hur vi ska jobba. Det far man nar man anstalls i
organisationen som chef. Sedan anvénder vi det som ett levande dokument pa
arbetsplatstraffar och sd. Sa att vi hela tiden kan diskutera det har med diskriminering
overhuvudtaget med personalen.” (Karin, enhetschef)

Den vertikala kommunikationen uppat ror sig oftast om att det har hant nagot. En
programchef berattade att hon hade en néra kontakt med sin personal, enhetscheferna, och
att de kunde tala med henne om det var nagot och att det var oftast just nar det var nagot
som intraffat som man diskuterade fragorna.

" Vi diskuterar de har fragorna allra mest nar det blir arenden, nu har vi ett arende som ar
ganska aktuellt. Nu &r det jattemycket dialog och det har varit jattebra utifran att testa vad
man tycker” (Synnove, verksamhetschef).

Verksamhetens regler framfor religiosa plikter..

Alla intervjupersoner var medvetna om sin organisations mangfaldsplan och arbetade
medvetet efter den. Fokus pa dessa mangfaldsplaner lag pa allas lika vérda och forbud mot
att diskriminera nagon. Man hade ocksa inskrivet i mangfaldsplanerna att man skulle
efterstrava mangfald i personalgrupperna. Det fanns broschyrer som framst géllde arbetet
med vardtagare med annan kulturell bakgrund dar man kunde lasa om olika
kulturers/religioners seder vid exempelvis dodsfall och man arbetade efter det. Trots ett
gediget arbete med dessa fragor sa uppstar anda problem med kulturkockar. En del sa
allvarliga att en person pa grund av sin religion inte kan arbeta pa arbetsplatsen. Varfor? Da
det gallde vardtagare fanns en ambition om att méta dem pa deras villkor, darav broschyren
osv. Detta ar ju ratt och riktigt da verksamheten ér till for den enskilde och man anpassar
sig efter dennes behov da det finns mojlighet i verksamheten. Nar det galler personal ar
installningen annorlunda. Da &r man istéllet tydlig med vad det & som galler, och det som
galler, det ar att verksamhetens riktlinjer gar fore religiosa riktlinjer.

Man hade i sitt arbete med mangfaldsfragor fokuserat pa allas lika varde. Man har
formodligen haft direkt diskriminering i atanke och tappat bort indirekt diskriminering. |
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direktmotet med enhetschef och redan anstélld personal fanns ambitionen hos bada parter
att motas pa mitten och fa en 16sning. Dar lyckades man se varandras kulturers egna unika
logik och pa sa vis enas kring en 16sning. Som Habermas (Taylor, 1994) tar upp ar det inte
att vara lika infor lagen som &r avgorande for att kanna delaktighet, man maste uppleva sig
som grundare till de lagar man maste félja. Det kan anses som ett rimligt antagande att de
manniskor som hamnar i dispyt med organisation pa grund av sin religion eller kulturella
tillhorighet tillndr den maktlosa gruppen som Eriksen (1995) talar om. Man kan darfor
tanka sig att det kan upplevas som annu viktigare att man kan vara med och paverka sin
situation i arbetslivet och bli sedd och forstadd utifran den man ér.

Arbetsgivaren skall enligt § 5 “genomféra sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens  resurser och omstandigheterna i ©6vrigt kan kravas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning”. § 9. En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssékande eller
en arbetstagare genom att tillampa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som
framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar personer med viss etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Detta géller dock inte om bestammelsen,
kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras med ett berattigat mal och om medlen ar
lampliga och nodvandiga for att uppna malet.

