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rekryteringsprocess.

Syftet med denna studie &r att bidra till 6kad medvetenhet och till
viss man kunskap kring hur organisationer kan arbeta med att framja
etnisk mangfald vid rekrytering av chefer och ledare. Sju personer
som arbetar med och ar engagerade i dessa fragor inom fyra olika
organisationer intervjuades, for att delge sina erfarenheter,
utmaningar och strategier som de anvander for att framja etnisk
mangfald vid rekrytering av chefer och ledare. Det som framkom i
studien var att det fanns olika metoder och strategier som anvéndes
sdsom oppen kravprofil, normkritiskt forhallningssatt, kompetens-
baserad rekrytering och arbetspsykologiska tester. De utmaningarna
som framkom i studien handlade om avsaknad av chefer med en
annan etnisk bakgrund, kunskap, perspektiv och interkulturellt
forhallningssatt.
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INTRODUKTION

Sverige ar idag ett av véastvarldens mest mangfaldspraglade lander. Enligt de farskaste
siffrorna fran mars 2022 hade 34,62% av landets invanare nagon form av utlandsk
bakgrund. En majoritet av de 34,62 procentenheterna har utomeuropeisk bakgrund och
sarskilt galler det de yngre aldersgrupperna (Hubinette, 2023). Arbetslosheten ar som
storst bland utrikesfodda. Av de som far jobb ar det manga som far arbeten med laga
utbildningskrav trots att de &r hdgutbildade. 35 000 invandrare jobbar exempelvis som
stadare och ménga anses vara Gverkvalificerade for dessa jobb (SVT, 2016). Idag ar det
ojamlika arbetsforhdllanden bland olika etniska grupper i samhallet enligt arbets-
marknadsstatistiken. Det ar allra svarast for kvinnor med annan etnisk bakgrund att fa ett
arbete i Sverige (Lahdenperd, 2021).

Utifran en av vara erfarenheter ar upplevelsen att det finns en skillnad i hur det pratas om
utrikesfoédda och inrikesfodda med utomeuropeisk bakgrund. De avgdrande faktorerna &r
inte spraket i forsta hand da om man ar infodd kan svenska. Vi upplever att det finns andra
faktorer som att man inte far chansen just for att man inte ser ut som alla andra. For nagon
som &r fodd i Sverige ar det givet att man kan svenska och férmodligen i storre grad har
arbetslivserfarenhet, har inforskaffat sig kunskaper, kompetens och har ndgon form av
yrkes- eller akademisk bakgrund fran en svensk kontext. En av forfattarna till denna
uppsats har sjalv erfarit utmaning med att soka sig till ledar-och chefspositioner trots
erfarenhet, kompetens och kunskap inom och utanfér organisationen, och i stéllet har det
varit en etnisk svensk som fatt tjansten. Da det idag enbart finns data som tittar pa
jamstalldhetsaspekter ar det svart att styrka detta da det inte finns statistik for
jamlikhetsdata. | den offentliga debatten som en av oss forfattare till denna uppsats erfarit,
civilsamhallet och en rad rapporter framkommer detta som en tydlig utmaning i hur
grupper med en annan etnisk bakgrund missgynnas i hogre utstréckning &n etniska
svenskar trots kompetens och erfarenhet.

En av de viktigaste frdgorna for svenska folket under valet 2022 var fragor om integration
(Mittuniversitet, 2022). Vara partier i Sverige har flera forslag pd hur man kan minska
segregationen: vissa partier i Sverige vill infora bidragstak, sanka skatter for lag-
medelinkomsttagare och kréva kulturell anpassning. Andra vill satsa pa etableringsjobb,
sprakuthildning och kartlaggning av kompetens (SvD, 2022). Men det vi funderar dver ar
om detta verkligen kommer att hjélpa om féretag/organisationer inte sjélva aktivt arbetar
for att 6ka den etniska mangfalden vid rekrytering? Speciellt eftersom etnisk tillhGrighet
ar den !vanligaste diskrimineringsgrunden inom arbetslivet enligt Diskriminerings-
ombudsmannen (DI, 2022). Enligt Lahdenperé (2021) behévs det mer kunskap om hur
ledare och chefer inom olika organisationer ska ta vara p& mangfalden och véga rekrytera
in personer med olika bakgrunder. Lindeléw (2016) menar aven pa att for att motverka
diskriminering behover fragor om mangfald och kompetensforsorjning uppmarksammas
i det operativa rekryteringsarbetet.

Enligt Kullberg (2021) finns det fa chefer med annan etnisk bakgrund inom bade privat
sektor och offentlig sektor. Dar finns det ett gap mellan hur manga procent chefer det

L om négon diskrimineras (missgynnas eller krianks) maste det finnas ett samband med n&gon av de sju
diskrimineringsgrunderna for att det ska vara diskriminering enligt lagen. | lagen finns det sju
diskrimineringsgrunder. Dessa dr kdn, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder (DO, 2023).



finns och hur manga procent anstallda det finns med en annan etnisk bakgrund. Da det
finns en avsaknad av chefer och ledare med en annan etnisk bakgrund har vi valt att
undersoka hur etnisk mangfald framjas vid rekrytering av chefer och ledare.

Bakgrund

| foljande avsnitt redogors det for olika ingangar och viktiga aspekter for temat samt de
olika delarna i denna uppsats. Det som tas upp ar betydelsen av mangfalds- och
inkluderingsarbete och chefer/ledares roll i det samt kompetens, interkulturella
forhallningssattet, diskrimineringens betydelse samt hinder som finns i rekryteringen av
chefer och ledare.

Mangfald och inkludering

Trots att det finns arbetstillfallen i Sverige ar det idag svart for manga invandrare och
personer med utomeuropeisk bakgrund att ta sig in pa svensk arbetsmarknad. Det bidrar
till att viktiga arbetsresurser och kompetens inte tas tillvara pa. | princip alla lander har
politiska mal som handlar om hur de ska integrera invandrare i samhéllet genom arbete,
for att pa sa satt bidra till ett battre samhélle. Nagra faktorer som &r viktiga for att kunna
integreras &r utbildning och sprak (Aktas & Persson, 2017).

Aktas och Persson (2017) beréattar att det har gjorts en studie av Szulkin, studien
undersoker i vilken utstrackning personer som invandrat har fatt jobb under sina forsta
tio ar i Sverige samt i 14 andra europeiska lander. Resultatet av studien visade pa att
Sverige var ett av de lander som hade svarast med att fa till integrationen. Detta da
arbetslosheten, bland dem som invandrat till Sverige, under det forsta aret lag pa 23% for
man och 27% procent for kvinnor. Dessa siffror visar pa att det tar for lang tid att ta sig
in pa arbetsmarknaden i Sverige. Andra studier som har gjorts visar pa flera hinder for att
kunna komma in pa arbetsmarknaden och det ar exempelvis framlingsfientlighet,
antisemitism och etnisk diskriminering. For att enklare komma in pa arbetsmarknaden &r
det bra med personliga kontakter. Det ar dock inte enkelt att fa det i Sverige da det kan
vara svart att skapa sociala relationer till svenskar. Att inte bli integrerad i samhallet kan
leda till ohélsa. Hogutbildade invandrare som inte fatt mojlighet att arbeta med det de ar
utbildade for och fa anvanda sin kompetens kan i manga fall drabbas av depression eller
annan psykisk sjukdom (Aktas & Persson, 2017).

N&r man resonerar kring etnisk mangfald &ar det viktigt att bade titta pa de som har
invandrat till Sverige samt hur det ser ut for andra och kanske till och med den tredje
generationen invandrare. Det &r &n idag svarare for andra generationens invandrare att fa
arbete som matchar deras utbildningar jamfort med etniska svenskar, trots svensk
hdgskoleutbildning (Berggren, 2008).

Diskriminering

Etnisk diskriminering baserad pa kulturalism, det vill saga, stereotypa forestéllningar
innebdr att kategorisera ménniskor med annorlunda kulturell eller etnisk bakgrund, for



det mesta uppfattar de sjalva den egna kulturen som normerande. Den egna kulturen
betraktas som en mattstock for att mata och bedoma andra kulturer utifran den (Widell &
Mlekov, 2013). I Sverige finns det diskrimineringslagen att forhalla oss till. Lagens
andamal ar att motverka diskriminering och framja lika rattigheter. Det géller for direkt
och indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera. Den avser diskriminering kopplat till kén, kdnséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, funktionshinder, sexuell laggning och alder. En arbetsgivare
far inte diskriminera en arbetstagare, en som gor en forfragan eller soker arbete, soker
eller fullgor praktik eller som star till forfogande for att utfora eller utfora arbete som
inhyrd eller inldnad arbetskraft (Widell & Mlekov, 2013). Arbetsgivare och arbetstagare
ska samverka om aktiva atgarder for att uppna lika rattigheter och mojligheter i
arbetslivet. Arbetsgivaren ska aven arbeta malinriktat for att aktivt framja detta. Till
exempel gora det mojligt for personer, oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, att soka lediga anstéllningar och vidta atgarder for att férebygga och
forhindra att ndgon arbetstagare utsatts for trakasserier (Widell & Mlekov, 2013).

Sverige anses ofta vara bra pa mangfaldsarbete. Forskning visar dock tydligt pa att
diskriminering forekommer och det galler pa alla lagstadgade diskrimineringsgrunder.
Diskriminering ar inte bara ett brott utan det leder ocksa till ofattbara samhallskostnader
eftersom kompetens och resurser inte tas tillvara, vilket kan bidra till att produktiviteten
blir lagre. Diskriminering leder &ven till minskad motivation och mindre inkluderande
rekryteringar (Lindeldw, 2016). Inom industrin har fordomar och kulturella stereotyper
varit en orsak till att flera med annan etnisk bakgrund har uteslutits frén en tjanst (Widell
& Milekov, 2013) Diskriminering drabbas dven for andra generationens invandring trots
att de ar fodda har. For aven om tva personer har likvardiga uthildningar, samma
sprakkunskaper och kommer fran samma bostadsort &r det fler med helsvenska foraldrar
som fér jobb &n med utliandska foraldrar (Arbetslivsinstitutet, 2000). | efterhand kan
diskriminering och fortryck rattfardigas med hjalp av negativa uppfattningar, stereotyper
och negativa fordomar (Lahdenperd, 2021).

Ett begrepp som kan rymmas inom ramen for diskussionen kring diskriminering &r
rasifiering som i sin tur ar en beskrivning av hur manniskor ses som stereotyper utifran
férdomar om deras ursprung. Rasifiering kan beskrivas som en social konstruktion som
hjalper oss att forstd bakomliggande orsaker som ger begreppet ras en mening. Rasifiering
kan anvandas som verktyg for att analysera effekten av ras i samhallet och vilka effekter
normer kan skapa for vissa grupper med en annan etnisk bakgrund (Garner, 2010).

Vad méangfald pa arbetsplatser bidrar till

Fagerlind (2012) berattar om att studier av heterogena grupper visar pa att heterogena
grupper bidrar till effektivare problemldsning eftersom en heterogen grupp bidrar till fler
perspektiv jamfort med en homogen grupp. Forskning visar dven pa att om en grupp har
flera olika perspektiv och bakgrunder kan det 6ka gruppen informationssokning vilket
bidrar till strategiska forandringar. Detta pa grund av att gruppen tillsammans lagger
marke till olika saker, tolkar situationer olika och har mer kunskap om omvarlden. |
slutdndan leder detta till béttre beslutsfattande eftersom det kan ge mer input i
beslutsprocessen. Mangfald bidrar allts till mer kreativitet och fler innovationer. Men
det kan ocksa leda till fler konflikter, forsamrad kommunikation och 6kad personal-
omséttning. Studier visar pa att detta kan elimineras med ratt organisatoriska forut-



sattningar vilket innefattar foretagets organisationskultur, affarsstrategi och personal-
politik (Fagerlind, 2012). Risken med en fér homogen grupp &r att foretaget har svarare
att spegla eller forstd sina kunder och deras behov. Ett foretag som representerar sina
kunder ar bade battre pd att formedla sitt budskap och att ta fram bra produkter och
Iésningar (Lindeléw, 2016).

Etnisk mangfald bland chefer och ledare

Om det inte finns mangfald i hogre positioner &r det inte majligt att uppna god mangfald
inom organisationen (Fagerlind, 2012). Novus (2021) har gjort en undersokning pa
uppdrag av The Global Village dar det framkommer att chefer &r déliga pa etnisk
mangfald. I undersékningen fick 520 chefer svara pa fragor om etnisk mangfald. Dessa
chefer arbetade bade inom privat sektor och offentlig sektor. | undersokningen
framkommer det att cheferna tycker att etnisk mangfald ar viktigt men att det &r avsaknad
av engagemang i fragan. Enligt majoriteten av cheferna i undersékningen &r invandring,
migration och flyktingar en av de viktigaste politiska frdgorna men de anser att ansvaret
ligger hos regeringen och riksdagen. En av fyra tycker att det &r individens ansvar. Enligt
undersdkningen séger mer an halften av cheferna att man har stor eller ganska stor
mangfald bland medarbetarna. Dock ar det endast 20% som uppger att det finns etnisk
mangfald i ledningen och 17% i styrelsen. Det &r endast 22% av cheferna som aktivt har
matt den etniska mangfalden pa arbetsplatsen medan 59% aldrig har kontrollerat hur de
lever upp till de varderingar om integration och méangfald som &r uppsatta inom bolaget
(Novus, 2021).

Studien av Novis (2021) visar ocksa att 55% av cheferna inom den privata sektorn tycker
att utvecklingen gar at fel hall. 56% anser att Sverige som land inte ar bra pé att ta vara
pad manniskor med annan etnisk bakgrund, deras erfarenheter och kompetenser. Det
framkommer ocksd att det storsta hindret for att 6ka etnisk mangfald &r daliga
sprakkunskaper (46%) och fa ansokningar fran malgruppen (17%) (Novus, 2021). TNG
(2021) menar néstan detsamma i sin rapport som togs fram 2021 som 1000 personer
deltog i. De menar att det idag &r endast 9 % av alla som har en helt fordomsfri
rekryteringsprocess och att 30 % av svenska foretag inte rekryterar férdomsfritt alls. Det
innebdr att alltfor manga pratar om begreppet an som praktiserar det i verkligheten (TNG,
2021).

Rekrytering
Forutsattningar och utmaningar

En forutsattning for 6kad mangfald ar att arbeta for att rekrytera olika sorters manniskor.
Vid rekrytering &r det vanligt att man soker kandidater via personliga kontakter, via
kollegor/medarbetarnas kontaktnat eller att man tar hjalp av rekryterare som ocksé
anvénder sig av sitt kontaktndt. Det gor att personer som inte har byggt upp ett personligt
kontaktnét kan hamna utanfor, vilket bidrar till en fortsatt homogenisering av personalen
(Widell & Mlekov, 2013).

Ett av de storsta problemen i rekryteringsarbetet ar brister i forberedelsearbetet. Manga
chefer upplever en hdg arbetshelastning vilket bidrar till att arbete kopplat till



forberedelser sasom behovsanalyser, kompetensforsorjning etc. inte prioriteras. En annan
orsak ar avsaknad av metoder och verktyg, man vet helt enkelt inte hur man ska ga
tillvaga. Ett tredje skél kan vara att det kan finnas ett motstand kring strukturer och
utvarderingar. Detta dd organisationer inte har som vana att méita och betygsatta
manskliga egenskaper. Det leder till att organisationer ténker att detta inte behdvs
(Lindeldw, 2016). En ogenomténkt rekrytering leder vanligtvis mer eller mindre till en
fortsatt homogen grupp (Widell & Mlekov, 2013).

Forskning visar att det finns tre kategorier som hindrar rekrytering av mangfald till hogre
positioner. Forsta kategorin innefattar fordomar, attityder och forutfattade meningar.
Andra kategorin innefattar bekvédmlighet, valkédndhet och upplevd risk vilket innebdr att
det kan kannas mer riskfyllt att vélja nagon som exempelvis har en annan etnisk bakgrund
och man véljer i stéllet det som k&nns mer bekvdmt och vélkant. Den tredje kategorin
innefattar svarigheter att identifiera “minoriteter” med stor potential. Vi har en tendens
att premiera personer som ar mer lika oss sjalva och att det sker i ett tidigt stadium. Det
gor att dessa personer blir mer synliga (Fégerlind, 2012).

Diskriminering vid rekrytering och magkénslan vid beddémning

Diskriminering i samband med rekrytering har testats genom att skicka ut fiktiva
ansokningar till olika foretag for att se om man blir antagen pa intervju. | dessa
ansokningar hade alla den kompetens som krévdes for tjansten. Genom dessa tester har
det tydligt framkommit att diskriminering forekommer. Svenskklingande namn kallades
till intervju 50% fler ganger an personer med arabiskklingande namn (Lindelow, 2016).

Lindeléw (2016) menar att det under en intervju finns det en risk att fordomar och
stereotyper tar for mycket plats. Vi kdnner oss oftast tryggast med en person som vi kan
identifiera oss med, men vi kan dven paverkas av forvantningar. Om vi gdr in i en intervju
eller ett forsta mote med nagon med en férutfattad mening, oavsett om den ar positiv eller
negativ, ar sannolikheten stor att vi hittar ndgon form av bevis for det. Detta kan leda till
att vi later vara omedvetna fordomar ta 6ver och avvisa personen en tjanst pa lésa grunder
(Lindeldw, 2016). Andersson et al (2016) menar att de skickligaste rekryterarna &r de som
ar intresserade av att lara sig mer om lampliga metoder for att framja mangfald vid
rekrytering och de som kan acceptera och se sina egna brister. De rekryterare som &r
mindre skickliga &r de som valjer att basera sin bedémning pa sin magkansla. Enligt en
studie som gjordes inom svensk detaljhandel under 2008 anvénde 80% av cheferna
magkanslan nér de rekryterade. Nar vi baserar var bedémning pd magkansla &r det latt
hant att erfarenheter som inte blir relevanta eller att omedvetna fordomar far styra vart
beslut (Andersson et al, 2016). Enligt en nyare undersokning gjord av TNG (2021) anser
75% av cheferna att magkanslan ar viktig eller mycket viktig vid anstéllning, medan 39%
av personer inom HR tyckte att magkénslan var viktig eller mycket viktig (TNG, 2021).