Att man ska ha kortarmat inom varden pa grund av hygienkrav ar, far man férmoda, en
bestimmelse som enligt organisationen, socialstyrelsen och den medicinskt ansvariga
sjukskoterskan kan motiveras med ett berattigat mal och vars medel, i det har fallet krav
om kortarmat, ar bade lampligt och nodvandigt for att uppna en god och séaker hygien. DO
haller inte med, utan menar att man ska kunna hitta en losning fér dem som pa grund av sin
religiosa Overtygelse inte vill bara kortarmat pa arbetet. Pa fragan om man tankt pa nagon
alternativ 16sning till kortarmade arbetsklader lyder resonemanget som sa att det ar lika for
alla och att det ar det som géller.
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6.3 Erfarenheter av kulturkrockar mellan personals/arbetssékandes
referensramar och organisationens riktlinjer

Nar det kommer till krockar har man inte anvant sig av mangfaldsplanen for att l6sa de
problem som uppstatt. Man foljer handlingsplanerna och riktlinjerna och det &r nar dessa
inte racker till som problem uppstar. Dock sager alla enhetschefer att de upplever att de har
ett stod uppifran i organisationen. Att de vet vart de ska vanda sig om de behdver prata och
behover rad. En enhetschef som personligen inte rakat ut for detta sa att om det hande och
det inte gick att kombinera personalens nskemal med organisationens riktlinjer sa skulle
hon begéra att man gjorde ett undantag for den personen.

Vi kan alltid gora undantag for all personal nagon gang, ar det bara nagot enstaka sa
klarar gruppen det. Det behéver man inte blasa upp™ (Agneta, enhetschef).

Tydlighet redan vid anstallningsintervjun..

Man har i organisationerna gatt ut med ett tydligt budskap om att enhetscheferna vid
anstallningsintervjuer ska beratta vad som géller for arbetssékanden. Vad krévs av denne
for att denne ska kunna arbeta i organisationen.

’Det ar viktigt att vi vid anstallning tar upp detta sa att den enskilde kan ta stallning. Att
de forstar hygienkraven. Att man diskuterar: om jag blir anstalld vad finns det for
forutsattningar. Sa att man tar stallning sjalv, att man far en rimlig chans att ta stallning
sjalv’” (Synnove, verksamhetschef)

’Det ligger mycket pa mig, vid anstallningsintervjun, att jag ar tydlig med vilka riktlinjer
vi har har i var verksamhet. Jag har lart mig med tiden att vara tydlig med det héar, valdigt
tydlig” (Petra, enhetschef).

For att undvika dessa problem har man alltsa pa ledningsniva i de olika verksamheterna
bestdmt sig for att ha som att strategi att tala om for personer som soker arbete vad det &r
som galler s att de sjalva kan bestamma om de vill ga med pa det eller inte. Man hanvisar
till de hygienkrav som finns och man har dessutom ett litet hafte som heter Ratt kladd i
varden, som jag namnde tidigare, dar man med hjalp av en mangd lagar forklara varfor det
ar sa viktigt att man bar kortarmat inom vard och omsorg.

Vi brukar kunna l6sa det..

Tva av enhetscheferna hade varit med om att redan anstalld personal inte ville utféra vissa
arbetsuppgifter med hanvisning till deras religion. En av programcheferna hade ocksa
upplevt det, men da var det ett fall som hade lyfts fran en annan enhetschef i
organisationen. Sa har beskriver en av enhetscheferna situationen och hur hon hanterade
det:

” Vi har hygienrutiner har i var organisation som ar att nar du ar i kroppsnara arbete sa
ska du ha kortarmat sa att du ska kunna skoéta hygien och sprita armarna upp och sd. Och
jag har muslimsk personal som under ramadan har vissa skyldigheter i sin religion. Men vi
har l6st det sa att den har kvinnan som det handlar om hon har kunnat ga in till kvinnor
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och da har hon kunnat ta av sig sa att hon har kortarmat. Och sa undviker vi att hon gar in
till de mannen som vi har i verksamheten for dar far hon inte visa armarna under ramadan.
Men det har vi kunnat l6sa for att vi har sa fa méan, det ar fa man som lever. De andra i
personalen har kunnat ga in till dem, sa vi har kunnat l6sa det utan problem. Och sen att
hon inte far lov att visa sina armar under ramadan i koket ex, det ar helt okej, for da ar
man inte i kroppsnara arbete sa da kan man anda félja de riktlinjer som finns da”.