DO (2016) menar att det infor en rekrytering ar viktigt att sdkerstalla att de som rekryterar
har kunskap om diskriminering, for att undvika diskriminering i sa stor utstrackning som
mojligt under rekryteringsprocessen. Ett sétt att gora detta pa ar att utbilda personalen
som rekryterar. Det kan man gdra genom att synliggéra de handlingar som utférs under
rekryteringen samt att man samtalar om hur vara férdomar kan paverka vér syn pé
kandidaterna och dirmed vart beslut och beddmning om vem som ska anstéllas. Enligt



forskning kan olika personalkategorier ha olika syn pa kandidaterna och vilken av
kandidaterna som ar mest lamplig for tjansten. Det kan alltsa skilja sig mellan exempelvis
ledare, medarbetare och HR-personer. Detta &r viktigt att ha med sig nr man satter ihop
en rekryteringsgrupp. Annat som ocksé kan péverka &r rekryterarens kon, utbildning,
etnicitet, religion, alder etc. (DO, 2016)

Kompetensbaserad rekrytering

En metod for att uppna etnisk mangfald ar kompetensbaserad personalstrategi. Nar
organisationer arbetar enligt en kompetensbaserad personalstrategi ska verksamhets-
malen vara i fokus. Utifran verksamhetsmalen ska en kravprofil sattas utifran utbildning,
erfarenhet, kunskap och kompetens som behdvs for tjansten. N&r kravprofilen &r bestdmd
kan organisationen borja med att titta indt och se om kompetensen redan finns i
organisationen eller var det behdvs forstarkning (Lindeléw, 2016). | en kravprofil bor
kraven vara heltdckande, tydliga, konkreta, motiverade och matbara. Att gora ett gediget
forberedelsearbete bidrar till att de som rekryterar kan undvika att fatta beslut som &r
kanslomassiga och oreflekterade. | utformandet av kraven &r det viktigt att tanka pa att
inte soka efter en person med vissa egenskaper eller kompetenser som endast gér att
associera med en specifik etnisk bakgrund (Lindeléw, 2016).

Rekryterare behdver vara medvetna om sina férdomar och hitta sétt att arbeta med dem.
Nar urvalet gors ska rekryterare forhalla sig till den kravspecifikation som &r bestamd.
Alla som kallas in pa intervju ska sedan fa samma forutséttningar. | intervjuerna kan
rekryteraren anvédnda sig av en kompetensbaserad intervjuteknik som heter STAR-
tekniken vilket star for situation, target, action och result. Det innebar att den som
intervjuar ber personen beskriva en situation nar hen har beh6vt anvanda nagon av de
kompetenser som eftersokts. Genom att den som intervjuas berdttar om en specifik
situation ska intervjuaren undersoka vad personen hade for mal eller énskade att
astadkomma, hur personen hanterade situationen och vad det ledde till for resultat.
Fokuset ligger pa verkliga situationer som skett i arbetet och garna i nartid (Lindelow,
2016).

Lindeléw (2016) havdar att referenstagning bor tas lika seridst som intervjun for de som
rekryterar och det &r bra att tala med flertalet referenser. For att underlatta beddmningen
av kandidaten kan det vara bra att skriva en sammanstallning med positiva och negativa
indikationer kopplat till kravspecifikationerna vilket blir som en slags bedémningsmatris.
Genom att anvdnda sig av en beddmningsmatris har man méjlighet att sammanfatta alla
sokande pa ett enkelt satt. Det ger ett underlag for de som rekryterar att motivera sitt
beslut pa, bade fér den som blir vald och for den som inte blir det (Lindelow, 2016).

Intern rekrytering

Fégerlind (2012) menar att rutiner och strukturer &r lika viktigt ndr det kommer till intern
rekrytering for att sakerstalla god kvalitet. Kompetens bor sta i fokus aven i en intern
rekrytering och chefer bor se sin personals potential och akta for sig for att fastna i
forutfattade meningar och stereotyper. For att ge alla samma méojligheter bor chefen
undvika att handplocka medarbetare till olika tjanster. Vid interna rekryteringar finns



aven risken att man befordrar medarbetare som tillhér grupper som tidigare befordrats.
Denna risk finns aven om det finns méngfald pé arbetsplatsen (Fagerlind, 2012).

Arbetspsykologiska tester och anonymiserad rekryteringsprocess

Att anvanda sig av arbetspsykologiska tester borjar bli allt vanligare i yrkeslivet och de
anvénds oftast vid rekryteringar. Det kan bland annat anvandas som ett urvalsinstrument
vid stora rekryteringar eller for hogre befattningar. Vilka metoder som dr mest lampade
beror pa hur kravspecifikationen ser ut samt vad syftet ar att ha tester for att komplettera
beddémningen. Olika tester som kan anvédndas i rekryteringssammanhang ar: kunskaps-
tester, simuleringsovningar och arbetsprover, fardighets- och begavningstester och
personlighetsformulér (Lindeléw, 2016).

En metod som har utvérderats av svenska forskare dr att anonymisera ansoknings-
handlingarna, dock har det inte gett sd positiva resultat. Aven om anonymiserad
rekryteringsprocess skulle kunna minska risken for diskriminering till en bérjan finns det
ingen garanti att det kan uppstd langre fram i rekryteringsprocessen.
Det visar sig dven att detta ar resurskravande och byrakratiskt. Metoden har visat sig vara
mindre framgangsrik for personer med annan etnisk tillhorighet, men har varit
fordelaktigt for kvinnor (DO, 2016).

Foretaget TNG har arbetat med att utveckla en fordomsfri rekryteringsprocess.
Kandidaten behdver inte dela information om sig sjélv da ansokan ar anonym. Kandidaten
ska enbart skicka in motivationsbrev och CV. Syftet med denna rekryteringsprocess ar
enligt TNG att kandidaten ska bli bedomd utifran sin kompetens och potential, och inte
rekryterande magkansla. (TNG, u.4.) SEB har tillsammans med TNG testat detta for sitt
traineeprogram och resultatet blev att SEB hittade personerna de sokte samt en bred
variation av olika ménniskor (TNG, 2020-2021).

Ledarskap och organisation

For att uppna mangfald har chefer och ledare en stor paverkan. Ledningen behover ta
tydlig och aktiv stallning for satsningen pa mangfald. For att kunna ta aktiv stallning
behdver ledningen ha viljan att skaffa sig mer kunskap inom omradet och fa insikt i hur
I6nsamheten kan paverkas positivt av mangfald. For att kunna leda personal med olika
bakgrunder &r det viktigt att ha kunskap om olika kulturer och religioner (Fégerlind,
2012). Lahdenpera (2021) menar att for att uppna mangfald kréavs ett aktivt ledarskap dar
olikheter ses som nagot positivt. Viljan att skapa en sddan organisation och att tanka
annorlunda boér premieras av ledarna i organisationen. De som leder organisationen
behdver arbeta med att motverka och minimera de svarigheter som en ledare upplever
kopplat till etnisk mangfald (Lahdenpera, 2021).

Ledningen behdver sedan kommunicera ut satsningen som man vill géra inom
organisationen, forstarka organisationens beteende genom att formedla 6nskemal och
varderingar samt att efterfraga resultat. For att se om resultat uppnas behover de foljas
upp och goda resultat bér premieras. Vilka forvantningar som sétts av ledningen och
enskilda chefer kommer paverka hur de leder och prioriterar arbetet. FOr att en
organisation ska uppna mangfald fullt ut kravs det att malen och uppdragen &r tydliga,
forankrade och spritt i organisationen, samt att ledningen och chefer satter ett varde i att
personalen har olika asikter och perspektiv och att de uppmuntrar personalen att dela olika
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asikter och perspektiv och vagar ta diskussioner. Det ar &ven viktigt att
organisationskulturen inte bygger pa stereotypa forestallningar, att det sakerstélls att
personalen utvecklar sina kunskaper och potential samt att dppenhet, diskussion och
utbyte av idéer uppmuntras. Utover det behéver &ven medarbetarna kanna sig vardefulla
(Fégerlind, 2021).

Interkulturellt ledarskap och organisation

Lahdenpera (2021) berittar om att interkulturellt ledarskap ar viktigt for mangfald pa
arbetsplatsen. Kompetenser som en interkulturell ledare bor besitta ar inkludering,
formaga att se fran olika perspektiv, kunna hantera konflikter, situationsanpassat
ledarskap och interkulturell sensitivitet. Det ar avgdrande att ha ledare med kvaliteter som
&r engagerade, som tar socialt ansvar och som &r genuint intresserade av andra manniskor.
De behéver ha mod, vara handlingskraftiga och uppvisa trovérdighet. Ledarens fordomar,
kulturbakgrund och véardesystem har stor betydelse for rekrytering av personal och
skapandet av arbetsmiljo. Interkulturell sensitivitet innebér att forsta och respektera andra
synsatt samt att kunna Gverbrygga olika synsatt. Man har forstaelse for de kulturella
skillnaderna och man kan anpassa sitt beteende darefter (Lahdenperd, 2021).

For att utveckla en interkulturell organisation ar kompetensutveckling det viktigaste
medlet. For aven om det finns en kunnig person som brinner fér mangfald, kommer det
inte paverka nagot om inte kunskapen fors vidare inom organisationen. Interkulturell
kompetens har delats upp inom fyra komponenter: den kognitiva komponenten
(medvetenhet och forstéelse), handlingsméassiga komponenten (intentioner och atgarder),
teori- och forskningsanknytning (reflektion och bearbetning) och affektiva komponenten
(attityder, motivation, egenskaper, formagor och fardigheter). Det kravs stod fran
politiker och ledare for att forandra en arbetsplats till att arbeta med en interkulturell
verksamhetsutveckling. Det kan dock komma motstand fran medarbetarna och i vissa fall
kan motstdndet vara mer kreativt an sjalva pdverkan med kompetens- och
verksamhetsutveckling. Det behover ledarna vara uppmarksamma pa (Lahdenperd,
2021).

SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med denna studie &r att bidra till 6kad medvetenhet och kunskap kring hur
organisationer kan arbeta med att framja etnisk méangfald vid rekrytering av chefer och
ledare. Vi vill i synnerhet belysa utmaningar som finns och vad som krévs for att frdmja
etnisk mangfald bland chefer och ledare inom privat och offentlig sektor hos fyra
organisationer.

Fragestallningar:

- Hur beskriver chefer och rekryterare de strategier och metoder som de anvander
for att framja etnisk méangfald vid rekrytering av chefer och ledare?

- Vilka utmaningar resonerar dessa chefer och rekryterare om i
rekryteringsprocessen kopplat till etnisk mangfald bland chefer och ledare?



TIDIGARE FORSKNING

Foljande avsnitt tar upp tidigare forskning inom omréadet, framst internationellt. Det som
tas upp ar framjandet av etnisk mangfald inom olika yrkesomréden, hur etnisk
diskriminering pa arbetsplatsen forebyggas, diskriminering som konsekvens i
avsaknaden av etnisk mangfald samt etnisk mangfald bland chefer och ledare.

Att framja etnisk mangfald inom olika yrkesomraden

Bjorkelo, Egge, Bye & Ganapathy (2015) har gjort en forskningsdversikt dver studier
som kopplas till etnisk mangfald inom polisen och polisutbildningen i Norge. Malet med
forskningsoversikten var att bidra med en uppdaterad redogérelse for vilka hinder som
finns for att uppna méangfald inom den norska polisen. Polisen anses vara béde den mest
intressanta och utmanande organisationen att studera mangfald pa, detta pa grund av
polisens symbolik och for att de har en synlig roll i samhéllet. Det finns tidigare manga
rapporter om polisen men f& som studerat just mangfald kopplat till rekryteringen samt
for att framja och bibehalla mangfald (Bjorkelo et al. 2015). Forskningséversikten visade
pa att det fanns orsaker till att personer med en annan etnisk bakgrund inte sokte sig till
polishogskolan i Norge. En av dem var att polisyrket inte sags lika prestigefullt som yrken
inom medicin, juridik eller ingenjér. En annan orsak var att det innebér en hdg risk att
arbeta som polis. For att soka till polishdgskolan tillkommer vissa avgifter for de
sokanden sdsom pengar till korkort som man kanske inte har mojlighet att betala utan dar
behdvs stod ifran sin familj. En annan var att det fanns en tro eller uppfattning om att man
behévde vara etnisk norsk for att kunna arbeta inom polisen. Att personer med annan
etnisk bakgrund och deras erfarenhet faktiskt sokte sig till polishdgskolan var for att de
ansdg att deras bakgrund Iag till deras fordel och att de kunde anvanda sig av det i sitt
arbete. Under en treérsperiod hade polishégskolan som fokus att attrahera personer med
annan etnisk bakgrund vilket verkar ha varit en framgangsnyckel till att mangfalden
Okade i utbildningen enligt Bjorkelo et al. (2015). Vissa sokanden upplevde dock att de
hade valts till uthildningen pa grund av positiv diskriminering och inte for deras meriter.
Négra av dem kande ett utanforskap under utbildningen. Detta kan vara orsaker till att
utbildningen inte slutférdes. De som slutférde utbildningen och bérjade arbeta inom
polisen kunde ocksa uppleva utanforskap eller diskriminering av sina kollegor (Bjorkelo
et al. 2015).

Inom sjukskoterskeutbildningen p& Duke University School of Nursing i USA har &ven
gjorts en studie for att 6ka mangfalden bland sékande. I studien skapades ett program vid
namn MADIN-II. Syftet med programmet var att forbattra mangfalden genom utkade
mojligheter till sjukskéterskeutbildning for minoriteter som inte hade samma ekonomiska
mojligheter. Syftet var ocksa att framja utvecklingen och underrepresenterade minoriteter
bland professionella sjukskodterskor som sokte sig till avancerad utbildning. Barridrer och
utmaningar som man stétte pa var otillrackligt ekonomiskt stod, kansla av isolering, brist
péa kunskap om minoriteter bland mentorer och ledare. Riktad rekrytering, stipendier och
ekonomiskt bistand var avgorande for att nd malet om ckad mangfald. Nar mangfalden
hade okat pa uthildningen skapades en egen grupp for de som var minoritet vilket
minskade kanslan av isolering. Ett inkluderande klassrum var ocksa viktigt for att skapa
trygghet och en stéttande miljo (Carter, Powell, Derouin & Cusatis, 2015).



Férebyggande av etnisk diskriminering pa
arbetsplatser

I Australien gjordes en studie med syfte att visa pa att organisationer sjélva kan arbeta
med att forhindra diskriminering vid rekrytering. Studien ville visa pa att organisationer
kan frdmja positiva attityder mot kandidater med annan etnisk bakgrund utan att alltid
behdva prata om mangfald. Denna studie har gjorts for att hjalpa organisationer uppna
detta. | studien deltog 198 kandidater som fick lasa igenom tva olika jobbansokningar.
Namnet pa en av de sékande uppgav att personen hade en annan etnisk bakgrund an
kandidaterna som deltog i studien. I studien framkom det att personer som var motiverade
att lara och utveckla férméagor och anammar en larande inriktning var mer villiga att
interagera med och rekrytera personer av en annan etnicitet. Det har ledde i sin tur till
minskad diskriminering. Personer som hade larande som fokus kunde uppfatta att nagon
som tillhdr en annan etnicitet var en béttre kélla till kunskap och insikt &n andra
kandidater. En organisation med fokus pé larande &r nagot som chefer och organisationer
kan fostra, menar Moss, Ennis, Zander, Davis, Wilson & Alexi (2016). Personer som ville
undvika eventuella motgangar, snarare an att arbeta for att utveckla férmagor, hade en
storre tendens till att inte rekrytera méangfald. Det kunde ocksd handla om att de tog
snabba beslut tidigt i processen dar de kunde exkludera personer som de sjalva inte sag
sig sjalva arbeta med. Att de inte s&g sig sjalva arbeta med personen kunde handla om en
misstdnksamhet mot personer som tillhér en annan etnicitet (Moss et al. 2016).

Lagar, policys och férordningar vara p& sin plats dar man tydligt tar avstand fran
diskriminering. Det kan eventuellt forbéttra diskrimineringsarbetet men det kommer inte
att atgarda omedvetna fordomar. Organisationer kan istallet behova framja larande-
inriktning Till exempel via policys och metoder som minskar arbetsbdrdan for
rekryterare, sdval som ledare som ger en inspirerande vision av framtiden (Moss et al.
2016).

Diskriminering som konsekvens i avsaknaden av etnisk
mangfald

En studie gjordes utifran tva kvinnors arbetslivserfarenhet. Studien av Vito & Sehti
(2020) visar p& hur lagkvalitativa utoyten mellan ledare och anstillda samt dalig
mangfaldshantering har en negativ baring pé de anstélldas halsa, arbetsgladje och viljan
att vilja stanna kvar under stora organisationsférandringar. Studien bestar av en
kombination mellan en narrativ fallstudie med autoetnografi for att understka den
upplevda arbetslivserfarenheten av tva kvinnliga forfattare. Detta star till grund for att
identifiera gemensamma namnare utifran den inhdmtade datan. Studien visade pa en
tydligt misslyckad organisationsférandring pa grund av att de inte foljde organisationens
forandringsmodell och istallet anvande en auktoritar ledarstil. Den laga kvaliteten i
utbytet mellan chefer och anstéllda samt den laga méangfaldshanteringen resulterade i en
negativ paverkan hos informanterna. Detta paverkade deras emotionella och psykiska
hélsa, arbetsgladje och att vilja stanna kvar pa ett negativt satt. Studien tar fasta pa
praktiska implikationer att synliggora fenomenet men ocksé skapa en forstaelse av vikten
av utveckling av praktiska och teoretiska ledarskapsfardigheter vid organisations-
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forandringar. Aven sociala implikationer som handlar om att dessa resultat ar relevanta
for organisationer genom att belysa vikten av att skapa inkluderande miljoer for anstélldas
trivsel, vdlmaende och organisatorisk framgang (Vito & Sehti, 2020).

En annan studie fokuserade pa etnisk diskriminering genom att titta pA Cv:n fran
rasifierade manliga sokanden. Metoden bestod av en jamférande studie mellan olika
manliga arbetssokande grupper, dar forskarna skickade in Cv:n med och utan bilder pa
arbetssokande. Resultatet visar att manniskors hudfarg har en péaverkan i
rekryteringsprocessen, att det ger en negativ effekt och blir uteslutna i tidigt stadie att bli
kontaktade och kallad till intervju. Forsta delen i rekrytering &r annonsering, dar de
arbetssokande kanner att de &r kvalificerade till arbetet och soker tjanster. Den andra
delen &r kontakt, vilket i studien framkommer att personer med mérk hudfarg inte nar till.
De konstaterade dven i studien att hudfarg har en mer negativ effekt pé arbetssokande an
deras namn. Vidare i studien visar resultatet att arbetssokande med mork hudfarg fick
mindre respons, kallelser till intervjuer &n lika kvalificerade/mindre kvalificerade
sokande med ljus hudton (Derous, Pepernans & Ryan, 2017). En annan relevant studie
handlar om rekryterares reaktioner pa forsta namnet hos personer med en annan etnisk
bakgrund eller personer med sé kallade unika namn. Syftet dr att se vilken inverkan "unika
namn” (mindre ovanliga namn) har vid rekryteringsforfaranden. Forskarna har anvint sig
av jamforande och experimenterande metoder. Respondenter fick vélja 48 namn som
skulle kategoriseras som vanliga och mindre vanliga (unika). Sedan skulle
respondenterna vélja vilka av dessa namn de skulle anstélla eller inte. Resultaten visar att
de vanligaste namnen inte var sedda som unika och det var ocksa dessa som hade mer
chans att bli anstéllda &n de som hade ett unikt namn (Cotton, O'Neill & Griffin,. 2007).

En annan studie inom samma omrade &r en studie som handlar om Emily och Greg som
&r mer anstéllningsbara &n Lakisha och Jamal. Detta &r en fallstudie inom ramen for etnisk
diskriminering pa arbetsmarknaden. Forskarna gjorde ett faltexperiment for att undersoka
om vita amerikaner och afroamerikaner i Boston och Chicago fick lika chanser nér de
sokte jobb. Forskarna skickade in fiktiva CV pé jobbannonser bade med afro-amerikanska
namn och amerikanskt klingande namn. Syftet var att underséka om vita hade mer chans
att fa jobb 4n icke-vita amerikaner. Resultaten visade att de vita arbetssokanden hade 50%
mer chans att komma till en arbetsintervju an de icke vita trots att dessa kunde ha hogre
kompetens (Bertrand, & Mullainathan, 2004).

En studie gjord av Rydgren (2004) handlar om exkluderingsmekanismer och etnisk
diskriminering pa den svenska arbetsmarknaden. Rydgren (2004) redogér for statistik
utifran studier som handlar om etnisk diskriminering i arbetslivet. Syftet ar att titta pa hur
skillnaderna i rekryteringsforfaranden ser ut mellan etniska svenskar och asiater/afrikaner
som har en utomeuropeisk bakgrund. Forskaren tittar pa ifall diskriminering kan knytas
till personens namn men aven hudfarg/hudton. Syftet 4r ocksa att redogora for de olika
mekanismer for diskriminering som existerar. Resultaten visar att det finns stora
skillnader pa arbetsmarknaden mellan invandrare och inhemska svenskar och fann starka
argument som tyder pa forekomsten av ganska omfattande etnisk diskriminering vid
rekryteringsforfaranden. | studien ndmns det olika diskrimineringsmekanismer: statistisk
diskriminering, nétverkseffekter och institutionell diskriminering. Diskrimineringen
beror pa stereotyper och den falska bilden om utomeuropeisk harkomst som &r utspridd
bland vita arbetsgivare och som forskaren anser vara bromsklossarna som saknar kunskap
om andra grupper och deras kulturer (Rydgren 2004).
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Etnisk mangfald bland chefer och ledare

Enligt forskningsoversikten gjord av Bjorkelo et al. (2015), som presenterades tidigare,
fanns det en mangfaldsstrategi som ledare inom polisen i Norge anvénder sig av for att
uppnd etnisk mangfald bland chefer och ledare. Ett problem &r dock att mangfald inom
ledarskapsutbildningar inte dokumenteras vilket bidrar till en avsaknad av information
om mangfald kopplat till dessa utbildningar. For att 6ka mangfald bland chefer och ledare
framat behover forfarandet fran ansokan till antagning granskas pd samma sétt som
antagningsprocessen till polishdgskolan. Ett forslag for att 6ka mangfald bland ledare ar
att utveckla handlingsplaner for rekrytering som sedan praktiseras pa polishdgskolan.
Dessa behover dven systematiskt utvarderas for att kunna mata om malen uppnas
(Bjorkelo et al., 2015).

Vikten av chefers roll i arbetet med mangfald pa
arbetsplatser

Pebble & Davis (2020) har gjort en studie for att understka sambandet mellan upplevd
milj6 av etnisk mangfald och anstalldas syn p& hur de behandlades pa arbetet utifran var
de kommer ifrdn. | studien samlades data in frAn 908 anstéllda i Nigeria som arbetade
inom fyra olika offentliga organisationer. Att diskutera upplevd miljé av etnisk mangfald
inom ramen for en organisation &r viktigt eftersom de kan paverka hur anstéllda kanner
om sin arbetsplats. En mer positiv upplevelse av miljon kan leda till att fler identifierar
sig med organisationen. Detta gar att se samband av i studien. Det kan delvis forklaras av
socialt stod av kollegor vilket ocksa verkar vara en forutsattning for att kunna uppna
organisationsidentifikation. Organisationer bor aktivt stréva efter en dppen atmosfér dar
alla kanner sig valkomna, oberoende av etnicitet. Detta kan bidra till att frdmja sociala
interaktioner och relationer mellan medarbetare. For att detta ska vara mojligt behdver
chefer skapa utrymme for dessa sociala interaktioner vilket kan ta form pa olika sétt. Det
kan vara att de delar arbetsplats, ger nya kollegor en sa kallad buddy som tar hand om
dem i borjan eller sdkra forum dar de kan chatta fritt (Pebble & Davies, 2020).

I USA gjordes en studie inom offentlig sektor for att undersdka chefens roll i utévande
av mangfaldsarbete och i vilken utstrackning inkluderande ledarskap kunde paverka
medarbetarnas prestationer. Det var en kvantitativ studie med 415 696 respondenter.
Resultatet visade pé att inkluderande ledarskap behéver vara i centrum for att hantera
mangfald. Det innebdr att det behdver finnas en kultur for inkludering med lyhérda ledare.
Allt fler organisationer investerar stora summor i mangfaldsarbete for att uppna
effektivitet och i slutdndan fa avkastning for sin investering. | stéllet bor fokus, menar
Jin, Lee & Lee (2017), ligga pa att forbereda chefer och ledare till att bli effektiva coacher
inom mangfald. Ledarens roll &r att sakerstalla att alla kanner sig accepterade och
respekterade. Att ha policys for mangfaldsarbete r ett viktigt forsta steg, men det racker
inte att bara ha policys. Detta arbete borde inte bara ses som ett uppdrag utan som en HR-
strategi och bor vara en del av organisationskulturen dar man kéanner stolthet for detta.
For att summera talar resultaten fran denna studie starkt for ledarens roll kopplat till
mangfaldsarbete (Jin et al., 2017).
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Summering

Utifran ovan namnda tidigare forskning kan vi se att det finns en bredd kring hur forskare
angriper mangfaldsfragor inom forskningen. Utifran den forskning vi har fatt fram finns
det ett perspektiv som fokuserar pa hur anstéllda paverkas och uppfattar mangfald/icke
mangfald pa en arbetsplats, det finns perspektiv som angriper ledare och chefers ansvar i
arbetet och en annan som fokuserar pa diskrimineringsaspekten generellt och vid
rekryteringforfaranden i synnerhet och vikten av att bredda arbetsplatser genom
representation. Det finns dock en avsaknad av just perspektivet, rekrytering av chefer och
ledare med en annan etnisk bakgrund. Det &r framst vetenskapliga utgangspunkter om
vita chefers kunskap om att rekrytera mangfald men inte vikten av mangfald bland chefer
sjdlva som ju ocksa skulle kunna vara en naturlig konsekvens av arbetsplatser blir mer
mangfaldiga och att monokulturella arbetsplatser motverkas. Med utgangspunkt i detta
och den forskning vi hittills hittat kan vi se en avsaknad i det specifika &mnet vi valt att
studera dven om vi ar medvetna om att det kanske finns nagonstans. Vi vill angripa och
utforska amnet med utgangspunkt i etnisk mangfald bland chefer och ledare utifran det
vi hittat hittills kan detta komma att vara ett nytt omréde att angripa fraga ifran.

TEORI

| detta avsnitt redogors for studiens teoretiska utgangspunkter. Forst beskriver vi en teori
om vita organisationer, sedan MKO2 som organisationsutveckling, maktrelationer,
forandring och mangfald samt interkulturalitet. Uppsatsen vilar pd dessa teoretiska
ramverk varpa analysen for studien vilar for att férklara de olika fenomen som vi kommit
fram till i resultatet.

Rasifieringsteorin

Vi har valt att anvdnda begreppet ras som teoretiskt ramverk dd denna aspekt
framkommer i vart resultat och i det avseendet bedémer vi relevansen att bendmna
begreppet och anvanda det som teoretisk bakgrund. Precis som Hibinette, Hornfeldt,
Farahani & Le6n Rosales (2012: 45) skriver sa &r vi framst ar intresserade av &r inte vem
som &r vit eller icke-vit utan hur ras gors, en process som brukar kallas rasifiering eller
rasialisering. Men vi ar medvetna om komplexiteten och de olika forhallningssatt som
rader kring begreppet.

Ray (2019) menar att organisationsteoretiska forskare har en tendens att se pa
organisationer som rasneutrala byrékratier medan etnicitetsforskare menar att
organisationer har forsummat den sociala konstruktionen av ras. Han menar pa att denna
teori tar fasta pa att organisationer kan vara byggda pa rasstrukturer och att detta &r en
viktig aspekt i ljuset av organisationers hierarkier och processer (Ray, 2019). Ray (2019)
menar att det finns fyra grundstenar i rasifieringsteorin: 1) vita® organisationer forstarker
eller minskar rasifierades handlingskraft detta kan till exempel innebéra att man inte
anstéller en chef eller ledare med en annan etnisk bakgrund 2) vita organisationer

2 Multikulturell organisation

8 Vithet 4r ett postkolonialt forhaliningssatt och syftar till normen om att majoritetssamhéllet har fordelar
till skillnad fran andra grupper med en annan etnisk bakgrund. Vithetsnormen syftar till att en grupp i
samhéllet har privilegier som andra inte har (Hibinette, T., Hérnfeldt, H., Farahani, F., & Ledn Rosales,
R., 2012).
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legitimerar den ojamlika fordelningen av resurser, 3) vithet &r legitimerande vilket kan
innebéra att vara vit & det som ger fordelar, 4) att formella riktlinjer och policys inte
efterstravas. Utifran det menar Ray (2019) att vita organisationer inte efterfoljer formella
ataganden om rittvisa, resurser och inkludering fran policys och praxis som forstarker,
eller atminstone inte utmanar, befintliga rashierarkier.

Rasifieringsteorin maste ta hansyn till bade filtrering av statens politik och individuella
attityder samt férandring genom organisationer. Genom att se ras som en grundlaggande
del i organisationer ger det en battre forstdelse for organisationers uppbyggnad och
utveckling. Genom att inkludera organisationer i en strukturell rasifierings- och
ojamlikhetsteori kan det hjélpa att forsta stabilitet, forandring och institutionaliserad
ojamlikhet kopplat till ras (Ray, 2019). Det ar ocksa ett sitt att forstd hinder infor
normativa forandringar och vad som kan sté i vagen for den. Widell och Mlekov (2013)
beskriver detta i ljuset av det som kan relateras till detta begrepp genom att anvanda
begreppet homosocial reproduktion eller monokulturalism. Detta innebdr att
organisationer fortsatter rekrytera personer utifrdn normativa forestallningar eller
personer som ser ut som en sjalv. Som konsekvens av detta finns det tre strukturer: 1)
Mojlighetsstruktur: detta innebdr att en grupp inte har forebilder eller &r tillrackligt
representerade till exempel att vara den enda svarta eller slojbdarande personen. Detta
hénger ihop med det som kallas 2) maktstruktur som i sin tur inte ger underrepresenterade
grupper lika forutsattningar och mojligheter till utveckling som andra kollegor ges
(2013:68). Hiibinette et al. (2012:46) skriver foljande:

“Genom att tala om ras och vithet vill vi synliggéra ett normsystem som reglerar
relationerna mellan olika raser, dar vithet skapas som den privilegierade och
Overordnade positionen. Detta kan jamforas med den kdnsmaktsordning dar
maskulinitet skapas som den 6verordnade positionen gentemot femininitet”

MKO* som organisationsutveckling

Widell & Mlekov (2013) menar att mangkulturell organisation innebar att ga fran det
monokulturella till de multikulturella. Detta staller krav pa att skapa en medvetenhet om
inbyggda kategoriseringar som kan vara diskriminerande. Det utgar fran normer och
rutiner utifran bilden av vad som behdvs, ar sjalvklart och vad som &r relevant. I vardagen
finns normer och rutiner som inte ifragasatts pa grund av avsaknad av andra synsétt och
metoder. Det kan ocksa bero pd maktkonstellationer. Har finns behov av att utveckla
rutiner och metoder samt nya perspektiv behdver respekteras och végas in i utvecklingen.
Under rekryteringsprocessen ar det viktigt att ppna upp for nya modeller och synsétt
anpassade till dagens samhalle, s& att organisationen representerar hur varlden och
samhallet faktiskt ser ut. Oppna upp for nya manniskor och utmana
uteslutningsmekanismer som kan hindra det man vill nd. Att utveckla mangkulturella
organisationer skiljer sig inte fran andra grundlaggande férandringsprocesser och de
behdver ta fasta pa processer, normer, strukturer och rutiner som behévs arbetas med dver
tid (Widell & Mlekov, 2013).

4 Multikulturell organisation
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Maktrelationer

Chefer och ledare har en central roll i utvecklingen i en organisation och dessa &r
grundpelare i att skapa forutséttningar for ett forandringsarbete. Maktrelationer har darfor
en central roll i hur organisationer utvecklas. Om alla mellanmanskliga méten tas pa
allvar och synen pé allas lika virde s& sprider detta goda effekter i organisationen.
Utvecklingen mot en MKO bdrjar med ledares och chefers kommunikation, dppenhet och
odmjukt forhallningssatt gentemot fragan om en mangkulturell organisation.
Maktperspektivet kan innebéra att utesluta grupper eller féredra andra &r en faktor som
bygger pa makt. Har blir grupper som &r underrepresenterade eller icke tillhérande den
normativa maktstrukturen utsatta for en risk att véljas bort vid till exempel avveckling av
en verksamhet for det &r de man tvekar pa, medan man behaller det man &r van vid (Widell
& Mlekov, 2013).

Forandring och mangfald

Forandringsprocesser i ett mangfaldsarbete pa en organisation ar en viktig faktor for att
forandring och utveckling 6verhuvudtaget ska vara mojligt. Processen brukar oftast utgé
fran tre olika utgdngspunkter: skapa en vision, en mangfaldsstrategi och erbjuda
mangfaldsutbildning eller kompetensutveckling kopplat till inkludering och mangfald.
Widell och Mlekov menar att ett framgangsrikt férandringsarbete behover ta fasta pa
foljande faktorer: en klar och tydlig vision med méangfaldsarbetet; hogsta ledningens stod
i form av att bl.a. avsétta resurser, satta mangfaldsarbetet hogst upp pa agendan, skapa
vilja och motivation for férandring och sist att leva som man I&r; skapa en nuldgesanalys
det vill saga. hur ser det ut? vilka faktorer paverkar?; formulera tydliga mal; skapa en klar
ansvarsfordelning; skapa forutsattningar for en effektiv kommunikation kring fragan;
samordna aktiviteter kring fragan samt utvardera processen och dra nytta av den (Widell
och Mlekov, 2013).

Interkulturalitet

Interkulturalitet &r ett medel for att arbeta mot etniska férdomar, rasism och disk-
riminering. Inom FN startades diskussioner om interkulturalitet med utgangspunkt for att
gynna fred och forstaelse mellan olika folkgrupper och nationer. | samband med den
6kande invandringen till Europa anvéndes interkulturell undervisning i syfte att avskaffa
rasdiskriminering. Det man onskade att uppna var respekt for olikheter och att oka
manniskors kunskap, med hjéalp av utbildning, kring mangfald. Man 6nskade aven att
uppna fardigheter kring hantering av méngfald pé ett positivt satt. Etiska varden som
ofta forekommer som mal inom interkulturalitet ar omsesidig respekt, erkinnande,
jamlikhet, demokrati och social rattvisa. Inom interkulturalitet finns en kritisk aspekt som
handlar om att férhalla sig kritiskt till sin historia, kulturella varderingar och kultur. Det
ar dven viktigt att utveckla en kritisk sjadlvmedvetenhet (Lahdenperd, 2021).

Interkulturalitet kan anvéndas som ett medel eller arbetssétt i inkluderande ledarskap och
i arbetet med att bearbeta olika hinder for integration. Att utveckla sina egna och andras
kompetens for detta &r en av de viktigaste atgarderna for att uppna inkludering och
utveckling inom organisationen. Men att arbeta med negativa attityder och férdomar tar
tid. I det arbetet behdver man vara kreativ och som ledare behdver man vara en forebild
och tydligt ta avstand mot diskriminering. For att man ska fa mer tid for reflektion och
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tdnkande i sitt ledarskap &r det vérdefullt att sjalv delta i utbildningar med interkulturell
malsattning (Lahdenpera, 2021).

De teoretiska utgangspunkter och begreppsdefinitioner som &r relevanta for denna studie
har presenterats ovan. Teorierna om mangkulturella organisationer och rasifieringsteorin
ar relevanta inom ramen for uppsatsens syfte och fragestallning. Detta ar viktiga teorier
for att skapa en forstaelse for fragan da den utgor en central roll i denna uppsats. Detta
for att hjalpa oss att skapa en djupare forstaelse for vad utmaningarna med homogena
organisationer handlar om och hur man kan arbeta framjande med mangkulturella
organisationer vilket kan kopplas till studiens analys. Begreppet maktrelationer bidrar till
insikt om sambandet mellan makt kopplat till utmaningar och strategier utifran etnisk
mangfald bland chefer och ledare, forandring och mangfald hjilper oss att forsta
fordelarna men ocksd en bredare forstaelse for vilka strategier och pa vilken niva
forandringsprocessen kopplat till mangfald ska ligga. Sist men inte minst har vi begreppet
interkulturalitet som ocksa skapar en bredare forstaelse for perspektiv och forhallningssatt
som behdver finnas och adderas om man ska kunna arbeta framatstravande i att rekrytera
chefer och ledare med en annan bakgrund.

METOD

I foljande avsnitt redogdrs uppsatsens metodologiska utgangspunkter och tillvagagéngs-
satt.

Metodologiska utgangspunkter

Kvalitativ forskningsmetod

I studien har vi anvént oss av en kvalitativ forskningsmetod. Fokuset inom kvalitativ
forskningsmetod &r pa hur och varfor och man gar in mer pa djupet (Rienecker & Stray
Jargensen, 2018). Det finns flera syften med en kvalitativ forskningsmetod. Ett syfte ar
att med hjalp av kvalitativ forskningsmetod kan man beskriva fenomen mer eller mindre
detaljerat. Ett fenomen kan exempelvis vara subjektiva erfarenheter. | analysen kan man
da inrikta sig pa att jamfora flera fall och se vad de har gemensamt och vad som skiljer
dem at. Ett annat syfte var att hitta forklaringar till dessa skillnader och identifiera
forutsattningarna (Fejes & Thornberg, 2015). Data kan hdmtas in bland annat via
intervjuer, observationer eller arkivstudier (David & Sutton, 2016). Inom kvalitativ
forskning &r tolkning en central del. Syftet med tolkning &r inte bara att du sjalv ska forsta
utan att man ska kunna bidra till en generell forstaelse av ett fenomen sa att fler som ar
intresserade kan ta del av studien. Darmed blir tolkningen knuten till teori som hjalper till
att satta ramar for tolkningen. Tolkande forskning kan utveckla vart sitt att betrakta var
omvarld och bidra med en mer nyanserad forstaelse av den. Det som préglar kvalitativ
forskning &r en viss typ av intresse for vad man som forskare vill ha sagt och vilken
forskning man vill bidra med (Alvehus, 2013).
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Planering och genomférande

Urval

For att kunna uppfylla vart syfte och besvara var fragestallning var det viktigt att intervjua
organisationer och myndigheter som vi vet arbetar aktivt med att framja etnisk mangfald
vid rekrytering av chefer och ledare.