Hon beréttar vidare om hur det 10st situationen:

’Den har medarbetaren har varit hos mig och forklarat och hon har beréattat for mig om
sin kultur sa att jag har kunnat fa forstaelse for den. Och sa har vi tillsammans kunnat hitta
I6sningar och det ar hon egentligen som gett I6sningarna till mig och s& har jag godként
det. Det har gatt att l6sa har. Jag kan inte svara for hur det &r pa andra stallen. Det beror
pa hur djupt religiosa de ar. Men vi har ju vara krav ocksa. Da far man kanske anpassa
sig till det arbete som ar eller valja bort det arbetet, men vi har kunnat I6sa det. Det mesta
gar att I6sa. Nar det ar en speciell fest pga. av religion sa har de lagt in det i sitt schema sa
att de ar lediga da. De andra i personalen ar ocksa inforstadda med att det har med deras
religion att gora sa gar det ju att losa verksamhetsmassigt ocksa. De ar det har att man
samarbetar och har forstaelse for varandras kulturer (Karin, enhetschef).

En enhetschef berattar om en kollega hon just haft ett samtal med da denne hamnat i en
situation da en medarbetare inte velat hantera en back lattol eftersom denne genom sin
religitsa tro inte kunde befatta sig med alkohol:

”Det handlar inte om att det ska vara exakt lika for all personal om det inte blir for olika
hela tiden sa klarar en grupp av det. Man kan gora avvikelser. Man ar extra kanslig nar
det &r pa grund av religion, men i andra fall om nagon ex har ont i ryggen sa stéttar
personalen. Det blir s& i grupper sa nagon sadan grej klarar man av. Det far inte bli kaos.
Det loste sig men det krdvdes en diskussion och det kravs en fortldpande diskussion™
(Petra, enhetschef).

Situationen hade ordnat sig da enhetschefen och personalgruppen hade satt sig och pratat
om incidenten. Personen som inte ville ta i lattélen hade fatt beratta for de andra i
personalgruppen varfor och hur viktigt detta var for denne. | dessa bada situationer har vi
exempel pa det Likert talar om nar han beskriver den basta ledarstilen, den demokratiske
ledaren. Har har alltsd enhetschefen varit noga med att kommunikationen ocksa gar
horisontellt mellan de anstéllda (Jacobsen&Thorsvik, 2002). De har fatt vara med och lésa
problemet vilket gor att det ar lattare for dem att acceptera den l6sning som enhetschefen
tillslut beslutar.

Vardekonflikter pa flera plan..

En programchef betonar ocksa personalens delaktighet vid sadana har situationer. Hon
pratar ocksa om att man som chef maste vaga tackla problemet da det kan vara annat som
ligger bakom. Som Gerle skrev nér det galler vardekonflikter ar det ytterst sallan som det
uppstar genuina stridigheter mellan olika etiska eller religiosa system. Vagar man mota
konflikten och 6ppna upp for en dialog vertikalt med berdrd personal och chef och
horisontellt i personalgruppen kan man kanske nysta upp var det egentliga problemet &r.
Problemet handlar namligen inte bara om att nagon inte kan utféra en arbetsuppgift pa
grund av sin religion utan det blir ett problem n&r man varderar religion och arbetsliv olika.
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Rent generellt finns det i Sverige av tradition ingen godtagbar ursakt forutom fysisk
sjukdom till att inte utfora arbetsuppgifter som ens arbete krdver. Som den ena
enhetschefen séger verkar det vara en 6m ta med att inte kunna utféra arbetsuppgifter pa
grund av sin religion. | Sverige tycker vi att det ar sjalvkart att man inte ska skadas fysiskt
pa sin arbetsplats, det ar en sjélvklarhet att man som vardbitrade inte ska behéva gora tunga
lyft som kan skada ens rygg. Att nagon inte vill servera lattdl till en vardtagare da man pa
grund in religiosa tro inte vill befatta sig med alkohol kan daremot vara svarsmalt i ett
sekulariserat land som Sverige. Problemet i det fallet blir dd att den berérda personen
prioriterar sin religiésa plikt framfor arbetsplikten, ndgot som inte ar riktigt accepterat i
dagens Sverige. A andra sidan far vi ha i atanke att véra regler som géller arbetet har sin
grund i de vérderingar och normer som delas av majoriteten av den svenska befolkningen,
det ar darfor inte sd konstigt att de flesta svenskar inte hamnar i dessa situationer. Man
tenderar att se pa konflikterna pa olika satt. Man kan se manga exempel pa det som Eriksen
(1995) menar nar han pratar om tolkningsforetrade. Néar ett aldreboende inforde delade
turer pa helgerna, vilket innebar att man forst fick arbeta ett morgonpass sen vara ledig
nagra timmar och sen arbeta ett kvallspass samma dag, gick manga i taket. Detta vagrade
de att ga med pa. Da majoriteten av personalen var svenskar fick den har reaktionen mer av
en mansklig skepnad istéllet for att endast bemdétas som ett uttryck for religios dvertygelse.
Problemet I6stes utan grundligare kommunikation da man delade varandras referensramar
och varderingar.
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7 Sammanfattande diskussion