En strategi i val av organisation &r att man valjer flera fall eller miljcer som i nagot
avseende skiljer sig at. Syftet ar da att skapa en variation for att undersoka skillnaderna
mellan miljéerna som kan ge upphov till olika resultat (Ahrne & Svensson, 2022). Denna
strategi valde vi for att vi ville jamfora hur olika personer i olika organisationer arbetar
med frdgan. Vi kontaktade personer i vart eget natverk for att fa tips och rad om vilka
som vi skulle kunna intervjua for denna studie. De vi fick tips om valde vi att kontakta
direkt for att fraga om de ville delta i vér studie. Vi kontaktade dem via mejl och Linkedin
och skickade med vart missivbrev vid forfragan. Det innebar att vi anvande oss av ett
strategiskt urval da vi valde personer som vi vet arbetar aktivt med att framja etnisk
mangfald och som har god erfarenhet som skulle hjélpa oss besvara var fragestallning.
Strategiskt urval innebar att man vill fa tag pa personer med viss erfarenhet eller kunskap
(Alvehus, 2013).

Det landade i att vi intervjuade fem personer fran tre olika rekryteringsbolag och tva
personer frdn en myndighet. Av dessa sju arbetar tre som rekryterare och de r specifikt
inriktade pa att rekrytera chefer och ledare. De andra fyra arbetar som organisations-
utvecklare, verksamhetschef, VD och HR-chef. Vi intervjuade tva fran varje organ-
isation forutom en organisation dar det endast blev en intervju. Av dessa personer var fem
man och tva kvinnor. Alla vi intervjuade ar verksamma i Stockholm eller nér-
liggande stdder. Tre av dem har en annan etnisk bakgrund medan fyra av dem é&r
etniska svenskar. Resultatet hade kunnat paverkas om resultatet sdg annorlunda ut till
exempel om alla vi intervjuade var etniska svenskar och om vi enbart hade pratat med
chefer och ledare som ocksa var etniska svenskar.

Instrument

Vi valde att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer. Definitionen for detta &r att de
som intervjuar arbetar med en intervjuguide dar man pa forhand satter teman och en rad
huvudfragor. Men det ska aven finnas utrymme for avvikelser om personen som
intervjuas skulle ta upp ndgot annat i intervjun som &r intressant att spinna vidare pa
(Justesen & Mik-Meyer, 2010). | var intervjuguide hade vi fem olika delar: inledande
fragor, fragor kopplat till organisationen, rekrytering, rutiner och processer och sedan
avslutade fragor for att runda av intervjun.

For vara intervjuer anvande vi oss av bade halvstandariserade och ostandardiserade
fragor. Med halvstandardiserade fragor ar svarsutrymmet lite mer begransat men det finns
fortfarande mojlighet att addera lite mer information till svaret. Med ostandardiserade
fragor ar malet att inte styra svaret s3 mycket utan att fa fram 6ppna svar (David & Sutton,
2016). Med hjalp av de halvstandardiserade fragorna fick vi méjlighet att fa ut data som
vi har jamfort mellan de olika organisationerna for att kunna se likheter och olikheter i
hur de arbetar. Med hjalp av de ostandardiserade fragorna fick vi &ven en djupare
forstaelse for hur dessa organisationer arbetar med etnisk mangfald vid rekrytering av
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chefer och ledare. Under intervjuerna kom éven andra &mnen upp som var intressanta for
var fragestallning som vi fragade mer om och dar vi avvek lite fran vér intervjuguide.

Insamling

For att forenkla insamlingen av data anvande vi oss av Zoom for att utfora vara
intervjuer vilket innebdr att alla intervjuer var digitala. Férdelen med det var att
underlatta det geografiska avstandet mellan forfattarna av studien och de som ska
intervjuas. Att anvanda Zoom kan ocksa spara tid, underlatta inspelning av intervjun samt
att personen som intervjuas sjalv kan bestimma var den personen vill vara ndgonstans.
Det &r viktigt att de som intervjuas far vara i en miljé som kanns bekvdm och naturlig.
Personen som intervjuades fick sjélv valja en tid som passade vilket &ven kan underlatta
fér personen som intervjuas (David & Sutton, 2016). Samtliga intervjuer har spelats in
med godkénnande av intervjudeltagarna. Intervjuerna spelades in for att sékerstélla att
inget missades eller misstolkades da vi dven tog egna anteckningar under intervjuerna. Vi
transkriberade sedan intervjuerna. Efter transkribering insag vi att vissa fragor inte blivit
besvarade eller att vi hade fler frigor vi onskade att fa svar pa. Vi valde da att mejla ut
foljdfragor till nagra av kandidaterna och fick svar i text tillbaka.

Etiska 6vervaganden

Enligt Vetenskapsradet (2002) finns det fyra etiska krav som forskare ska forhalla sig
till. Det ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjande-
kravet. Informationskravet handlar om att informera deltagaren om: forskningens syfte,
vad de har for roll i studien, att de har rétt att avbryta eller avbéja sin medverkan i studien,
om det finns nagra eventuella aspekter som kan paverkas av att de deltar och vad det
insamlade materialet ska anvandas till. Denna information ska ges bade muntligt och
skriftligt (Vetenskapsradet, 2002). Detta har gjorts bade skriftligt i samband med
utskicket men ocksé som inledning i intervjun. Samtyckeskravet handlar om att inhamta
samtycke fran deltagaren for att medverka i studien (Vetenskapsradet, 2002). For att
uppfylla informationskravet och samtyckeskravet fick alla som deltog i studien
information via ett missivbrev. | missivbrevet framgick att det ar helt frivilligt att delta
och att man kan avb6ja sin medverkan nar som helst. | missivbrevet informerade vi dven
om att intervjun skulle spelas in och samtycke inhdmtades muntligt nér intervjun &gde
rum. Konfidentialitetskravet handlar om att forskaren har tystnadsplikt och att det
insamlade materialet ska hanteras pa ett satt sa att enskilda individer inte kan identifiera
deltagaren. Material som finns dar man kan identifiera deltagarna ska forvaras pa en saker
plats sa ingen utomstaende kan komma at det. Nyttjandekravet handlar om att uppgifter
om deltagarna inte far anvdndas till nagot annat &n just denna kandidatuppsats
(Vetenskapsradet, 2002). For att uppfylla detta kommer inspelningarna att raderas efter
godként arbete. De intervjuade personerna och deras organisationer har anonymiserats i
uppsatsen s att man inte kan identifiera vare sig person eller organisation/foretag.

Analys

Vi anvande oss av en kvalitativ innehallsanalys som analysmetod for att tolka den data
som kommit fram samt analysera genom att kategorisera allt material. Detta for att i
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analysen fa med de uppfattningar, erfarenheter och forhéllningssatt som kommit fram av
samtliga personer genom intervjuerna.

Inom kvalitativ innehallsanalys ar kodning av materialet den centrala delen. Med kodning
gar det att identifiera monster, kartlagga platsen for och férekomsten av vissa koder i
relation till andra koder. Genom kodning gar det att hitta likheter och olikheter och det
skapar forutsattningar for reducering. Detta bidrar till att det gar att fokusera pa det som
ar intressant och viktigt for att besvara var fragestallning. Kodningen var induktiv, vilket
innebér att vi inte pa forhand hade bestamt vara teman utan vi valde att bygga upp vara
teman utifran den insamlade datan. Férdelen med induktiva ansatser kan vara att man far
storre forstaelsedjup da det ar forskningsobjektet som styr riktningen (David & Sutton,
2016). Nar vi skulle koda materialet bérjade vi med att bekanta oss med materialet genom
att l4sa igenom det och forsdka identifiera olika teman. Vi fick sedan ihop cirka 10-12
teman som vi delade upp i olika farger for att sedan kunna koda intervjuerna. Vi delade
upp det och tog 3—4 intervjuer var. Vi tittade sedan igenom varandras kodning for att se
att vi var dverens eftersom vi hade flera teman som vi identifierat.

Tillforlitlighet

Tillforlitligheten i en studie bedoms utifran fyra delkriterier. Trovardighet handlar om att
det finns flera perspektiv av en social verklighet och i slutindan laggs vikten pa hur
forskaren har valt att beskriva det. For att uppfylla studiens syfte har vi forfattare bakom
studien sammanstéllt och tolkat det resultatet intervjuerna har gett oss for att skapa en
trovérdig bild av intervjudeltagarna och vad de har beskrivit om organisationen de arbetar
pa. For att stirka 6verforbarheten har vi intervjuat personer fran flera olika organisationer
som har ett starkt driv och intresse kopplat till vart omrade. Vi har aven intervjuat
personer med olika erfarenheter, arbetslivsbakgrund och etnisk tillhérighet. Vi har arbetat
med palitlighet genom att redogdra alla faser i processen samt att delge hur vi har tankt
och resonerat kring vara metodval. Sista kriterier handlar om mgjlighet att styrka och
konfirmera dar vi har varit mana om att inte lata vara personliga varderingar paverka
utforandet eller slutsatserna av studien (Jfr Bryman, 2018).

RESULTAT

\Hér presenteras de empiriska resultaten fran samtliga av de intervjudeltagarna som
genomforts inom ramen for fragan kring rekrytering av etnisk mangfald bland chefer och
ledare i fyra organisationer. Kategorisering av de olika delarna ar utifran de
observationer vi som forfattare har gjort i det empiriska materialet och som tydligast
besvarar fragestallningarna. | beskrivning av resultatet anvands benamningar som
intervjudeltagare 1, 2, 3, 4, 5, 6 och 7 i samband med att bendmna organisation/féretag
genom bokstavsordningen A, B, C och D. Detta sa att det gar att folja resultatet pa ett
mer logiskt satt trots anonymisering av berorda personer och organisationer/féretag.

Rekryteringsprocessen

Alla personer som intervjuats arbetar likartat med rekryteringsprocessen. Tva av sju
personer arbetar med att direktanstdllda, det vill sdga, de rekryterar sjalva till den
organisation de arbetar pa. Intervjudelatagare 1 menar pa att de i viss man anlitar
rekryteringsfirmor nér det galler chefer och ledare. Resterande intervjudeltagare arbetar
inom rekryteringsbolag som utfor rekryteringen at en kund.
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Behovs- eller kravanalys ar nagot som alla intervjudeltagare har berattat att de anvander
sig av men har lite olika ingéngar i det. Kompetensbaserad rekrytering® &r ndgot som sex
av sju intervjudeltagare anvander sig av. Alla intervjudeltagare har ndmnt att de arbetar
med behovsanalys tillsammans med kund, kravprofil, annonsering, férsta urval eller CV-
scanning, arbets-, personlighets- och psykologiska tester, urval tillsammans med kund
samt referenstagning. Nagot som skiljer sig ar att intervjudeltagare 5 anvander sig av
headhunting parallellt med annonsering. Hen beskriver att headhunting kan ske via
Linkedin eller andra hemsidor och intervjudeltagare 5 menar pa att headhunting ar ett av
de starkaste verktyg inom den organisation hen arbetar p. Intervjudeltagare 7 beskriver
att de har en annan urvalsprocess, jdmfort med de andra intervjudeltagarna. Det som
skiljer i deras urvalsprocess ar att bade den rekryterande chefen och HR sitter pa varsitt
héll och gor ett urval av de sokanden och sedan gér de igenom varsitt urval med varandra.

Arbetspsykologiska tester

Fyra av intervjudeltagrana, som ar fran organisationerna B och C, pratar om att det &r
viktigt att anvanda sig av arbetspsykologiska tester och att gora det tidigt i processen. Var
uppfattning utifrdn intervjudeltagare 2 och 3s beskrivning inom organisation B &r att det
ar s alla arbetar, medan att beskrivningen utifran intervjudeltagare 4 och 6 inom
organisation C sa gor alla lite olika men de vi har intervjuat foresprakar tidig testning.

Inte n&r man har screenat bland massa CV och plockat de 5 CVN som jag
tycker bést om och s later de testas, utan nej, testa tidigt for da blir det
inte diskriminerande och da letar du inte efter kandidater utifran
efternamn eller religion eller annat, utan da tittar du faktiskt pa potential.
Och sen nar du har administrerat det, da later du egentligen datorerna pa
ett objektivt satt kolla matchningen dar s det &r ju lite det som vi jobbar
med nar det kommer till kompetens (Intervjudeltagare 2 fran organisation
B).

Det bédsta med dem &r att de inte ser hur vi ser ut eller hur gamla vi &r eller
vad vi heter utan de tar ju hansyn till var inre kapacitet. Och det ar det som
forskning ocksa trycker pa, det ar det mest framgangsrika séttet att titta pa
vem som kommer bli deras framgangsrika i en roll (Intervjudeltagare 6
fran organisation C).

Testerna som anvands i rekryteringsprocessen gar dven att ha pé olika sprak, berattar
intervjudeltagare 4 fran organisation C. Intervjudeltagare 6 fran samma organisation
lyfter dven att testerna &r utformade pa ett sétt s& att de ska ge samma resultat oavsett
vilken kulturell bakgrund man har. De fyra intervjudeltagarna pratar d&ven om att det ar
viktigt att satta rimliga krav pa exempelvis begavningstester utifran vad det ar for roll och
arbetsuppgifter.

5 Kompetensbaserad rekrytering innebér att arbetsgivare rekryterar utifran kompetenser som kravs for en
aktuell tjanst (Lindelow, 2016).

20



Intervjudeltagare 5 fran organisation D beskriver att hen anvander sig av tester senare i
rekryteringsprocessen men stiller sig dock lite skeptiskt till begdvningstester. Hens
upplevelse ar att kunderna fokuserar for mycket pa resultatet fran begavningstesterna.
Hen kan ha hittat en superbra kandidat men den far inte jobbet da hen inte levde upp till
kravet pa testet.

Kravprofilens utformning spelar roll

En aspekt som kommer upp ar kravprofilen kopplat till arbetslivserfarenhet och antal ar i
yrkeslivet. Flera av intervjudeltagarna menar att hur l&nge en person har arbetat gor inte
alltid den personen till en battre chef eller ledare. Intervjudeltagare 1 fran organisation A
menar att kravprofilen bér utformas pa andra satt 4n det som &r normen, det vill séga,
genom att stélla krav pa nya perspektiv for att locka ratt sékande.

Kriterierna har rasliga effekter vilket kan innebara om man aldrig fatt
chansen att bli chef. Vilket innebdr att man inte har kunnat skaffa sig de
erfarenheterna och darav sallas p.g.a. det men ocksa pa grund av hudférg.
Statistiken visar att en vit person har 500% stérre chans att fa jobbet som
chef an chansen for en afrosvensk (Intervjudeltagare 1 fran organisation
A).

Kompetensbaserad rekrytering racker inte

Tva av sju intervjudeltagare menar pa att det inte racker med enbart kompetensbaserad
rekrytering. Normkritiska aspekter och perspektiv behéver vara nagot hos den som ska
utfora rekryteringen. De menar att det ar viktigt att tanka utanfor boxen och se pa andra
aspekter och ha andra perspektiv @n det som &r normerande. En annan aspekt, som
intervjudeltagare 1 lyfter, ar att det sallan stélls krav pa interkulturella eller normkritiska
perspektiv som sprak eller antirasistiskt forhallningssatt pa arbetsplatsen etc. Hen menar
ocksa att den som satter kravprofilen bor ha dessa perspektiv sjalv. Att det ocksa &r
onddigt med en formell process om det inte skapar en god forutséttning for forandring.

Intervjudeltagare 2 frdn organisation B menar vidare pé att det ar viktigt att redan fran
borjan ha med mangfalds- och inkluderingsaspekten:

Vi foljer processen hela vagen s att det inte bara & mangfald i
rekryteringen och sen &r Kklart. Det fortsdtter sedan med det hér
inkluderande ledarskapet och under onboarding-processen. Det har
fungerat bra. Vi har inte upplevt att det har varit en utmaning att jobba
med mangfaldsfragor eller att man fastnar nagonstans eller att det brister
sen i nagon storre utstrackning utan vi tycker att det fungerar bra rakt
igenom (Intervjudeltagare 2, organisation B).

Ett perspektiv som kom fram &r att konsulter och rekryterare inte ar fordomsfria och de
behover vara medvetna om det.

Jag som rekryteringskonsult maste vara medveten om att jag bar pa olika
bias jag bar pa fordomar. Man kan inte vara fordomsfri. Jag bar pa
fordomar som jag omedvetet och medvetet kommer Over sa att saga nar
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jag tittar pa ett CV eller nagons bakgrund eller négonting snt sa det
(Intervjudeltagare 4 fran organisation C).

Intervjudeltagare 1 fran organisation A menar att det finns andra saker an den formella
kompetensen att titta pa. Vi tolkar det som att lasa helheten hos en person och lasa av
mellan raderna men ocksa ett satt att inte se eller veta vem personerna bakom ansokan ar.

En fran organisationen C menar att det &r viktigt att vara proaktiv och att diskutera
utgangslaget i borjan.

/.../ det handlar ju ocksé om att vara proaktiv och prata med vara kunder.
Vilka grunder &r det vi rekryterar pa? For att inte for att det inte ska bli
missforstand eller badda for eventuella missforstand senare, da kan man
alltid hanvisa till det (Intervjudeltagare 6 fran organisation C).

Mal och ambitioner inom organisationer

Intervjudeltagare 1 och 7 beskriver att malet for organisationen A &r att arbeta med aktiva
atgarder och en inkluderande arbetsmiljo. Intervjudeltagare 7 beskriver vidare att malet
ar att arbeta utifran fortjanst och skicklighet vid rekrytering och att det ar det som ska
vara i fokus, detta for att inte s&rbehandlingar ska ske. De vill &ven vara ledande inom
dessa fragor och att cheferna ska vara foredémen.

Intervjudeltagare 2 och 3 beskriver att malen for organisationen B ar bland annat
I6nsamhet och fa till bra affarer. Intervjudeltagare 2 och 3 &r dvertygade om att olikheter
berikar och att det kommer bidra till en mer dynamisk och hégpresterande arbetsgrupp.
De menar pa att gruppen blir mer hogpresterande da det finns fler perspektiv och idéer
ndr det ar mer heterogena arbetsgrupper. Ett annat mal de beskriver &r att bidra i den
samhallsutmaning vi har idag for att fa alla att komma till sin ratt. Har vill den andra
organisationen vara med och skapa de rétta forutséttningarna for en réttvisare
arbetsmarknad. Intervjudeltagare 2 beréttar att hen &r stolt dver viljan och engagemangen
som finns. Samt att intervjudeltagare 2 upplever att medarbetarna inom organisationen
tar denna fraga pa storsta allvar.

Det har ar en stor samhallsutmaning och vi &r langt ifran klara sa vi
kommer jobba vidare med de hér frdgorna och kommer fortsatta lyfta dem
och diskutera och arbeta med dem framat. Jag tycker att vi ligger i
framkant nar det kommer till att vara medvetna om dessa fragor och att
arbeta med dem utifrdn var storlek och férmaga (Intervjudeltagare 2,
organisation B).

Det &r ju vad vi andas och lever. Vi vill ge andra méjligheter att komma
in pa arbetsmarknaden. Det ar liksom hela grundidén med foretaget
(Intervjudeltagare 3, organisation B).
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Intervjudeltagare 4 och 6 beskriver att organisationen C &r ett vérderingsstyrt bolag och
de har en vision om att kunna hjalpa manniskor till arbete oavsett vart de befinner sig i
karriaren. De beskriver vidare att ett mal inom organisation ar att de vill forbattra
arbetsmarknaden och vara storst inom sin sektor. De vill aven fa ut s& manga som mojligt
i arbetet, i det arbetet ar malet att ta vara pa potentialen och se vad méanniskor kan bidra
till. Ambitionen &r att vara varldens mest rattvisa talangbolag och att fokuset ar pa
maénniskors potential och vardighet. Intervjudeltagare 6 beskriver att de inom
organisationen pratar mycket om fragor kopplat till mangfald.

/.../ vi vill hitta den bdsta matchningen mellan ménniskor. Vi vill att
méanniskor ska kunna forverkliga sig sjalva (Intervjudeltagare 3 fran
organisation B).

Intervjudeltagare 5 beskriver att malet inom organisation D &r att identifiera ratt kandidat
till sina uppdrag. For detta mal beskriver intervjudeltagare 5 att de inom organisation
pratar mycket om vikten av mangfald for deras rekryteringar, bade internt och externt.
Hen beskriver vidare om att de inom koncernen har flera organisationer och inom nagra
av de andra organisationerna arbetar de med att exempelvis hjalpa nyanlanda att hitta
arbete pa svenska arbetsmarknaden.

Vi fragade alla hur det sdg ut med den etniska méangfalden inom deras organisation.
Intervjudeltagare 2 och 3 inom organisation B beréattade att hela ledningsgruppen har en
annan etnisk bakgrund, intervjudeltagare 2 och 3 &r ocksa sjalva agare och delagare i
organisationen. De andra intervjudeltagarna kunde inte svara for hur manga chefer och
ledare som har en annan etnisk bakgrund det finns inom de organisationer de arbetar,
detta da det inte var nagot som de matte. Flera av intervjuerna gissade pa att det var fa
med en annan etnisk bakgrund som var chefer och ledare.

Styrdokument och policys

For att en mojlig forandring ska till och arbetet med inkludering och méangfald bland
chefer och ledare ska frdmjas har styrdokument en viktig roll enligt en av
intervjudeltagarna. De flesta anger att det finns policydokument nagonstans men
efterfoljs godtyckligt.

Intervjudeltagare 7 berattar att de inom organisationen A har en arbetsmiljéplan som &ven
inkluderar fragor kopplat till mangfald och likabehandling, vilket ska féljas upp varje ar
pé alla nivaer. Intervjudeltagare 1, i samma organisation, har dock en annan uppfattning
och beréttar att hen upplever en avsaknad av uppféljning.

Intervjudeltagare 2 och 3 inom organisationen B berdttar att de har en tydlig process for
uppféljning av deras processer, primért rekryteringsprocessen. Genom att kvalitetssakra
rekryteringsprocessen kan de medvetandegdra sina rekryterare och deras férdomar och
hjalpa dem att hantera dem. Intervjudeltagare 2 och 3 menar att genom detta kan de ocksa
folja upp hur det gér for dem. Det gor ocksa att de vagar utvéardera och granska sig sjélva.
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Av intervjudeltagare 4 och 6, inom organisationen C, far vi olika svar kopplat till
styrdokument. Intervjudeltagare 4 beréttar att dokument finns medan Intervjudeltagare 6
menar pa att det sakert finns, men att hen inte har s bra koll. Bada beréttar att de foljer
upp hur det gar for organisationen kopplat till dessa fragor genom kontinuerliga
medarbetarundersokningar. | dessa undersokningar finns fragor kring om medarbetarna
uppfattar bolaget som ett mangfaldshbolag.

Intervjudeltagare 5, inom organisationen D beréttar att det finns valformulerade policys
men att hen sjalv inte har s bra koll pd vad som stér i dem.

Uppfdljning en viktig aspekt

En av intervjudeltagarna pratade aterkommande om vikten av uppféljning. Det racker inte
enbart med dokument och policys om det inte foljs upp pa nagot sétt. Hen menar att det
bor finnas en systematisk uppféljning for att kunna forverkliga méangfalden bland chefer
och ledare vid rekrytering:

Det finns en tro att i de hér rutinerna som man ska folja och att vi gor det
och didrmed sa &r allting bra...Man foljer inte alltid de hér rutinerna hela
vagen. Och nar man inte gor det sa leder det till utfall som gynnar in-
grupper, alltsd manniskorna som finns i nitverket men som redan finns i
organisationen (Intervjudeltagare 1 fran organisation A).

Enligt intervjudeltagaren 1 behdver uppfoljningen vara systematisk och bygga pa
kunskap nér det kommer till hudférg och etnicitet. Det behdver vara ett aktivt arbete. Hen
menar pa att det inte gar att diskutera kvalitén pé arbetet om det inte f6ljs upp.

Vi tackar nej till uppdrag

Till tre av intervjudeltagarna fragade vi om och nér de tackar nej till uppdrag, vilket de
tre bekraftade att de gor. De tackar nej om det finns organisationer, foretag eller aktdrer
som inte foljer deras varderingar till exempel. séger intervjudeltagare 5 att de tackar nej
till politiska foretradare med konservativa varderingar och asikter:

Vi har tackat nej. Extrema later siga att vi kan ta ett parti. Till exempel
skulle ett extremt parti hora av sig. D4 tackar vi definitivt nej. Vi vill inte
ha med det att gora/.../ Det &r upp till oss, det dr ju det handlar lite om
foretaget men ocksa konsulten. Vissa tackar nej till spelbolag, andra
tobaksbolag. (Intervjudeltagare 5, organisation D).

Hur dessa organisationer arbetar att framja etniskt
mangfald vid rekrytering

Strategier i rekryteringsarbetet

Samtliga intervjudeltagare tycker att det & kompetens som ar det viktigaste och att det ar
kompetens och potential som ska vara i fokus vid rekrytering. Som tidigare ndmnts
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arbetar samtliga med kravprofiler och menar pd att det ar ett viktigt verktyg i
rekryteringen for att kunna fokusera pa kompetens och potential. For fem av
intervjudeltagarna, som arbetar inom rekryteringsbolag, satts kravprofilen tillsammans
med kunden. | utformningen av kravprofilen pratar majoriteten om att sétta rimliga krav
kopplat till sprak och erfarenhet. For att fa fram en rimlig och 6ppen kravprofil férsoker
alla tre organisationer att utmana sina kunder.

Vi brukar séga att man ska forsoka begransa till sd fa egenskaper som
mojligt for det okar traffsakerheten. Och dar utmanar vi ocksa, behéver ni
verkligen ha malmedvetenhet om det &r repetitiva autonoma
arbetsuppgifter. Behéver vi verkligen ha det? (Intervjudeltagare 3 fran
organisation B).

Andra aspekter som ar viktiga som bland annat intervjudeltagare 4 fran organisation C
Iyfter &r att det ar viktigt med en objektiv process och tester ar ett bra verktyg for att fa
till det. Som tidigare ndmnts har majoriteten av intervjudeltagarna pratat om att testa tidigt
i syfte att fa till en datadriven och objektiv process. En annan viktig komponent, som
intervjudeltagare 4 fran organisation C lyfter, &r att alla intervjuer utférs pd samma satt. |
intervjun utgar hen inte fran CVt utan fran de fragor som ar uppsatta fran bérjan dar fokus
ar pa personen. Alla personer som intervjuas ska fa samma fragor. Intervjuerna behover
ske pd samma satt, om en &r fysisk behover alla vara det, s att inte nagra intervjuer sker
fysiskt och vissa digitalt. Intervjudeltagare 6, frin samma organisation, styrker metoden
att stalla samma fragor till alla och att ha en strukturell mall att utga ifran for att alla ska
fa samma chans.

Intervjudeltagare 5 fran organisation D beskriver att det inte finns nagra uttalade strategier
inom organisationen hen arbetar i, utan att det kan anpassas efter kunden. Hen arbetar
exempelvis med en kund som & man om att attrahera etnisk mangfald och har darmed
tydliga krav pa vad som ska st i annonsen och &r sjalva pélasta inom forskning. Dér har
de tillsammans diskuterat ordval och tonalitet for att ha en sa 6ppen annons som majligt.
Hen beréttar att organisation hen arbetar pa naturligt applicerar mycket forskning och
anpassar arbetet eftersom rekryteringsarbetet stdndigt forandras, men att de sjélva inte
arbetar med forskning kopplat till mangfald internt.

Intervjudeltagare 6 fran organisation C berattar att i deras annonser finns alltid en text dar
det star att de valkomnar alla typer av manniskor, att mangfald &r viktigt for bolaget och
att det valkomnas. Intervjudeltagare 7 fran organisation A berattar att de skriver en
liknande text i deras annonser.

Inkluderingsstrategier vid presentation mot kund

Intervjudeltagare 4 och intervjudeltagare 6 fran organisation C berattar om strategier som
de sjalva har. Intervjudeltagare 6 berdttar om att hen har testat att anonymisera
kandidaterna ndr hen presenterar dem for kunden.

Jag brukar ta bort namn, fddelsedatum, en del skriver ut sitt
personnummer i CVt /.../Sen sa brukar jag ta bort om det &r véldigt gamla
jobb for det kan man hénvisas ocksa till alder. Jag tar ocksa bort 6vriga
sprak om man bara efterfragar svenska och engelska sa att man inte skulle
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kunna hanvisa till ndgot pa det sattet sa att man fokuserar pa det som ar
viktigt (Intervjudeltagare 6, organisation C).

Hen upplever att det bidrar till att man fokuserar pa andra saker. Vet kunden om att det
ar en kvinna ar det latt att stalla stereotypiska fragor sdsom som om hon har skinn pa
nasan istallet for att fokusera pa de kompetenser som har satts utifran kravprofilen. Hen
upplever aven att fler har fatt vidare till presentation till kund som kanske inte skulle gjort
det om de inte var anonymiserade. Hen ser det som en del av hens roll att ta bort onddig
information som kan stéra uppmarksamheten sa att hen och kunden kan fokusera pa det
som dr viktigt for tjansten.

Intervjudeltagare 4 berdttar om en strategi hen anvénder sig av i presentation av
slutkandidater:

Det hér &r &nnu tydligare nér det géller manligt och kvinnligt darfor att
om du har till exempel tre kandidater till slutkandidater och presentera tva
méan och en kvinna da tenderar man &ven om rekryterande chefen, man
eller kvinna sa tenderar man att valja bort kvinnan. Det &r en san har
omedveten grej som man ofta gor for man &r vana att se kvinnor i
minoritet. /.../ men jag jag gor girna sé att jag presenterar sé att det ar lika
/.../ att presentera tvd man och tva kvinnor och samma sak med med om
du har manniskor med utlandsk bakgrund ocksa eller med ett namn eller
ett efternamn som &r som inte later svenskt om man sager sa. Alltsa att det
ar lika sd att ingen hamnar i minoritet nar man presenterar
(Intervjudeltagare 4, organisation C).

Kunskap och perspektiv pd mangfald

Intervjudeltagare 2 fran organisation B berattar att de utbildar i inkluderande ledarskap
vilket &r en viktig atgard for att rusta alla mer i sitt arbete. Hen beskriver att alla chefer
far ta del av en utbildning de har om inkluderade ledarskap. Deras erfarenhet &r att det ar
givande och skapar en annan medvetenhet. Intervjudeltagare 3, frdn samma organisation,
menar pad att det inte bara racker att rekrytera mangfald i organisationen utan
organisationen behover aven tranas, framforallt chefer och ledare, pa att hantera
mangfalden.

Flera av de vi har intervjuat har beréttat att det finns ekonomiska vinster med att rekrytera
mangfald som &r viktigt att ha med sig, vilket flera av de vi har intervjuat har pratat om.
Intervjudeltagare 6 upplever dock att det ar fa som forstar de ekonomiska vinsterna.

“Jo, men mangfald och jamstélldhet 4r ju bra, men inte pa bekostnad av
kompetensen” siger man. DA fattar man inte att det ar bade individen, men
det ar ocksd hela gruppen som ska prestera for att bolaget ska bli
framgéngsrikt. Men det tror jag handlar lite om strategisk hojd ocksa hos
dem som man faktiskt pratar med... blir for komplext helt enkelt att ha
fler an en tanke i huvudet samtidigt (Intervjudeltagare 6 fran organisation
C).
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Samma intervjudeltagare fortsatter:

Jag tror att utmaningen just nu i samhéllet ar att vi behover flytta fokus
fran att det &ar snallt att inkludera till att det ocksd ar ekonomiskt
framgangsrikt.

Diskriminering och férdomar

Intervjudeltagare 1 frdn organisation A beréattar att det &r viktigt att ha en sammansattning
av manniskor med olika livserfarenheter och olika perspektiv, detta da det kan leda till
mindre diskriminering av sig sjélvt. Hen tycker att som organisation bor de vara
representativa och inkluderande.

Intervjudeltagare 3 fran organisation B refererar till tidigare arbetsplatser dar hen berattar
att de flesta chefer hen har arbetat med eller under, medvetet och omedvetet, har haft
tendensen att exkludera kompetenta individer pa grund av férdomar. Hens insikt ar att
manga chefer ar daliga pé att se individer for vilka de 4r och vad de kan prestera i sitt
arbete.

Intervjudeltagare 5 frén organisation D sager att det &r upp till nog helt upp till de som
arbetar som rekryterare inom organisationen att inte ha med sig den strukturella
diskrimineringen i sitt arbete. Hen beskriver att det darmed inte finns nagot speciellt
arbetssatt inom organisationen.

Intervjudeltagare 6 fran organisation C menar pa att vi har fordomar som gor att vi tolkar
manniskor utifran dem, vilket ar viktigt att vara medveten om. Ju mer medvetna vi &r,
desto mer kan vi arbeta med dem och se bortom dem, menar hen. Hen menar att det dven
handlar om att prata om forestéllningar som en sjélv har, hur en chef eller ledare ska vara
eller se ut. Det kan handla bland annat om alder, etnisk tillhorighet, konstillhorighet och
sexuell laggning.

Utmaningar kopplat till att rekrytera etnisk mangfald till
chefer och ledarpositioner

Generella utmaningar

Intervjudeltagare 1 fran organisation A lyfter flera utmaningar kopplat till att rekrytera
etnisk méangfald bland chefer och ledare. En &r att det ar vanligare att prata om man och
kvinnor inom mangfaldsfragor och inte alla perspektiv inom mangfald. En annan
utmaning &r att vid rekrytering av chefer finns krav pa erfarenhet och, enligt
intervjudeltagare 1, ar det idag manga vita som ar chefer och dé har den erfarenheten som
efterfrigas. En tredje utmaning, enligt hen, ar att idag tillsatts 15% av alla tjanster vid
annonsering och 85% via intern rekrytering och headhunting, vilket hen menar i de flesta
fall gynnar vita personer.

Organisation

Tre av sju intervjudeltagare, som arbetar som rekryterare inom organisation C och D,
beréattar att de ar ganska fria i sitt arbete. Utifran intervjudeltagarnas beskrivningar verkar
det skilja sig lite mellan de tva organisationerna, dar det ena ar valdigt fritt gallande hela
processen och det andra &r mer styrt i processen men det finns inom vissa delar man styra
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sitt arbete sjalv. Detta leder till att utfallet kan bli olika beroende pa vilken rekryterare det
ar eftersom de kan arbeta olika och kan ha olika engagemang i mangfaldsfragor.

Ett perspektiv som sticker ut fran intervjudeltagare 1 fran organisation A som menar att
det finns ett indirekt motstand eller en icke vilja, pa grund av att det finns en vit majoritet
bland personalen. Hen menar ocksa pa att det finns atgarder som ingen vill ta tag i:

Och jag vet ju varfor man inte gor det for att det har ar ju svarjobbat for
vita ménniskor®. Nar vita méanniskor tycker nigonting jobbigt. Det &r den
dominerande gruppen i organisationen sdsom att det da racker for att
ingenting ska bli av (Intervjudeltagare 1 fran organisation A).

Att arbeta mot kund

Fem av intervjudeltagarna, som arbetar pa rekryteringsbolag, lyfter att det finns en del
utmaningar med att arbeta mot en kund. Majoriteten av dessa fem namner att det &r méanga
etniska svenskar som har en chefsposition idag, vilket de menar kan vara en utmaning.
Intervjudeltagare 4 fran organisation C och intervjudeltagare 3 fran organisation B sager
b&da tva att det finns en tendens att vélja personer som liknar en sjalv. Aven om
intervjudeltagare 4 sjalv arbetar med att vara objektiv och férdomsfri sa ar det i slutandan
inte hen som viéljer slutkandidaten, och risken finns att den som far tjansten valjs utifran
likheter med chefen/cheferna menar hen. Intervjudeltagare 4 beskriver vidare att det ar
svart att andra kundens mindset.

Flera av dem beréattar att kunden kan ha krav och 6nskemal som &r svara att leva upp till.
Intervjudeltagare 4 fran organisation C berattar att flertalet kunder énskar en kandidat
med en kort startstracka, det vill sdga att kandidaten ar snabblard och kommer in fort i
gruppen. Intervjudeltagare 5 frn organisation D delar att manga kunder &r radda for en
felrekrytering da det kostar mycket for kunden.

Intervjudeltagare 6 fran organisation C berattar att det ibland kan vara svart att beméta
kunden och forstd deras intention da vissa inte &r tydliga med sina intentioner eller
onskemal kopplat till kandidaten utan de kan vara lite mer sliriga, vilket gor att det kan
tolkas som rasistiskt. Intervjudeltagare 2 fran organisation B lyfter att det kan vara svart
att sélja in vardet med mangfald. Intervjudeltagare 3 fran samma organisation menar pa
att det kravs mycket for att vaga satsa pa mangfald.

Intervjudeltagare 4 fran organisation C beréattar att vi i Sverige har ganska hoga krav pa
att man ska prata svenska, vilket man inte har i andra lander kopplat till vissa yrken. Hen
berattar dven att det finns vissa krav som vi inte kommer ifran, exempelvis att det kravs
svenskt medborgarskap inom vissa yrken. Intervjudeltagare 7 beskriver att organisation
hen arbetar pa har som krav att kandidaterna ska kunna svenska spraket pa grund av att
hen arbetar inom en myndighet, vilket hen séger bidrar till att det blir fyrkantiga.