Utgangspunkten i organisationernas mangfaldsarbete tycks vara alla manniskor lika vérde.
Darfor kan det bli svart nar det uppstar situationer dar personal med hanvisning till sin
kultur eller religion inte kan folja de anvisningar och krav som finns pa arbetsplatsen. Som
en av respondenterna utryckte kan det vara kansligt om nagon inte vill géra nagot pa grund
av sin religiosa tillhorighet. Den tidigare forskningen kring diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnicitet, religion eller annan trosuppfattning visar att diskriminering i manga fall
handlar om att man tillampar likadana regler pa manniskor med olika forutsattningar och
behov. Det star ocksa i lagen mot diskriminering i arbetslivet att arbetsgivaren inte far
tillampa bestdmmelser som kan verka neutrala men som i praktiken blir exkluderande for
vissa grupper. Da man inom den kommunala aldreomsorgen arbetar mot diskriminering
med synen om att man ska behandla alla lika kan det oturligt nog bli sa att just det upplevs
som diskriminerande i sig.

Det finns ingen handlingsplan for situationer nar personer har 6nskemal pa grund av sin
religion som gar mot organisationens riktlinjer och policy. Men enhetscheferna har sin egen
handlingsberedskap, och sitt eget verktyg, namligen kommunikation. De jobbar med att
personalen ska kanna delaktighet i verksamheten och pa sa vis minskar riskerna for
svarlosta konflikter. Man kan se att da det uppstatt situationer i arbetsgrupper har man
genom att vara lyhord och fora en diskussion med hela arbetsgruppen kunnat l6sa
problemen. Det &r inte samma nar det kommer till arbetssokande. Det &r ocksa dar det har
gatt sa langt att den enskilde vant sig till Diskrimineringsombudsmannen och i tva fall pa
ganska kort tid har DO gett arbetsgivare inom kommunal dldreomsorg baklaxa da gallt
arbetssokande. Man kan anta att det vid en sadan anstéllningssituation inte forts nagon
dialog. | stallet har bade arbetsgivaren och den arbetssokanden tryckt pa sina krav och inte
varit 6ppen for en kompromiss. Resultatet har da blivit en oundviklig krock och en oloslig
konflikt. Att sadana har konflikter I6ser sig handlar givetvis inte bara om att organisationen
och arbetsgivaren ska backa. De exempel som jag har fran min empiri visar pa att man lost
det da bada parter varit 6ppna och man har gjort forsok att métas pa varandras villkor. Man
har alltsa inte satt sin egen kultur i centrum och man har inte bedémt varandra utifran sina
egna varderingar och asikter. Da bada parter kommunicerat pa ett icke-etnocentriskt satt
har man kunnat na en lésning som passar situationen och ingen har behovt kénna sig krankt
eller 6verkord. En djupgaende diskussion har varit nédvéandig da problemet kan téankas ha
sin orsak i annat en den sjalva konflikten. Den kan bottna i en mangd motsattningar vad
galler varderingar. Om nagon som inte velat utféra en arbetsuppgift pa grund av sin tro
prioriterat arbetsplikten framfor den religitsa plikten kan man tanka sig att problemet inte
uppstatt. Man maste dock ha i atanke att de regler som finns pa svenska arbetsplatser har
sin grund i de vérderingar som delas av majoriteten i samhéllet, men att vad som &r
sjalvklart for en grupp inte nddvéndigtvis behdver vara det for en annan.
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Bilaga 1 Informerat samtycke