6 Begreppet vithet aterkommer bland intervjudeltagarna. Vithet &r ett postkolonialt férhéliningssitt och
syftar till normen om att majoritetssamhallet har fordelar till skillnad fran andra grupper med en annan
etnisk bakgrund. Vithetsnormen syftar till att en grupp i samhaéllet har privilegier som andra inte har
(Hubinette, T., Hornfeldt, H., Farahani, F., & Ledn Rosales, R., 2012).
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Inkludering

Intervjudeltagare 6 fran organisation C berattar att en utmaning hen upplever &r att hen
sjalv ar etnisk svensk och att det kan vara svart for hen att nd ut och vara inkluderande
mot alla, i till exempel rekryteringsannonsen.

Som tidigare namnts har intervjudeltagaren 5 fran organisation D beskrivit att hen arbetar
med headhunting som metod. Intervjudeltagare 5 berattar att om de ska headhunta en chef
till exempel kan det vara svart att hitta kandidater med en annan etnisk bakgrund eftersom
manga chefer idag ar vita man med svensk etnicitet.

Intervjudeltagare 2 fran organisation B menar att det kan vara svart att hitta kandidater pa
grund av att manga inte vagar soka tjanster, trots ratt kompetens, da de har erfarenhet av
att bli bortséllade.

Fargblindhet ar en utmaning

En aspekt som en av intervjudeltagarna lyfter &r idealet att inte se ménniskors hudférg.
Hen menar att forslag om anonymisering inte ar det enda som skulle kunna l6sa
utmaningen med att manniskor med annan etnisk bakgrund blir diskriminerade vid
rekrytering.

Ideal att strava efter att man ska vara blind for manniskors hudfarg och dé
séger man saker som att jag kanske mojligen om vi skulle ha anonyma
ansokningar. Det skulle kanske losa de har fragorna liksom, och jag tanker
s& har ena stunden, sager ni att ni inte ar rasse typ andra stunden? Tror ni
om ni bara inte vet vem manniskan ar som soker jobbet da kommer ni inte
diskriminera dem. Hur ska ni ha det? Men nummer 2, det &r inte for att
man inte ser pa en person. /.../ alltsd forstar ni menar det &r sana dér
objektiva grejer som vissa uppfyller i mindre utstrackning péa grund av att
vi har rasifierade kriterier till att bérja med. Men om man har det har
fargblinda perspektivet, da ar man ju inte beredd att kritiskt granska det
man gor utifran ett slags antirasist (Intervjudeltagarna 1 fran
organisation A).

Atgéarder och uppféljning

Kvotering som forslag pa atgard
I intervjuerna har vi lyft fragan om kvotering och hur de sjélva ser pa detta.

Intervjudeltagare 2 fran organisation B tycker inte att kvotering ar nédvandigt dnnu, inte
sd lange arbetet sker datadrivet och medvetet.

Da tycker vi att stralkastarna behéver riktas mot att fa till bra processer
som inte ar diskriminerande. D& behover vi inte forhalla oss till kvotering
dverhuvudtaget for da har vi lést den hidr utmaningen pé det sittet
(Intervjudeltagare 2 fran organisation B).
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Sa lange som jag kan minnas har jag bestamt lyft varningsfinger for
anvandning av ordet kvotering om man inte forstatt inneborden av ordet
inkludering. Inkludering &r endast mdjlig om vi lar oss konsten att se
bortom hudfirg, etnicitet, religion, klass, kon, sexuell ldggning /.../ att
likstalla inkludering med kvotering ar en foraldrad retorik som var samtid
borde forpassa till historien (Intervjudeltagare 3 fran organisation B).

Intervjudeltagare 4 fran organisation C menar att kvotering kan vara ett enkelt satt att ka
etnisk mangfald bland chefer och ledare, men det kommer inte att I6sa det riktiga
problemet. Detta da kvotering inte dndrar en installning mot olika grupper i samhallet.
Hen &r nog mer inne pa den sortens kvotering dar hen forsoker presentera kandidater dar
till exempel tva & man och tva ar kvinnor for att ge béttre forutsattningar. Hen ar ocksé
man om att kunna och lara sig om organisationen for att se vilka behov som finns.

Rekrytering dr ju inte att titta hantera CV, /.../ det &r inte det utan mitt
jobb &r att hjélpa dig som kund att hitta forbattring i ditt bolag. Och vad
ar ditt bolag behdver? Det kanske faktiskt r att du behdver en utlandsfodd
kvinna for att det ska bli bra, da forsoker jag liksom fa det d&ven om jag
inte kvoterar s forsoker jag anda liksom. For att ha dig och sa valdigt
tydligt s ar det att rekrytera, inte rekrytera efter kon, rekryterar inte efter
alder. Vi kommer inte ta sddana hansyn i det urvalet, men jag tror att din
arbetsplats skulle ma bra av s& utmanar tanken (Intervjudeltagare 4 fran
organisation C).

Intervjudeltagare 5 fran organisation D lyfter kravprofilen ar det som bor fokuseras pa,
och da ska det, enligt hen, inte spela ndgon roll vad kandidaten som soker har for etnisk
bakgrund. Skulle de exempelvis kringga kravprofilen och till exempel specifikt leta efter
kandidater med annan etnisk bakgrund skulle det innebdra mer arbete for

rekryteraren.

Intervjudeltagare 6 fran organisation C har pa satt och vis testat detta genom att forsoka
headhunta en person dér kravet var att kandidaten inte skulle vara etnisk svensk. Det
visade sig vara svart for den typen av roll som hen skte da hen inte hittade s3 manga
kandidater som hade en utomeuropeisk bakgrund.

Positiv sérbehandling som synonym till kvotering

En aspekt som intervjudeltagare 1 fran organisation A tar upp som har uppfattas som
synonym till kvotering &r det hen kallar for positiv sarbehandling. Detta fenomen innebér
att det ges forsprang till underrepresenterade grupper for att framja mangfalden bland
chefer och ledare pa arbetsplatsen. Det ar dock latt att avfarda det inte &r forenligt med
svensk lagstiftning eftersom organisationen inte far géra s enligt svensk lagstiftning
kopplat till etnisk tillhorighet. Hen menar dock att det inte heller &r olagligt att gora sa.
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Strukturella atgarder

Intervjudeltagare 3 fran organisation B menar pa att vi behéver bredda rekryteringsbasen
hela vagen upp till ledning och styrelser. For den mangfald som finns i samhallet beh6ver
speglas i alla led i organisationen.

En av organisationerna ndmner att de har arbetat med ett projekt som getts som uppdrag
av regeringen. Projektet heter Vidga normen’ och syftet &r att arbeta med kunskap och
forebyggande atgarder for diskriminering inom offentlig sektor.

Vi har ju tack vare det har projektet har jobbat i vidga normen och
regeringsuppdraget. Vi har satt igdng en konversation i organisationen.
/.../ Det dr absolut utan tvekan och det gor ju ménniskor medvetna pa ett
annat satt. Jag ska ocksa saga att jag ser att det ar mera mangfald och vi
kallar det i organisationen. Det borjar dyka upp medarbetare lite har och
var liksom. Om det &r ett resultat av den dkade medvetenheten eller om
det &r den demografiska utvecklingen och en generationell utveckling
bland svenskar. Det vagar jag inte svara pa, men jag skulle inte utesluta
att vart arbete ar det som anda har véckt tankar kring hur man rekryterar
och representerar sa dar (Intervjudeltagare 1 fran organisation A).

I fraga om kompetens flera av intervjudeltagarna att det bor finnas representanter
som har kunskap i ledning och styrelser. Intervjudeltagare 1 menar att de som tar hand
om rekryteringsprocessen bor ha kunskap och verktyg i fraga om hur man férebygger
diskriminering vid anstéllningar av chefer och ledare.

Organisatoriska atgarder
Fler bor gora som jag

Intervjudeltagare 4 fran organisation C tycker att fler i bolaget bor gora som hen, och
manga andra kollegor, och anvanda tester tidigt i rekryteringsprocessen. Detta for att
kunna vara mer objektiv i processen. Hen tycker aven att fler inom organisationen hen
arbetar pa behover bli battre pa att utmana kunderna mer och pa sa satt halla kravprofilen
sa Oppen som mojligt sa att manga som méjligt blir intresserade av att soka.

Kartlagga mangfald internt

Intervjudeltagare 1 fran organisation A menar att kartlaggning kan bidra till att fi syn pé
strukturella utmaningar internt inom organisationen. Hen menar att genom kartléaggning
kan bidra till att 6kad kdnnedom av de hinder och utmaningar som finns med att anstélla
chefer och ledare med en annan etnisk bakgrund.

Policy kring sprakbruk

Ett forslag som intervjudeltagare 1 fran organisation A lyfter r att det borde finnas policy
som, utéver diskrimineringsgrunderna, stéller krav pé inkluderande sprakbruk. Detta for
att organisationen ska kunna satta en grund for hur det far pratas om saker och ting, och

7 https://www.vidganormen.se/
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som satter upp ramar om vilka ord som &r okej och inte att anvénda. Samt vilka ord som
kan anvéndas for att skapa mer inkludering.

ANALYS

Inom ramen for denna analys utgdr vi fran de teorier vi valt att ha med for att koppla
samman till resultatet. En del i det handlar om att skapa forstaelse och visa pa att det
finns teoretiska ramverk som stodjer vara resultat. De teorier vi utgar ifran har ar har vi
valt att anvanda som huvudrubrik fér respektive analys.

Rasifieringsteorin

Utifran det empiriska materialet samt i forhallande till den teoretiska infallsvinkeln om
vita organisationer kan vi se att det finns ett samband mellan avsaknad av chefer och
ledare med en annan etnisk bakgrund i organisationer och avsaknad av normkritiska
perspektiv.

Med avseende i det empiriska materialet kan vi se att det finns tydliga synergier till denna
teori. En av grundstenarna som Ray (2019) presenterar i sin teori om att vita
organisationer ar att dessa forstarker eller forminskar rasifierades handlingskraft. | det
empiriska materialet framkommer det att organisationer som har chefer med enbart annan
etnisk bakgrund tanker pa detta extra noga vid rekryteringsprocesser och att det ar ett
forhaliningssatt for att bredda for dem som har en annan etnisk bakgrund, till exempel att
vilja stka en tjanst och gora den attraktiv for dem. En annan infallsvinkel i relation till
Rays (2019) teori handlar om den andra byggstenen som innebér att vita organisationer
legitimerar den ojadmlika fordelningen av resurser. Genom den empiriska data som
framstallts ovan kan vi se att det i intervjun med person 1 fran organisation A
framkommit, enligt hens erfarenhet, i bokstavlig mening att kriterierna i kravprofilen far
effekter kopplade till rasifiering dd manga rasifierade aldrig far chansen att bli chefer och
dérav blir konsekvensen att personer med annan etnisk bakgrund varken kan skaffa sig
erfarenhet som chef eller ledare och darav inte far jobbet nar kravprofilen menar pa att
man till exempel ska ha fem ars arbetslivserfarenhet. Som en féljd av detta gynnas den
som &r vit eller etnisk svensk som ndgon gang redan fatt chansen att bli eller fa vara chef.
Detta gar i linje med Rays (2019) tredje grundsten om att vithet ar legitimerande. Av det
som kommit fram i resultaten kan vi se att kravprofilen borde utformas pa andra satt och
detta for att skapa majligheter for fler att kunna s6ka samt fa fordelarna att nagon gang
kunna bli chef. | resultatet kan vi ocksa se att de flesta av intervjudeltagarna bekraftar att
det finns nagon form av policydokument kopplat till mangfald och inkludering, men att
de inte arbetar aktivt utifran dem. Detta bekraftar den fjarde grundstenen i Rays (2019)
teori om vita organisationer. Med avseende i det som kommit fram i intervjuerna ser vi
att Rays teori (2019) ar av viktig betydelse for att forsta rasliga och ojamlikhetens effekter
men ocksa en forutsattning for att se och forsta strukturella utmaningar i fraga om etnisk
tillhoérighet for hur organisationer kan foréndras. En av intervjudeltagarna i resultatet
namner en tydlig tgard som kommer fran regeringen i form av en satsning som heter
“Vidga normen" och detta for att utmana normer och strukturer som missgynnar
manniskor med en annan etnisk bakgrund och att fa arbetsgivare att arbeta med &tgarder
kopplade till hudférg.
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MKO som organisationsutveckling

I det empiriska materialet som vi tittat pa och presenterat resultaten ovan kan vi se olika
delar som tydligt pekar pa de utmaningar som foljer i avsaknaden av mangkulturella
organisationer. Nagra av de som kommit fram &r féljande: a) kompetensbaserad
rekrytering racker inte, b) kravprofilen bor utformas pa andra satt, c¢) policys och
styrdokument racker inte om det inte levs upp till dessa, d) strukturella atgarder. Vi ser
en tydlig koppling mellan det som kommit fram ovan och Widells och Mlekovs (2013)
teori om vikten av att ga fran monokulturella organisationer till mangkulturella
organisationer och att dessa faktorer dr av stor vikt ndr vi pratar om organisations-
utveckling i synnerhet. Detta stéller krav pa att skapa en medvetenhet om inbyggda
kategoriseringar som kan vara diskriminerande. Det utgar fran normer och rutiner
utifran bilden av vad som behdvs, ar sjalvklart och vad som &r relevant. | vardagen
finns normer och rutiner som inte ifragasitts pd grund av avsaknad av andra synsatt och
metoder och det ser vi tydligt av att organisationer till exempel bor utforma kravprofilen
pé andra satt om fler chefer och ledare med annan etnisk bakgrund ska kunna séka och fa
jobbet, att kompetenshaserad rekrytering inte racker till dd kompetens ar en
definitionsfraga beroende pa vem det ar som rekryterar och vilka referensramar hen har.
En annan aspekt som vi kan se har ar att oavsett om det finns policys eller styrdokument
om det inte finns krav pa att folja dem eller om alla gér som de vill som det ocksa
framkommer i resultatet sa skapas ingen forandring. For att utmana normer och skapa
forandring mot en mangkulturell organisation behdvs ju ockséa kunskaper och fardigheter
om vad det innebar och vad som behdvs, till exempel i form av bade kompetens och
forhallningssitt. En av intervjudeltagarna menade att det finns “en vit majoritet” bland
personalen och detta ser vi ocksd som en tydlig koppling till vikten av mangkulturella
organisationer for att skapa en bredd i perspektiv. Organisation C och D har ocksa lyft
och ndmnt det de kallat for “vita (mén)” som en Gverrepresenterad grupp bland chefer
och ledarpositioner. Utifran denna teori och det som kommit fram ser vi att det behovs
fler chefer och ledare med en annan etnisk bakgrund som kan inleda, efterleva och félja
upp mot att organisationen gar fran att bli monokulturell till mangkulturell. Det &r ett
perspektiv. som behdver finnas med mot att gdra organisationsférandringar som
inkluderar fler som har andra referensramar &n normen.

Maktrelationer

| forhallande till det empiriska materialet och teorin om maktrelationer finns ett tydligt
samband ndr vi pratar om rekrytering av chefer och ledare med annan etnisk bakgrund.
Aven om ingen kunde ge en siffra med exakthet kring hur manga chefer och ledare med
en annan etnisk bakgrund det finns i dessa organisationer som vi intervjuat sa kan vi
anda se och konstatera att de flesta har en etnisk svensk bakgrund utifrén det vi fatt
fram. En sadan siffra ar svar att f4 fram da vi inte hanterar jamlikhetsdata i Sverige men
det racker att titta narmare pa vilka som ar anstallda och vilka det &r som anstéller. Av de
7 personer vi intervjuat hade tre en annan etnisk bakgrund medan de andra var etniska
svenskar. Tva av dessa chefer med annan etnisk bakgrund var ocksa delédgare i det egna
foretaget — en VD och den andra ar verksamhetschef. Utifran detta kan vi konstatera att
det finns en absolut relation mellan maktrelationer och rekrytering av chefer och ledare
med en annan etnisk bakgrund. Chefer har alltid eller ofta makt dver férandringsprocesser
och med det sagt kan maktperspektivet innebdra att utesluta grupper eller féredra andra
ar en faktor som bygger pa makt. Har blir grupper som ar underrepresenterade eller icke
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tillhérande den normativa maktstrukturen utsatta for en risk att vélja bort vid till exempel
avveckling av en verksamhet for det &r de man tvekar pd medan man behaller det man &r
van vid (Widell & Milekov, 2013). Med utgangspunkt i denna teori ser vi att man
rekryterar utifrdn de som ser ut som en sjalv om man inte ar medveten om hindrande
normer och strukturer.

Férandring och mangfald

I det empiriska materialet framkommer det av intervjuerna att arbetet med mangfald och
inkludering kan se godtyckligt ut &ven ndr det finns policy- eller styrdokument. Med
avseende av detta ar forandring och utveckling med utgangspunkt i mangfaldsarbetet
viktigt, men precis som Widell & Mlekow (2013) menar sa behover det ske i en process
och utifrdn det empiriska materialet kan det vara en framgangsfaktor i att dven franga
godtycklighet i arbetet med mangfald. For att ta efter det teoretiska ramverkets process
kan vi ocksa se att chefer och ledare bor skapa en vision for organisationen, ta fram en
mangfaldsstrategi samt kompetensutveckla i frdgan inom de interna leden. 1 relation till
detta ser vi i enlighet med Widells & Mlekows (2013) mening att det finns ett samband
mellan strukturella atgarder om forandringen ska vara pa riktigt till exempel genom att
regeringsbeslut om olika fordndringsinitiativ som det som kommit i detta material om
Vidga normen for att rekrytera mer mangfald. For att det ska bli en forandring hela vagen
behdvs hogsta ledningens beslut om att det ska avsattas resurser, prioritera frdgan samt
skapa forutsattningar for forandringar (Widell & Mlekow, 2013). Som en del i det arbetet
ser vi av det som framkommer i resultatet av uppféljning och aktiva atgirder om
forandringen ska vara mojlig.

Interkulturalitet

Med utgangspunkt i det teoretiska perspektivet om interkulturalitet kan vi se ett tydligt
samband i relation till resultaten i vart empiriska material. Vi ser en tydlig rod trad
mellan interkulturalitet och: 1) kunskap och kompetensutveckling i fragor om mangfald,
2) kvotering som uppféljning och atgard, 3) positiv sarbehandling som synonym till
kvotering, 4) kunskap bland HR-personer i fragan om mangfald, hur man arbetar mot
kund med antirasistiska atgarder till exempel som framkommit att man tackar nej till vissa
uppdrag. Alla delar ovan fran resultatet fran det empiriska materialet stodjer atgarder och
forebyggande insatser for att framja interkulturalitet som ett medel for att arbeta mot
etniska fordomar, rasism och diskriminering (Lahdenperd, 2021). | samband med den
6kande invandringen till Europa anvéandes interkulturell undervisning i syfte att avskaffa
rasdiskriminering. Det man onskade att uppnd var respekt for olikheter och att tka
manniskors kunskap, med hjéalp av utbildning, kring mangfald. Man 6nskade aven att
uppna fardigheter kring hantering av mangfald pa ett positivt satt. Etiska varden som ofta
forekommer som mal inom interkulturalitet & Omsesidig respekt, erkannande,
jamlikhet, demokrati och social rattvisa. Inom interkulturalitet finns en kritisk aspekt
som handlar om att forhalla sig kritiskt till sin historia, kulturella varderingar och kultur.
Det &r &ven viktigt att utveckla en kritisk sjdlvmedvetenhet (Lahdenperd, 2021). Som en
foljd av det som framkommer i det empiriska materialet finns det utmaningar men som
ocksa kan forebyggas genom att i forsta hand erkanna dessa. En vag framét kan ses genom
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att utgd fran interkulturalitet for att framja rekrytering av chefer och ledare med en annan
etnisk bakgrund pé den svenska arbetsmarknaden.

DISKUSSION

Metoddiskussion

Vi valde att anvanda oss av kvalitativ metod vilket vi anser passade bra for att kunna
besvara var fragestallning da vi ville fa en djupare forstaelse for hur chefer och rekryterare
arbetar med dessa fragor och vilka utmaningar som finns.

Urval

Vi ar néjda med urvalet da vi fick intervjua bade personer som arbetar med uppsatta
processer men ocksa personer som ar med och skapar processerna. Samtidigt var det en
utmaning att fa en helhetsbild da det var olika personer inom de olika organisationerna.
Exempelvis inom organisation B pratade vi med VD och verksamhetschef, men ingen
som arbetar med sjalva rekryteringen och inom organisation C pratade vi med tvé
chefsrekryterare men ingen i ledningen eller inom HR. Det kan ha fargat vart resultat da
vi inte har fatt med alla perspektiv da vara intervjudeltagare har olika roller och makt pa
sina arbetsplatser. Vi hade en ambition i att prata med olika nivaer inom alla
organisationer men det var ocksa en utmaning att fa till intervjuer och att fa folk att
stélla upp. Men vi tror dnda att vi har fatt med intervjudeltagarna som kunnat tillféra
tillrackligt med underlag for att kunna besvara var fragestallning och uppfylla
uppsatsens syfte.

Instrument, insamling och analys

Vi anvéande oss av semistrukturerade intervjuer vilket vi finner var ratt instrument for att

samla in data da vi kunde fa en djupare forstaelse och hade majlighet att stélla relevanta
foljdfragor. Flera av de som vi intervjuade brann mycket for detta &mne vilket var precis
det vi dnskade men det gjorde att det ibland var svart att styra intervjun och att hélla oss
helt till intervjuguiden. Vi upplevde att vi fick svar pd majoriteten av vara fragor anda
och att vi fick tillrackligt med underlag for att kunna besvara var fragestallning. Annars
flot intervjuerna pa bra och vi behdvde inte alltid stélla alla vara fragor utan vi fick
ibland svar pé flera samtidigt. Vi markte dock tidigt att flera av véra fragor kanske gick
in i varandra eller var valdigt snarlika. Det vi kunde ha gjort var att testa intervjuguiden
forst innan vi hade den forsta intervjun.

Vi anvande oss av kvalitativ innehallsanalys som analysmetod vilket vi tycker var
en lamplig metod utifran var fragestallning. Metoden har hjalpt oss att beskriva och
belysa upplevelser, vérderingar och uppfattningar av fenomen kring rekrytering av
chefer och ledare med en annan etnisk bakgrund. Detta var ocksa ett sétt for oss att till
viss del kunna svara pa vara fragestaliningar. Hade vi gjort ett slumpmassigt urval hade
risken varit att vi intervjuat personer som inte har tydliga metoder och strategier och da
hade vi inte kunnat uppfylla vart syfte med studien. Efter transkriberingen satte vi oss ner
tillsammans och skapade vara kategorier for att kategorisera materialet. Vi landade i
ganska manga kategorier och flera som gick in i varandra vilket var en utmaning nar vi
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bearbetade materialet. Det vi kunde ha gjort annorlunda var att tematisera kategorierna
mer for att lattare kunna bearbeta materialet.

Resultatdiskussion

Har diskuteras vart resultat utifrdn var fragestéallning samt bakgrund och tidigare
forskning.

Framja etnisk mangfald av chefer och ledare vid rekrytering

Under intervjuerna framkom det att intervjudeltagarna hade flera olika metoder for att
framja etnisk mangfald vid rekrytering generellt. Nagra av dem lyfte arbetspsykologiska
tester tidigt i processen som en viktig metod for att ge till de som lever upp till
kravprofilen chansen och dérav inte se pa bland annat personens bakgrund, etnicitet eller
religiés askadning. Detta kan stodjas dven utifran den tidigare forskningen av Peperans
& Ryans (2017) studie som visade att manniskor med annan hudférg utesluts tidigt i
processen och att chansen &r stdrre att vita personer som &r lika kvalificerade blir kallade
till intervju. Darav kan detta vara en relevant forebyggande étgard.

Andra metoder som lyfts i intervjuerna ar att halla en 6ppen och tydlig kravprofil.
Det var diskussioner kring ordval i annonsering. Tre av fyra organisationer anvénder sig
av kompetenshaserade intervjuer. Utifran det Bjorkelo et al. (2015) och Carter et al.
(2015) skriver att riktade insatser for rekrytering till polishdgskolan och sjukskétare-
utbildning var framgangsrikt for att uppna sitt mal om att fa en bredd bland s6kanden.
Bjorkelo et al. (2015) skriver ocksd att en &tgard for att oka mangfald inom
ledarutbildningar &r att utveckla handlingsplaner for rekrytering och att systematiskt
utvardera att malen uppnas.

En av intervjudeltagarna testade att anonymisera kandidaterna i kandidatpresentationer
vilket hen upplevde var framgangsrikt da fler fick g& vidare till intervju. Detta ser vi som
en viktig del i borjan av rekryteringsprocessen i att forebygga diskriminering. For utifran
detta kan vi koppla detta forhallningsstt och se synergier till att det kan vara nodvandigt
med sadana atgarder for att undvika det vi sett i den tidigare forskningen av John et al.
(2007) som genom sin studie visat pa att personer med mer vanliga namn hade storre
chans att bli anstéllda 4n de som hade ett unikt namn. Aven studier av Peperans & Ryans
(2017), Bertrand, & Mullainathan, Sendhil (2004) samt Rydgren (2004) visade att vita
hade storre chans att fa jobbet samt bli kallad till intervju. En orsak till detta enligt
Rydgren (2004) var att det fanns en falsk bild om utomeuropeisk harkomst bland vita
arbetsgivare.

Att ha tydliga mal for mangfaldsarbete och kontinuerlig uppféljning ar avgorande enligt
Fagerlind (2012). Moss et al. (2016) skriver ocksd om i sin studie att policys och
forordningar bor vara pa sin plats for att ta tydligt avstand mot diskriminering. Alla
intervjudeltagare berattar om malen som finns i organisationerna i detta avseende.
Daremot rader det dock olika uppfattningar om hur malen f6ljs upp. En fran den forsta
organisationen A menar pa att det foljs upp varje ar medan den andra fran samma
organisation upplever avsaknad av uppfoljning. Intervjudeltagarna 2 och 3 fran
organisation B beskriver att de anvénder sig av en objektiv part som granskar hela deras
rekryteringsprocess. Intervjudeltagarna 4 och 6 beskriver att de inom Organisation C har
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kontinuerliga medarbetarundersékningar med dessa fragor. Intervjudeltagare 5 beskriver
inte nadgon uppféljning eller vilka mal som finns inom organisation D. Utifran
intervjudeltagarnas beskrivningar verkar det dock inte som att de inom organisationerna
mater hur stor etnisk méangfald bland chefer och ledare de har inom organisationen eller
de som rekryteras till deras kunder. | detta avseende kan vi stélla oss fragan hur dessa
organisationer vet att de har uppnatt malen eller arbetar at ratt hall om de inte vagar méata
resultatet. Vi staller oss ocksa fragande kring hur dessa organisationer sakerstaller att det
har en diskrimineringsfri rekrytering om de inte foljer upp resultatet men processerna
sdsom intervjudeltagare 2 och 3 beskriver att organisation B gor. Bjorkelo et al. (2015)
skriver om att ledarskapsutbildningarna inom polisen inte dokumenterades, vilket bidrog
till att de inte kunde mata om de uppnatt etnisk mangfald bland chefer och ledare inom
polisen. En d&tgard framat var att méata detta pd samma satt som man gor i
antagningsprocessen for polishdgskolan. Om uppféljning inte sker och resultat inte méts
kan konsekvensen bli att de uppsatta processerna anda inte kommer leda till ndgon
férandring dd man inom organisationen inte rannsakar sig sjalva och sina processer
kontinuerligt. Det blir fortsatt mycket snack men liten verkstad som TNG (2021) skriver
om i sin rapport.

| intervjuerna tog vi upp frdgan om etnisk kvotering. | vissa fall fick vi inte svar vad
intervjudeltagarna tyckte men bland de som delade sina asikter rader det en skillnad i
forhaliningssattet. Nagra menade att det 4r kompetensen vi bor fokusera pa och inget
annat. A ena sidan tyckte vissa att kvotering kan anses vara alderdomligt och att
perspektiven ska styra processen, det vill sdga att rekrytera fordomsfritt och inte déma
utifrén hudfirg eller etnicitet medan andra tyckte att det inte &r nédvandigt ska behovas
sd lange man arbetar objektivt. Men & andra sidan vet vi ju att manniskor har en tendens
att anstélla personer som dr lika oss sjélva (Féagerlind, 2012). Samt att det krévs kunskap
om mangfald for att framja den (Fagerlind, 2012) och ett interkulturellt forhallningssatt
(Lahdenperd, 2021). Det vi funderar pa ar hur man sakerstaller att hela organisationen ar
kompetenta nog for att kunna ha en diskrimineringsfri rekrytering, kopplat till etnisk
mangfald, om etnisk mangfald i ledningen och bland chefer saknas?

Mangfald kravs upp till ledningsniva for att vi ska kunna uppnd mangfald inom
organisationen (Féagerlind, 2012). Nar den som har makt ser utmaningarna sa ar det
enklare att kanske kunna gora de atgarder som kravs. | den tidigare forskningen kan vi
dra en tydlig parallell till hur organisationer bor infora riktade insatser for att fa fler med
en annan etnisk bakgrund till utbildningarna (Bjorkelo et al. 2015 och Cartier et al. 2015).
Liknande insatser kan goras for att framja etnisk mangfald bland chefer och ledare.

Resultatet i studien av Pebble och Davis (2020) visades ett positivt samband mellan en
mer positiv upplevelse av miljon kan leda till att fler av medarbetarna identifierar sig med
organisationen. Intervjudeltagarna fran organisation B &r delagare vilket utmarkte sig mer
i och med att de, enligt var tolkning, kan identifiera sig mer med organisationen de arbetar
pa. De andra intervjudeltagarna lyfte starka varderingar inom organisationerna de arbetar
for som de star bakom men ocksa delar som kunde forbéttras kopplat till mangfaldsarbetet
i sin helhet.
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Utmaningar vid rekrytering av etnisk mangfald for chefer och
ledarpositioner

Tva av intervjudeltagarna (organisation C och D) pratade om att rekryterare kan arbeta
pé olika satt. Detta kan leda till utmaningar att tillfredsstélla kunden eller arbeta objektivt.
De resonerade ocksa kring att kunder énskar personer med kort startstracka och att det
finns en radsla for felrekrytering hos kunderna da det kostar mycket. Moss et al. (2016)
skriver om att rekryterare som hade larande i fokus rekryterade fler personer med annan
etnicitet, medan personer som ville undvika motgangar hade en stérre tendens att inte
rekrytera mangfald. Fagerlind (2012) berattar om att ett av hindren for mangfald till hogre
positioner &r att det kanns riskfyllt och att chefer och rekryterare véljer ndgon som de
kanner igen sig mer i och som de ké&nner sig bekvdm med.

Fem av intervjudeltagarna som arbetar inom rekryteringsbolag pratar ocksa om att de
behdver arbeta med forandring mot kunderna vilket kan vara en utmaning. Det spelar
exempelvis ingen roll om de arbetar med sina férdomar om inte kunden gor det. DO
(2016) menar pa att det ar viktigt att sakerstalla att alla som rekryterar eller ar med i
rekryteringsgruppen har kunskap om diskriminering kopplat till rekrytering. Som tidigare
namnts ar det ocksa viktigt med mal och uppfoljning. Nagra av intervjudeltagarna berattar
att de gor ett forarbete for att ldra kénna de organisationer som de arbetar for eller
tillsammans med. Men &ven héar framkommer det att olika rekryterare inom
organisationen kan arbeta pa olika satt &ven om det finns tydliga varderingar inom
organisationen. Vi funderar da pa hur man sékerstaller att rekryteringsgruppen som sadan
har kunskapen som kravs om diskriminering vid rekrytering sa att det blir en rattvis
process hela vagen. Men ocksa hur mycket medarbetare prioriterar fragan i praktiken om
det inte lever upp till kundens krav.

Négot som majoriteten av de intervjuade lyfter som en allman utmaning &r att det ar
manga vita man som ar chefer eller som sitter i ledningen idag. Flera av de vi intervjuade
pratade ocksd om att det ar svart att sélja in vardet av mangfald och att man inte ser
mangfalden i ett stérre perspektiv. Fagerlind (2012) menar pa att organisationer och
foretag aldrig kommer kunna uppna god mangfald inom organisationen om det inte finns
i hogre positioner i organisationen. Hon menar aven pa att ledningen behéver ha viljan
att forandras och kunskapen kring varfor det ar lonsamt att satsa pa méngfald. Jin et al.
(2017) studie visar pa att ledaren har en stor roll kopplat till mangfaldsarbete. Vito &
Sehti (2020) skriver ocksd om vikten av praktiska och ledarskapsfardigheter vid
forandringsarbete och for att skapa inkluderande miljoer.

Fagerlind (2012) menar pa att ledningen behdver ta stallning i frdgan och att chefer och
ledare har en stor paverkan. Utifran intervjudeltagarnas beskrivning later det som att
ledningen har tagit stallning, men att det kan krdvas mer styrning och mer kunskap i de
har fragorna fran ledningens hall for att det ska till en stérre forandring. Annars faller det
pé enskilda individer som har ett intresse for fragan att sjélva driva detta. Det kommer i
slutdndan leda till att vi fortsatt anstéller personer som &r oss lika och att vi inte ger alla
manniskor i Sverige en chans att kunna gora karriar. Organisationer och féretag kommer
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heller inte att bli lika framgéngsrika eller kompetenta d& det fortsatter vara homogena
grupper pa arbetsplatsen (Fagerlind, 2012).

Intervjudeltagare 5, organisation D, anvander sig av headhunting och search via Linkedin
som ett komplement till annonsering for att hitta bra kandidater vid rekrytering. En
utmaning som intervjudeltagare 5 lyfte var att hitta kandidater med annan etnisk bakgrund
med den metoden. Widell & Mlekov (2013) skriver om att det dr vanligt att soka via
personliga kontakter men att det i slutdndan kan leda till fortsatt homogenisering av
organisationen om man inte har en bredd i sitt natverk. Derous, Pepernans & Ryan (2017)
skriver dven om detta i sin studie. Headhunting och search via Linkedin behdver inte vara
samma som att anvanda sig av sitt kontaktnat men da intervjudeltagare inom organisation
D sjalv sager att de har svart att hitta kandidater med annan etnisk bakgrund funderar vi
pé om denna metod verkligen ar lamplig for att framja etnisk méngfald bland chefer och
ledare vid rekrytering eller om andra insatser och nétverk i andra forum behdvs for att det
ska bli pa riktigt.

En utmaning som intervjudeltagare 1 fran organisation A lyfte var att man pratar mer om
kvinnor och man nar mangfaldsfragan tas upp. | flera av intervjuerna markte vi att det var
lattare att dra paralleller hur intervjudeltagarna kanske gor eller tdnker nar det kommer
till kvinnor och man. Vi funderar pa om det beror pa att det ar lattare att prata om for att
det tydligare gar att se och mata samt att det inte ar lika kansligt att prata om olika
etniciteter.

Slutsatser

Studien har syftat till att bidra till 6kad medvetenhet och till viss man kunskap kring hur
organisationer och féretag kan arbeta med att framja etnisk mangfald vid rekrytering av
chefer och ledare. Syftet har ocksa varit att belysa de utmaningar som finns och vad som
eventuellt kravs for att framja etnisk mangfald bland chefer och ledare inom privat och
offentlig sektor hos fyra organisationer.

For att besvara den forsta fragestillningen: “Hur beskriver chefer och rekryterare de
strategier och metoder som de anvander for att framja etnisk mangfald vid rekrytering av
chefer och ledare?” framkommer det att:

1) Den som rekryterar och hogt uppsatta chefer ska kunna ta till sig normkritiska
och mangfaldsframjande perspektiv for att kunna framja etnisk mangfald bland
chefer och ledare. Dessa innefattas av bl.a.

a) att framja och o6ka kunskapen och kompetensen kring teman som
mangfald, rasism och diskriminering bland dem som har makt i
organisationen.

b) att infora policyn om det inkluderande sprakbrukets vikt.

c) att arbeta med interkulturalitet som forhallningssatt infor kravprofilens
utformning sdsom att sanka kravet for antal ar av arbetslivserfarenhet som
chef eller ledare samt.

2) systematiskt arbeta med uppféljning och aktiva atgarder som att ta in satsningar som
vidga normen (ett exempel som framkommer i denna uppsats). Titta narmare pa statistik
utifran ett jamlikhetsperspektiv precis som det gors med jamstalldhetsfragan i forhallande
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till maktférdelning mellan mén och kvinnor &ven om det idag saknas kunskap och
inhdmtning av for jamlikhetsdata.

For att besvara var andra fragestallning: "Vilka utmaningar resonerar dessa chefer och
rekryterare om i rekryteringsprocessen kopplat till etnisk mangfald bland chefer och
ledare?” har det kommit fram genom analysen och resultatet i denna studie pekar pa att
utmaningarna handlar i huvudsak om att:

1) I sin helhet kan det i vissa lagen handla om avsaknad av kunskap och kompetens kring

fragan om vad som behdver goras for att framja etnisk mangfald bland chefer och ledare
under rekryteringsprocessen. | denna studie visar det att utmaningen framst finns i
forhallande till rekryterare och kunderna,

2) Avsaknad av interkulturella- och mangfaldsperspektiv och forhallningssatt i relation
till rekryteringsprocessen,

3) Det finns policydokument om inkludering och diskriminering men arbetet &r
godtyckligt och beror pa om den som brinner for frdgan ar den som tar med sig det i sin
process det vill siga att det finns en avsaknad av strukturella atgarder,

4) Aven om rekryteringsprocessen sker pa ett rétt sétt sd saknas det normkritiska och
interkulturella perspektivet som gor att utfallet blir att chefer och ledare med en annan
etnisk bakgrund &nda har en mindre chans att fa en sadan position till exempel avsaknad
av arbetslivserfarenhet,

5) Chansen kan vara storre till att bli chef eller ledare om man sjalv har en annan etnisk
bakgrund startar ett foretag,

6) Om ledningen inte bestar av personer med en annan etnisk bakgrund som har med sig
perspektiven i rekryteringsprocessen ar chansen stérre att man anstaller manniskor enligt
normen, det vill sdga de som ser ut som en sjalv. Aven om rekryterare bejakar
inkluderingsperspektivet i sina processer sa har de inte sista ordet utan den &ger kunden.
En ytterligare aspekt i avsaknad av chefer och ledare med en annan etnisk bakgrund kan
vara att organisationer och foretag inte ser nyttan med mangfald ur ett kompetens- och
affarsmassig synvinkel. Detta bekraftar det som Fagerlind (2012) menar pa att det finns
svarigheter att identifiera “minoriteter” med stor potential. Med det menas att vi har en
tendens att premiera personer som &r mer lika oss sjalva och att det sker i ett tidigt stadium
(Fégerlind, 2012).