TR
a@@ GOTEBORGS UNIVERSITE

Institutionen for socialt arbete

Informerat samtycke

Jag heter Lina Magnusson Skjondal och laser sista terminen pa socionomprogrammet vid
Goteborgs universitet. Jag vill har ge dig en kort beskrivning av min uppsats och av hur de
uppgifter som jag samlar in kommer att hanteras. Min uppsats ingar som en del i min
socionomutbildning vid Goéteborgs Universitet. Jag har valt att underséka hur man inom
aldreomsorgen som organisation hanterar samt vilken installning man har till de
kulturkrockar som kan uppsta mellan personal eller arbetssokande som pa grund av sin
kultur har referensramar som gar stick i stdv med organisationens riktlinjer.

Jag foljer de forskningsetiska principer som dr antagna av  humanistisk-
samhallsvetenskapliga forskningsradet. Det innebar att jag foljer fyra huvudkrav. Dessa ar:

Informationskravet- de som deltar ska fa information om uppsatsens syfte.

Samtyckeskravet- de som deltar har ratt att sjalva bestdamma 6ver sin medverkan och kan
avbryta sin medverkan utan negativa konsekvenser och patryckningar fran min sida.

Konfidentialitetskravet- jag kommer att forvara uppgifterna pa ett sadant sétt att obehdriga
inte kan ta del av dem, och alla uppgifter kommer att avrapporteras sa att utomstaende inte
kommer att kunna identifiera enskilda ménniskor.

Nyttjandekravet- de uppgifter som jag far in kommer endast att anvandas for
forskningsandamal.

Om du har nagra fragor ar du valkommen att kontakta mig.

Uppsatsforfattare Handledare
Lina Magnusson Skjéndal Anna Dunér

Jag har tagit del av och godkanner ovanstaende information

Datum Namn Namnfortydligande
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Bilaga 2 Intervjuguide for enhetschef:
1. Kon
2. Alder
3. Vilken utbildning har du?
4. Har du via din utbildning eller via ditt jobb fatt utbildning i mangkulturella fragor?
5. Hur lange har du arbetat i den har organisationen?

6. Har du upplevt situationer da personalen haft 6nskemal (pga av annan kultur eller
religion) som gatt i mot organisationens riktlinjer.

7. Om ja, beskriv hur du reagerade, om nej, hur tror du att du skulle reagera?

8. Har ni en handlingsberedskap for den hér typen av fragor inom er organisation? Hur
da?

9. Finns det en handlingsplan/riktlinjer for lika behandling av alla?

10. Finns det riktlinjer for hur man ska agera nar vissa grupper vill sarbehandlas?

11. Upplever du dem som ett stod i hur du ska agera?

12. Har det kommit forfragningar fran personalen att ta upp sadana har fragor pa ex
temadagar?

13. Brukar ni diskutera organisationens mal och riktlinjer med personalen? | sa fall pa

vilket satt?

14. Finns det nagot som du tror skulle forebygga konflikter mellan organisationens
riktlinjer och personalens krav pa hansyn till deras kultur?
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Bilaga 3 Intervjuguide for verksamhetschef

1.

2.

3.

10.

11.

Kon

Alder

Vilken utbildning har du?

Har du via din utbildning eller via ditt jobb fatt uthildning i mangkulturella fragor?
Hur lange har du arbetat i den hér organisationen?

Finns det en handlingsplan/riktlinjer for lika behandling av alla?

Har ni riktlinjer for vad som ska ske om nagon pga. av religion eller annan kultur
vill sérbehandlas?

Hur langt upp i organisationen fors diskussioner om det har amnet?
Finns det idag nagra giltiga skl enligt organisationen att franga dess riktlinjer?
Hur ser eran kontakt med enhetscheferna ut ang. det har?

Finns det ndgot som du tror skulle forebygga konflikter mellan organisationens
riktlinjer och personalens krav pa hansyn till deras kultur?
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