Slutsatsen har &r for att inkluderings- och mangfaldsarbetet ska vara uppriktigt och pa
riktigt frdmja rekrytering av chefer och ledare med en annan etnisk bakgrund behdver
organisationer forst erkanna utmaningarna som rader kring dold eller omedveten
diskriminering. Darmed behover de infora de &tgarder som behdvs for att anstalla fler
chefer och ledare som bidrar till interkulturella organisationer och féretag som i sin tur
berikar utfallet av affarsmassig nytta & ena sidan, och en jamlik arbetsmarknad, & andra.
Slutligen behdver de inte anstélla de som ser ut som en sjalv utan identifiera kompetens
ur ett normkritiskt perspektiv infor kravprofilens utformning. Givet uppsatsens
begrénsningar och storlek skulle analyserna och resultaten kunna se annorlunda ut men
vi ser att detta dr ett forsta steg i att &ppna upp for en diskussion och mdjligheterna att
forska vidare inom detta félt.

40



REFERENSER

Alvehus, Johan. (2013) Skriva uppsats med kvalitativ metod. Forlag: Liber AB.

Arbetslivsinstitutet i samarbete med LO, TCO och SACO. (2000). Var finns
mangfalden? Konstruktionen av mangfald inom svensk forskning och
samhallsdebatt. Elanders Gotab. ISSN: 1404-790X.
http://nile.lub.lu.se/arbarch/saltsa/2000/wlIr2000_02.pdf

Bertrand, Marianne & Mullainathan, Sendhil. (2004). Are Emily and Greg More
Employable than Lakisha and Jamal? A Field Experiment on Labor Market
Discrimination. The American Economic Review, Vol. 94, No. 4, 991-1013.

Bjorkelo, Brita., Egge, Marit., Bye, Hege., & Ganapathy, Jaishankar. (2015). Barriers to
Achieving Ethnic Diversity in the Norwegian Police Service. Policing : A
Journal of Policy and Practice, 9(1), 36-45.

Bryman, Alan. (2018) Samhéllsvetenskapliga metoder. Tredje upplagan. Liber AB.

Carter, Birgit Maria., Powell, Dorothy., Derouin, Anne., & Cusatis, Julie. (2015).
Beginning With the End in Mind: Cultivating Minority Nurse Leaders. Journal
of Professional Nursing, 31(2), 95-103.

Berggren, Caroline. (2008) Matchande jobb for akademiker. Arbetsmarknad &
Arbetsliv arg. 14, nr 1. http://kau.diva-
portal.org/smash/get/diva2:160036/FULL TEXTO1

Dagens Industri (2022) Etnisk tillhérighet toppar diskrimerningsligan
https://www.di.se/hallbart-naringsliv/etnisk-tillhorighet-toppar-
diskrimineringsligan/

David, Matthew., & Sutton, Carole. (2016). Samhallsvetenskaplig metod. Lund:
Studentlitteratur.

Denscombe, Martyn. (2022). Forskningshandboken: smaskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur.

Derous, Eva., Pepermans, Roland & Ryan, Ann-Marie. (2017). Ethnic discrimination
during résumé screening: Interactive effects of applicants’ ethnic salience with
job context. Human relations, Vol. 70 (7) 860-882. Doi:
10.1177/0018726716676537.

Diskrimineringsombudsmannen, DO (2016). Hundra mojligheter att rekrytera utan att
diskriminera - det har visar forskningen.
https://www.do.se/download/18.277ff225178022473141e3f/1661848526554/sto
d-hundra-mojligheter-rekrytera-utan-diskriminera-skrift.pdf

Diskrimineringsombudsmannen, DO (2023) Diskrimineringsgrunder.
https://www.do.se/diskriminering/diskrimineringsgrunder#SnippetTab

Fejes, Andreas, & Thornberg, Robert (2015) Kvalitativ forskning och kvalitativ analys.
| Fejes, A. & Thornberg, R. (red.) Handbok i kvalitativ analys. Andra upplagan.
Forlag: Liber AB.

Fagerlind, Gabriella (2012) Mangfald i praktiken - handbok i verksamhetsutveckling.
Andra upplagan. Malmé: Liber.

41


http://nile.lub.lu.se/arbarch/saltsa/2000/wlr2000_02.pdf
http://kau.diva-portal.org/smash/get/diva2:160036/FULLTEXT01
http://kau.diva-portal.org/smash/get/diva2:160036/FULLTEXT01
https://www.di.se/hallbart-naringsliv/etnisk-tillhorighet-toppar-diskrimineringsligan/
https://www.di.se/hallbart-naringsliv/etnisk-tillhorighet-toppar-diskrimineringsligan/
https://www.do.se/download/18.277ff225178022473141e3f/1661848526554/stod-hundra-mojligheter-rekrytera-utan-diskriminera-skrift.pdf
https://www.do.se/download/18.277ff225178022473141e3f/1661848526554/stod-hundra-mojligheter-rekrytera-utan-diskriminera-skrift.pdf
https://www.do.se/diskriminering/diskrimineringsgrunder#SnippetTab

Garner, Steve (2010) Racisms: An Introduction, SAGE Publications Ltd, London.

Hubinette, Tobias., Hornfeldt, Helena., Farahani, Farahani., & Le6n Rosales, René.
(2012). Ras och vithet. Den svenska vitheten och svenska rasrelationer i gar och
i dag. Antologi.
https://www.researchgate.net/publication/323906891 Ras och vithet Den sve
nska_vitheten och svenska rasrelationer i _gar och i _dag

Hibinette, Tobias. (22 maj 2023) Den 31 december 2022 hade 34,62% av landets
invanare nagon form av utldndsk bakgrund. Tobias Hiibinettes blogg.
https://tobiashubinette.wordpress.com/2023/03/22/den-31-december-2022-hade-
3462-av-landets-invanare-nagon-form-av-utlandsk-bakgrund/

Jin, Myung., Lee, Jeayong., & Lee, MiYoung. (2017). Does leadership matter in
diversity management? Assessing the relative impact of diversity policy and
inclusive leadership in the public sector. Leadership & Organization
Development Journal, 38(2), 303-319.

Cotton, John., O’Neill, Bonnie, & Griffin, Andrea. (2008). The “name game”: affective
and hiring reactions to first names. Journal of Managerial Psychology Vol. 23,
No.1, 18-39. DOI 10.1108/02683940810849648.

Justesen, Lise & Mik-meyer, Nanna (2010) Kvalitativa metoder - fran vetenskapsteori
till praktik. Studentlitteratur: Lund.

Kullberg, Fredrik. (2021) Fa chefer med utlandks bakgrund. Chef.se https://chef.se/fa-
chefer-med-utlandsk-bakgrund/

Lahdenperd, Pirjo (2021) Interkulturellt ledarskap och verksamhetsutveckling. Lund:
Studentlitteratur

Lindeléw, Malin. (2016) Kompetensbaserad personalstrategi. Andra upplaga. Forlag.
Natur och kultur akademisk.

Mittuniversitet (2022) Integration - en viktig valfraga.
https://www.miun.se/kontakt/press/nyhetsarkiv/2022-7/integration--en-viktig-

valfraga

Moss, Simon A., Ennis, Gretchen., Zander, Kerstin K., Davis, J. Mark., Wilson., &
Samuel G; et al. (2016) How to inspire rather than instruct, recruiters to select
diverse ethnicities. Hellenic Journal of Psychologist VV.13(2), 116-130.

Novus (2021) Perspektiv 2021 https://theglobalvillage.se/wp-
content/uploads/2021/07/Perspektiv-2021-rapport.pdf

Pebble, Dennis Gabriel., & Davies, Eleanor. (2020). Perceived environment of ethnic
diversity as a determinant of organisational identification in the public sector.
Personnel Review, 49(5), 1106-1120.

Rydgren, Jens. (2004). Mechanisms of Exclusion: Ethnic Discrimination in the Swedish
Labour Market. Journal of Ethnic and Migration Studies Vol. 30, No. 4, 697—
716. DOI: 10.1080/13691830410001699522

42


https://www.researchgate.net/publication/323906891_Ras_och_vithet_Den_svenska_vitheten_och_svenska_rasrelationer_i_gar_och_i_dag
https://www.researchgate.net/publication/323906891_Ras_och_vithet_Den_svenska_vitheten_och_svenska_rasrelationer_i_gar_och_i_dag
https://tobiashubinette.wordpress.com/2023/03/22/den-31-december-2022-hade-3462-av-landets-invanare-nagon-form-av-utlandsk-bakgrund/
https://tobiashubinette.wordpress.com/2023/03/22/den-31-december-2022-hade-3462-av-landets-invanare-nagon-form-av-utlandsk-bakgrund/
https://chef.se/fa-chefer-med-utlandsk-bakgrund/
https://chef.se/fa-chefer-med-utlandsk-bakgrund/
https://www.miun.se/kontakt/press/nyhetsarkiv/2022-7/integration--en-viktig-valfraga
https://www.miun.se/kontakt/press/nyhetsarkiv/2022-7/integration--en-viktig-valfraga
https://www.proquest.com/psycinfo/indexinglinkhandler/sng/author/Moss,+Simon+A/$N?accountid=14827
https://www.proquest.com/psycinfo/indexinglinkhandler/sng/author/Ennis,+Gretchen/$N?accountid=14827
https://www.proquest.com/psycinfo/indexinglinkhandler/sng/author/Zander,+Kerstin+K/$N?accountid=14827
https://www.proquest.com/psycinfo/indexinglinkhandler/sng/author/Davis,+J.+Mark/$N?accountid=14827
https://www.proquest.com/psycinfo/indexinglinkhandler/sng/author/Wilson,+Samuel+G/$N?accountid=14827
https://www.proquest.com/psycinfo/indexinglinkhandler/sng/author/Wilson,+Samuel+G/$N?accountid=14827
https://theglobalvillage.se/wp-content/uploads/2021/07/Perspektiv-2021-rapport.pdf
https://theglobalvillage.se/wp-content/uploads/2021/07/Perspektiv-2021-rapport.pdf

Ray, Victor. (2019). A Theory of Racialized Organizations. American Sociological
Review 2019, Vol. 84(1) 26-53.

SCB (2022) Utrikesfodda i Sverige https://www.sch.se/hitta-statistik/sverige-i-
siffror/manniskorna-i-sverige/utrikes-fodda-i-sverige

SVD (2022) Valet 2022: Sa vill partierna stoppa segregationen.
https://www.svd.se/a/9K[j4V9/valet-2022-sa-vill-partierna-stoppa-segregationen

Svensson, Peter & Ahrne, Goran (2022) Att designa ett kvalitativt forskningsprojekt. |
Ahrne, Goran & Svensson, Peter (2022) Handbok i kvalitativa metoder).
Upplaga 3. Forlag: Liber AB

SVT (2016) Invandrade forskare jobbar med annat
https://www.svt.se/nyheter/inrikes/invandrade-forskare-jobbar-med-annat

Rienecker, Lotte & Stray Jorgensen, Peter. (2018). Att skriva en bra uppsats. Forlag:
Liber AB

TNG (The next generation). (2021). Mycket snack och lite verkstad. Fordomsfri
rekrytering i Sverige 2021.
https://img.upsales.com/b71Jcy2VYrpTPVPjmee7Dg==/images/TNG_Fordomsf
ri-rekrytering_2021 NY.pdf

TNG (The next generation). (u.d.) Nyhet fran TNG: Anonym ansokan i forsta urvalet.
https://www.tng.se/soka-jobb/bortvald-utseende-namn/

TNG (The next generation), (2020-2021). Success story mellan SEB och TNG.
https://www.tng.se/success-stories/anonymiserade-ansokningar-gav-seb-storre-
mangfaldAktas, V & Persson, R., (2017) Fel person pa fel plats: om
hogutbildade invandrare pa den svenska arbetsmarknaden. | Ahl. H, Bergmo-
Prvulovic I. & Kilhammar, K. (red.). HR — Att ta tillvara manskliga resurser.
Lund: Studentlitteratur.

Vetenskapsradet (2002) Forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhallsvetenskaplig forskning.
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Fors
kningsetiska_principer VR _2002.pdf

Vito, Rosemary & Sehti, Bharati. (2020). Managing change: role of leadership and
diversity management. Journal of Organizational Change Management.

Widell, Gill & Mlekov, Katarina. (2013). Hur moter vi mangfalden pé arbetsplatsen?
Lund: Studentlitteratur.

43


https://www.scb.se/hitta-statistik/sverige-i-siffror/manniskorna-i-sverige/utrikes-fodda-i-sverige
https://www.scb.se/hitta-statistik/sverige-i-siffror/manniskorna-i-sverige/utrikes-fodda-i-sverige
https://www.svd.se/a/9Kj4V9/valet-2022-sa-vill-partierna-stoppa-segregationen
https://www.svt.se/nyheter/inrikes/invandrade-forskare-jobbar-med-annat
https://img.upsales.com/b7lJcy2VYrpTPVPjmee7Dg==/images/TNG_Fordomsfri-rekrytering_2021_NY.pdf
https://img.upsales.com/b7lJcy2VYrpTPVPjmee7Dg==/images/TNG_Fordomsfri-rekrytering_2021_NY.pdf
https://www.tng.se/soka-jobb/bortvald-utseende-namn/
https://www.tng.se/success-stories/anonymiserade-ansokningar-gav-seb-storre-mangfald/
https://www.tng.se/success-stories/anonymiserade-ansokningar-gav-seb-storre-mangfald/
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdf
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdf




Bilaga |

Missiv
Detta dr ett informationsbrev dar ni informerar respondent/deltagare enligt
Vetenskapsradets etiska riktlinjer.
Hej!
Vi ar tva studenter pa Linnéuniversitetet som skriver kandidatuppsats under varterminen
2023, Zaynab Ouahabi och Moa Hammarback. Vi skriver vart examensarbete inom
ramen for &mnet Pedagogik i arbetsliv, utbildning och vardag. | var studie har vi valt att
undersoka hur etnisk mangfald framjas bland chefer och ledare vid rekrytering. Med
anledning av detta skulle vi vilja intervjua 3—4 chefer, som har hand om rekrytering for
ledare/chefer, HR-chefer samt eventuella organisationsutvecklare. Vi ser att ditt/ert
deltagande skulle bidra mycket till vart arbete. Darfor fragar vi harmed dig om du skulle
vilja delta.

Nar ni godként kommer vi vilja utféra en intervju som tar ca 40-50 minuter. Intervjun
kommer ske digitalt via Zoom. Intervjun kommer att spelas in for att vi ska kunna
transkribera den och analysera materialet. Under intervjun kommer du fa frdgor om hur
ni arbetar for att framja etnisk mangfald bland chefer och ledare samt er syn pa detta.
De som kommer ta del av materialet &r vi Zaynab Ouahabi och Moa Hammarbéck och
nér uppsatsen ar klar och godk&dnd kommer den inspelade intervjun att raderas. Under
tiden kommer materialet skyddas mot obehdrig tkomst.

I uppsatsen kommer det framkomma vilka organisationer som ar med och vilka
funktioner vi intervjuat men inget om vem (vid namn) och specifik geografisk plats.
Detta for att det mesta relevanta ar &mnet.

Nér studien &r slutférd och godk&nd kommer du kunna ta del av studien nar den
publiceras pa Linnéuniversitet.

Vi vill tydliggora att ditt deltagande &r helt frivilligt. Vljer du att delta kan du
nérsomhelst vélja att avbryta ditt deltagande utan att behdva uppge orsak.
Har du nagra fragor &r du valkommen att kontakta oss.

Zaynab Ouahabi: zo222aj@student.Inu.se
Moa Hammarbéck: mh225yn@student.Inu.se
Handledare: Karin Kilhammar: karin.kilhammar@Inu.se

Kontaktuppgifter till er och namn och mailadress till er handledare.
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Intervjuguide

Inledande fragor

- Vad har du for roll inom organisationen?
- Pavilket satt arbetar du med etnisk mangfald bland chefer och ledare?
- Hur lange har du arbetat inom organisationen och med dessa typer av fragor?

Organisation

- Hur ménga chefer/ledare har ni som representerar etnisk mangfald i
organisationen? Procent?

- Vad ar syftet med ert mangfaldsarbete, vad vill ni uppna?

- Hur Iange har ni arbetat aktivt med dessa fragor?

Rekrytering

- Kan du beratta hur er rekryteringsprocess gar till i stora drag? Skiljer sig
processen nagot utifrdn om det ar en extern eller intern rekrytering?

- Anvénder ni er kravspecifikation? Om ja, hur utformar ni den?

- Hur beddmer ni vilken kandidat ni ska vélja?

- Hur arbetar ni med att férebygga strukturell diskriminering vid rekrytering?

- Hur arbetar ni idag for att framja etnisk mangfald bland chefer och ledare vid
rekrytering? Kan du ge exempel och berétta om dina erfarenheter.

- Hur arbetar ni for att attrahera etnisk mangfald i ledarpositioner? Vilka
erfarenheter har ni?

- Har etnisk kvotering varit ett alternativ for er? Motivera.

- Upplever ni utmaningar i rekryteringsprocessen kopplat till etnisk mangfald?
Och hur hanterar ni dem?

- Vad gor din organisation for att attrahera chefer och ledare med en annan etnisk
bakgrund? Ge garna exempel.

- Vad kan ni bli battre pa i era rekryteringsprocesser for att oka etnisk mangfald
bland chefer och ledare?

Rutiner och processer

- Arbetar ni utifrdn ndgon mangfaldspolicy eller andra styrdokument? Om ja,
vilka?

- Hur sékerstéller ni att de foljs?

- Hur har ni arbetat for att forbattra era processer?

- Hur foljer ni upp ert mangfaldsarbete?

Avslutade fragor

- Ar du ndjd med hur organisationen tar tillvara pd méngfalden och arbetar med
dessa fragor? utveckla.



- Vilka utmaningar ser du i arbetet med att tillvarata mangfalden?
- Har du négra egna tankar som du vill dela?



